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sesti huomiota Kiinnitettiin siihen, koetaanko kriittisissa palveluissa maksettu sitoutu-
mislisa merkittavaksi sitoutumiseen vaikuttavaksi tekijaksi, muihin sitoutumistekijéihin
nahden. Tavoitteena oli mygs, etta opinnaytetydn tuloksia voidaan hyddyntaa tulevai-
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The aim of this thesis was to discover employees” experiences of the factors that affect
their commitment to work in the wellbeing services county of Vantaa and Kerava. The
goal was to provide knowledge of which commitment factors were considered the most
important to increase work commitment, and which were the ones to prevent it. The fo-
cus was on the commitment bonus that was paid to the employees who were working
in critical services, whether it was considered to be a major commitment factor com-
pared to other factors affecting it. Another aim was to provide knowledge that could be
used in HR and employer services in the future.

The thesis was conducted as a quantitative study. The participants were all those em-
ployees working in social and health services who had received the commitment bonus
from 1 May 2023 onwards. The commitment bonus was paid to nurses, practical
nurses, managers or assistant ward managers working in hospitals, 24-hour service for
the elderly, home care, communal housing, housing for the disabled, reserve staff and
service needs assessment unit.

The survey was carried out in fall of 2024. The data was collected with an e-form of
Metropolia University of Applied Sciences. The structured questions were categorized
based on recent studies about factors that increase and decrease work’s attractive-
ness. The data was analyzed with SPSS descriptive statistics.

According to the data, the employees felt motivated and committed to their work. In re-
lation to the three-component commitment model, affective commitment was high-
lighted. The commitment bonus and factors related to the work community, or its at-
mosphere were considered major factors affecting the employees” motivation, commit-
ment to work and work attractiveness.

Keywords: social care, commitment, motivation, work attractiveness, work attractive-
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1 Johdanto

Tevameri (2022) kuvaa sote-uudistusta historiallisen suureksi kansalliseksi uudis-
tukseksi (Tevameri 2022: 8, 11). Sote-uudistuksen tuomassa hyvinvointialueille siirty-
misessa on kyse Suomen historian suurimmasta liikkeenluovutuksesta (Lehtonen &
Saarni & Kinnunen & Kinnunen 2023: 64). Tyontekijamaaraltaan sosiaali- ja terveysala
on Suomen suurin toimiala. Vuonna 2020 se oli myds toimiala, jolla oli suurimmat rek-

rytointiongelmat ja jolta tyontekijat jaivat saamatta. (Tevameri 2022: 15, 40.)

Sote-uudistuksen myo6té rahoitus siirtyy kunnilta valtiolle (Lehtonen ym. 2023: 131). Uu-
distuksen tarkoituksena on taata kaikille yhdenvertaisemmat seka tehokkaammin toimi-
vat palvelut ja suuremmalla jarjestajataholla on tdhan paremmat mahdollisuudet kuin
pienilla kunnilla (Sote-uudistus 2022). Kun rahoitustilanne on kaikilla hyvinvointialueilla
samankaltainen, eivat hyvinvointialueet voi juurikaan kayda palkkojen suhteen kilpailua

keskenaan.

Sosiaali- ja terveysala on riippuvainen koulutetusta henkilokunnasta. Digitaalisilla rat-
kaisuilla ja vaikkapa etapalveluilla voidaan helpottaa alalle kohdistuvaa palvelupainetta,
mutta teknologian kehitys ei muuta sita, etta ydinpalveluihin tarvitaan ammattitaitoista
henkildkuntaa (Lehtonen ym. 2023: 23). On olemassa palveluja, joita ei voida toteuttaa
verkossa tai etdna (Tevameri 2022: 12). Mikali henkildstopula pahenee, saattaa valtta-
mattdmienkin palvelujen tuottaminen vaikeutua (Lehtonen ym. 2023: 128). Henkilsto-
vaje voi olla myos tydyhteis6a kuormittavaa. Mikali jatkuvasti tydskennellaéan vajaalla
miehityksella eika tydntekijoitd saada, voi taméa johtaa jaljella olevien tyontekijéiden uu-

pumiseen ja tydpaikan tai alan vaihtoon. (Tevameri 2022: 43.)

Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella on otettu ajalle 1.5.2023—-30.9.2024 kayttdon
sitoutumislisa. Taman tavoitteena on ollut houkutella uutta tydvoimaa ja sitouttaa van-
hat tyontekijat tydskentelemaan hyvinvointialueella jatkossakin. Sitoutumislisda on
maksettu tietyille ammattiryhmille, tietyissa tehtavissa tydskenteleville henkiléille kol-
men kuukauden vdlein. Sitoutumislisdn suuruus on ollut 300—1000 euroa ja se on kos-
kenut noin kahtakymmenta prosenttia henkilostosta, esimerkiksi sairaaloiden, kotihoi-
don ja hoiva-asumisen lahi- ja sairaanhoitajia sekd apulaisosastonhoitajia. (Vantaan ja
Keravan hyvinvointialue 2023a.) Sitoutumislisélla on pyritty ratkaisemaan vaeston
ikdantymisen tuomaa hoitajapulaa. Aiemmin esimerkiksi Pellon ja Tornion kunnat ovat

houkutelleet hoitajia palkanlisilla (Rantamartti 2022; Talvitie 2022).



Toteutan opinnaytetydnani maarallisen kyselyn siita, millaiset tekijat nayttaytyvat osal-
listujien kokemuksen mukaan tarkeina sitoutumiseen vaikuttavina tekijoina, ja toisaalta,
mitka tekijat estavat heidan tyéhon sitoutumistaan. Opinnaytetyoni tavoitteena on ke-
rata hyvinvointialueelle tarkeaa tietoa siitd, mitka tekijat koetaan organisaatioon sitoutu-
misen kannalta merkittavimmiksi. Kyselylla voidaan myds selvittaa, onko hyvinvointialu-
een maksamalla sitoutumislisalla ollut erityista merkitysta tydntekijoille, toisin sanoen,

onko sitoutumislisa toiminut pito- ja vetovoimatekijana.

Hahtelan ja Karhen (2021) sairaanhoitajaliiton selvityksessa tuotiin esille vetovoimate-
kijoihin ja henkiloston riittavyyteen liittyvia asioita, oltaessa siirtymassa hyvinvointialu-
eelle. Hoitajavaje oli vahentanyt tydpaikoilla tiimien siséista yhteista suunnittelua, kehit-
tamisté ja taukoja. Ty6paikan vetovoimaisuutta lisdavina tekijdina mainittiin tydilmapiiri,
tyon sisaltdon liittyvat seikat, tydbnantajan maine, tyon joustavuus, mahdollisuus tyon ja
oman osaamisen kehittdmiseen seka kilpailukykyinen palkka. Vetovoimaisuutta heiken-
tavista tekijoista sen sijaan oli mainittu tyon vaativuustasoa vastaamaton palkka. (Hah-
tela & Karhe 2021: 12, 14.)

2 TyoOeldamakumppani ja kontekstin kuvaus

Vantaan ja Keravan hyvinvointialue aloitti toimintansa 1.1.2023. Hyvinvointialueen pal-
veluorganisaatio jakautuu toimialoittain seuraavasti: lasten, nuorten ja perheiden palve-
lujen toimiala, aikuissosiaalitytn ja vammaispalvelujen toimiala, vanhusten palvelujen
toimiala, terveydenhuollon palvelujen toimiala ja pelastustoimen palvelujen toimiala.
(Vantaan ja Keravan hyvinvointialue 2024a.) Taméan opinnaytetytn osallistujat tytsken-
televat terveydenhuollon palveluissa (sairaalapalvelut ja terveysasemapalvelut), vam-
maispalveluissa (vammaisten asumispalvelut) ja vanhusten palveluissa (yhteiséllinen
asuminen, ymparivuorokautinen palveluasuminen, kotihoito ja arviointitiimi). Varahenki-
|0st6, jossa osa osallistujista tydskentelee, sen sijaan sijoittuu konsernipalvelujen toi-
mialan alaisuuteen (Vantaan ja Keravan hyvinvointialue 2024a). Osa palveluihin ja nii-
den sisaltdihin liittyvista tiedoista on saatu yhteistybkumppanilta seka erdalta Vantaan

ja Keravan hyvinvointialueen palkkakoordinaattorilta suullisesti ja/tai sdhkdpostitse.



2.1 Tyo6elamakumppani ja opinnaytetyon tarve

Tyoelamakumppaninani toimii Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen HR- ja tyénantaja-
palvelut -yksikkd. Opinnaytetydhon on nimetty hyvinvointialueelta yhteyshenkild, joka
toimii yksikossa HR-paallikkona.

Tarve sitoutumislisan merkityksellisyyden kartoittamiselle nousee Vantaan ja Keravan
hyvinvointialueelta, jossa ollaan kiinnostuneita tyontekijoita sitouttavista tekijoista. Hy-
vinvointialue voi hyddyntéd suoraan tyontekijdilta saatuja tietoja jatkossa, suunnitelta-
essa toimia henkildston sitoutumisen edistamiseen edelleen. Opinnaytetyoni tavoit-
teena onkin tuottaa Vantaan ja Keravan hyvinvointialueelle kayttokelpoista tietoa kay-
tossa olleen sitoutumislisdn mahdolliseen jatkojalostamiseen ja toimintatavan tarpeelli-

suuden arviointiin.

Sitoutumislisa koskee sujuvan hoitoketjun varmistamisen kannalta kriittisia ammattiryh-
mid. Sitoutumislisan avulla on tarkoitus parantaa henkiléstétilannetta alueilla, joista
puuttuu paljon henkiléstod. Tavoitteena on oman henkiléston pysyvyyden parantami-
nen ja myos uuden tyévoiman houkutteleminen. Sitoutumislisan saajiin lukeutuu esi-
merkiksi sairaanhoitajia, l&hihoitajia ja apulaisosastonhoitajia. Vantaan ja Keravan hy-
vinvointialueella tyontekijan lahinta johtajaa on aiemmin kutsuttu nimikkeella esihenkild.
Sittemmin on siirrytty kayttamaan lahijohtajan nimiketta. Tassa opinnaytetydssa kayte-

taan kyselylomakkeen laatimishetkella voimassa ollutta nimiketta esihenkild.

Opinnaytetydssani maaritellyissa palveluissa sitoutumislisdd saaneita on ollut yhteensa
1 155 henkiloa ajalla 1.5.2024.-30.9.2024. Kotihoidosta 259, yhteisollisen asumisen
henkilostosta 88, ymparivuorokautisesta palveluasumisesta 391, varahenkilostosta 50,
sairaalapalveluista 202, vammaisten asumispalveluista 4 ja arviointitiimistd 23 henkil6a
on saanut sitoutumislisda. Jaottelua ammattiryhmiin on mahdotonta maaritella. Kyse-
lyyn saatiin liséksi vastauksia terveysasemapalveluiden tyéntekijoiltd, joita ei oltu alun
perin sisallytetty aineistoon. Terveysasemapalveluissa sitoutumislisdd saaneita on ollut
138 henkiloa aikavalilla 1.6.2024-30.9.2024.

2.2 Hoito- ja hoivaty6

Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella sitoutumislisédé saavat tyontekijat toteuttavat so-
siaalihuollon alaisissa palveluissa hoivatydta. Naita palveluja ovat ympéarivuorokautinen

palveluasuminen, yhteiséllinen asuminen, kotihoito, vammaisten asumispalvelut, arvi-



ointitiimi ja resurssipooli. Sairaalapalveluissa tydskentelevat sitoutumislisaa saavat tyon-
tekijat toteuttavat paaosin hoitotydta. Hoito- ja hoivatyd ovat hyvin lahella toisiaan, silla
esimerkiksi asiakkaan tai potilaan henkisia tarpeita ei voida sivuuttaa hoitotyétakaan teh-

taessa.

Hoitoty6 kasittaa hoidolliset toimenpiteet seka laékehoidosta huolehtimisen. Hoitotydn
kohteesta kaytetaan terveydenhuollossa nimitysta potilas. Hoitotoimenpiteisiin sisaltyy
paivittaisissa toiminnoissa avustamista, tutkimus- ja hoitotoimenpiteita sek& ohjausta ja
neuvontaa. Tyypillisimmin hoitotydta tekevat esimerkiksi l&hi- ja perushoitajat seka sai-
raanhoitajat. (TyoOterveyslaitos 2024.)

Hoivaty0 sen sijaan siséltaa asiakkaan fyysisista, psyykkisista, henkisista ja kehityk-
seen liittyvisté tarpeista huolehtimisen kokonaisvaltaisesti. (European Institute for Gen-
der Equality 2024). Hoivaty6hon kokonaisuutena siséltyy siis myos hoitoty6ta. Tama on
niin kutsuttu kattokasite kokonaisvaltaiselle asiakkaan tarpeista huolehtimiselle.

2.3 Kiriittisten palvelujen kuvaus

Suomalaisessa hyvinvointivaltiossa kaikkien tulee saada tarvitsemansa apu ja hoiva
yhtalaisesti, riippumatta taustasta, sosioekonomisesta asemasta ja asuinpaikasta (Suo-
men perustuslaki 1999/731; Laki ikAantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka
idkkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista 2012/980). Kotihoidosta ja kotisairaanhoidosta,
ymparivuorokautisesta palveluasumisesta seka yhteisollisesta asumisesta saadetaan

sosiaalihuoltolaissa (1301/2014) (Sosiaali- ja terveysministerio 2023).

Vanhusten palvelujen toimialalla, kotihoidon palveluissa toimiva arviointitiimi kartoit-
taa ikaantyneiden kotona asuvien asiakkaiden palveluntarvetta ja tekee tarpeenmukai-
sia arviointeja yhteistydssa asiakkaan ja tamén laheisten kanssa (Vantaan ja Keravan
hyvinvointialue 2024b). Konsernipalvelujen toimialalla, HR- ja tytnantajapalvelujen alai-
suudessa toimivan varahenkildston eli poolin toiminta perustuu sosiaalihuoltolaissa
maariteltyyn vahimmaishenkiléstomitoitukseen. Varahenkiléston toiminnalla on tarkoi-
tus osaltaan tayttaa tata henkilostomitoitusvaadetta tilanteissa, joissa yksikon henkilds-
tomitoitus uhkaa jaada alle minimin. Varahenkilostossa tyoskentelee lahi- ja sairaanhoi-

tajia.

Kotihoito tukee asiakkaiden, kuten ikdantyneiden, kotona selviytymista silloin, kun toi-

mintakyky ja kotona péarjadminen itsenaisesti ovat heikentyneet. Kotihoitoon voi sisaltya



my0s kotisairaanhoitoa. (Sosiaalihuoltolaki 1301/2014.) Vantaan ja Keravan hyvinvoin-
tialueen kotihoitoa mydnnetaan asiakkaille, joilla on palvelutarpeen arvioinnin perus-
teella todettu tarve palvelulle ja jotka ovat saaneet palvelupdattksen. Kotihoidon palve-
luihin sisaltyy asiakkaan omatoimisuuden ja toimintakyvyn tukemista taman kotona, si-
saltden ravitsemuksesta, henkilokohtaisesta hygieniasta ja ladkehoidosta huolehti-
mista. Kotihoito sisaltdd myo6s sairaanhoidollisia toimenpiteita ja seurantaa, laboratori-
onaytteiden ottamista sek& ohjausta ja neuvontaa. (Vantaan ja Keravan hyvinvointialue
2024c: 15-16).

Yhteisolliselld asumisella tarkoitetaan asumista asumisyksikdssa, johon on esteeton
paasy. Asumisyksikdssa on yhteiskaytdssa olevia tiloja sekéa jokaisella asukkaalla on
oma asunto. Aiemmin yhteisollisesta asumisesta on kaytetty nimitysta palvelutaloasu-
minen. Yhteisollinen asuminen on itsendisempaa kuin ymparivuorokautinen palvelu-
asuminen, eika asumisyksikdssa ole yoaikaista valvontaa. Asukkailla on havaittu tuen
tarve, joka perustuu palvelutarpeenarviointiin (Valvira 2024). Yhteiséllisessa asumi-
sessa jarjestetddn hoitoa ja huolenpitoa asiakkaalle, joka ei selviytyisi kotonaan runsai-
denkaan kotiin jarjestettavien palvelujen turvin. Yhteisollisessa asumisessa tydskente-
lee muun muassa lahihoitajia ja sairaanhoitajia, jotka ovat paikalla aamu- ja ilta-aikaan.
Yo6aikaan yhteistllisessa asumisessa palvelua tuottaa yokotihoito. Yhteiséllinen asumi-
nen onkin kotihoidon kaltaista palvelua, mutta erillisessa toimintaan erikoistuneessa toi-
miyksik0ssa, jossa asiakkaalla on oma vuokra-asunto. (Vantaan ja Keravan hyvinvoin-
tialue 2024c: 21). Joissakin yhteisollisen asumisen yksikdissa toteutetaan myos kohti
kotia -toimintaa. Talla tarkoitetaan jaksoa, jonka aikana arvioidaan asiakkaan voimava-
roja seka toimintakykyd, tavoitteena asiakkaan kotiutuminen omaan kotiinsa. (Vantaan
ja Keravan hyvinvointialue 2024c: 19). Yhteisollinen asuminen sijoittuu kotihoidon ja

ymparivuorokautisen palveluasumisen valimaastoon (Eduskunta 2024).

Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella jarjestetdan ikdantyneiden ymparivuoro-
kautista palveluasumista seké niin sanottuna omana toimintana etta ostopalveluna
(Vantaan ja Keravan hyvinvointialue 2023b). Ymparivuorokautiseen palveluasumiseen
siséltyy seka pitka- etta lyhytaikaista asumista. Ymparivuorokautinen palveluasuminen
tulee kyseeseen, kun asiakas tarvitsee hoitoa ja hoivaa, mutta ei parjaa enaa itsendi-
sesti kotonaan tai yhteisollisessa asumisessa. Asuminen on kodinomaista ja toimintaa
ohjaa kuntouttava tydote. (Vantaan ja Keravan hyvinvointialue 2024c: 22). Lyhyt- ja pit-
kaaikaisessa palveluasumisessa tydskentelee esimerkiksi lahihoitajia, sairaanhoitajia,

toimintaterapeutteja, geronomeja, sosiaaliohjaajia, fysioterapeutteja ja hoiva-avustajia.



Tyo6 sisédltaa hoitotoimenpiteissé avustamista, turvallisuudesta ja laékehoidosta huoleh-
timista, asiakkaan elamys- ja harrastustoiminnan jarjestamista seka ravitsemuksen to-

teuttamisessa avustamista.

Lyhytaikainen palveluasuminen tarkoittaa asiakkaan kotona asumista tukevaa hoitoa
toimintaan erikoistuneissa arviointi- ja kuntoutusyksikoissa. Asiakas voi kayda joko
saanndllisilla vuorohoitojaksoilla, esimerkiksi yhden viikon kuukaudessa, tai yksittai-
sella arviointi- ja kuntoutusjaksolla esimerkiksi sairaalasta kotiutumisen jalkeen. Lyhyt-
aikaiseen palveluasumiseen paasy edellyttaa palvelutarpeen arvion mukaan todettua
hoidon tarvetta. (Vantaan ja Keravan hyvinvointialue 2024c: 18-19). Lyhytaikaista pal-
veluasumista voidaan tarjota esimerkiksi omaishoidon asiakkaalle, jonka omaishoitaja
tavallisesti avustaa hantéa kotona. Asiakkaalla ei ole viela todettu pitk&aikaishoivan tar-
vetta.

Pitkaaikaishoiva tulee kyseeseen, kun asiakkaalla on jatkuva ja sé&nnéllinen hoidon-
tarve, mutta terveydentila ei edellytd sairaalatason hoitoa. Moniammatillinen henkil6-
kunta tukee asiakkaan hyvinvointia yksilollisen hoito- ja palvelusuunnitelman mukai-
sesti. Suunnitelmassa huomioidaan seka paivittainen avun tarve etta liikkuminen, ul-

koilu ja harrastetoiminta. (Vantaan ja Keravan hyvinvointialue 2024c: 22).

Vammaisten asumispalveluihin sisaltyy vammaiselle henkildlle yksil6llisesti maaritel-
tya hoivaa, tukea ja avustamista joko asumispalveluyksikdissa tai asiakkaan kotiin tuo-
tavan tuen avulla. Mikali asiakas tarvitsee soveltuvan asunnon, ohjausta, tukea tai
apua, hanelle voidaan jarjestaa palveluasumista. Avustamisen ja tuen tarpeen tulee
olla jatkuvaluontoista eri vuorokauden aikoina. (Vantaan ja Keravan hyvinvointialue
2024d.)

Laki sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestamisestéa (612/2021) ohjaa sairaalapalveluja ja
sairaaloiden toiminnan jarjestamista, ja sairaaloissa annettavasta hoidosta saadetaan
terveydenhuoltolaissa (Sosiaali- ja terveysministerid 2024; Laki sosiaali- ja terveyden-
huollon jarjestamisesta 612/2021; Terveydenhuoltolaki 1326/2010).

Sairaalapalveluissa vastataan hyvinvointialueen perusterveydenhuollon sairaalapal-
veluista. Sairaalapalveluihin kuuluvat sairaalahoito osastolla, erikoissairaanhoidon tut-
kimukset ja hoito seka paivystys. Kiireelliseen paivystyshoitoon padasee ilman lahetetta,
mutta sairaalahoito edellyttdé yleensa lahetetta. Myos terveyskeskuksissa sijaitsevia
vuodeosastoja voidaan kutsua sairaaloiksi. Uudenmaan alueella erikoissairaanhoidon

jarjestamisesta vastaa HUS-yhtyma. (Sosiaali- ja terveysministerio 2024.) Sairaaloissa



tyoskentelee sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisia, kuten ladkéareitd, sairaanhoita-
jia, l&hihoitajia, fysioterapeutteja, toimintaterapeutteja ja palveluohjaajia. Sairaalapalve-
luista tAman opinnaytetyon osallistujiin ei lukeudu HUS-yhtyman erikoissairaanhoidon

tyontekijoita.

Terveysasemilla tarjotaan seka kiireellista etté ajanvarausvastaanottoa, terveyteen liit-
tyvaé ohjausta ja neuvontaa. Terveysasemilla tydskentelee useita terveydenhuollon
ammattihenkil6itd, esimerkiksi laakareita, fysioterapeutteja ja hoitajia. Terveysasemilla
jarjestetaan palvelua kiireettomaan pitkaaikaissairauden seurantaan, laakarinlausuntoi-
hin, reseptien uusimiseen ja tutkimustulosten tiedusteluihin liittyen. Kiireellista palvelua
tarjotaan &killisen sairastumisen yhteydessa. (Vantaan ja Keravan hyvinvointialue
2024c: 26.)

3 Sosiaali- ja terveysalan tyévoimapula

Vuoteen 2030 mennessa idkkaiden maéaran arvioidaan kasvavan edelleen 116 000
henkildlla (Kehusmaa & Alastalo 2022). Tevameri (2022) sen sijaan arvioi, ettd vuoteen
2035 tai 2040 mennessa tarvitaan 200 000 uutta sosiaali- ja terveysalan tyontekijaa.
Laskelmaa Tevameri perustelee silla, etta 150 000 tyontekijan arvioidaan elakdityvan
vuoteen 2035 mennessa, ja samanaikaisesti palvelutarpeen arvioidaan kasvavan vuo-
teen 2040 mennessa niin, etta elakdityvien liséksi tarvitaan 50 000 tyontekijaa. (Teva-
meri 2022: 48.) Ikaantynyt vaestt kasvaa edelleen, vaikka ikaryhma jo nykyisellaan on
suuri (Sosiaali- ja terveysministerié 2020: 11). Voidaan olettaa, etta ikdantyneiden
maaran kasvu asettaa organisaatioille suuria paineita henkiléstomitoituksen tayttami-

sen suhteen, seka nyt ettd tulevaisuudessa.

Sosiaali- ja terveysalalla vallitsee suuri tyévoimapula ja tilanne tulee tulevaisuudessa

heikkenemaan edelleen (Tevameri 2022: 88; Olakivi & Van Aerschot & Puthenparambil
& Kroger 2021: 141). Vaeston ikaantymisen myota henkildkunnan tarve kasvaa. Tasta
luonnollisestikin aiheutuu se, ettd muiden alojen tyontekijat vahenevat. Tama vaikuttaa
epasuotuisasti talouteen myds verotulojen kasvun heikentymisend. Ikdantymisesta joh-

tuen julkisen talouden kestavyys on koetuksella. (Honkatukia & Vaittinen 2022: 333.)

Julkisen palvelutuotannon rinnalle tulleen yksityisen sektorin palvelutuotanto kasvaa
jatkuvasti ja kilpailee jo asiakkaista seka tyontekijoista (Kréger & Van Aerschot & Put-

henparambil 2018: 14). Ikdantyneiden hoito- ja hoivaty6 ei houkuttele tydntekijoita ja



onkin vaarana, etta tyontekijat haluavat vaihtaa alaa (Rytkdnen 2018: 120-123.) Ty6n-
tekijoiden tydoloista ja palkkauksesta on kayty pandemia-aikana taistelua ammattiliitto-
jen taholta (Muhonen & Hallonblad 2022; Grekula 2022). Vastauksena tyontekijoiden
asemaa heikentdneeseen, syyskuussa 2022 hyvaksyttyyn, uuteen potilasturvalakiin
osa alan tydntekijoista on turvautunut vapaaehtoiseen ammattioikeuksistaan luopumi-
seen (Grekula 2022; Paulavaara 2022).

Pula osaavasta henkilostosta on maailmanlaajuinen ongelma sosiaali- ja terveysalalla
(Fukuzaki & Takeda & Iwata & Ooba & Inoue 2023: 232; Lehtonen ym. 2023: 11; Von
Bacho 2023: 3; llea ym. 2020). Sairaanhoitajavajeen yhtena syyna on mainittu, ettei
tyopaikkoihin ole tulijoita (Hahtela & Karhe 2021: 13). Lehtonen ym. (2023) esittavéat
kaksi merkittavaad uhkatekijaa sosiaali- ja terveyspalvelujen tuottamiselle. NAma ovat
jopa kriisia l&hestyva puute osaavasta tydvoimasta ja riittdmaton rahoitus. (Lehtonen
ym. 2023: 11-12.) Lahjakkaiden tyontekijéiden houkuttelemisesta ja sailyttamisesta or-
ganisaatiossa on tullutkin tarkea osa organisaatioiden kehittamistéa (Ratican 2023).

Viime vuosikymmenina kasvanut henkildstépula liittyy vaeston ikdantymiseen ja tyonte-
kijoiden elakoitymiseen (Hallaran & Jessup 2023). Myds aikeet ammatin vaihtamiseen
tai ammatista lahtemiseen ovat maailmanlaajuisia ongelmia (De Oliveira & Griep &
Portela & Rotenberg 2017; Hallaran & Jessup 2023; Tenakwah 2021: 206). Tydssa py-
syminen on oleellista palvelujen toiminnan varmistamiseksi seka yksityisen, julkisen
ettd kolmannen sektorin palveluissa (Bell & Sheridan 2020). Liséksi hallinnollisen muu-
toksen (sote-uudistuksen) yhteydessa on aina riski sille, ettéa henkildston sitoutuminen
ja tydssa pysyminen ovat vaakalaudalla (Lehtonen ym. 2023: 136). Liikehdintaa tahan

liittyen onkin jo ollut n&htavissa.

Kréger ym. (2018) ilmaisevat huolensa suomalaisen hoivatyon tilasta. Asiakkaiden tar-
peet lisdantyvat ja tydpaine kasvaa, mika vaikuttaa tyén laadun heikentymiseen. Seka
asiakkaisiin etta tyontekijoihin kohdistuvien riskien kasvaminen johtaa pakoon sosiaali-
ja terveysalalta. (Krbger ym. 2018: 81.) Henkildstopulaa on kaikissa ikaantyneiden pal-
veluissa, kotihoidosta ymparivuorokautiseen palveluasumiseen (Eduskunta 2024). Kun
palveluntarve kasvaa vaeston ikaantyessa ja tydikaisen vaeston maara vahenee, on
henkilostbpulasta syytakin olla huolissaan (Tevameri 2022: 9). Koska julkisen talouden
tilanne on heikentynyt, joudutaan hallitustasolla tekem&an sit& vahvistavia ratkaisuja.
Osana saastotoimia pyritaan helpottamaan hyvinvointialueiden kykya tayttaa lakivel-
voitteensa. Ikdantyneiden palvelujen tarve kasvaa edelleen, ja kalliden seka raskaim-

pien palvelujen painetta pyritaan vahentdmaan optimoimalla muiden tasojen palveluja.



Henkilostopulaan pyritdan vaikuttamaan alentamalla edellisella hallituskaudella saadet-
tya henkilostémitoitusta 0,7 tasolle 0,6, silla henkilostomitoituksen 0,7 saavuttaminen ei

ole ollut mahdollista maaraajan puitteissa. (Eduskunta 2024.)

4 Tyontekijoiden vaihtuvuus

Aluehallintoviraston mukaan henkildstén vaihtuvuus seké hoito- ja hoivahenkilostén
huono saatavuus ja tydssa pysyminen ovat suurin ongelma vanhuspalvelujen laadun
kannalta. Henkildston vaihtuvuus voi vaikuttaa epasuotuisasti laakitysturvallisuuteen ja
asiakkaiden elaménlaadun tukemiseen, esimerkiksi yhteistoiminnan jarjestamiseen.
(Yhteisokirjoittaja 2019.) Tyon tulokset ja asiakastyytyvaisyys voivat karsia vaihtuvuu-
desta (Von Bacho 2023: 47). Pandemian tyolle aiheuttamat vaikutukset ovat johtaneet
siihen, etta osa tyontekijoista jattdd ammatin ja osa valitsee korkeamman palkan ty6-
paikkoja. Sote-organisaatiot tydskentelevat ahkerasti saadakseen vastattua asiakkaiden
hoidon tarpeeseen. (Von Bacho 2023: 12.) Jo aiemmin vaivannut tyévoimapula on pan-
demia-aikana kéarjistynyt entisestaan (Tevameri 2022: 9, 36). Pandemian aikana kotihoi-
don resurssipula on vain kasvanut (Hallaran & Jessup 2023).

Von Bacho (2023) kuvailee tytntekijoiden kokemaa autonomian puutetta pandemia-ai-
kana. Esimerkkina autonomian rajoittamisesta han mainitsee tyontekijéihin kohdistu-
neet rokotusvaatimukset ja henkilésuojainten kayttbpakon. Pandemia-aika johti jopa ir-
tisanoutumisiin ja vaihtuvuus oli henkiléstossa suurta. (Von Bacho 2023: 6, 26.) Seka
Von Bacho (2023) ettéd Hallaran ja Jessup (2023) ovat havainneet, etta yli puolet tyon-
tekijdista harkitsevat lahtemista (Von Bacho 2023; Hallaran & Jessup 2023). Hahtelan
ja Karhen (2021) mukaan 7 % sairaanhoitajista aikoo vaihtaa kokonaan alaa ja 11 %
pysya samalla alalla, mutta vaihtaa pois hoitotyosta (Hahtela & Karhe 2021: 61). Kro-
ger ym. (2018) totesivat, ettd kymmenessa vuodessa tydpaikan vaihtamista harkitse-
vien tydntekijoiden méara oli tuplaantunut (Kréger ym. 2018: 73).

Osaavan henkiloston sailyttaminen on ollut ongelma kaikilla aloilla, kaikilla toimialoilla
(Ratican 2023; Brinck & Moll & Siebert 2023: 278). Andrade, Westover ja Cunningham
(2023) tulkitsivat, etta tyon joustavuus on tarkein tekija siihen, etta vaihdetaan tytpaik-
kaa (Andrade ym. 2023: 15). Niin ikaan Ratican (2023) totesi, ettd haluun lopettaa vai-
kuttivat tyontekijoille annetut mahdollisuudet seké johtamistyyli. Raticanin mukaan paa-
tos lahteéd organisaation palveluksesta ei perustu aina vain korvauksiin tai tygsuhteisiin.
Tyontekijat, jotka ovat tyytyvaisia tydhoénsa, usein lahtevat tydstaén organisaation tai

itse tyon herattamiin jarkytyksiin (shocks) vedoten. Talla Ratican tarkoittaa esimerkiksi
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akillistd organisaatiomuutosta, joka ei enaa salli tydssa joustamista perhesuhdeasi-
oissa. (Ratican 2023.) Tyontekijat onkin helppoa vieraannuttaa organisaatiosta, kun

muutoshankkeet toteutetaan ylhaalta alaspain (Lehtonen ym. 2023: 14).

Lopettamisaikomuksia lisdavét epasuotuisa tydymparistd, huono tydilmapiiri ja riittama-
ton johtajuus (Gelencsér & Szabd-Szentgroéti & Zsolt & Hollosy-Vadasz: 2023). Tyonte-
kijdiden vaihtuvuuden ja siihen liittyvien lieveilmididen lisaksi my6s matala palkka saa
heidat vaihtamaan ty6ta (Lindstrom 2021). Ty0ssa pysymiseen vastaavasti vaikuttavat
autonomia, joustavuus aikatauluissa, tydmaara, tyontekijoiden saama tuki ja palkka (Hal-
laran & Jessup 2023). Sitoutuminen kytkee tyOntekijan organisaatioon ja vahentaa vaih-
tuvuuden todennakoisyyttd (Meyer 2015: 34). Nokela, Huhtakangas, Pesonen, Laitinen
ja Kanste (2021) totesivat, etté pidempéaan tyoskennelleiden vaihtoaikeet ovat vahaisem-
pia kuin lyhyen aikaa tydskennelleiden. Myos ialla on vaikutusta vaihtoaikeisiin. (Nokela
ym. 2021: 150.)

Kun sijaisjarjestelykustannukset ovat kasvaneet, organisaatiot taistelevat parantaak-
seen henkildston sitoutumista (Von Bacho 2023: 48). Sosiaali- ja terveysalan tyévoima-
pulan ratkaisemiseksi ei riita henkilostomaaran tadydentaminen, vaan se vaatii inves-
tointeja (llea ym. 2020). Hahtelan ja Karhen (2021) mukaan sairaanhoitajavaje koettiin
kuormittavaksi, silla jouduttiin ottamaan sijaisuuksiin epapatevia tekijoita ja perehdytyk-
seen kului aikaa. Vakituisille tydntekijoille jai suurempi vastuu ja hoitoty6ta tekevien esi-
henkildiden tydaika kului henkildstovajeen paikkaamiseen. (Hahtela & Karhe 2021: 49.)
Tyb6ssa on toistuvasti henkildstbvajausta, asiakasmaara on noussut ja ylityo lisdanty-
nyt. Esihenkiléiden tuki on vahaisempaa. (Kroger ym. 2018: 79.) Vaikka vaihtuvuus voi
tuoda tydyhteis66n uusia nakokulmia ja ideoita, korkeat vaihtuvuusluvut voivat aiheut-
taa my0s taloudellisia kustannuksia organisaatiolle (Adams & Ryan & Wood: 2021).
Vaihtuvuus voi auttaa organisaatioita elvyttdmaan tyévoimaa, mutta se voi aiheuttaa
myds merkittavid odottamattomia keskeytyksia sen suorituskykyyn (Tenakwah 2021:
206). Tyopaikan vaihtaminen aiheuttaa my6s yha enemman stressia ja haasteita seka
tyontekijoille etta tydnantajille (Li & Lin 2021: 1139).

Adamsin ym. (2021) mukaan tyotyytyvaisyyden lasku oli yhteydessa tyOpaikan vaihto-
aikeisiin. My0s organisaation arvot, jotka rajoittivat jollain lailla tydntekijan henkilokoh-
taisten arvojen mukaan toimimista, ennustivat tyontekijoiden l&htemista. (Adams ym.

2021.) De Oliveira ym. (2017) esittavat ajatuksen ketjureaktiosta, jossa ensin jatetaan

oma tyoyksikkd, seuraavaksi organisaatio ja lopulta koko ala (De Oliveira ym. 2017).
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Lehtonen ym. (2023) esittavat niin ikdan ajatuksen kierteesta, joka syntyy, kun henkil6-
kuntaa alkaa lahted, jolloin ty6olot heikkenevéat, mika taas aiheuttaa lisaa lahtemisia
(Lehtonen ym. 2023: 134).

5 Sosiaali- jaterveysalan vetovoimaisuus

Sosiaalialalla tyontekijoita lahtee enemman kuin tulee, ja toimia henkiléston pitovoiman
suhteen tarvitaan. Ala ei mytskaan ole vetovoimainen. (Adams ym. 2021.) Vanhustytn
vetovoimaisuuden vaheneminen on haaste Suomessa. Erityisesti tyontekijoiden tar-
peen voidaan nahda kasvavan kotihoidossa ja palveluasumisessa. Kotihoidon tydnteki-
jOistd 41 % ja laitoshoidon tyontekijoistd 38 % harkitsee vanhustydssa lopettamista.
(Kréger ym. 2018.) Tassa opinnaytetydssa kasitellddn tutkimuksissa esitettyja pito- ja
vetovoimatekijoitéd keskittyen erityisesti palkkaan sitoutumista edistavana tekijana, silla

sitoutumislisan on tarkoitus toimia taloudellisena kannustimena tydssé pysymiseen.

5.1 Pito- ja vetovoimatekijat

Koska sosiaali- ja terveysalalla on paineita rekrytoida patevia tyontekijoita, rekrytointiin
ja tydssa pysymiseen vaikuttaa todennakdisesti se, miten organisaation toimiin suhtau-
dutaan. Talla hetkella tyontekij6illa on mahdollisuus valita useista ty6llistymisvaihtoeh-
doista. Ty6nhakijat odottavat tydnantajansa noudattavan lainsaadantoa ja toimivan eet-
tisesti. (Morris ym. 2023: 28.) Tydn kuormittavuuden koetaan lisaantyneen ja tyén mer-
kityksellisyyden olevan murenemassa. Tarjottujen resurssien ja lisdaantyneiden vaati-
musten koetaan olevan ristiriidassa. (Korkiakangas & Koivisto & Olin & Laitinen 2022:
6.)

Vanhustyon eettiset ja psykososiaaliset kuormitustekijat ovat lisdantyneet. Demen-
tiadiagnoosin saaneiden asiakkaiden maaré on lisaantynyt. Vaikka paivittaistoimin-
noista suoriutuminen on parantunut, asiakkaat tarvitsevat enemman henkiléston aikaa
kognitiivisten haasteiden lisdannyttya. (Eduskunta 2024.) Vanhusty6ssa tyypillinen tyo-
hon liittyva psykofyysinen kuormittuneisuus, palautumisen haasteet ja terveysongelmat
liittyvat tyon lopettamisaikeisiin. Tyon fyysisia kuormitustekijoitéa ovat ergonomian haas-
teet, kuten taakkojen kantaminen ja siirteleminen, yksipuoliset ja hankalat tydasennot,
samojen liikkeiden toistot seka paikallaan oleminen tai runsas tarvittavien askeleiden

maara. Psyykkistd kuormitusta sen sijaan edesauttavat suurten tietomaarien hallinta,
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keskittymista vaativat tyotehtavat, aikapaine ja useiden viestintdkanavien kaytt6. Kuor-
mitustekijat mahdollisesti véahentavat alan vetovoimaisuutta. (Korkiakangas ym. 2022:
5.)

Korkiakangas ym. (2022) tutkivat keinoja, joita tarvitaan vanhustyon vetovoimaisuuden
edistamiseksi. Samanaikaisesti esiintyvét psykososiaaliset, fyysiset, kognitiiviset ja eet-
tiset kuormitustekijat uhkaavat tyokykya. Vetovoimaisuutta lisaaviksi yksilétason kei-
noiksi nousivat myonteiseen ty6ilmapiiriin, asennoitumiseen ja toisten arvostamiseen
seka ammatillisen ohjauksen ja tuen antamiseen liittyvat asiat. (Korkiakangas ym.
2022: 3.)

Tenakwah (2021) esittdd, ettd tydntekijoiden sitoutumiseen ja vaihtuvuuden vahentami-
seen voidaan vaikuttaa tarjoamalla parempaa perehdytystd, joustamalla ty6jarjeste-
lyissa, mahdollistamalla tdydennys- ja uudelleenkoulutusta, tarjoamalla houkuttelevia
tydsuhde-etuja ja osallistavalla johtajuudella (Tenakwah 2021: 209). Korkiakangas ym.
(2022) totesivat, etta tydyhteison tasolla vetovoimaisuuden lisddmisen merkityksellisia
tekijoité ovat hyvan ilmapiirin edistaminen, tyéhyvinvoinnin edistdminen, omaan tyéhon
ja tydaikoihin vaikuttaminen seka oikeudenmukainen johtaminen (Korkiakangas ym.
2022: 6). Sitoutuneet tydntekijat ovat usein uskollisempia ja tuottavampia eivatka to-
dennékoisesti vaihda tydpaikkaa (Gelencsér ym. 2023). Saavutukset ja tyydytys teh-
dysta tyosta tukevat pitkdaikaista sitoutumista ja tydssa pysymista (Franklin 2019: 49).
Yhteiskunnallisina keinoina vetovoimaisuuden lisddmiseen nahtiin kiitoksen osoittami-

nen, myonteinen nakyvyys ja arvostus julkisuudessa (Korkiakangas ym. 2022: 9).

Gelencsér ym. (2023) nimedavat tydn pitovoimatekijoiksi erilaiset tydntekijéiden nautti-
mat edut, ylenemismahdollisuudet, viestinnan, tydn luonteen, ty6étoverit ja normatiivisen
sitoutumisen. Mikali ndma tekijat muuttuvat huonompaan, tyésta herkemmin lahdetaan.
Tyon luonteen parantaminen on tehokkain tapa pitaé tyontekijoita. Siksi tydnantajien
kannattaa kiinnittaa erityistd huomiota mielekkaiden, mielenkiintoisten ja haastavien
tehtavien tarjoamiseen tyontekijoille, koska tama voi lisata paitsi heidéan sitoutumistaan
myds suorituskykyaan. (Gelencsér ym. 2023.) Morris ym. (2023) esittavat, etta hoivata-
louden tarpeiden tayttamiseksi on tarkeaa panostaa tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tur-
vallisuuden varmistamiseen, koulutuksen ja urakehityksen mahdollistamiseen seka mo-

nimuotoisemman tyévoiman rekrytointiin (Morris ym. 2023: 28).

Abro, Chanar, Sikandar ja Rahim (2023) korostavat tyontekijoiden hyvinvointiin ja re-

silienssiin panostamisen mahdollisia hyotyja. Nain organisaatiot voivat luoda sitoutu-
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neempaa ja tuottavampaa tyovoimaa, mikéa johtaa parempiin tuloksiin seka tyonteki-
j6ille etta koko organisaatiolle. Tama puolestaan voi lisata organisaation kilpailukykya
ja pitkan aikavalin menestysté. Organisaatiot voivat saavuttaa kestavaa kilpailuetua
vain investoimalla tyontekijoihinsa ja toteuttamalla tehokkaita toimenpiteita sellaisilla
aloilla kuin rekrytointi ja valinta, koulutus ja kehitys, palkitseminen ja tunnustaminen

seka urakehitys ja motivaatio. (Abro ym. 2023: 43, 59.)

5.2 Palkka tyon vetovoimatekijana

Hyvan vastineen tarjoaminen tyontekijdille heidan tydpanoksestaan houkuttelee ja pi-
taéd huipputyontekijoita (Franklin 2019: 47). Manzoor, Wei ja Asif (2021) ovat tutkineet
luontaisten palkkioiden vaikutusta tyontekijan suorituskykyyn. Tutkimusten tulokset
ovat osoittaneet luontaisten palkkioiden positiivisen ja merkittavan vaikutuksen tyonte-
kijan suoritukseen. (Manzoor ym. 2021). Kuvaas, Buch, Weibel, Dysvik ja Nerstad
(2017) ovat todenneet, etta seka sisaisia etta ulkoisia palkkioita pidetaan tyontekijdiden
tarkeinda motivaattoreina (Kuvaas ym. 2017). Myds Hahtela ja Karhe (2021) ovat ha-
vainneet, ettd matala palkka voi vaikuttaa motivaatioon sita laskemalla (Hahtela &
Karhe 2021: 13). Palkka vaikuttaakin merkittavasti tytntekijan motivaatioon (llea ym.
2020).

Hahtelan ja Karhen (2021) tutkimuksessa selvisi, ettd palkka on joillekin tydntekijoille
ainoa tyon tekemisen motivaattori ja sita pidetddn myos arvostuksen mittarina. Oman
tyopaikan vetovoimatekijoissa ei palkka korostunut erityisesti, vaan motivaattoreina ko-
rostuivat ilmapiiri, tyon jarjestelyt ja johtamiseen liittyvét asiat. Palkka nahtiin vetovoi-
matekijana varsinkin sitten, kun se oli omassa tyoyksikdssa muiden yksikdiden vastaa-
via enemman. Ylityokorvaukset ja halytyspalkkiot néhtiin vetovoimatekijoina. Tyoyksi-
kdiden vetovoimaisuutta eniten heikentavina tekijoin& nousivat esiin henkilostopula,
kiire ja palkka. (Hahtela & Karhe 2021: 17, 19, 26, 69.)

Ratican (2023) pyrki tunnistamaan rahallisen kynnyksen, jolla tyytyvaiset tyontekijat
harkitsevat aikomustaan lopettaa. Tulosten mukaan tyéhénsa tyytyvainen tyontekija
vaihtaa tydpaikkaansa, jos palkka nousee 20 % tai enemman. Korotetulla korvauksella
voi olla positiivinen vaikutus tydntekijan sitoutumiseen organisaatioon. Vastaavasti va-
hiten tyytyvaiset tyontekijat vaihtavat tyopaikkaa pienimmalla rahamaaralla. (Ratican
2023.) Tyontekijat l[Ahtevat todennakdisemmin nykyisesté tydstdan, mikali heidan kasi-
tyksensa nykyisesté korvauksestaan on huomattavasti epdoikeudenmukainen (Ratican
2023; Hallaran & Jessup 2023). Franklinin (2019) mukaan palkka on edelleen yksi yri-

tysten parhaista tavoista houkutella ty6ntekijoita (Franklin 2019: 48). Palkan suhteella
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tyon vaativuustasoon on myos todettu olevan merkitysta tydssa pysymiselle (Adams
ym. 2021). Hahtelan ja Karhen tutkimuksessa alalle jaamiseen vaikuttavista tekijoista
ensimmaisena mainittiin palkka, jonka yhteydessa lisattiin, ettda myds tydolojen tulee
muuttua (Hahtela & Karhe 2021: 62). Seka ulkoiset etta sisaiset palkkiot vaikuttavat
merkittavasti tyotyytyvaisyyteen (Andrade ym. 2023: 20).

Hallaran ja Jessup (2023) esittavat myos, etta palkkojen liséksi on huomioitava muiden
etujen ja korvausten, kuten tyématkakustannusten, lisddminen tyontekijoille. Palkka,
tyon suunnittelu ja johdon tuki ovat tydntekijoiden ty6tyytyvaisyyteen vaikuttavia teki-
j6ita, ja ne vaikuttavat myds paatdkseen jaada tai vaihtaa tyopaikkaa. (Hallaran & Jes-
sup 2023.) Palkka ja korvaus ovat useimmissa tutkimuksissa tarkeimmat tyotyytyvai-
syyteen vaikuttavat tekijat, mutta tydntekijan haluun lopettaa voivat vaikuttaa merkitta-
vammin muut asiat (Ratican 2023).

Palkkaamisen parantamista on esitetty ratkaisuksi henkilékuntapulaan, henkiléstomitoi-
tuksen ldysentadmisen ja muiden keinojen ohella (Lehtonen ym. 2023: 286). llea ym.
(2020) esittelevat tilanteen, jossa tyontekijdiden palkkojen nostamisella oli tarkoitus olla
myonteinen vaikutus. Pian kuitenkin nousseesta palkasta tuli tydntekijdille arkipaivaa,
joten palkannousu ei enda vaikuttanut motivaatioon. Palkannousu toimi lyhyen aikava-
lin motivaattorina, mutta pitkdaikaista tyotyytyvaisyytta saavutettiin sen sijaan ei-aineel-
lisilla tekij6illa. (llea ym. 2020.) Hallaran ja Jessup (2023) sen sijaan ovat havainneet,
ettd korkeampi palkka nousi esiin ylivoimaisena strategiana henkil6ston tydssa pysymi-
seen. Tyytymattdmyydella palkkaan ja etuihin oli my®s yhteys alan vaihtamisaikeisiin.
(Hallaran & Jessup 2023.)

Julkisessa keskustelussa sosiaali- ja terveysalan tyontekijoéiden lopettamisaikeisiin on
litetty matala palkkataso (Junkkari 2019). Hahtela ja Karhe (2021) havaitsivat, etta
alanvaihtoa suunnitteli noin puolet heidén tutkimuksensa kohteina olevista tyonteki-
joistad. Ehtona alalle jadmiselle oli muiden muassa se, etta palkkoja selvéasti nostetaan.
Tutkimukseen osallistui 2230 sairaanhoitajaa ja hoitotyota tekevaa esihenkiléa. (Hah-
tela & Karhe 2021: 14.)
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6 Sitoutuminen ja motivaatio osana tyotyytyvaisyytta

Tyotyytyvaisyys vaikuttaa yksildiden ja organisaatioiden elaméaéan (Gustari & Widodo
2021: 218). Tyotyytyvaisyydella voi olla positiivinen vaikutus tytssa jatkamiseen (And-
rade ym. 2023). Suomalaiset pitavat tarkeimpina tyéhén motivoivina tekijéina mielek-
kaita tehtavia, yhteishenkea, oikeudenmukaista palkkaa ja etuja, vaikutusmahdollisuuk-
sia ja tyon seka vapaa-ajan tasapainoa (Aaltonen & Ahonen & Sahimaa 2020: 77).
Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan tydhon sitoutumista Allenin ja Meyerin (1991) or-

ganisaatioon sitoutumisen kolmen komponentin teorian mukaan.
6.1 Tyotyytyvaisyys

Organisaatiokontekstissa tyotyytyvaisyys voidaan ymmartaa tyontekijan yleisena asen-
teena ja lahestymistapana palkkaan, ty6olosuhteisiin, valvontaan, tyon edistamiseen,
sosiaalisiin suhteisiin, tunnustamiseen ja tyéelaman ulkopuolisiin suhteisiin (Sofiyah &
Yulinda 2022: 3234). Tybhyvinvointi on tila, jossa tydntekijat ovat tyytyvaisia teke-
maansa tydhon ja sen sisaltoon seka kokevat, etta tydnantaja kuuntelee ja tukee heita
(Gelencsér ym. 2023). Mahdollisuudet etenemiseen ja uratarpeiden tayttamiseen lisda-

vat tyontekijdiden tyotyytyvaisyytta (Sofiyah & Yulinda 2022: 3238).

Dall’Ora, Ball, Reinius ja Griffiths (2020) ovat todenneet, etta runsas tydtaakka, henki-
|6stdn vahadinen maara, pitkat tyévuorot ja kontrollin puute ovat yhteydessa tyduupu-
mukseen. Henkiloéston uupumisesta voi olla seurauksia seka asiakkaille etta tydyhtei-
solle. (Dall’Ora ym. 2020.) Lehtonen ym. (2023) esittavat henkildstopulan ratkaise-
miseksi tydprosessien kehittdmisen ja tydviihtyvyyden parantamisen. Tarkeimmaksi re-
surssien riittavyyden ja tyohyvinvoinnin parantamisen keinoksi he esittavat tyon proses-
sien sujuvuuden lisdamisen. Palvelujen laadun ja turvallisuuden edellytyksenéa on se,
ettd tydyhteis6ssa kommunikoidaan ja jaetaan kollektiivisesti seka tietotaitoa etté osaa-
mista. (Lehtonen ym. 2023: 23, 128, 136.)

Tyotyytyvaisyys vahentéa lahtdaikeita ja henkinen kuormittuneisuus lisaa niita (Deci &
Ryan 2015: 17). Tyon resurssit, kuten sosiaalinen tuki, itsendisyys ja koulutusmahdolli-
suudet, voivat auttaa yksiloitd vastaamaan tyon vaatimuksiin ja vahentamaan stressita-
soaan. Sité vastoin tyon vaatimukset, kuten suuri tydmaara ja roolien epaselvyys, voi-
vat vaikuttaa stressiin ja negatiivisiin tunteisiin. Psykologisten negatiivisuuksien, kuten
stressin ja organisaation kyynisyyden, vahentamiseksi tybnantajat voivat keskittya tar-

joamaan tyoresursseja tyontekijoilleen. Sosiaalisen tuen ja koulutusmahdollisuuksien
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tarjoaminen voi auttaa tyontekijoitéa tuntemaan olonsa tuetuksi ja varustautuneeksi ka-
sittelemaan tyonsa vaatimuksia, mika vahentéa stressitasoa. Samoin itsendisyyden ja
selkeiden rooliodotusten edistaminen voi vahentaa epaselvyytta ja epavarmuutta, ja

edistaa positiivisempaa tydymparistda. (Abro ym. 2023: 57.)

6.2 Sitoutuminen

Organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan asennetta, joka viittaa hénen
suhtautumiseensa organisaatioon, mik& taas heijastuu tyon eri osa-alueisiin (Allen &
Meyer 1991). Organisaatioon sitoutumisella on positiivinen ja merkittava vaikutus tyon-
tekijoiden ty6tyytyvaisyyteen (Sofiyah & Yulinda 2022: 3239; Ahmed & Singh 2023:
72). Organisaatiokontekstissa sitoutumisella tarkoitetaan sitd, missé maarin tyontekija
samaistuu organisaatioon ja haluaa jatkaa aktiivista osallistumista siihen seka ponnis-
tella sen puolesta (Gustari & Widodo 2021: 220). Ty6hon sitoutuminen ennustaa kor-

keaa lojaaliutta ja tydssa pysymista (Dunger 2023: 41).

Dunger (2023) esittaa, etta tiiminvetajien tulisi arvostaa tydntekijoiden tydpanosta,
kommunikoida visiosta, luottaa tiimin jaseniin ja pitdd antamansa lupaukset. Johta-
vassa asemassa olevien sen sijaan tulisi varmistaa, etta tyontekijdiden henkista hyvin-
vointia seka tyon ja yksityiselamén tasapainoa tuetaan. (Dunger 2023: 54-55.) Brinck
ym. (2023) lisdavat, etta tyontekijat, joilla on vahvat altruistiset (epaitsekkaat, pyyteetto-
mat) arvot, ovat lojaaleja ja organisaatio-orientoituneita. Sitoutumista voi edesauttaa
huomioimalla tydntekijoille tarkeita arvoja ja tarjoamalla tilaisuuksia altruististen arvojen
toteuttamiseen. Organisaatiot, jotka tarjoavat mahdollisuuden naiden arvojen toteutta-
miselle tydssa, omaavat kilpailuedun sitoutuneiden tyéntekijoiden sailyttamisessa.
(Brinck ym. 2023: 277, 297.)

Organisaatioon sitoutuminen on emotionaalista sitoutumista tyopaikkaan (Gelencsér
ym. 2023). Se kannustaa tydntekijoitéa parantamaan osaamistaan ty®ss4, jotta he voi-
vat tehdd haastavampia tehtévia uusilla urapoluilla (Sofiyah & Yulinda 2022: 3238).
Dungerin (2023) mukaan sitoutumisen taso vaihtelee alasta riippuen. Aloilla, joilla on
suurin pula osaavasta henkilostosta, myoés sitoutumisen taso on matalin. Naita ovat so-

siaali- ja terveysala seké kuljetusala. (Dunger 2023: 54.)

Sitoutuminen kehittyy luonnostaan, silla ihmisella on tarve sitoutua erilaisiin yhteisoihin.
Sitoutumisen kaantdpuolena voidaan huomioida se, ettd aika ja energia, jonka tytnte-

kija kayttaa tybhonsa, ei ole kaytettavissa muuhun elamaéan. (Meyer & Allen 1997: 3,
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5.) Sitoutuminen voidaan jaotella asenteelliseen ja kayttaytymiseen liittyvaan sitoutumi-
seen. Asenteellinen sitoutuminen on mielentila, jossa yksil6 tulkitsee arvojensa ja ta-
voitteidensa yhtenevaisyytta organisaation vastaaviin. Kayttaytymiseen liittyva sen si-
jaan koskee sitd, miten yksilo lukkiutuu organisaatioon ja miten ratkaisee taman ongel-
man. (Meyer & Allen 1997: 9.)

6.3 Sitoutumisen kolme komponenttia

Organisaatioon sitoutuminen voidaan jakaa Allenin ja Meyerin (1991) organisaatioon
sitoutumisen kolmen komponentin teorian mukaan kolmeen tyyppiin, affektiiviseen, jat-
kuvaan ja normatiiviseen sitoutumiseen (Allen & Meyer 1991; Akdeniz & Korkmaz
2023: 118). Kaikki kolme sitoutumistyyppia yhdistavéat yksilén organisaatioon. Jokai-
sella sitoutumistyypilla on kuitenkin erilaiset vaikutukset yksilon kayttaytymisen ohjaa-
miseen tydymparistdssa. (Akdeniz & Korkmaz 2023: 118.)

Affektiivinen sitoutuminen on emotionaalista, tunneperaista kiintymysta ja yksildiden
osallistumista erilaisiin organisaation toimintoihin, sitoutumista organisaation arvoihin
(Gustari & Widodo 2021: 219). Se tarkoittaa kiintymysta ja osallistumista organisaa-
tioon tunteiden, kuten uskollisuuden ja yhteenkuuluvuuden kautta (Mortimer 2023:
841). Allen ja Meyer ovat maaritelleet affektiivisen sitoutumisen tunneperaiseksi kiinnit-
tymiseksi organisaatioon, vahvaksi organisaation arvoihin ja tavoitteisiin identifioitu-
miseksi, halukkuudeksi tuoda oma erityinen panos organisaation toimintaan ja pysya

organisaation palveluksessa (Allen & Meyer 1991).

Affektiivisesti sitoutunut tydntekija on syvasti mukana organisaation toiminnassa ja si-
toutuu vapaaehtoisesti toimimaan aktiivisena organisaation osana. Tyontekijalla on
myads itsellaan positiivinen kuva organisaatiosta. (Allen & Meyer 1991.) Lie, Saraswati
ja Lie (2023) tutkivat psykologisen pddoman ja organisaatiolta saatavan tuen merki-
tystéa tydssa pysymiseen ja tydhon sitoutumiseen. He esittivat, ettd korkeampi tydhon
sitoutuminen oli yhteydessa affektiivisen sitoutumisen lisd&ntymiseen. (Lie ym. 2023:
124.)

Jatkuva sitoutuminen on Allenin ja Meyerin (1991) mukaan tulosta rationaalisesta ajat-
telusta, jolloin tyosta lahteminen aiheuttaisi tyontekijalle turhia kustannuksia, tai tyossa
pysymisesta aiheutuvat hyodyt ovat suuremmat kuin lahtemisesta aiheutuvat. Tydnte-
kija jaa ikaan kuin pakon sanelemana tyopaikkaansa, silla han ei valttamatta tulisi hyo-

tymaan tarpeeksi sen vaihtamisesta. Vaihtoehtojen puute ja henkilékohtaisten inves-
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tointien méaara vaikuttavat jatkuvaan sitoutumiseen. (Allen & Meyer 1991.) Mikali vaih-
toehtoja on véahaisesti, jatkuva sitoutuminen voi olla vahvempaa (Meyer & Allen 1997:
57).

Jatkuva sitoutuminen liittyy siis tydsta saataviin hyotyihin (Meyer & Allen 1997: 11).
Sannemann, Roos ja Suominen (2020) havaitsivat, etta stressaantuneisuus tydssa vai-
kutti jatkuvaan sitoutumiseen. Mita stressaantuneempia hoitajat olivat, sitd vahvem-
pana heidan jatkuva sitoutumisensa esiintyi. (Sannemann ym. 2020: 38.) Jatkuvasti si-
toutuneet voivat kokea olevansa "ansassa” tai jumissa epatyydyttavassa tyossa. Jatku-
vaan sitoutumiseen ovat yhteydessa erilaiset koetut vaihtoehdot. Sité voi heikentaa ti-
lanne, jossa tyontekija kokee, etté hanelld on mahdollisuus esimerkiksi muuttaa koko
perhe toiseen kaupunkiin uuden tyon perassa. Voidaan myos kokea, etta tyéhon liittyva
tasmakoulutus ei ehka ole siirrettavissa toiseen tyohon tai toinen tyénantaja ei ehka
voisi tarjota samaa palkkaa ja etuja. Jatkuvaan sitoutumiseen liittyy siis sijoituksien ja
vaihtoehtojen nakokulma. Tyontekijd huomioi, etta joutuu luopumaan tietyista vaihtoeh-
doista panostaessaan tyohonsa. (Meyer & Allen 1997: 4, 40, 56-58.)

Normatiivisella sitoutumisella tarkoitetaan tilannetta, jossa tydntekija on omaksunut or-
ganisaation saanndt, tavat ja ohjeet. Tydntekija jatkaa tytssaan, koska hanella on ko-
kemus siita, etta nain kuuluu toimia. (Allen & Meyer 1991.) Normatiivinen sitoutuminen
on kuin ydin, joka sitoo tydntekijan organisaatioon (Ahmed & Singh 2023: 59). Se on
moraalisen velvollisuuden tunnetta olla organisaation jasen (Gelencsér ym. 2023). Vel-
vollisuudentunnetta ohjaa ajatus, etta on asianmukaista olla lojaali. Kun organisaatio
on sijoittanut tyontekijaan, esimerkiksi tyon aikana suoritettujen koulutusten muodossa,
voidaan tydsta lahteminen kokea vaarin tekemisenda. Tyontekijalla ja organisaatiolla
voidaan kokea olevan my0s vastavuoroisia velvoitteita ja naihin liittyvaa vaihdantaa,
niin sanottu psykologinen sopimus. (Meyer & Allen 1997: 60—61.) Moraalinen velvolli-
suus voi kohdistua suoraan organisaatioon, omaan tydyhteisdon tai tiettyyn henkiléon,

esimerkiksi kollegaan (Allen & Meyer 1991).

Affektiivinen sitoutuminen kehittyy pidemman ajan kanssa, kun taas normatiivinen si-
toutuminen voi kehittya jo ennen tydntekijan liittymista organisaation palvelukseen. Af-
fektiivinen sitoutuminen kuvastaa tyontekijan asennetta tiettyyn kohteeseen (organisaa-
tioon), kun taas jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen viittaavat kayttaytymiseen liitty-
viin asenteisiin, tydssa pysymiseen tai tyosta lahtemiseen. (Peyrat-Guillard & Grefe &
Subramanian 2022: 277.)
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Allenin ja Meyerin (1991) sitoutumisen kolme eri komponenttia eivat sulje toisiaan pois,
vaan ne voivat esiintya tyontekijalla samanaikaisesti, voimakkuuksiltaan vaihdellen (Al-
len & Meyer 1991; Meyer 2015: 34). Affektiivisen sitoutumisen voi tulkita olevan organi-
saation kannalta tavoitelluinta, koska se siséltaa paljon organisaation toiminnalle posi-
tiivisia vaikutuksia. Affektiivisesti sitoutuneet tydntekijat ovat siis arvokkaampia organi-
saatiolle. Jatkuva sitoutuminen sen sijaan voidaan yhdistaa tydsuorituksen heikkenemi-
seen. (Meyer & Allen 1997: 38.) Affektiivinen sitoutuminen parantaa tyontekijan tyosuo-
ritusta, kun taas jatkuva sitoutuminen voi heikentaa sita (Sannemann ym. 2020: 38).
Myds tyOpaikan ulkopuolella tapahtuvat sitoutumiset vaikuttavat tyopaikalla kayttéayty-
miseen (Meyer & Allen 1997: 2).

6.4 Sitoutuminen sosiaalialalla

Yhteiskunnassa on tapahtunut muutoksia, jotka ovat muuttaneet ty6ta ja sen tekemisen
olosuhteita. Tyon sisallon vaatimukset ovat kasvaneet vanhuspalveluissa, mita ei tyon-
tekijan nakdkulmasta koeta vain mydnteisina muutoksina. Hoitotydn rinnalle on tullut
kirjalliseen raportointiin liittyvia ja hallinnollisia t6ita. (Rytkénen 2018: 4656, 163—-164,
168-169; Kroger ym. 2018: 16—22.) Sosiaali- ja terveyspalveluissa tulevaisuuden osaa-
misvaatimusten lisdantyminen liittyy ongelmanratkaisu- ja ajanhallintataitoihin, rea-
gointi- ja paineensietokykyyn seka tyontekijdiden itseohjautuvuuteen (Levealahti & Nie-

minen & Nyyssola & Suominen & Kotipelto 2019: 28).

Suomalaiset kotihoidon ja laitoshoidon tydntekijat kokevat tydolosuhteidensa huonontu-
neen kymmenessa vuodessa ja yli puolet vastaajista oli ainakin jonkin verran huolis-
saan siita, ettei palkka riitd menojen kattamiseen (Kroger ym. 2018: 71). Vaikka tyon
vaativuustaso ja tyontekijan osaaminen lisdéntyivat, palkkaan talla ei ollut vaikutusta.
Tama on koettu yhtena kuormitustekijana. (Hahtela & Karhe 2021: 52.)

Tybvoiman vahentaminen seka vastuun ja velvollisuuksien muutokset vaikuttavat hen-
kiloston sitoutumiseen. Organisaatioiden ja palvelujen kilpailu liséa taloudellista pai-
netta. Henkiloston tulee my6s suoriutua lisdantyneista tehtavista ja epaselvemmista
tehtavaraameista. (Meyer & Allen 1997: 82.)
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6.5 Motivaatio osana ty6hon sitoutumista

Motivaatio ymmarretaan tarpeiden tayttamiseen liittyvana liikkeelle panevana voimana.
Motivaatio koostuu sisdisista tarpeista, vieteista ja yllykkeista, joiden pohjalta toimi-
malla pyritdan tarpeen synnyttaman jannitteen purkamiseen. Jokainen asettaa omien
henkilokohtaisten lahtokohtiensa mukaan erilaisia tavoitteita toiminnalleen. (Deci &
Ryan 2015: 14-15.)

Tyodn imua voidaan kuvata myodnteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jota koetaan kai-
kissa ammateissa (Kosonen 2023). Hakanen (2018) maarittelee tyon imun aidoksi in-
nostuneisuuden ja hyvinvoinnin tilaksi, jossa tyontekija antaa tdyden tydpanoksensa ja
ponnistelee tarmokkaasti tydtehtavassaan sen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyon
imuun liittyvat myds sen mielekkaaksi kokeminen, uppoutuminen, omistautuminen,
halu tehda ty6ta ja sinnikkyys myos silloin, kun tyésséa koetaan vastoinkaymisia. (Haka-
nen: 2018: 5, 38; Kosonen 2023.) Positiivisen tytkulttuurin tarjoaminen voi vahvistaa ja
parantaa tyontekijoiden henkisia valmiuksia, erityisesti sinnikkyytta selviytya haasteelli-
sista tilanteista. Organisaatio, jolle on ominaista tukea antava ja osallistava ymparisto,
joka arvostaa tyontekijéiden hyvinvointia, kannustaa avoimeen viestintaan ja edistaa
yhteenkuuluvuuden ja tarkoituksen tunnetta, tarjoaa tyontekijoille resursseja ja tukea,
joita he tarvitsevat stressin hallintaan ja haastavissa tilanteissa navigointiin. (Abro ym.
2023: 57.)

Palkkaa on kuvattu my6s tyon motivaatiotekijaksi, muiden motivaatiotekijéiden jou-
kossa, seka teoriassa etta kaytannéssa. Investoinnit tydtilojen ja -laitteiden kunnosta-
miseen lisaavat tyotyytyvaisyytta. Immateriaalisina kannustimina toimivat tyGtulosten
arvostaminen, yhteisty® ja suora viestinta. (Ilea ym. 2020.) Vetovoimaisen tydyhteisén
tunnusmerkeiksi voidaan siis maaritelld, ettei johtaminen ole autoritdaristd, tyontekijoita
kuunnellaan ja mahdollisesti myds kiitetdan, muutoksia ei toteuteta liian nopeasti ja

palkka vastaa tyon vaativuustasoa.

Ryan ja Deci (2000; 2017) jakavat motivaation sisdiseen ja ulkoiseen, jossa motivaa-

tiota ohjaa esimerkiksi toive palkkiosta, vaikka tehtava ei itsesséén sisaltdineen heréat-
taisi sen tekijassa haluja. Sisainen motivaatio taas liittyy ihmisen omiin haluihin ja itse
toiminnan tuottamaan tyydytykseen. Kun toimintaa ohjaa sisdinen motivaatio, ei ener-
giaa kulu hukkaan. (Ryan & Deci 2000: 68—78; Ryan & Deci 2017: 14.) Ulkoiset moti-

vaattorit sen sijaan voivat jopa estéda sisaisen motivaation (Ryan & Deci 2000: 70-71,;
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Mayor & Risku 2022: 38). Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoria perustuu uskomuk-
seen, ettda ihminen etsii hyvinvointia, jota autonomia ja vastuu korostavat (Mayor &
Risku 2022: 31).

Itseohjautuvuusteorian mukaan sisaisen motivaation tukemiseen on paljon tarkeampaa
keskittya kuin ulkoisen. Teoria syntyi kritiikkina palkitsemisen motivaatioteorioille.
(Mayor & Risku 2022: 31.) Ryanin ja Decin mukaan ihmisella on kolme jokaiselle ihmi-
selle yhtalaista perustarvetta: omaehtoisuus (autonomy), yhteisollisyys (relatedness) ja
kyvykkyys (competence) (Ryan & Deci 2000: 71; Mayor & Risku 2022: 31). Omaehtoi-
suus voidaan maaritellda ihmisen haluksi hallita omaa tekemistdan. Toiminnan tulee olla
itsesta lahtevaa. Kyvykkyydelld viitataan tarpeeseen tuntea voivansa itse vaikuttaa toi-
minnan syihin ja seurauksiin. Tyotehtavien tulee talloin olla sen tasoisia, etta niiden
suorittaminen on mahdollista. Yhteisollisyydella tarkoitetaan ihmisen tarvetta ja halua
liittya erilaisiin yhteis6ihin, muihin ihmisiin ja ymparistoon. (Deci & Ryan 2015: 14, 16—
17; Gagné & Deci 2015: 1.) Mayorin ja Riskun (2022) mukaan tama nakokulma ei ota
huomioon sita, ettd inmisten valilla on yksildllisia eroja, jotka vaikuttavat kutakin moti-
voiviin asioihin (Mayor & Risku 2022: 31). Sukupuoli, ik&, sosiaalinen, poliittinen, etni-
nen ja myos koulutustausta vaikuttavat siihen, miten omaan tyéhén suhtaudutaan ja

mika siihen motivoi (Aaltonen ym. 2020: 208).

Teoriaan on tehty jonkin verran lisdyksia. Alkuperainen, 1970-luvulla julkaistu teoria ka-
sitti vain kaksi perustarvetta, omaehtoisuuden ja kyvykkyyden. 1980-luvulla Ryan ja
Deci lisasivat teariaan kolmannen, yhteisollisyyden perustarpeen. (Gagné & Deci 2015:
4.) Martela (2015) lisda Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteorian kolmeen perustarpee-
seen viela neljannen, hyvantekemisen (altruism). Hanen mukaansa kolme perustar-
vetta selittdvat hyvinvointia kaikilla elaméanalueilla, mutta my6s hyvantekemisesta seu-
raava hyva olo on perustavanlaatuinen ihmisyyden osa. Martelan ndkemysté ei ole
vield sinansa sisallytetty itseohjautuvuusteoriaan, silla siitd on saatava ensin kattavaa
evidenssia. (Martela 2015: 66—70.)

Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteorian kokema kritiikki liittyy enimméakseen sen lahto-
kohtien kyseenalaistuksiin. Cameron ja Pierce (1994) esittivat meta-analyysinsa poh-
jalta, ettéd Ryanin ja Decin vaittdmasta poiketen ulkoiset palkinnot eivat heikenna ihmi-
sen sisaista motivaatiota (Cameron & Pierce 1994). Lisaksi on huomautettu, etta yhtei-
sollisyyden tarve merkitsee paljon enemman, kuin aiemmin on uskottu. Ei ole my6s-
kdan mahdollista luoda mittaria, jolla kaikkia kolmea perustarvetta voitaisiin yhta aikaa

luotettavasti mitata (Van den Broeck & Ferris & Rosen & Chang 2016.) Steven Reiss
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kumoaa Ryanin ja Decin ajatuksen siitd, ettd ulkoinen motivaatio ohjaa toimintaa. Reis-
sin mukaan ulkoista motivaatiota ei ole, vaan jotkut ihmiset ovat motivoituneempia ta-
voittelemaan esimerkiksi korkeampaa asemaa. Motivaatio syntyy aina yksil6llisesti, si-

sdisesti arvostettujen asioiden pohjalta. (Mayor & Risku 2022: 38-39.)

Deci ja Ryan ovat kumonneet saamaansa kritiikkia, mutta toisaalta he ovat myds avoi-
mia itseohjautuvuusteoriansa jatkojalostamiselle (Martela 2015: 66—70; Ryan & Deci
1996). Saamastaan kritiikistd huolimatta itseohjautuvuusteoria on laajasti hyvaksytty ja
kaytetty motivaatioteoria.

7 Opinnaytetyon toteutus

7.1 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyoni tavoitteena on keraté hyvinvointialueelle tarkeaa tietoa siita, mitka tekijat
koetaan organisaatioon sitoutumisen kannalta merkittavimmiksi. Kyselylla voidaan myo6s
selvittaa, onko hyvinvointialueen maksamalla sitoutumislisalla ollut erityista merkitysta

tyontekijoille, toisin sanoen, onko sitoutumislisa toiminut pito- ja vetovoimatekijana.

Kasittelin luvuissa 5 ja 6 sitoutumiseen vaikuttavia seka tyon pito- ja vetovoimatekijoita.
Tarkastelemieni tutkimusten pohjalta nousivat tarkeimmiksi tydntekijoiden sitoutumista
selittéviksi, vaihtuvuutta vahentaviksi, tekijoiksi seuraavat: joustavat tyojarjestelyt, kehit-
tymis- ja koulutusmahdollisuudet, tydsuhde-edut, palkkaus, osallistava johtaminen, yle-
nemismahdollisuudet, toimiva viestinta, tydn luonne, tydyhteisd/tyotoverit, mielekkaat,
mielenkiintoiset ja haastavat tydtehtavat seka tyéhyvinvointiin panostaminen. Opinnay-
tetyona toteuttamani kvantitatiivisen kyselyn kysymykset laaditaan keskittyen naihin te-
kijoihin. Kyselyn avulla on tarkoituksena selvittdé Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen
kriittisissa palveluissa tydskentelevien tydntekijoiden osalta vastaus seuraaviin tutkimus-

kysymyksiin:

- Mitka tekijat sitouttavat tyontekijoita tydhonsa?
- Mitka tekijat estavat tyontekijoiden sitoutumista tydhonsa?

- Millainen merkitys sitoutumislisalla on ollut tydntekijdiden sitoutumiseen?

Opinnaytetyolla voidaan selvittdd myoés, onko tyontekijan ialld, tyévuosilla tai koulutuk-

sella yhteyksia siihen, mitkd koetaan tarkeimmiksi sitoutumista selittaviksi tekijoiksi. Pe-
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rustelen aiheen valintaa silld, ettd vaikka sitoutuminen on monitasoinen ja myés moni-
mutkainen ilmid, se vaikuttaa myds organisaation toimivuuteen ja tuloksellisuuteen. Tyon
tekemisesta hyvin on oltava hyotya yksildlle, silla yksild tuskin motivoituu organisaatiota-

son parempien tulosten tavoittelusta.

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2010) jaottelevat tutkimuksen tieteelliset tavoitteet nel-
jaan eri luokkaan, joita ovat ilmion kartoittaminen, seurausten ennustaminen, kuvaami-
nen tai selittdminen (Hirsjarvi ym. 2010: 138—139). Koska tarkoituksenani on keréata tie-
toa kohderyhmén kokemuksista ja tarkastella naitéa tietoja, asetan opinnaytetyoni tavoit-
teeksi kohdeilmion kartoittamisen. Vaikka tulosten analysoinnissa kaytetaan myos selit-
tavida menetelmia, ei opinnaytetydni paatavoitteena ole ennustaa, kuvata tai selittda seu-

rauksia.

Opinnaytetyoni teoriapohja rakentuu péaosin sitoutumisen ja motivaation teoriaan seka
tuoreeseen kansainvdliseen ja kotimaiseen tutkimustietoon tyon veto- ja pitovoimateki-
joista. Motivaation syntymiseen ja sitoutumiseen liittyvia tekijoitd voidaan lahestya usei-
den motivaatioteorioiden ja sitoutumisnakemysten kautta. Teorioita tarkastelemalla voi-
daan organisaatiossa kehittaa tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista tukevia asi-
oita, seka palkitsemisjarjestelmia. Tata opinnaytety6ta ohjaaviksi malleiksi olen valinnut
Ryanin ja Decin (2000) itseohjautuvuusteorian seké Allenin ja Meyerin (1991) sitoutu-

misen kolmen komponentin teorian.

Sekd motivaation etta sitoutumisen teoria voidaan linkittdéa selittdmaan esimerkiksi
tyosta lahtemisen aikeita. Koska molemmat voivat liittyd samaan lopputulokseen, tulee
selventda eroja molempien ajatusrakennelmien valilla. Motivaatio on laajempi konteksti
kuin sitoutuminen, mutta sitoutumista voidaan pitdd voimana, joka vaikuttaa motivoitu-
neeseen kayttaytymiseen. Sitoutuminen liitetd&n usein tarkeisiin paatoksiin, joilla on pit-
kaaikaisia vaikutuksia. Motivaatiota sen sijaan voi ilmeta my@s tilanteissa, joissa seu-
raukset ovat lyhytaikaisia ja mitattémia. Tyohon liittyen motivaatioteoriat ovat keskitty-
neet siihen, millaisia tydsuorituksia syntyy tuloksena. Organisaatioon sitoutumisen tutki-
mus sen sijaan on keskittynyt ty6ssa pysymiseen. (Meyer 2015: 37-38.) Itseohjautu-
vuusteoria keskittdd huomionsa autonomiseen ja kontrolloituun motivaatioon, ei niink&an

aiemmin tutkittuihin siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon (Deci & Ryan 2015: 28).

Reiss kuvaa sisdiseen motivaatioon kuuluvan se, mita halutaan ja miten paljon halutaan.
Kaikki haluavat samoja asioita, kuten elannon, ymmartamista, oikeudenmukaisuutta, hy-

vaksyntaa ja turvallisuutta. Naiden haluamisen maara vaihtelee. (Reiss 2013: 15.) Allen
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ja Meyer (1991) jakavat organisaatioon sitoutumisen kolmeen tyyppiin: affektiivinen, jat-
kuva ja normatiivinen sitoutuminen (Allen & Meyer 1991; Akdeniz & Korkmaz 2023: 118).
Vahva affektiivinen sitoutuminen on yhteydessa sisdiseen motivaatioon. Vahva jatkuva

sitoutuminen on sen sijaan yhteydessa ulkoiseen motivaatioon. (Meyer 2015: 38.)

Itseohjautuvuusteoria ei keskity ainoastaan motivaatioon, vaan myds siihen, miten ul-
koiset ja sisaiset tekijat vaikuttavat itseohjautuvuuteen ja psykologiseen hyvinvointiin.
Ihmisen sisdinen motivaatio lisdantyy, kun hén pystyy tyydyttdmaan psykologisia pe-
rustarpeitaan. Mikali liséksi olosuhteet tukevat itseohjautuvuutta, lisdantyy sisainen mo-
tivaatio tyotehtavaa kohtaan. (Ryan & Deci 2017: 3—-22.) Itseohjautuvuusteoriaan sisal-
tyva autonomia tydssa johtaa affektiiviseen sitoutumiseen, kun taas valvonta ja kontrolli
vahentavat sita. Jatkuva sitoutuminen sen sijaan lisdantyy, jos tyopaikan vaihtamisen
kustannukset olisivat korkeat. (Meyer 2015: 39.)

Tassa opinnaytetydssa tarkastelen organisaatioon sitoutumista ja motivaatiota edella
mainittujen lyhyen ja pitk&n aikavalin seurausten nakdékulmasta. Sitoutumisen eri muo-
toina kasittelen itseohjautuvuusteorian mukaista jakoa kolmeen komponenttiin. Kolmen
komponentin teorian maaritelmat patevat motivaatioon ja sitoutumiseen yleisesti seka
ovat sovellettavissa myos opinnaytetydni kohderyhmaan. Vaikka kyselylomakkeen ky-
symyksissa tarjotaan siséista ja ulkoista motivaatiota kasittelevia vastausvaihtoehtoja,

ei tarkoitukseni ole eritella motivaatiotekij6ita tahan jaotteluun pohjautuen.

Kyselylla voidaan selvittda tyontekijoiden sitoutumisen tilaa juuri Vantaan ja Keravan hy-
vinvointialueella, tana tiettynd aikana ja tietyn sitoutumiskannusteen pohjalta. Organi-
saatiolle voidaan saada nain merkityksellista tietoa koetuista sitoutumistekijoistd, tule-

vaisuutta ajatellen.

7.2 Opinnaytetyon eettisyys

Kyselyn toteuttamiseksi tehtiin Vantaan ja Keravan hyvinvointialueelle tutkimusilmoitus,
tutkimusluvista vastaavan henkilon ohjeistuksen mukaisesti. Tutkimuslupaa ei ollut tar-
vetta hakea, silla opinnaytetydssani ei kasitelty henkiltietoja. Tutkimusilmoitus tehtiin
valmiilla lomakkeella ja l&hetettiin hyvinvointialueen kirjaamoon. Liitteiksi tarvittiin tutki-
mussuunnitelma, oma eettinen arviointi osana tutkimussuunnitelmaa, alustava kysely-

lomake ja informointiasiakirja (saatekirje).
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Tutkimusilmoituksen laatimisessa ja opinnaytetyon edetessa noudatettiin Vantaan ja
Keravan hyvinvointialueen tutkimuksen toteutusehtoja ja ohjeita. (Vantaan ja Keravan
hyvinvointialue 2023c.) Tutkimusilmoituksen kasittelyaika voi olla noin 1,5 kuukautta,
minka otin huomioon sita tehdessani. Vastatessaan kyselyyn osallistuja antoi suostu-
muksen vastaustensa kayttamiseen opinnaytetydssani. Tama ilmoitettiin kyselyn saate-
kirjeessa. Osallistujan suostuessa vastaustensa kayttdmiseen vaoitiin olettaa, etta han
on ymmartanyt suostumuksen tarkoituksen. Opinnaytetyon tuloksista laadittiin kypsyys-
naytteena blogikirjoitus Metropolian sosiaalialan opiskelijoiden ja opettajien yhteisblo-
giin Uudistuva sosiaalialan osaaminen (Metropolia Ammattikorkeakoulu).

Opinnaytetyodn toteuttamisessa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK) hyvaa tieteellista kaytantod (HTK) (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023).
Keratyt tiedot kasiteltiin luottamuksellisesti, eivatka yksittaisen osallistujan vastaukset
ole tunnistettavissa. Itseméaaradmisoikeuden noudattamiseksi osallistuja sai valita, vas-
taako han kyselyyn vai ei. (Hirsjarvi ym. 2010: 25, 237.) Opinnaytety0 toteutettiin ihmis-
arvoa, itsemaaraamisoikeutta ja salassapitovelvollisuutta kunnioittaen. Tietoa kasiteltiin
huomioiden lainsaadanto ja eettiset vaatimukset. Osallistujien tunnistetietoja ei keréatty
tarpeettomasti, saatuja tietoja ei kaytetty osallistujien vahingoittamiseksi eika tietoja
luovutettu sivullisille. Osallistujille ei koitunut harmia omassa tydyhteisdssaan, silla yk-

sittiiset tyontekijat eivat olleet tunnistettavissa anonyymeista kyselyvastauksista.

7.3 Aineistonkeruu maarallisella menetelmalla

Koska sitoutumislisad maksettiin tietylle ammattiryhmaélle, tietylla hyvinvointialueella ja
tietyissa palveluissa, oli perusteltua ottaa tarkasteluun kaikki nama tyéntekijat. Tallai-
sessa kokonaistutkimuksessa (census) kaikilla oli halutessaan mahdollisuus vastata
(Heikkila 2014: 12; Holopainen & Pulkkinen 2008: 29; Hirsjarvi ym. 2010: 179).

Mitd pienemmasta otoksesta yritetdén johtopaatoksia vetaa, sitd suurempi on virhemar-
ginaali eli sen epatarkempia tietoja saadaan (Simpura & Melkas 2013: 97; Holopainen &
Pulkkinen 2008: 38). Yritin saada otoskoon, ja ndin ollen myos vastausten maaran, mah-
dollisimman suureksi. Kyselyn lahettaminen isolle ryhmalle niin, ettei tutkija ole paikalla,
on myds helppo ja taloudellinen tapa kerata tietoa, saastaa siis aikaa ja vaivaa (Valli
2018: 92-93; Robson & McCartan 2018: 249; Heikkila 2014: 17; Hirsjarvi ym. 2010: 195;
Kuula 2015: 174). Kysely lahetettiin kaikille sitoutumislisdd saaville tyontekijoille. Osal-
listujajoukko oli talléin suuri, mik& mahdollisti luotettavan tiedon kerddmisen koetuista
sitoutumistekijoista. Kokonaistutkimuksen toteuttaminen oli luonnollinen valinta, kun tar-

koituksena oli saada mahdollisimman paljon vastauksia.
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Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus tulee kyseeseen, kun etsitdan vastausta kysy-
mykseen: "Kuinka paljon?” (Ketokivi 2015: 77; Holopainen & Pulkkinen 2008: 21). Koska
kysely kattoi tietyn ajankohdan ilmién ja yksi mittauskerta kohdistettiin useaan havainto-
yksikkdon, se oli poikkileikkaustutkimus (Heikkila 2014: 14; Holopainen & Pulkkinen
2008: 21). Sekundaariaineistoa eli muiden kerddmaa (Hirsjarvi ym. 2010: 186) ei ole juuri
tasta aiheesta ja tasta nakokulmasta saatavilla. Sitoutumislisaa juuri tassa tydelaméakon-

tekstissa ei ollut viela tietaakseni tutkittu.

Maarallinen kyselylomake laadittiin ja lahetettiin sahkdisené, Metropolia Ammattikorkea-
koulun e-lomakkeella, ja vastaukset kasiteltiin tilasto-ohjelma SPSS:lla. Survey-tutki-
muksessa aineisto keratdan valmiilla lomakkeella (Holopainen & Pulkkinen 2008: 21).
Sahkoisen kyselyn tayttaminen vaatii sen, etta osallistujalla on kaytdssaan tarvittavat
laitteet ja internet-yhteys (Heikkild 2014: 17). Osallistujien tyéymparistoissa oli kaytossa
tietokoneet, joilla tehdaan esimerkiksi tyohon liittyvat kirjaukset.

Aineiston keraédminen ajoittui syyskuulle 2024, jotta valtettiin mahdollisten kes&lomien
aiheuttama vastauskato. Ennen varsinaisen kyselylomakkeen [ahettdmista toteutettiin
testikierros viidelle (5) henkildlle. Kyselylomake testattiin heindkuussa 2024. Testauk-
seen osallistujista osa tydskentelee sosiaali- ja terveysalalla, osa heista opiskelee sosi-
aali- ja terveysalaa ja osalla ei ole ammatillista kytkosta sosiaali- ja terveysalaan. Tes-
tauksen onnistuttua varsinainen kyselylomake lahetettiin sahkdpostitse valitettéavaksi
tyontekijoille 28.8.2024 ja vastausaikaa annettiin 3 viikkoa, 1.9.-22.9.2024 asti. Kyselyn
ollessa avoinna lahetettiin kaksi (2) muistutusviestia, 15.9. ja 22.9.2024. Vastausaikaa
jatkettiin 30.9.2024 asti.

Kyselyn toteuttaminen syyskuussa 2024 oli perusteltua, silla sitoutumislisan maksami-
nen paattyi kyseisen kuukauden loppuun. Opinnaytetydn arviointi ja julkistaminen ajoit-
tuivat kevaalle 2025. Vantaan ja Keravan hyvinvointialueelta myonnettiin opinnaytetyol-
leni tutkimuslupa huhtikuulle 2025 asti. Opinnaytetydn toteuttamiselle saatiin puolto Van-
taan ja Keravan hyvinvointialueelta 28.5.2024. Valmis opinnaytety0 julkaistaan avoi-

messa Theseus-tietokannassa.
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7.3.1 Kyselylomakkeen sisaltd

Laadin kyselylomakkeen pitaen erityisesti mielessd sen ymmarrettavyyden, joskaan
koskaan ei voida olla tdysin varmoja siita, etta kaikki vastaajat ovat ymmarténeet kysy-
mykset samoin. On mahdollista, ettd kysymyksia tulkitaan eri tavoin. On huomioitava
mit&, keneltd ja miten kysytddn, sekd myos, missa tarkoituksessa kysymykset esitetdan
(Ketokivi 2015: 106).

Lomakkeen kysymykset jaottelin kategorioihin niiden siséltdjen pohjalta. Alkukartoi-
tuksessa (kysymykset 1-3) tiedustelin, onko osallistujalle maksettu sitoutumislisaé ja
onko han tullut tydhdnsa ennen sitoutumislisan maksamista vai sen maksamisen ai-
kana. Seuraavassa vaiheessa (kysymykset 4—8) tiedustelin osallistujan motivaatiota
omaan tydhonsa liittyen. Osallistuja arvioi tamanhetkisen motivaationsa tilaa ja seka
tydmotivaatiota lisdavia etta sita vahentavia tekijoitd. Tiedustelin osallistujalta, onko
han kokenut tydn imua, ja tekijoitd, jotka ovat vaikuttaneet siihen, etta han on pysynyt

organisaation palveluksessa.

Sitoutumisen nykytilannetta kartoittavilla kysymyksilla (kysymykset 9—14) selvitin ta-
manhetkista sitoutumista organisaatioon ja omaan tydyhteiséon. Nelja sitoutumisen ny-
kytilannetta kasittelevaa kysymysta liittyi sitoutumisen kolmen komponentin teoriaan.
Sitoutumiseen vaikuttavien asioiden merkitysta (kysymykset 15—-16) ja oman tyo-
paikkansa vetovoimaisuustekij6ita (kysymykset 17—-18) osallistuja arvioi omien koke-
mustensa ja mielipiteidensé pohjalta, valiten tarjotuista vaihtoehdoista 3 merkittavinta.

Kyseessa oli siis sarja monivalintakysymyksia.

Sitoutumislisan merkitysta tiedustelin Likert-asteikollisin kysymyksin (kysymykset
19-21). Nailla oli tarkoitus selvittédd, onko sitoutumislisé toiminut kannusteena tulla or-
ganisaation palvelukseen ja pysya organisaation palveluksessa seké rohkaisisiko se

jddmaan organisaation palvelukseen, mikali osallistuja harkitsisi tydpaikan vaihtamista.

Tulevaisuudensuunnitelmien osalta (kysymykset 22—25) tiedustelin, onko osallistuja
harkinnut tyopaikkansa, alan tai organisaation vaihtamista. Organisaation vaihtamiseen
liittyi myos jatkokysymys, jossa tiedustelin syitd, jotka ovat vaikuttaneet siihen, etta
osallistuja harkitsee organisaation vaihtamista. Taustatietoja (kysymykset 26—30), ku-
ten osallistujan ikaa, koulutusta, asemaa organisaatiossa, palvelualaa ja tydaikaa tie-

dustelin lomakkeen lopussa.
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Motivaatio-, sitoutumis- ja veto- ja pitovoimatekijoitd koskeviin monivalintakysymyksiin
asetin samat vastausvaihtoehdot, jotta voin tarkastella sitd, mitka kussakin kategori-
assa nousivat vastauksista esiin eniten ja vahiten. Naihin kysymyksiin ei ollut tarpeen-
mukaista valita eri vaihtoehtoja, silla kaikki nama tutkimuksista nousseet tekijat patevat

jokaiseen monivalintakysymykseen.

Monivalintakysymyksissa vastaaja saattaa valita useita vaihtoehtoja, vaikka tutkijan mie-
lesta vaihtoehdot sulkevat toisensa pois (Valli 2018: 263). Taman valttamiseksi kyse-
lyssa voi valita jarjestysasteikollisten kysymysten osalta vain yhden vastausvaihtoehdon.
Mikali vaihtoehdot eivat sulkeneet toisiaan pois ja haettiin esimerkiksi vastaajan kaikkia
mahdollisia koettuja tekijoita tiettyyn asiaan liittyen (lista vaihtoehdoista), monivalintaa
voitiin kayttaa.

Osallistujien taustatiedot voivat esiintya selittdvina muuttujina (Valli 2018: 94). Tasta
syysta lomakkeessa tiedusteltiin esimerkiksi koulutusta ja asemaa organisaatiossa.
Taustatietoja on kannattavaa kysya monivalintakysymyksin ja mielipiteita asteikkoihin
perustuvin kysymyksin (Valli 2018: 106; Valli 2015: 51). Taustatietoja tiedusteltiin vasta
kyselylomakkeen lopussa, jotta valtettiin mahdollisen vastausmotivaation hiipumisen
haaste. Taustakysymyksiin on helppoa vastata, vaikka osallistuja olisi ehtinyt jo vasya

muihin kysymyksiin vastattuaan (Valli 2018: 94).

Avointen kysymysten etuna voidaan mainita mielipiteen perusteellinen selvittaminen.
Huonoja puolia sen sijaan ovat epatarkat vastaukset, vastaamatta jattdminen ja tyolas
analysointi. (Valli 2018: 106). Koska tarkastelin tiettyjen tekijoiden yhteyksia maarallisin
keinoin, ei avointen kysymysten esittaminen ollut oleellista. Avoimilla kysymyksilla ei
olisi saatu selville asioiden yhteyksia tarpeenmukaisesti. Tasta syysta rajasin avoimet

kysymykset kyselylomakkeesta pois.

Kyselylomakkeen yhteydessa osallistujille toimitettiin saatekirje, jossa kerrottiin esimer-
kiksi opinndytetyon tarkoituksesta ja vastaamisen arvioidusta kestosta. Saatekirjeessa
kerroin kyselyn merkityksesta ja rohkaisin vastaamaan siihen. Osallistujien joukossa oli
my0s tyontekijoita, joiden aidinkieli ei ole suomi. Tasta syysta kyselyyn oli mahdollista
vastata sekd suomen ettd englannin kielella. Kyselylomakkeet seka suomen etta eng-
lannin kielella ovat taman opinnaytetyon liitteina (Liite 1; Liite 2). Osallistujille 1ahetetyt
saatekirjeet ovat taman opinnaytetyon liitteind sekd suomen etta englannin kielella
(Liite 3; Liite 4).
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7.3.2 Kyselyn muuttujat

Analysoinnin kannalta vastausvaihtoehtojen numerointi on kannattavaa (Valli 2018:
96). Likert-asteikolla on kolme vaihtoehtoa, jotka ovat positiivinen, neutraali ja negatiivi-
nen (Anjaria 2022: 236). Vastausasteikon symmetrian huomioimiseksi asetin myéntei-
sia ja kielteisia vastausvaihtoehtoja yhta monta. Kysymysten vastausvaihtoehtoina kay-
tin yleista mallia, jolloin esimerkiksi vaittam&an Olen kokenut tydssani tyon imua voi va-
lita vaihtoehdoista taysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltd, en samaa enka eri
mielt&, jokseenkin eri mielta, taysin eri mielta tai en osaa sanoa. Kaikissa kyselylomak-

keen Likert-asteikollisissa kysymyksissa kaytin naita vastausvaihtoehtoja.

Luokitteluasteikolla (nominaaliasteikolla) tilastoyksikot ovat sijoitettuna luokkiin, joiden
jarjestyksella ei ole valia. Tilastoyksikkd voi kuulua vain yhteen luokkaan, esimerkiksi
vastaaja voi edustaa vain yhta sukupuolta. (Holopainen & Pulkkinen 2008: 15.) Kysely-
lomakkeessa naitd olivat taustatiedot. Jarjestysasteikolla tilastoyksikdt ovat myos sijoi-
tettuina luokkiin, mutta nailla on tietty jarjestys (Holopainen & Pulkkinen 2008: 15). Ky-

selylomakkeessa naita olivat Likert-asteikolla arvioitavat muuttujat.

7.4 Aineiston analyysi

Aineiston analysoinnissa kaytin SPSS-tilastointiohjelman versiota 29. Analyysi koostui
kuvailevista ja selittavistd menetelmista. Kuvailevat menetelmaét tuovat esiin aineiston
sisallon (Robson & McCartan 2018: 414). Selittavilla menetelmilla sen sijaan selvite-
tdén asioiden valisia yhteyksia (Ketokivi 2015: 32).

7.4.1 Muuttujien koodaus

Tein SPSS-tilastointiohjelmassa ennen varsinaista analyysia tarvittavat toimenpiteet
muuttujille. Muuttujia olivat kaikki kyselylomakkeen kysymykset ja monivalintakysymys-
ten osalta kaikki eri vastausvaihtoehdot. Muuttujat maarittelin SPSS-tilastointiohjelman
muuttujandkymassa. Muuttujien nimet koodasin kysymysten numeroinnin mukaan K1,

K2 jne. ja nimesin ne lyhyesti kysymysten siséltdjen mukaan.

Maaritin muuttujille nimet, lisasin nimille selitteet sekad maaritin niiden tyypit ja arvot (va-
lues) Likert-asteikollisten kysymysten osalta. Monivalintakysymysten jokaisesta vastaus-
vaihtoehdosta tein omat muuttujansa. Monivalintakysymysten osalta vastausvaihtoehto

sai arvon 1, mikali vastaaja oli sen valinnut. Mikali muuttujalle ei ollut tehty valintaa, koo-
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dasin vaihtoehdon pisteelld, silla se ei tarvinnut numeerista arvoa. Monivalintakysymys-
ten muuttujien kohdalla méaaéritin frekvenssit, jotka kertoivat, kuinka usein kyseinen vaih-
toehto oli vastattu aineistossa. Tuloksia raportoidessani nostin esille 3—4 suurimman

frekvenssin saanutta vastausvaihtoehtoa, jokaisen monivalintakysymyksen osalta.

Likert-asteikolliset kysymykset ovat jarjestysasteikollisia muuttujia. Taysin samaa mielta
-vastauksille on syyté asettaa arvo 5 ja taysin eri mielta -vastauksille arvo 1 (Robson &
McCartan 2018: 309). Likert-asteikollisten kysymysten vastausvaihtoehdoille laadin
muuttujandkymassa vastausvaihtoehtoja edustavat arvot seuraavasti: taysin samaa
mieltd 5, jokseenkin samaa mieltéd 4, en samaa enké eri mielta 3, jokseenkin eri mielta

2, taysin eri mieltd 1 ja en osaa sanoa O.

Likert-asteikollisille seka joillekin taustatietomuuttujille tein tarvittaessa arvojen yhdiste-
lya kayttamalla recode into different variables -toimintoa. T&lldin voin yhdistaa ristiintau-
lukointia varten vastausvaihtoehdot taysin ja jokseenkin samaa mieltd muuttujaksi sa-
maa mieltd olevat ja vastaavasti vastausvaihtoehdot taysin ja jokseenkin eri mielta muut-
tujaksi eri mielta olevat. Taustatietokysymysten osalta voin kayttaa samaa toimintoa esi-

merkiksi ik&luokkien yhdistelemiseen ja organisatorisen aseman uudelleenluokitteluun.

Analysoidessani kokemuksia sitoutumislisasta kaytin suodatinta, jolla aineistosta rajau-
tui kasiteltaviksi vain sitoutumislisda saaneet. Talldin ne, jotka eivat olleet saaneet sitou-

tumislisad, eivat aiheuttaneet vinoumaa saataviin analyysin tuloksiin.

7.4.2 Kuvailevat ja selittavat analyysit

Aineiston analysoinnissa kaytin SPSS-tilastointiohjelman kuvailevia ja selittavia analyy-
seja. Frekvenssien maarittaminen kuuluu tilastollisen analyysin kuvaileviin menetelmiin
Robson & McCartan 2018: 414). Ristiintaulukointi sen sijaan on selittdva menetelma,

jolla tarkastellaan selittdvan ja selitettdvan muuttujan yhteyksia (Ketokivi 2015: 32).

Kuvaileviin analyyseihin kuuluvat moodit eli tyyppiarvot, keskiarvot ja keskihajonnat.
Moadi eli tyyppiarvo kuvaa tyypillisinta annettua vastausta, keskiarvo keskilukua, kun
arvojen summa on jaettu arvojen lukumaaralla ja keskihajonta (standard deviation) kes-
kimaaraista poikkeamaa keskiarvosta eli sita, kuinka havaintoaineisto on keskittynyt
keskiarvon ymparille. (Nummenmaa 2021: 108-114.) Keskihajonta kuvaa siis sit&,

kuinka kaukana muuttujan arvot keskimé&arin ovat keskiarvosta.
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Ristiintaulukoinnilla tarkastellaan muuttujien jakautumista ja niiden valisia yhteyksia (Ho-
lopainen & Pulkkinen 2008: 52). Silla mitataan suhdetta kahden muuttujan valilla (Rob-
son & McCartan 2018: 425). Oleellista on se, etta selittdvan muuttujan arvon muuttuessa
my0s selitettdvan muuttujan arvo muuttuu (Ketokivi 2015: 32). Ristiintaulukoinnilla voi-
daan selvittdd, onko selitettdvan muuttujan jakauma erilainen selittdvan muuttujan eri
luokissa. Ristiintaulukoinnin keinoin ei ole mahdollista selvittdd syy-seuraussuhteita.
(Ketokivi 2015: 42—43.) Tassa opinnaytetydssa ristiintaulukoinnilla voitiin vertailla, onko
esimerkiksi eri koulutuksen omaavilla osallistujilla erilaiset ndkemykset sitoutumisestaan

tyoyhteisdon tai Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella tydskentelemiseen.

7.5 Vastausaktiivisuus

Kysely lahetettiin kaikille Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen tydntekijéille, jotka olivat
tyoskennelleet kriittisissd palveluissa ja saaneet sitoutumisliséa ajalla 1.5.2023—
30.9.2024. Kysely oli kokonaisuudessaan avoinna vastattavaksi 1.9.-30.9.2024, ja vas-

tauksia saatiin lopulta 119 kappaletta.

Kysely oli tavoittanut myos tydntekijoitd, jotka eivat kuuluneet kohderyhméaén. Terveys-
asemapalveluista saaduista vastauksista ilmeni, ettd jotkut tydntekijat olivat saaneet si-
toutumislisda. Tasta syysta paatin sisallyttaa myos terveysasemapalveluista saadut vas-
taukset aineistoon, vaikka tama ei ollut alkuperéaisen suunnitelman mukaista. Lastensuo-
jelusta saadut vastaukset (4 kpl) sen sijaan poistin aineistosta, silla tutkimuslupa ei kos-
kenut lastensuojelun tyontekijoitd. Analyysia varten jai nain ollen kaytettavaksi 115 vas-

tausta. Suostumus saatiin kaikilta osallistujilta, silla tama oli maaritelty saatekirjeessa.

Vastausaikana lahetin kaksi muistutusviestia, joilla oli vastauspaivAmaarien perusteella
vaikutusta vastausten maarddn. Ensimmaisen muistutusviestin jalkeen vastausten
maéra nousi muutamaksi paivaksi huomattavasti, kun kolmessa péaivassa saatiin 17 vas-
tausta. Toisen muistutusviestin jalkeen saatiin viela 6 vastausta, vaikka ennen tata vas-
taustiheys oli hidastunut. Vastauksia ei saatu paivittain, vaan vastausaktiivisuudessa

saattoi olla enimmill&&n viiden paivan vali.
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8 Tulokset

8.1 Kyselyyn vastanneiden taustatiedot

Taustatietokysymyksissa (kysymykset 26—30) tiedustelin vastaajien ikaa, korkeinta
suoritettua koulutusta, asemaa organisaatiossa, palvelua, jossa he tytskentelevat seka
sita, kuinka kauan he ovat tyoskennelleet nykyisessa tydssaén. Vastaukset pisteytin
numeraalisesti arvoilla 1-8, riippuen vastausvaihtoehtojen méaérista kunkin kysymyksen
kohdalla.

Vastaajien (n=115) suurin edustettu ikAryhma olivat 27—-37 —vuotiaat. Vastauksista 37
% saatiin talta ikaryhmalta. 38—48-vuotiailta saatiin 30 % ja 49-59-vuotiailta 25 % vas-
tauksista. Aliedustettuina olivat yli 60-vuotiaiden ryhma4, jolta saatiin 5 % vastauksista ja
16-26-vuotiaiden ryhma, jolta saatiin 3 % vastauksista. Vastaajien (n=115) korkeim-
miksi koulutuksiksi ilmoitettiin ammattikoulu ja ammattikorkeakoulu. Ammattikoulun
kayneita oli 40 % ja ammattikorkeakoulun suorittaneita 33 %. Yliopiston suorittaneita oli
12 %, opiston suorittaneita 10 %, lukion suorittaneita 3 % ja peruskoulun suorittaneita 2

% vastaajista.

Vastaajista (n=114) valtaosa ilmoitti olevansa vakituisessa tydsuhteessa. Vakituisia
tyontekijoita vastaajista oli 66 % ja vakituisia esihenkil6ita tai apulaisosastonhoitajia 20
%. Maaraaikaisia tyontekijoita oli 11 % ja maaraaikaisia esihenkildita tai apulaisosas-
tonhoitajia 4 %. Vastaajista (n=115) valtaosa on tydskennellyt tydssadan 1-10 vuotta.
3-10 vuotta tydskennelleita oli 41 % ja 1-3 vuotta tydskennelleitd 34 %. 10 vuotta tai

kauemmin tydskennelleita oli 15 % ja 3—12 kuukautta tydskennelleita 10 %.

Kuviossa 1 esitéan kyselyyn vastanneiden prosentuaalisen maaran palveluittain. Joiden-
kin palvelujen nimitykset ovat pitki&, joten kuvion luettavuuden vuoksi olen nimennyt ne

lyhentein P1, P2 ja niin edelleen. Lyhenteiden selitykset 16ytyvat kuvion alapuolelta.
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Palvelu, jossa tyoskentelee Vantaan ja Keravan
hyvinvointialueella

31%
22%

13%
11%

8%

6%
5%
4%
P7

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P8

Kuvio 1. Vastausten kokonaisméaéaran prosentuaalinen jakautuminen palveluittain.

P1 — Ikaantyneiden ymparivuorokautinen palveluasuminen

P2 — Yhteisollinen asuminen

P3 — Kotihoito

P4 — Vammaisten asumispalvelut

P5 — Sairaalapalvelut

P6 — Varahenkilosto

P7 — Arviointitiimi

P8 — Terveysasemapalvelut

Eniten vastauksia (n=112) annettiin ikéd&ntyneiden ymparivuorokautisesta palveluasu-
misesta, josta saatiin vastauksia 31 %. Kotihoidosta vastauksia saatiin 22 % ja yhtei-
sollisesta asumisesta 13 %. Terveysasemapalveluista saatiin 11 % vastauksista,
vaikka terveysasemapalveluita ei ollut alun perin nimetty kohderyhméan. Véahiten vas-

tauksia saatiin vammaisten asumispalveluista. Tama osuus oli 4 %.

Kun tarkastellaan sita, kuinka moni prosentti ilmoitetuista sitoutumislisda saaneista
henkildista kustakin palvelusta oli vastannut kyselyyn, kdantyy tama tulos kuitenkin
paalaelleen. Vammaisten asumispalveluista sitoutumislisan saajia oli ilmoitettu 4 henki-
|64 ja saadun aineiston mukaan heist&d 100 % oli vastannut kyselyyn. Vastaavat luvut

olivat ikd&ntyneiden ympéarivuorokautisen palveluasumisen osalta 9 %, kotihoidon
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osalta 10 %, sairaalapalvelujen osalta 3 %, terveysasemapalvelujen osalta 9 %, yhtei-
sollisen asumisen osalta 17 %, varahenkildston osalta 18 % ja arviointitiimin osalta 22
%.

8.2 Motivaatio

Motivaatioon liittyvissa kysymyksisséa (kysymykset 4—8) oli seka Likert-asteikollisia etta
monivalintakysymyksié. Osiossa tiedustelin koettua motivoituneisuutta tydskennella
omassa tyossa, kokemusta tyén imusta sekd motivaatiota lisdévia ja sitd vahentavia te-

kijoita. Lisdksi tiedustelin omassa tydssa pysymisen syita.

Kysymyksessa 4 tiedustelin vastaajan motivaatiota omaan tyohonsa. Tyypillisin vas-
taus tahan kysymykseen oli jokseenkin samaa mieltd, pistearvolla 4, vastausten kes-
kiarvon ollessa 3,77 ja keskihajonnan 1,209. Vastaajista (n=115) taysin ja jokseenkin

samaa mielté olevia oli 74 %. Jokseenkin ja taysin eri mieltd olevia oli 15 %.

Ristiintaulukointia varten yhdistelin kyselylomakkeeseen méaaritellyt 5 ik&luokkaa kol-
meksi (3) luokaksi, jotka olivat 16—37-vuotiaat, 38—48-vuotiaat ja 49—60+ -vuotiaat. 16—
26-vuotiaat seké 60+ -vuotiaat olivat huomattavasti aliedustettuja ryhmia, joten nama
oli analyysia varten syyta sisallyttaa muihin ikaluokkiin. Lisaksi luokittelin motivaatioky-
symyksen vastausvaihtoehdot uudelleen, jolloin samaa mielta olevien luokka sai pis-
tearvon 4, ei samaa eika eri mielta pistearvon 3, eri mieltd pistearvon 2 ja ei osaa sa-
noa pistearvon 1. Koettu tydmotivaatio painottui hyvin selkeésti samaa mielta oleviin
jokaisen ikdryhméan osalta. Eri mieltd olevia olikin kaikista ikéaryhmista yhteenlasket-

tuina (n=115) vain 15 %, kun samaa mielté olevia oli yhteensa 7 %.

Taulukko 1. k& suhteessa koettuun motivoituneisuuteen.

Vastaajan ika
Kokee olevansa motivoitu-
nut tyoskentelemaan tyos- 16-37 - 38-48 - 49-60+ -
saan vuotiaat vuotiaat vuotiaat Yhteensa
Ei osaa sanoa 0% 6 % 0% 2%
Eri mielta 25 % 6% 11% 15 %
Ei samaa eika eri mielta 16 % 3% 9% 10 %
Samaa mielta 60 % 86 % 80 % 74 %
Yhteensa 100 % 100 % 100% 100%
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Kaikkien ikéluokkien voidaan ristiintaulukoinnin perusteella varovaisesti tulkita olevan
motivoituneita tydskentelemaan omassa tydssaan, silla prosentuaalisesti vastaukset
painottuvat jokaisen ikdluokan osalta samaa mielta olevien kategoriaan. Eri ikdisten

vastauksissa ei voida havaita olevan huomattavia eroja.

Eri palvelujen osalta vastaajista (n=112) 74 % koki olevansa motivoitunut tydhonsa.

Prosenttimaarat vaihtelivat valilla 57 % ja 92 % eri palvelujen kohdalla. Korkeimmaksi
motivaatio koettiin terveysasemapalveluissa, jossa motivoituneita ilmoitti olevansa 92
%. Sairaalapalveluissa motivaatiota oli kokenut 57 %, sen sijaan 43 % ei kokenut ole-

vansa motivoitunut tyéhonsa.

Koulutuksen osalta yhdistelin muuttujat uusiksi muuttujiksi. Talléin korkeakoulutettujen
ryhmaan valikoituivat ammattikorkeakoulun tai yliopiston korkeimmaksi koulutuksek-
seen valinneet vastaajat. Korkeakouluttamattomien ryhmaan valikoituivat kaikki muut.
Organisatorisen aseman yhdistelin ensin tydsuhteen vakituisuuden ja maéaraaikaisuu-
den perusteella. Taman jalkeen tarkastelin organisatorista asemaa viela jakamalla vas-
taajat tyontekijoihin ja esihenkildihin seka apulaisosastonhoitajiin. Tydaika-taustamuut-
tujan jaoin alle 3 vuotta tydskennelleisiin ja 3 vuotta tai kauemmin tydskennelleisiin.
Kunkin yhdistelyn tuloksena useamman muuttujan sijaan tarkasteltaviksi tuli siis kaksi

muuttujaa.

Vastaajat (n=115) olivat hyvin yksimielisia motivoituneisuudestaan tyéskennella
omassa tydssaan, huolimatta siitd, oliko heilla korkeakoulutus vai ei. Samaa mielta ole-
via oli korkeakoulutettujen ryhmassa 87 %, kun heita oli korkeakouluttamattomien ryh-
massa 64 %. Vastauksistaan epavarmojen maarat erosivat huomattavasti. Ei osaa sa-
noa- ja ei samaa eiké eri mieltd -vastauksia antoi 2 % korkeakoulutetuista ja 19 % kor-

keakouluttamattomista.

Vastaajista (n=114) vakituisessa tydsuhteessa tydskentelevat arvioivat olevansa moti-
voituneempia tyohonsa, kuin méaaraaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevat. Vakitui-
sessa tydsuhteessa olevista 78 % arvioi olevansa motivoituneita tydhénsa. Maaraaikai-
sessa tydsuhteessa tytskentelevien osalta tydhdnsa motivoituneita oli 56 %. On huo-
mioitava, etta maéraaikaisessa tydsuhteessa tytskentelevia oli aineistossa hyvin paljon
vahemman kuin vakituisessa tydsuhteessa tyoskentelevid. Trendi vastausten jakautu-

misessa oli kuitenkin samankaltainen molempien ryhmien osalta.
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Vastaajista (n=114) esihenkildasemassa tai apulaisosastonhoitajana tyoskentelevia oli
24 %. Tyodntekijaasemassa tytskentelevia oli 76 %. Tyontekijoista 17 % ei kokenut ole-
vansa motivoituneita tybhonsa. Vastaava luku esihenkiléiden ja apulaisosastonhoitajien
osalta oli 4 %. Motivoituneita sen sijaan ilmoitti olevansa 70 % tyOntekijoista ja 89 %
esihenkildista ja apulaisosastonhoitajista. Organisatorisen aseman perusteella ei vas-

tauksista I16ytynyt huomattavia eroja.

Vastaajista (n=115) alle 3 vuotta tydskennelleita oli 44 % ja 3 vuotta tai kauemmin tyos-
kennelleitd 56 %. Alle 3 vuotta tydskennelleista 75 % ja 3 vuotta tai kauemmin tyésken-
nelleisté 73 % ilmoitti olevansa motivoituneita tydhonsa. Sama trendi toistui motivaa-
tiota kokemattomien osalta. Alle 3 vuotta tydskennelleista 14 % ja 3 vuotta tai kauem-
min tydskennelleista 16 % ei kokenut olevansa motivoituneita tydskentelemaan tyos-
séén. Vastaajien motivaatioon liittyvat vastaukset eivét siis vaihdelleet tydskentelyajan

mukaan.

Kysymyksessa 5 tiedustelin, onko vastaaja kokenut ty6sséén tyon imua. Tyypillisin
vastaus oli jokseenkin samaa mieltd, pistearvolla 4. Taysin ja jokseenkin samaa mielta
olevia oli vastaajista (n=115) 68 %. Vastaajista 13 % ei ollut kokenut tyon imua (jok-
seenkin ja taysin eri mieltd) ja 19 % vastauksista oli neutraaleja (ei samaa eika eri

mielta tai en osaa sanoa). Vastauskeskiarvo oli 3,71 ja keskihajontaluku 1,130.

Ristiintaulukoitaessa tyon imua koskevaa kysymysta taustatietoihin tulokset olivat yh-
disteltyjen ikdluokkien osalta samankaltaiset, kuin motivaation kokemista koskevan ky-
symyksen kohdalla. Prosentuaalisesti eniten tyén imua olivat kokeneet vastaajista
(n=115) 38-48-vuotiaat. Heistad 83 % ja 49—-60+ -vuotiaista 71 % oli kokenut tyén imua.
Vaittdman kanssa eri mielta olevia 16ytyi eniten 16—37-vuotiaiden ryhmasta. Heité oli 20
%. Tassakin ikaryhmassa valtaosa oli ollut vaittdman kanssa samaa mielta. Heita oli 53

%. Vastauksissa ei ollut eri ikdryhmien valilla suurta vaihtelua.

Eri palveluissa vastaukset painottuivat ristiintaulukoinnissa samaa mielta oleviin. Tyén
imua oli koettu vastaajien (n=112) keskuudessa prosentuaalisesti eniten terveysase-
mapalveluissa, jossa tyon imua kokeneita oli 83 %. Vammaisten asumispalveluissa

osuus oli 75 % ja kotihoidossa 72 %.

Sama kaava toistui my6s vastaajien (n=114) organisatorisen aseman mukaan. Jokai-
sen ryhman osalta eniten saatiin samaa mielta -vastauksia. Prosentuaalisesti eniten
samaa mieltd -vastauksia saatiin vakituisessa tyosuhteessa tydskentelevilta esihenki-

I6ilta tai apulaisosastonhoitajilta. Heista 87 % oli kokenut tydon imua. Eniten eri mielta -
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vastauksia sen sijaan saatiin vakituisessa tydsuhteessa tydskentelevilta tyontekijoilta,

joista 15 % ei ollut kokenut tyén imua.

Vastaajista (n=115) vain lukion suorittaneiden osalta mielipide tyon imun kokemisesta
jakautui ristiintaulukoinnissa tasaisesti eri mieltd, ei samaa eika eri mielta ja samaa
mieltd olevien kesken tasan. Jokaiseen vastausvaihtoehtoon saatiin lukion suoritta-
neilta 33 % vastauksista. Muiden koulutustaustojen osalta vastaukset painottuivat sel-
keasti samaa mielt& oleviin. Yliopiston suorittaneista 93 %, ammattikorkeakoulun suo-

rittaneista 76 % ja opiston suorittaneista 67 % oli kokenut tytn imua.

Tyb6ajan osalta ristiintaulukointi paljasti, etté vastaajista (n=115) eniten tydon imua koke-
mattomia oli 3—12 kuukautta tydskennelleiden ja 3—10 vuotta tydskennelleiden ryh-
missa. Ensin mainitun ryhman osalta tyon imua kokemattomia oli 25 % ja jalkimmaisen
ryhman osalta 17 %. Jokaisessa tydaikaryhmassa oli kuitenkin eniten tyén imua koke-
neita. Prosentuaalisesti eniten heita oli 10 vuotta tai kauemmin tyoskennelleiden ryh-
Massa, joista 77 % oli kokenut tyén imua. Alle 3 vuotta tydskennelleista 74 % oli koke-

nut tydn imua.

Motivaatiota lisdavia ja sitd vahentavia tekijoita seka tydssa pysymisen syita tiedustelin
monivalintakysymyksilla (kysymykset 6—7). Talléin vastausvaihtoehto sai arvon 1, mi-
kali vastaaja oli sen valinnut. Motivaatiota lisaavista tekijoista nousivat frekvenssiana-
lyysin kautta tarkeimmiksi tydyhteison ilmapiiri (64 %), sitoutumislisa (44 %) ja tytaika-
jarjestelyjen joustavuus (35 %). Motivaatiota vahentavista tekijoista valittiin sen sijaan
useimmin sitoutumislisan paattyminen (62 %), palkka (47 %) ja organisaation panosta-

mattomuus tydhyvinvointiin (41 %).

Kysymyksessa 8 pyysin vastaajia valitsemaan monivalintakysymyksen vastausvaihto-
ehdoista tytssa pysymisen syitd. Vaihtoehdoista oli mahdollista valita useita. Tall6in
vastausvaihtoehto sai arvon 1, mikali vastaaja oli sen valinnut. Vastausten prosentuaa-

linen jakauma esitetddn kuviossa 2. Ty0ssa pysymisen syyt.
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Tyossa pysymisen syyt
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Kuvio 2. Tydsséa pysymisen syyt.

Tybssa pysymisen syiksi olivat vastaajat (n=115) valinneet useimmin tydyhteisdon liit-
tyvat tekijat (59 %), tydajat ja niista sopimisen (55 %) seka sitoutumislisan saamisen
(55 %).

8.3 Sitoutuminen

Tama luku on jaettu runsaan aineistomaaran selkeyttamiseksi alalukuihin, joissa kasi-
tellaén sitoutumisen tilannetta, sitoutumistekijoita ja Allenin & Meyerin (1991) sitoutumi-
sen kolmen komponentin teorian mukaisia affektiivista, jatkuvaa ja normatiivista sitou-

tumista.

8.3.1 Sitoutumisen tilanne

Kysymyksissé 9-10 tiedustelin vastaajan koettua sitoutumista tydskennelld Vantaan ja
Keravan hyvinvointialueella sek& omassa tydyhteisdssa. Ristiintaulukoinnissa hyédyn-
sin Likert-asteikollisten kysymysten vastausvaihtoehtojen yhdistelmid samaa ja eri

mieltd olevat. My0s vastausvaihtoehdot ei samaa eika eri mielté ja ei osaa sanoa jatin

ristiintaulukointiin.
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Kysymyksessa 9 tiedustelin vastaajan koettua sitoutumista tydskennella Vantaan ja
Keravan hyvinvointialueella. Vastaajista (n=114) samaa mielta olevia oli 63 % ja eri
mielta olevia 18 %. Ei samaa eika eri mielta olevia oli 16 % ja 4 % oli epavarmoja asi-
asta. Tyypillisin vastaus kysymykseen olikin jokseenkin samaa mielta pistearvolla 4.

Vastausten keskiarvo oli 3,54 ja keskihajonta 1,298.

Kysymyksessa 10 tiedustelin sitoutuneisuutta tydskennelld omassa tydyhteistssa.
Vastaajista (n=115) 73 % koki olevansa sitoutuneita omassa tydyhteisbéssaan tydsken-
telemiseen, ja tyypillisin vastaus kysymykseen olikin 4, jokseenkin samaa mielta. Vas-
tauskeskiarvo oli 3,85 eli hivenen korkeampi, kuin edellisen kysymyksen, joka koski si-
toutuneisuutta Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella tyoskentelemiseen. Keskihajon-
taluku 1,118 sen sijaan oli hivenen matalampi kuin edellisen kysymyksen kohdalla.

Kaikissa tybaikaluokissa vastaajat (n=114) arvioivat sitoutumisensa seka Vantaan ja
Keravan hyvinvointialueella ettd omassa tydyhteisossaan tydskentelemiseen hyvaksi.
Tyosuhteen kestosta riippumatta vastaajat antoivat vaittamiin eniten samaa mielta -
vastauksia. Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella tydskentelyyn sitoutuneita oli vas-
taajista (n=114) prosentuaalisesti eniten 10 vuotta tai kauemmin tyéskennelleiden ryh-
massa ja 3—12 kuukautta tydskennelleissa. Ensin mainitun ryhman osalta sitoutuneita
oli 77 % ja jalkimmaisen ryhméan osalta 67 %. Yli vuoden, mutta alle kolme vuotta ty6s-
kennelleiden ryhméssa samaa mielta olevia oli 63 %. Vahiten hyvinvointialueella ty6s-
kentelemiseen sitoutuneita oli 3—10 vuotta tydskennelleiden ryhméssa. Taman ryhman

osalta sitoutuneita oli 55 %.

Tybyhteis66n sitoutumista sen sijaan vastaajat (n=115) kokivat eniten 10 vuotta tai
kauemmin tydskennelleiden ryhmassa ja 3—10 vuotta tydskennelleiden ryhméassa. En-
sin mainitun ryhman osalta 82 % ja jalkimmaisen osalta 80 % koki olevansa sitoutunut
tyoyhteisdonsa. Prosentuaalisesti jokaisesta tydaikaryhmasta saatiin kuitenkin eniten
samaa mieltéd -vastauksia vaittamaan. Tydyhteisdon sitoutumattomia oli 3—12 kuu-
kautta tydskennelleiden joukossa 17 % ja 3—10 vuotta tydskennelleiden joukossa 11 %.

Tyoyhteis66n sitoutuneisuuden ja tydajan suhdetta esittelen taulukossa 2.



Taulukko 2. Tydskentelyajan suhde sitoutuneisuuteen tydskennellda omassa tydyhteiséssa.
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Tyoskentelyaika omassa tydssa
Sitoutunut tyos- Yli vuoden, 10 vuotta
kentelemaan 3-12 kuukautta mutta alle 3 3-10 vuotta | tai Yhteensa
tydyhteisdssaan vuotta kauemmin
Ei osaa sanoa 0% 5% 0% 6 % 3%
Eri mielta 17 % 8% 11% 0% 9%
Eisamaaeika | o4 8% 21 % 12 % 16 %
eri mielta
Samaa mielta 58 % 80 % 68 % 82 % 73 %
Yhteensa 100 % 100 % 100% 100 % 100%

Myads eri ik&luokissa sitoutuminen arvioitiin hyvéksi. Vastaajien (n=114) kokemukset si-
toutumisesta Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella tydskentelemiseen olivat eri ika-
luokissa hyvin samansuuntaisia. Jokaisessa ikdluokassa annettiin vaittAmaan eniten
samaa mielté -vastauksia. Sitoutuneimpia hyvinvointialueella tyéskentelemiseen olivat
38-48-vuotiaat 77 %:n osuudella. Kokemukset sitoutumisesta omassa tydyhteistssa
tyoskentelemiseen (n=115) olivat samansuuntaisia, ja eniten samaa mielté -vastauksia
saatiin jalleen 38—48-vuotiailta. Tasta ryhmasta tydyhteiséssaan tydskentelemiseen si-

toutuneita oli 80 %.

Sitoutuminen Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella tyéskentelemiseen koettiin paa-
osin hyvaksi kaikissa palveluissa. Vastaajista (n=111) sitoutumisensa korkeimmaksi ar-
vioivat vammaisten asumispalveluissa, ikaantyneiden ymparivuorokautisessa palvelu-
asumisessa ja yhteisollisessa asumisessa tydskentelevat. Vammaisten asumispalve-
luissa heita oli 75 %, ikdantyneiden ymparivuorokautisessa palveluasumisessa 74 % ja
yhteiséllisessd asumisessa 73 %. Tydyhteisddn sitoutumisen vastaajat (n=112) sen si-
jaan arvioivat korkeimmaksi arviointitimissa, vammaisten asumispalveluissa ja ikaanty-
neiden ymparivuorokautisessa palveluasumisessa tyoskentelevat. Arviointitiimissa
heita oli 80 %, vammaisten asumispalveluissa 75 % ja ikaantyneiden ympéarivuorokauti-

sessa palveluasumisessa 74 %.

Asema organisaatiossa ei tuonut esiin suurta vaihtelua vastaajien (n=113) vastausten
valilla. Eniten hyvinvointialueella tydskentelemiseen sitoutuneista l16ytyi vakituisessa

tydsuhteessa olevista esihenkildista tai apulaisosastonhoitajista. Heista 78 % koki ole-
vansa sitoutunut tydéskentelemaan Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella. Vahiten si-

toutuneita hyvinvointialueella tydskentelemiseen oli maaraaikaisessa tydsuhteessa
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tyoskentelevien tyéntekijoiden ryhmassa. Heista 46 % ei kokenut olevansa sitoutuneita

tyoskentelemadan Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella. Tydyhteis66n sitoutumista

kokivat vastaajista (n=114) eniten vakituisessa tyosuhteessa tydskentelevéat tydontekijat

ja maadrdaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevat esihenkiltt tai apulaisosastonhoitajat.

Ensin mainituista 77 % ja jalkimmaisista 75 % koki olevansa sitoutunut tydskentele-

maan omassa tyoyhteisdssaan.

Taulukossa 3 esittelen osallistujien koulutuksen suhdetta sitoutuneisuuteen tyosken-

nella Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella. Sitoutuminen koettiin vastaajien (n=114)

keskuudessa suurimmaksi yliopiston ja ammattikorkeakoulutuksen suorittaneiden jou-

kossa. Heikoimmaksi sen kokivat lukion suorittaneet.

Taulukko 3. Koulutuksen suhde sitoutuneisuuteen tydskennella Vantaan ja Keravan hyvinvointi-

alueella.

Korkein suoritettu koulutus

Sitoutunut tyos-

kentelemaan Perus- Am- Am-

Vantaan ja Kera- Opisto Lukio mattik- mattikor- | Yliopisto | Yhteensa
o koulu

van hyvinvointi- oulu keakoulu

alueella

Ei osaa sanoa 0% 9% 33 % 4% 0% 0% 4%

Eri mielta 0% 27 % 33% 17 % 16 % 14 % 18 %

Fisamaaeikderi | ooo | 974, 0% 15 % 16 % 7% 16 %

mielta

Samaa mielta 50 % 36 % 33% 63 % 68 % 79 % 63 %

Yhteensa 100 % 100 % 100% 100 % 100 % 100 % 100%

Tybyhteis66n sitoutumisen osalta jakauma oli hieman tasaisempi. Vastaajista (n=115)

sitoutuneimpia tydyhteistssaan tydskentelemiseen olivat ammattikorkeakoulun suorit-

taneet (82 %), ammattikoulun suorittaneet (76 %) ja yliopiston suorittaneet (71 %).

8.3.2 Sitoutumistekijat

Sitoutumista lisdavia ja estavia tekijoita tiedustelin monivalintakysymyksin (kysymykset

15-16). Talloin vastausvaihtoehto sai arvon 1, mikali vastaaja oli sen valinnut. Sitoutu-
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mista lisdavista tekijoista korostuivat aineistosta tyodyhteison ilmapiiri (57 %), sitoutu-
mislisan saaminen (52 %) ja tybaikajarjestelyjen joustavuus (37 %). Kuviossa 3 esitte-

len kaikkien kysymykseen annettujen vastausten prosentuaalisen jakauman.

Sitoutumista lisaavat tekijat
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Kuvio 3. Sitoutumista lisdavien tekijoiden prosentuaalinen jakauma.

Seuraavaksi ristiintaulukoin tydyhteison ilmapiiria sitoutuneisuuteen tydskennella
omassa tydyhteisdssa. Tyoyhteison ilmapiiri oli valittu useimmin sitoutumista lisdavaksi
tekijaksi, joten halusin tarkastella sitd, kokivatko ty0yhteison ilmapiirin valinneet ole-
vansa sitoutuneita tydyhteisdonsa. Tyodyhteison ilmapiirin sitoutumista lisaavaksi teki-
jéksi valinneista vastaajista (n=66) 76 % koki olevansa sitoutunut tydskentelemaan
omassa tydyhteis6ssdan. Sen sijaan 5 % ei kokenut olevansa sitoutunut tydskentele-
maan omassa tyoyhteisdssaan. Epavarmoja sitoutuneisuudestaan oli 20 % ilmapiirin

valinneista.

Sitoutumista estavista tekijoista tarkeimmiksi nousivat sitoutumisliséan paattyminen (59
%), palkka (50 %) ja organisaation panostamattomuus ty6hyvinvointiin (39 %). Kuvi-

ossa 4 esittelen kaikkien vastausvaihtoehtojen prosentuaalisen jakauman.
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Sitoutumista estavat tekijat
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Kuvio 4. Sitoutumista estéavien tekijdiden prosentuaalinen jakauma.

8.3.3 Affektiivinen, jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen

Kyselylomakkeen seuraavat 4 kysymysta koskivat sitoutumisen kolmea komponenttia,
Allenin ja Meyerin teoriaa mukaillen. Kysymyksessa 11 vastaajat arvioivat, ovatko he
sitoutuneita organisaatioon sen takia, ettéa kokevat yhteenkuuluvuutta tydyhteis66nsa.
Kysymyksessa 12 he arvioivat, ovatko he sitoutuneita organisaatioon sen takia, etta
kokevat olevansa uskollisia organisaation jasenia. Nama molemmat kysymykset koski-

vat Allenin ja Meyerin (1991) maarittelemaa affektiivista sitoutumista.

Tiedusteltaessa sitoutuneisuutta yhteenkuuluvuuden takia vastaajista (n=115) 64 % oli

samaa mieltd vaittaman kanssa. Jokseenkin tai tdysin eri mielté ilmoitti olevansa 15 %
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vastaajista. Tyypillisin vastaus kysymykseen oli jokseenkin samaa mielta, pistearvolla

4. Vastausten keskiarvo oli 3,63 ja keskihajontaluku 1,287.

Vastaajista (n=115) 29 % ilmoitti sitoutuneisuutensa syyksi sen, ettéd he ovat uskollisia
organisaation jasenid. 40 % oli eri mielta vaittdman kanssa. Tyypillisin annettu vastaus
olikin neutraali, ei samaa eika eri mieltd, pistearvolla 3. Vastausten keskiarvo oli 2,59 ja
keskihajontaluku 1,395.

Kysymyksessa 13 vastaajat arvioivat, pysyvatko he tydssaan siksi, etteivat he hyotyisi
tarpeeksi tyopaikan vaihtamisesta. TAma kysymys koski sitoutumisen jatkuvuuden

komponenttia. Kysymyksessa 14 sen sijaan vastaajat arvioivat, pysyvatko he tydssaan
siksi, ettd kokevat velvollisuudekseen jaada tyohonsa. Tama nakokulma viittaa norma-

tiiviseen sitoutumisen komponenttiin.

Vastaajista (n=115) 60 % ilmoitti pysyvansa tydssa, koska ei hyotyisi tarpeeksi tyopai-
kan vaihtamisesta. Jokseenkin ja taysin eri mielta olevia oli 13 %. Tyypillisin vastaus
kysymykseen oli 4, jokseenkin samaa mielté. Vastausten keskiarvo oli 3,46 ja keskiha-
jontaluku 1,366.

Vastaajista (n=114) 52 % ei kokenut pysyvansa tydssaan velvollisuudentunteen takia.
Vastausten keskiarvo oli taman kysymyksen kohdalla 2,27 ja keskihajontaluku 1,365.
Tyypillisin valittu vastausvaihtoehto oli taysin eri mielta, pistearvolla 1. Kuviossa 5 tar-
kastelen sitoutumisen kolmeen komponenttiin liittyvien kysymysten vastausten prosen-

tuaalista jakaumaa.
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Affektiivinen, jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen

63,50%
60%
51,80%
40%
28,70% 31,30%
y 0
27% 25,50%
21,70% 22,80%
[ = I I
Yhteenkuuluvuus Uskollinen organisaation  Ei hyotyisi vaihtamisesta Kokee velvollisuudeksi
tydyhteisdon (n=115) jasen (n=115) (n=115) jaada (n=114)

W Taysin tai jokseenkin samaa mielta olevat m Taysin tai jokseenkin eri mielta olevat

W Neutraalit vastaukset

Kuvio 5. Affektiivinen, jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen, vastausten prosentuaalinen ja-

kauma.

Kuviosta voidaan varovaisesti tulkita, etta affektiivinen sitoutuminen on vahvempaa ni-
menomaan liittyen yhteenkuuluvuuteen omaan tydyhteisoon. Jatkuva sitoutuminen ko-
rostuu positiivisten vastausten osalta seuraavaksi. Affektiivisen sitoutumisen uskolli-
suusndkékulmaa sen sijaan koetaan vahemman kuin jatkuvaa sitoutumista, joskin ta-
han annettiin eniten neutraaleja vastauksia. Velvollisuusorientoitunut normatiivinen si-
toutuminen korostuu sek& negatiivisten etta positiivisten vastausmaarien osalta niin,
ettd taté voidaan tulkita koettavan vahiten. Kuviossa 6 esittelen sitoutumisen kom-
ponentteihin liittyvien kysymysten keskiarvoja. Kuvio 6 on samansuuntainen kuvion 5

kanssa, silla vastauskeskiarvot painottuvat samanlaisessa jarjestyksessa.
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Sitoutumisen komponentteihin liittyvien kysymysten
keskiarvot

3,63
3,46
2,59
I 2‘27

Sitoutunut, koska kokee  Sitoutunut, koska on Pysyy tyossa, silla ei  Pysyy tydssa, silla kokee
yhteenkuuluvuutta uskollinen jasen hyotyisi vaihtamisesta velvollisuudekseen

Kuvio 6. Sitoutumisen komponentteihin liittyvien kysymysten keskiarvot.

Seuraavaksi ristiintaulukoin sitoutumisen kolmeen komponenttiin liittyvid kysymyksia
vastaajien taustatietoihin. Yhteenkuuluvuuden vuoksi sitoutumisessa ei ollut havaitta-
vissa eroja sen mukaan, kuinka kauan vastaajat (n=115) olivat tydéskennelleet ty6s-
saén. Sama kaava toistui jatkuvan sitoutumisen komponentin vastauksissa (n=115) ja
normatiivisen sitoutumisen komponentin vastauksissa (n=114). Sen sijaan uskollisuu-
den vuoksi sitoutuminen jakoi mielipiteitd vastaajien (n=115) keskuudessa. 3—10 vuotta
tydskennelleistd 51 % ei kokenut olevansa sitoutuneita uskollisuuden vuoksi, kun taas
10 vuotta tai kauemmin tyoskennelleista 47 % ja 3—12 kuukautta tydskennelleistd 33 %

koki olevansa sitoutuneita uskollisuuden vuoksi.

Vastaajista (n=115) yhteenkuuluvuuden vuoksi sitoutuneita oli kaikissa ikéluokissa eni-
ten. 38—-48-vuotiaiden ryhmasta 37 % koki olevansa sitoutuneita uskollisuuden vuoksi.
16—37-vuotiaista 49 % ja 49-60+ -vuotiaista 37 % oli eri mieltd uskollisuusvaittaman
kanssa. Jatkuva sitoutuminen korostui kaikissa vastaajien (n=115) ikaluokissa. Yh-
teensa jatkuvaa sitoutumista oli kokenut 60 % vastaajista. Eri ikaluokkien vastausten
valilla ei ollut suurta prosentuaalista vaihtelua. Vastaajat (n=114) olivat kokeneet nor-
matiivista sitoutumista vahiten. Samaa mielta olevia oli 16—37-vuotiaiden ryhmassa 29

% ja tatd vahemman muissa ikaryhmissa.
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Kaikissa muissa paitsi sairaalapalveluissa vastaajista (n=112) yli puolet arvioivat sitou-
tumisensa johtuvan yhteenkuuluvuuden tunteesta. Yhteenkuuluvuuden vuoksi sitoutu-
neita oli sairaalapalveluissa vain 29 %, kun vammaisten asumispalveluissa heita oli 75
%. Uskollisuuden vuoksi sitoutuneita vastaajista (n=112) koki olevansa kaikista palve-
luista yhteensa 30 %. Sen sijaan 40 % ei kokenut olevansa sitoutunut uskollisuuden
vuoksi. 80 % arviointitiimin, 52 % kotihoidon ja 50 % vammaisten asumispalvelujen
vastaajista oli tata mielta. Uskollisuuden vuoksi sitoutuneita oli eniten ik&d&ntyneiden
ymparivuorokautisessa palveluasumisessa ja yhteisollisessa asumisessa. Naistd mo-
lemmissa heité oli 40 %. Vastaajista (n=112) 61 % arvioi sitoutumisensa syyksi sen,
ettei hyotyisi tarpeeksi tyOpaikan vaihtamisesta. Arviointitimisté kaikki vastaajat kokivat
nain. Seka varahenkilostosta etta terveysasemapalveluista vastaava luku oli 67 %.
Vastaajista (n=111) paaosa ei kokenut olevansa sitoutunut tyéhonsa velvollisuudentun-
teen vuoksi. Tata mielta oli 51 % kaikkien palvelujen vastaajista. Velvollisuudentunteen
vuoksi sitoutuneita oli vahiten terveysasemapalveluissa. Heita oli 67 %. Eniten velvolli-

suudentunteen vuoksi sitoutuneita oli vammaisten asumispalveluissa. Heita oli 50 %.

My6s koulutustaustan ristiintaulukoinneissa korostui yhteenkuuluvuuden takia sitoutu-
minen. Yhteenkuuluvuuden vuoksi sitoutuneita oli vastaajista (n=115) jokaisessa koulu-
tusryhmassa enemman kuin sitoutumattomia. Uskollisuuden vuoksi sitoutumisen osalta
tuloksissa oli jo jonkin verran eroja eri koulutustaustaisten vastauksissa. Vastaajista
(n=115) ammattikorkeakoulun suorittaneista 61 % ei kokenut olevansa sitoutunut siksi,
ettd he ovat uskollisia organisaation jasenia. Jatkuvasti sitoutuneita l16ytyi vastaajien
(n=115) keskuudesta eniten lukion ja ammattikorkeakoulun suorittaneiden joukosta.
Ensin mainitun ryhmén osalta heita oli 67 % ja jalkimmaisen osalta 66 %. Opiston suo-
rittaneista 25 % ei kokenut jatkuvaa sitoutumista. Normatiivista sitoutumista ilmeni vas-
tauksissa (n=114) vahiten lukion suorittaneilla. Heista kukaan ei kokenut jadvansa tyo-

hon velvollisuudentunteen vuoksi.

Vastaajista (n=114) seka tyontekijat ettd esihenkilot tai apulaisosastonhoitajat ilmoitti-
vat sitoutumisensa syyksi useimmin yhteenkuuluvuuden tydyhteis66n. Nain kokevia oli
64 %. Uskollisuuden, vaihtamisen hyddyn ja velvollisuuden tunteen vuoksi sitoutumi-
sessa oli enemman vaihtelua vastauksissa. Vastausvaihtoehtojen valinta jakautui kui-

tenkin tasaisesti, tyontekijoiden organisatorisesta asemasta riippumatta.

8.4 Vetovoimaisuustekijat

Tyopaikan vetovoimaisuutta lisdavia ja sitd vahentavia tekijoita tiedustelin monivalinta-

kysymyksin (kysymykset 17-18). Tall6in vastausvaihtoehto sai arvon 1, mikéli vastaaja
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oli sen valinnut. Kuviossa 7 esitdn vastausten prosentuaalisen jakauman tydpaikan ve-

tovoimaisuutta lisdéavista tekijoista.

Vetovoimaisuutta lisaavat tekijat
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Kuvio 7. Vetovoimaisuutta lisaavat tekijat, vastausten prosentuaalinen jakauma.

Vastauksissa (n=115) korostuivat vetovoimaisuutta lisdavina tekijoina tyoyhteison ilma-
piiri (64 %), tybaikajarjestelyjen joustavuus (42 %) ja sitoutumislisa (39 %). Vetovoimai-
suutta vahentavina tekijoina sen sijaan toistuivat useimmin sitoutumislisan paattyminen
(68 %), palkka (52 %) ja organisaation panostamattomuus tyohyvinvointiin (32 %). Ku-
viossa 8 esitan vastausten prosentuaalisen jakauman vetovoimaisuutta vahentavista

tekijoista.
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Kuvio 8. Vetovoimaisuutta vahentavat tekijat, vastausten prosentuaalinen jakauma.

Seuraavaksi suodatin aineistosta select cases -toiminnolla ne vastaajat, jotka olivat

harkinneet tydpaikan, alan tai organisaation vaihtamista. Maaritin frekvenssit, kuinka

moni naista vastaajista oli valinnut vetovoimaisuutta vahentavaksi tekijaksi palkan, si-

toutumislisén paattymisen ja organisaation panostamattomuuden tydhyvinvointiin.

Tyo6paikan vaihtamista harkinneista vastaajista (n=75) palkan oli valinnut vetovoimai-

suutta vahentavaksi tekijaksi 53 %. Sitoutumislisan paattymisen sen sijaan oli valinnut

vetovoimaisuutta vahentavaksi tekijaksi 65 % ja organisaation panostamattomuuden

tyohyvinvointiin oli valinnut 40 %. Sitoutumislisé koettiin siis ylivoimaisesti eniten veto-

voimaisuutta vahentavaksi tekijaksi, myds ndiden vastaajien keskuudessa.

Alan vaihtamista harkinneista vastaajista (n=53) palkka korostui eniten vetovoimai-

suutta vahentavana tekijana, silla sen oli valinnut 59 % vastaajista. Sitoutumislisan

paattymisen oli valinnut vetovoimaisuutta vahentévaksi tekijaksi 55 % ja organisaation

panostamattomuuden tyohyvinvointiin 34 %. Organisaation vaihtamista harkinneista
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vastaajista (n=63) sitoutumislisan paattymisen oli valinnut vetovoimaisuutta vahenta-
vaksi tekijaksi 64 %. Palkan oli valinnut 54 % ja organisaation panostamattomuuden
hyvinvointiin 44 %. Naiden frekvenssianalyysien selkea trendi oli, etta sitoutumislisa ol
valittu tyopaikan, alan tai organisaation vaihtamista harkinneiden vastaajien keskuu-

dessa useimmin tydpaikan vetovoimaisuutta vahentavaksi tekijaksi.

8.5 Tulevaisuudensuunnitelmat

Tulevaisuudensuunnitelmia tiedustelin Likert-asteikollisin kysymyksin (kysymykset 22—
25). Osiossa tiedustelin, onko vastaaja viimeisen kuukauden aikana harkinnut tyopai-
kan, alan tai organisaation vaihtamista. Kysymysten osalta maarittelin frekvenssit ja
tunnusluvut seka ristiintaulukoin niita taustatietomuuttujien kanssa. Kysymys 25 sisalsi
monivalinnan, jossa vastaaja valitsi syita ty0sté lahtemisen harkintaan. Vastausvaihto-

ehdoista oli mahdollista valita useampia.

Valtaosa vastaajista (n=114) eli 66 % kertoi harkinneensa tydpaikan vaihtamista. Vas-
tausten keskiarvo olikin 3,56, keskihajonta 1,640 ja tyypillisin vastaus taysin samaa
mielta, pistearvolla 5. Alan vaihtamista vastaajista (n=115) oli harkinnut 46 %. Tyypilli-
sin valittu vastausvaihtoehto olikin taysin samaa mielta, pistearvolla 5. Vastausten kes-
kiarvo oli 2,95. Huomionarvoista taméan kysymyksen vastausten osalta on, etta keski-
hajonta oli poikkeuksellisen korkea, 1,731. Organisaation vaihtamista oli harkinnut vas-
taajista (n=115) 55 %. Tyypillisin vastaus kysymykseen oli jokseenkin samaa mielta,

pistearvolla 4. Vastausten keskiarvo oli 3,21 ja keskihajontaluku 1,592.

Organisaation vaihtamista oli harkittu jokaisessa ikdluokassa. Vastaajista (n=115) 49—
60+ -vuotiaista 60 %, 16—37-vuotiaista 53 % ja 38—48-vuotiaista 51 % oli harkinnut or-
ganisaation vaihtamista. Tydpaikan vaihtamista sote-alalla oli harkinnut kaikista ik&-

luokista (n=114) yhteensa 66 %. Eniten harkintaa oli tapahtunut 16—37-vuotiaiden kes-
kuudessa. Heistéa tydpaikan vaihtamista oli harkinnut 71 %. Sama ikaluokka korostui

my0s alan vaihtamista harkinneissa (n=115). 16—37-vuotiaista alan vaihtamista oli har-
kinnut 62 %. Sen sijaan 38—48-vuotiaista 40 % ilmoitti harkinneensa alan vaihtamista,
ja sama prosenttimaara heista ei ollut harkinnut alan vaihtamista. 49—60+ -vuotiaat oli-

vat harkinneet alan vaihtamista vahiten. Heidan osuutensa oli 46 %.

Eri palvelujen osalta tyopaikan, alan ja organisaation vaihtamisaikeet eivat vaihdelleet
huomattavasti. Vastaajista (n=111) varahenkildstosséa tyopaikan vaihtamista oli harkittu

vahiten ja arviointitimissa eniten. Tyopaikan vaihtamista oli harkinnut 44 % varahenki-



51

I6stdn ja 100 % arviointitiimin tyontekijoista. Niin ikaan alan vaihtamista olivat vastaa-
jista (n=112) harkinneet eniten arviointitiimin tyontekijat. Heita oli 60 %. Vastaajista
(n=112) organisaation vaihtamista olivat harkinneet kaikki arviointitiimin tyontekijat. Sai-
raalapalvelujen tydntekijdista 71 % ja kotihoidon tydntekijoista 68 % oli harkinnut orga-

nisaation vaihtamista.

Tyo6paikan vaihtamista sosiaalialalla olivat vastaajat (n=114) harkinneet kaikissa koulu-
tusryhmissa. Kaikki lukion suorittaneet olivat harkinneet tydpaikan vaihtamista. Ammat-
tikoulun suorittaneiden osalta vaihtamista oli harkinnut 69 %. Alan vaihtamista harkin-
neita oli vastaajista (n=115) lukion suorittaneissa myo6s eniten. Heita oli 67 %. Yliopis-
ton suorittaneista 86 % ja ammattikorkeakoulun suorittaneista 47 % ei ollut harkinnut
alan vaihtamista. Sen sijaan organisaation vaihtamista harkinneita (n=115) oli eniten
ammattikorkeakoulun suorittaneissa (66 %).

Harkintaa ty6paikan vaihtamisesta sote-alalla oli tapahtunut kaikissa organisatorisissa
asemissa (n=113). Maaraaikaisista esihenkildista ja apulaisosastonhoitajista 100 % oli
harkinnut tydpaikan vaihtamista. Tydpaikan vaihtamista olivat harkinneet vahiten vaki-
tuisessa tydsuhteessa tydskentelevat esihenkilét ja apulaisosastonhoitajat, joiden
osuus oli 39 %. Vakituisista tyontekijoista 72 % ja maaraaikaisista tydntekijdista 50 %
oli harkinnut tydpaikan vaihtamista. Alan vaihtamista olivat vastaajista (n=114) niin
ikdan harkinneet eniten maaraaikaiset esihenkiltt ja apulaisosastonhoitajat. Kaikki
heista olivat harkinneet alan vaihtamista ja kolme neljdnnesta myds organisaation vaih-

tamista.

Lisaksi tiedustelin monivalintakysymyksella (kysymys 25) syita siihen, miksi tydntekija
on harkinnut tydstaan lahtemista. Talldin vastausvaihtoehto sai arvon 1, mikali vastaaja
oli sen valinnut. Lahddn harkitsemisen syista nousi vastauksista (n=115) useimmin
esille palkka (57 %), sitoutumislisdn paattyminen (51 %) seké johtaminen ja vaikutta-
mismahdollisuudet, joista molemmissa vastauksia saatiin 30 %. Kuviossa 9 esitén lah-

don harkitsemisen syiden prosentuaalisen jakauman kaikkine vastausvaihtoehtoineen.
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Lahdon harkitsemisen syyt
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Kuvio 9. Lahdon harkitsemisen syyt, vastausten prosentuaalinen jakauma.

Seuraavassa vertailen tyOpaikan, alan ja organisaation vaihtamisaikeita vastaajien
useimmin valitsemiin sitoutumista estaviin tekijoihin. Niista vastaajista, jotka olivat va-
linneet sitoutumista estavaksi tekijaksi palkan, 52 % oli harkinnut ty6paikan vaihtamista
sosiaali- ja terveysalalla. Alan vaihtamista oli heista harkinnut 51 % ja organisaation
vaihtamista 56 %. Niista vastaajista, jotka olivat valinneet sitoutumista estavaksi teki-
jaksi organisaation panostamattomuuden tyéhyvinvointiin (n=114), oli 68 % harkinnut
tydpaikan vaihtamista. Alan vaihtamista oli heista harkinnut 49 % ja organisaation vaih-
tamista 64 %. Vastaajista, jotka olivat valinneet sitoutumista estavaksi tekijaksi sitoutu-
mislisan paattymisen, oli tydpaikan vaihtamista harkinnut 70 %. Heist& alan vaihtamista

oli harkinnut 40 % ja organisaation vaihtamista 57 %.

Seuraavaksi suodatin aineistosta vastaajat, jotka olivat harkinneet tyopaikan, alan tai
organisaation vaihtamista. Selvitin ndiden vastaajien valitsemien Iahdon harkitsemisen
syiden frekvensseja. TyOpaikan vaihtamista harkinneiden vastaajien (n=75) vastauk-
sissa korostui ylivoimaisesti eniten sitoutumislisa, jonka oli valinnut 67 % vastaajista.
My@s johtaminen oli edustettuna, silla vastaajista 39 % oli valinnut sen l&ahtemisen har-
kitsemisen syyksi. Alan vaihtamista harkinneet vastaajat (n=53) olivat valinneet lahdén

harkitsemisen syyksi useimmiten palkan (72 %) ja sitoutumisliséan paattymisen (55 %).
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Organisaation vaihtamista harkinneet vastaajat (n=63) olivat niin ikéd&n valinneet téar-

keimmiksi syiksi palkan (70 %) ja sitoutumislisan paattymisen (67 %).

8.6 Sitoutumislisdn merkitys

Alkukartoituksessa (kysymykset 1-3) tiedustelin, onko vastaaja saanut sitoutumislisaa
ajalla 1.5.2023-30.9.2024. Lisaksi tiedustelin, onko vastaaja tullut ty6hénsa ennen si-
toutumislisdn maksamista vai sen aikana. Vastausvaihtoehdot kysymyksissa olivat
kylla ja ei. Kylla-vastaukset pisteytin arvolla 2 ja ei-vastaukset arvolla 1.

Sitoutumislisaa ilmoitti saaneensa vastaajista (n=115) 90 %. Sitoutumislisaa ei ollut
saanut 10 % vastaajista. Kaikista vastaajista (n=115) 84 % ilmoitti tulleensa tydhénsa
jo ennen sitoutumislisdn maksamista. Sitoutumislisdn maksamisen aikana tyéhonsa
tulleita oli 21 %. Kaikki osallistujat olivat vastanneet molempiin kysymyksiin, joten 4 %

vastaajista oli valinnut molemmat vaihtoehdot.

Jotta sain maariteltya sitoutumislisdd saaneiden osuudet ennen sitoutumislisaa ja sen
aikana tyéhonsa tulleista, suodatin aineistosta tassa vaiheessa vain sitoutumislisda
saaneet, select cases -toiminnolla. Sitoutumislisaa saaneista (n=103) 87 % ilmoitti tul-
leensa tybhdnsa ennen sitoutumislisdn maksamista ja 19 % ilmoitti tulleensa sitoutu-
mislisan maksamisen aikana. Taten 7 % sitoutumislisaa saaneista vastaajista oli vas-

tannut myontavasti ndihin kahteen eri kysymykseen.

Sitoutumislisan merkitysta tiedustelin Likert-asteikollisin kysymyksin (kysymykset 19—
21). Selvitin kysymysten 19-20 frekvenssit vain niiden vastaajien osalta, jotka olivat il-
moittaneet saaneensa sitoutumislisaa, joten myoés tassa kaytin select cases -toimintoa.
Kysymyksen 21 vastauksia tarkastelen seka sitoutumislisda saaneiden etté kaikkien

osallistujien osalta.

Sitoutumislisda saaneista vastaajista (n=102) 26 % ilmoitti sitoutumislisan vaikuttaneen
siihen, ettéa he olivat tulleet Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen palvelukseen. Taysin
tai jokseenkin eri mielté ilmoitti olevansa 48 %. Tyypillisin valittu vastausvaihtoehto oli-
kin taysin eri mielta, pistearvolla 1. Vastausten keskiarvo oli 2,34 ja keskihajontaluku
1,576. Sitoutumislisdd saaneista vastaajista (n=103) 65 % ilmoitti sitoutumislisan vai-
kuttaneen heidan tydssa pysymiseensa vastausvaihtoehdoin taysin tai jokseenkin sa-
maa mieltéa. Tyypillisin vastaus kysymykseen oli tdysin samaa mielta, pistearvolla 5.
Vastausten keskiarvo oli 3,62 ja keskihajontaluku 1,463. Taysin tai jokseenkin eri

mielta olevia oli 19 %.
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Sitoutumislisaa saaneista vastaajista (n=103) 74 % oli sitd mielta, ettd sitoutumislisa
rohkaisisi heitd jaamaan tydhonsé, mikali pohtisivat tydpaikan vaihtamista. Heista 15 %
ei kokenut, ettd sitoutumislisan saaminen rohkaisisi heitd jaamaan tyohonsa, mikali
pohtisivat vaihtamista. Tyypillisin annettu vastaus oli tdysin samaa mielta pistearvolla 5.
Vastausten keskiarvo oli 3,91 ja keskihajonta 1,541. Tarkasteltaessa kaikkia kyselyyn
vastanneita (n=115), l6ytyi taysin tai jokseenkin samaa mielta olevia 73 % ja taysin
seka jokseenkin eri mielté olevia 14 %. Tyypillisin annettu vastaus olikin taysin samaa
mielta pistearvolla 5, vastausten keskiarvon ollessa 3,87 ja keskihajonnan 1,576.

Huomioitavaa on, etta se, oliko vastaaja saanut sitoutumisliséé vai ei, ei olennaisesti
vaikuttanut vastauksiin. Seka sitoutumislisdd saaneet etta sitda saamattomat olivat vas-
tanneet hyvin samalla tavalla kysymykseen ja kokivat, etta sitoutumislisa voisi vaikuttaa
paatokseen pysya tydssa. Vastauksissa oli myos lahes saman verran keskihajontaa,
mika tarkoittaa, etta vastaukset jakautuivat hyvin samaan tapaan huolimatta siitd, oliko

vastaaja saanut sitoutumislisaa vai ei.

Vastaajat (n=114) olivat organisatorisesta asemastaan riippumatta sitd mielta, etta si-
toutumislisé voisi rohkaista heita jaamaan tydhonsa, mikali harkitsisivat tydpaikkansa
vaihtamista. Vain maaraaikaisessa tydsuhteessa olevat tyontekijat poikkesivat prosen-
tuaalisesta jakaumasta, silla naiden tydntekijéiden osalta osuus oli 42 %. Muiden or-

ganisatoristen asemien osalta osuudet olivat yli 69 %.

8.7 Yhteenveto tuloksista

Motivaatio tytskennella omassa tydssa koettiin melko hyvaksi. Motivaation suhteen
vastaukset eivat vaihdelleet huomattavasti riippuen vastaajan iasta, koulutustaustasta,
organisatorisesta asemasta, tyoskentelyajasta tai palvelusta, jossa vastaajat tyoskente-
levat. Mydskaan tyén imun kokeminen ei vaihdellut taustatietomuuttujien eri luokissa.
Tybajan osalta eniten tyon imua kokemattomia oli 3—12 kuukautta tydskennelleiden

ryhmassa.

Sitoutuminen seka Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella ettd omassa tyoyhteisdssa
tydskentelemiseen arvioitiin hyvaksi. Tydyhteis6on sitoutumista koettiin eniten 10
vuotta tai kauemmin tyéssaan tydskennelleiden ryhmassa. Vahiten tydyhteiséon sitou-
tuneita olivat 3—12 kuukautta tyéskennelleet. 38—48-vuotiaat arvioivat sitoutumisensa
eri ikaryhmista prosentuaalisesti korkeimmaksi sekd Vantaan ja Keravan hyvinvointi-

alueella ettd omassa tydyhteistssa tyoskentelemiseen. Vammaisten asumispalveluissa
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koettiin sitoutuminen Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella tydskentelemiseen kor-
keimmaksi, kun taas tydyhteis66n sitoutuminen koettiin korkeimmaksi arviointitiimissa.
Organisatorinen asema ei tuonut esiin suurta vaihtelua vastauksiin. Huomioitavaa on,
ettd tydyhteisdon sitoutumisen osalta vastausten keskihajonta oli muiden kysymysten
keskihajontoihin nahden alhaisin, 1,118. Vastauksissa oli siis vahiten vaihtelua niiden

keskiarvoon nahden.

Kyselylomakkeessa esitin joitakin monivalintakysymyksia, jotka seurasivat kesken&aan
yhtendista kaavaa. Vastausvaihtoehdot olivat kysymyksissd padosin samat, silla ne
nousivat aiemmista tutkimuksista esille toistuvasti. Kaikki annetut 15 vastausvaihtoeh-
toa sopivat jokaiseen monivalintakysymykseen, ja osallistujan tuli valita ndista kolme
tarkeintd. Kahden monivalintakysymyksen osalta vastausten listaa oli lyhennetty. N&i-
den kysymysten osalta osallistujalla oli mahdollisuus valita useampi vaihtoehto.

Sitoutumislisé nousi 3—4 tarkeimman tekijan joukkoon jokaisen monivalintakysymyksen
kohdalla. Sitoutumislisé arvioitiin siis motivaatiota lisdavaksi ja vahentavaksi tekijaksi,
tydssa pysymisen syyksi, sitoutumista lisaavaksi ja estavaksi tekijaksi, veto- ja pitovoi-
maisuutta lisdavaksi ja vahentavaksi tekijaksi seka tyosta lahtemisen harkitsemisen
syyksi. Sitoutumislisa olikin ainoa yksittainen monivalintakysymyksen vastausvaihto-

ehto, joka korostui kaikissa kategorioissa.

Muita monivalintakysymyksista nousseita tekijoita olivat tydyhteison ilmapiiri tai tydyh-
teisoon liittyvat tekijat, tydaikajarjestelyjen joustavuus tai tydajat ja niista sopiminen,
palkka, organisaation panostamattomuus tydhyvinvointiin, johtaminen ja vaikuttamis-
mahdollisuudet. Huomattavaa on, etta sitoutumislisan paattyminen, palkka ja organi-
saation panostamattomuus tyéhyvinvointiin valittiin tarkeimmiksi seka motivaatiota, si-
toutumista etté tydn vetovoimaisuutta vahentaviksi tekijoiksi. Sen sijaan sitoutumislisan
saaminen, tydyhteison ilmapiiri ja tydaikajarjestelyjen joustavuus valittiin tarkeimmiksi

sitoutumista, motivaatiota ja tydn vetovoimaisuutta lisaaviksi tekijoiksi.

Tybssa pysymisen syind korostuivat niin ikaan tyoyhteis6on liittyvat tekijat, sitoutumisli-
sé&n saaminen ja tybajat ja niistd sopiminen. Lahdon harkitsemisen tarkeimpina syina
sen sijaan korostuivat palkka, sitoutumislisan paattyminen, johtaminen ja vaikuttamis-
mahdollisuudet. Tydpaikan, alan ja organisaation vaihtamiseen liittyvissa kysymyksissa
keskihajontaluvut olivat aineiston korkeimmat, valilla 1,592-1,731. Naiden kysymysten

osalta vastauksissa oli siis eniten vaihtelua niiden keskiarvoihin nahden.
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Kyselylomakkeessa esitin nelja Allenin ja Meyerin (1991) sitoutumisen kolmen kom-
ponentin teoriaan liittyvaa kysymysta. Affektiiviseen sitoutumiseen liittyi kaksi kysy-
mysta ja jatkuvaan seka normatiiviseen sitoutumiseen kuhunkin yksi kysymys. Vas-
tausten perusteella voitiin havaita, etta yhteenkuuluvuus ohjaa osallistujien sitoutumista
kaikkein eniten. Seuraavaksi tarkein sitoutumista ohjaava ajatus vaikuttaisi olevan, ettei
tyontekija hyotyisi tarpeeksi tyopaikan vaihtamisesta. Tama liittyy jatkuvaan sitoutumi-
seen. Affektiiviseen sitoutumiseen liittyva organisaatiouskollisuus nayttaa kuitenkin ole-
van osallistujien kohdalla vahvempaa kuin velvollisuuden vuoksi tydhon jaaminen, eli
normatiivinen sitoutuminen. Vaikuttaisi siltd, ettd osallistujien keskuudessa olisi eniten
affektiivisesti sitoutuneita ja vahiten normatiivisesti sitoutuneita. Jatkuvasti sitoutuneita

on myds jonkin verran, mutta vdhemman kuin affektiivisesti sitoutuneita.

Kaikissa muissa paitsi sairaalapalveluissa yli puolet vastaajista arvioivat oman sitoutu-
misensa johtuvan yhteenkuuluvuuden tunteesta. Uskollisuuden vuoksi sitoutuneita ol
prosentuaalisesti eniten ikdantyneiden ymparivuorokautisessa asumisessa ja yhteisolli-

Sessa asumisessa.

9 Johtopéaatokset

Tassa opinnaytetydssa toteutin kyselyn Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella, kriitti-
sissa palveluissa tydskenteleville tydntekijdille, jotka olivat saaneet sitoutumislisaa
ajalla 1.5.2023-30.9.2024. Opinnaytetyoni tarkoituksena oli selvittda tydntekijéiden ko-
kemuksia heidan tyéhon sitoutumisestaan ja sitoutumislisdn merkityksesta. Tarkoituk-
seni oli selvittdd, mitka tekijat koetaan sitoutumista lisdaviksi ja estaviksi tekijoiksi, ja
millainen merkitys sitoutumislisalla on ollut tyontekijdiden sitoutumiseen Vantaan ja Ke-

ravan hyvinvointialueen kriittisissa palveluissa.

Jotkin tassa opinnaytetydssa tarkastelluista ryhmistd ovat kovin pienia, joten yleistyksia
perusjoukkoon ei voida luotettavasti tehdd. Samoin ei voida luotettavasti tehda paéatel-
mi& asioiden yhteyksista. Koin tarkeéksi kuvailla tuloksia myos taustamuuttujien pie-
nissa ryhmissa, silla tamé antaa hyvinvointialueelle tarkempaa kuvaa esimerkiksi vas-

tausten jakautumisesta eri palveluissa tai organisatorisissa asemissa.

Tyoyhteison ilmapiiri oli valittu erittain usein seka motivaatioon, sitoutumiseen etté tyon
vetovoimaisuuteen vaikuttavaksi tekijaksi. Kaiken kaikkiaan ty0yhteisoon tai tyoilmapii-
riin liittyvat tekijat nousivat omassa aineistossani tarkeiksi. Tasté voi vetaa johtop&aéatok-

sen, etta tyoviihtyvyyden parantamisella voidaan edistéa tyohyvinvointia ja edelleen
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vaikuttaa henkildstopulaan. Nama paatelmat ovat samankaltaisia Gelencsérin ym.

(2023) tutkimustulosten ja Lehtosen ym. (2023) havaintojen kanssa.

Aineistossani tydaikajarjestelyjen joustavuus nousi merkittavasti esiin tyén motivaa-
tiotekijand. Andrade ym. (2023) ovat maarittaneet tyon joustavuuden tarkeimmaksi tyo-
paikan vaihtamiseen liittyvaksi tekijaksi. Suoranaisesti aineistossani ei kasitelty tyon
joustavuutta, mutta tydaikajarjestelyjen joustavuuden voidaan tulkita sisaltyvan yleisiin
joustavuustekijoihin. Sen sijaan Korkiakankaan ym. (2022) mukaan juuri tydaikoihin

vaikuttaminen on yksi merkittavista vetovoimaisuustekijoista.

Aineistoni perusteella voin todeta, etta Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen kriittisissa
palveluissa tydskentelevat pitavat seka palkkaa etta sitoutumislisaa tarkeimpina sitou-
tumiseen ja tydn vetovoimaisuuteen vaikuttavina tekijoina. Ratican (2023) sekd Hahtela
ja Karhe (2021) totesivat, ettei tydsta saatava korvaus nayttaydy merkittavimpéana veto-
voimatekijana tai vaikuttimena organisaatiosta lahtemiseen. Sen sijaan Franklinin
(2019) mukaan palkka on paras keino houkutella tyontekijoitd, mik& on yhtenevaisessa

linjassa saamieni tulosten kanssa.

Yli puolet vastaajista oli harkinnut organisaation vaihtamista. Huomioni on siis saman-
suuntainen Hallaranin ja Jessupin (2023) seka Von Bachon (2023) tutkimusten kanssa.
My@s tydpaikan vaihtamista oli harkittu huomattavan usein. Alan vaihtamista oli harkittu
vahemman, mutta tatakin lahes puolet vastaajista. Vahiten alan vaihtamista oli harkittu
vanhimpien vastaajien ryhmassa. Tulos oli talta osin yhtenevainen Nokelan ym. (2021)

tutkimustulosten kanssa.

Lahddn harkitsemisen syiksi vastaajat valitsivat useimmin palkan, sitoutumislisan paat-
tymisen, johtamisen ja vaikuttamismahdollisuudet. Myds Hallaran ja Jessup (2023)
ovat todenneet, etta palkkatyytymattomyydelld on yhteys alan vaihtamisaikeisiin. Opin-
naytetydssani en kuitenkaan varsinaisesti tarkastellut palkkatyytymattomyyttd, joten
johtopaatoksia suuntaan tai toiseen on mahdotonta vetaa. Aineistoni perustella voidaan
sen sijaan vetaa johtopaatos, ettd palkalla ja sitoutumislisélla on vaikutusta henkilostén
tyohon sitoutumiseen ja motivaatioon. Hallaranin ja Jessupin (2023) ajatuksesta pal-
kasta ylivoimaisena strategiana henkiloston tydssa pysymisen lisaamiseksi voin olla

samaa mielta.

Etenemismahdollisuudet eivat nousseet aineistossani erityisen vahvasti esiin sitoutu-

mista lisdavina tai estavina tekijoind, kuten Sofiyah ja Yulinda (2022) ovat esittaneet.
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Tama ei kuitenkaan sulje pois mahdollisuutta, etta etenemismahdollisuuksilla on ty6tyy-

tyvaisyytta lisdava vaikutus.

Koetun motivaation ja sitoutumisen suhteen iké tai koulutustausta eivat tuoneet vas-
tauksiin vaihtelua. Sitoutuneisuus tyéskennella Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella
koettiin kuitenkin heikoimmaksi lukion suorittaneilla ja vahvimmaksi yliopiston tai am-
mattikorkeakoulun suorittaneiden keskuudessa. Tydyhteis66n sitoutumisen suhteen ika
tai koulutustausta eivat tuoneet vaihtelua vastauksiin. Aaltonen ym. (2020) ovat esitta-
neet, etta ika ja koulutustausta vaikuttavat siihen, miten omaan tyéhon suhtaudutaan ja
mik& siihen motivoi. Myds Sannemann ym. (2020) ovat havainneet yhteyden korkeam-
man koulutuksen ja vahvemman sitoutumisen valilla. Omassa aineistossani tama ei

kuitenkaan korostunut.

Yleisimpana sitoutumisen laatuna omassa aineistossani korostui affektiivinen sitoutu-
minen, ja téahan liittyen erityisesti nakokulma yhteenkuuluvuudesta tyoyhteiséon. Sitou-
tuminen omaan ty6hon, tydyhteisddn ja organisaatioon koettiin pddosin hyvaksi kai-
kissa taustamuuttujien ryhmissa. Lie ym. (2023) ovat esittaneet, etta affektiivinen sitou-
tuminen lisdantyy, kun tydhon sitoutuminen on vahvaa. Opinnaytetydssani en varsinai-
sesti tutkinut tata kehitysta, mutta se ei sulje pois mahdollisuutta, etteikd nailla asioilla

voisi olla yhteys.

Maarittelin opinnaytetydni tutkimuskysymyksiksi seuraavat:

- Mitka tekijat sitouttavat tyontekijoita tydhdnsa?
- Mitka tekijat estavat tyontekijdiden sitoutumista tyéhénsa?
- Millainen merkitys sitoutumislisalla on ollut tydntekijdiden sitoutumiseen?

Aineiston perusteella voidaan tarkeimmiksi tydhdn sitouttaviksi tekijdiksi nimeta sitoutu-
mislisan saaminen, tydyhteison ilmapiiri ja tydaikajarjestelyjen joustavuus. Nama tekijat
korostuivat seka motivaatiota ja sitoutumista etta tyon vetovoimaisuutta lisdavina teki-
j6ina. Tarkeimmiksi sitoutumista estaviksi tekijéiksi sen sijaan voidaan aineiston perus-
teella nimeta sitoutumisliséan paattyminen, palkka ja organisaation panostamattomuus
tyohyvinvointiin. Nama tekijat korostuivat sekéa sitoutumista ja motivaatiota ettéa tyon ve-

tovoimaisuutta vahentavina tekijoina.

Sitoutumislisan arvioitiin vaikuttaneen vahvasti tydssa pysymiseen. Sen sijaan palve-
lukseen tulemiseen sen ei arvioitu vaikuttaneen yhta vahvasti. Tuloksia tarkasteltaessa

on huomioitava, etta vastaajien keskuudessa oli myds niitd henkil6ita, jotka olivat olleet
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Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen palveluksessa jo ennen sitoutumislisan maksa-
mista. Naiden henkildiden osalta tulokset voivat vaaristya heidan vastatessaan kysy-

mykseen siitd, onko sitoutumislisa vaikuttanut organisaation palvelukseen tulemiseen.

Koska sitoutumislisa nousi monesti esiin tarkeita tekijoita kartoittavien monivalintakysy-
mysten vastauksissa, voidaan aineiston perusteella vetaa johtopaatds, etta sitoutumis-
lisan merkitys on tydntekijoiden kokemuksen mukaan suuri. Vaikka sitoutumislisén ko-
rostuminen monivalintakysymysten vastauksissa oli yllattavaa, on huomattava, etta
osallistujat ovat olleet hyvin yksimielisia koetuista tarkeimmista tekijoista. Sitoutumislisa
koettiin erittain merkittavaksi tekijaksi tyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen liit-
tyen, ja sen koettiin rohkaisevan jaamaan tyohon, mikali vastaaja harkitsisi tydstaan
l&ahtemista.

Sitoutumislisda on maksettu vain tietyn ajan, ja voi olla, etté silla on kyselyn toteutta-
mishetkella ollut llean ym. (2020) esittelema lyhyen aikavalin motivoiva vaikutus. Koska
sitoutumislisan maksaminen on paattynyt, ei voida vetaa johtopaatoksia siitd, olisiko
tama palkanlisa johtanut pitkaaikaiseen tyotyytyvaisyyteen.

10 Pohdinta

Tassa opinnaytetydssa selvitin tyontekijoiden subjektiivisia nakemyksia tydéhon sitoutu-
miseen liittyvista tekijoista ja sitoutumislisan merkityksesta. Opinnaytetydssa noudatin
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) hyvaa tieteellista kaytantta (HTK) (Tutki-

museettinen neuvottelukunta 2023).

Rakensin kyselylomakkeen noudattamaan selkeaa jarjestysta, jossa kysymykset oli ja-
oteltu aihealueittain. Taustakysymykset oli asetettu tarkoituksella lomakkeen loppuun,
jotta voitiin huomioida lomakkeen alussa enemman keskittymisté vaativat kysymykset.
Lomakkeen tayttdmiseen kului noin 5-10 minuuttia. Tama aika on hyvin Iyhyt, joten voi
olla, etteivét vastaajat olisi ehtineet menettaa kiinnostustaan niin paljon, etta taustamuut-

tujien kysyminen lomakkeen lopussa olisi ollut merkityksellista.

Aineiston analyysivaiheessa havaitsin joitakin kyselylomakkeeseen liittyvia haasteita.
Ika-taustamuuttujan olin luokitellut kymmenen vuoden periodeihin. Tama oli haastavaa,
silla aineistoa tuli epatasaisesti eri ikaryhmista. Mikali laatisin kyselyn uudelleen, kysyisin

ikaa eri tavalla, kenties asettamatta ikdhaarukoita ennalta. Mikali vastaaja olisi valinnut
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oman syntymavuotensa alasvetovalikosta, olisi ika-taustamuuttujan maaritteleminen ika-
luokkiin saattanut olla helpompaa ja kuvata tarkemmin kunkin ikdluokan antamia vas-

tauksia.

Monivalintakysymysten osalta pyysin vastaajaa valitsemaan vaihtoehtojen listalta 3 tér-
keintd. Tama vaikutti toimivan hyvin, mutta jatkossa harkitsisin sitd, onko vastaaja
Syyta pyytaa asettamaan nama vaihtoehdot tarkeysjarjestykseen niin, etta tarkeimmalle
vaihtoehdolle annettaisiin jo lomaketta taytettdessa arvo 3, seuraavalle arvo 2 ja viimei-
selle arvo 1. Nain ollen voisin viela selkeammin pisteyttaa tarkeimmiksi ja vahemman
tarkeiksi valitut tekijat, seka tarkastella, millaisella painokertoimella ndma esiintyisivat

esimerkiksi sitoutumista lisd&vina ja sitéa estavina tekijoina.

Tyoaikakysymyksella oli tarkoitus selvittaa, kuinka kauan osallistuja on tydskennellyt
omassa tydssdan. Taman on voinut ymmartaa myos kysymyksena siitd, kuinka kauan
vastaaja on tydskennellyt omalla tyonimikkeelld&n. Vastaaja on esimerkiksi voinut olla
Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen palveluksessa jo vuodesta 2016, mutta on tullut
tamanhetkiseen tydyhteisbonsa vasta 2022. Taman vuoksi tydaikakysymyksen kytkok-
sia sitoutumiseen on haasteellista arvioida, tai ainakin tamé asia on huomioitava tehta-
essa tulkintoja vastauksista. Vastaukset eivat kuitenkaan vaihdelleet huomattavasti ty6-
ajan mukaan, joten kysymykseen liittyvat vaarinymmarrykset eivéat todennékdisesti ole

aiheuttaneet vinoumaa tuloksiin.

Alkukartoituskysymysten analysoinnissa ilmeni myds haasteita, silla sama vastaaja ol
voinut ilmoittaa tulleensa tydhdnsa seké ennen sitoutumislisan maksamista etta sen
maksamisen aikana. Mikali toteuttaisin saman kyselyn uudelleen, asettaisin tata kos-
kien vain yhden kysymyksen, jossa olisi kaksi toisensa poissulkevaa vastausvaihtoeh-
toa. Vastaajan tulisi valita siis vain jompikumpi, jolloin vastauksissa ei ilmenisi paallek-
kaisyytta. Vaikka vastauksissa oli paallekkaisyyttd, oli minun mahdollista rajata sitoutu-
mislisaa saamattomat analyysien ulkopuolelle. Talléin on epatodennakoista, etta tulok-

set ovat vaaristyneet.

Ristiintaulukointeja varten tein joidenkin taustatietomuuttujien osalta yhdistelyja, silla
jotkin ryhmat jaivat hyvin pieniksi. Organisatorisen aseman suhteen jaoin osallistujat
tydsuhteen osalta maaraaikaisiin ja vakituisiin. Toisaalta tarkastelin ristiintaulukointeja
mya@s jaottelulla esihenkildihin ja apulaisosastonhoitajiin seka tyontekijoihin. Koulutus-
taustamuuttujan osalta tein yhdistelya jakamalla osallistujat korkeakoulutettuihin ja ei-
korkeakoulutettuihin. Ik&-taustamuuttujan osalta nuorimpien ja vanhimpien ryhmat yh-

distin niin, etté analysoitavaksi jai 3 eri ikdluokkaa. Palvelujen osalta yhdistelya ei voitu
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tehdd, silla vammaisten asumispalveluja ei voitu yhdistdd mihinkd&n muuhun palve-
luun. Tybaika-taustamuuttujan osalta tein yhdistelya alle 3 vuotta ja 3 vuotta tai kauem-

min tydskennelleiden ryhmiin.

Aineiston analyysivaiheessa tehdyt yhdistelyt eivat kuvanneet eri ryhmien valisia vas-
tauseroja tarpeenmukaisesti, joten kasittelin tuloksia yhdistelmien perusteella vain sil-
loin, kun se oli asianmukaista. Muuten kasittelin tuloksia alkuperaisin jaotteluin, vaikka
jotkin luokat esiintyivatkin seka frekvenssien etta ristiintaulukointien osalta selkeésti ali-
edustettuina. limaisin tulosten yhteydessa selkeésti, kun analyyseissa oli kaytetty
muuttujien yhdistelmia.

Toteutin kyselyn sekd suomen- ettd englannin kielella. Suoritin lomakkeen kaantotyén
itse. Ennen kyselyn julkaisemista en validoinut englanninkielistéa lomaketta ulkopuoli-
sella henkil6lla, silla ainoa kaantamisessa kohtaamani haaste oli se, kaytankd sitoutu-
misesta termia engagement vai commitment. P&adyin kayttam&aan commitment-termia
yleisena kattokasitteena tyohon sitoutumiseen (work commitment) seka kasitteesta joh-
detulla termilla liittyen sitoutumislisaan (commitment bonus). Kayttaesséni yhdessa ky-
symyksessa termia work engagement avasin taman tarkoitusta selittamalla Hakasen
(2018) méaaritelman tyon imusta. Mikali sisaltd olisi kaantynyt haasteellisesti, olisi lo-
makkeen validoiminen tullut kyseeseen. Englanninkieliseen lomakkeeseen sain 3 vas-
tausta, joten terminologian mahdolliset vaarinymmarrykset eivat todennakoisesti ole
kadantaneet tuloksia radikaalisti suuntaan tai toiseen. Kdannoksessa noudatin mahdolli-

simman tarkasti ymmarrettavaa ja johdonmukaista termistoa.

Tutkimuksen luotettavuutta on mahdollista mitata eri keinoin. Yksi néista tavoista on
mittauksen toistettavuus. Mikéli samasta tarkastelukohteesta voidaan saada eri aikoina
samat tulokset, voidaan tutkimuksen olettaa olevan luotettava. Luotettavuutta voidaan
testata myas tilastollisilla testeill&, kuten khiin nelio -testilla (Holopainen & Pulkkinen
2008: 177), joka ei ollut relevanttia, silla kyseessé oli kokonaistutkimus.

Kysely lahetettiin kaikille sitoutumislisaa saaneille, joten kaikilla heistd on myo6s ollut
mahdollisuus vastata siihen. Vaikka kyselyni vastausaktiivisuus jai matalaksi, voidaan
olettaa, ettéd mittarit ovat olleet luotettavia. Sitoutumislisin maksaminen on kuitenkin
paattynyt, joten vaikka kysely toistettaisiin, ei tulosten toistuminen ole todennakdista sa-
mojen yksikoiden ja tydntekijoiden osalta. Vastaukset voivat vaihdella eri aikoina. Mikali
kysely toteutettaisiin sitoutumislisad saaneille henkildille uudelleen, saattaisivat he vas-
tata kysymyksiin eri tavalla. Myds vastaajien kokoonpano olisi saattanut muuttua, silla

osa sitoutumislisdd saaneista tyontekijoista olisi voinut jo siirtya toisiin tehtéviin.
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Kysely toteutettiin standardoituna surveyna (Hirsjarvi ym. 2010: 193). Toteutettaessa
standardoitu kysely varmistin sen, etta kaikki osallistujat ovat saaneet seké kysymykset
ettd ohjeistuksen vastaamiseen samanlaisina. Vastausten vaaristely toisistaan poik-
keavin ohjeistuksin tai sanakééntein ei talldin ollut todennakdista. Keratty aineisto kasi-
teltiin sellaisenaan ja objektiivisesti. Tutkimuskohteena olevat kyselyyn vastaajat olivat
toisiinsa nahden tasa-arvoisessa asemassa, silla he saivat vastattavakseen saman lo-

makkeen ja luettavakseen saman informointikirjeen.

Eettisid haasteita ilmeni sen osalta, miten kasittelin selkeasti aliedustettuja taustamuut-
tujia. Tutkimuslupaprosessin kaynnistdmisen aikana paadyttiin opetushoitajat rajaa-
maan tarkastelun ulkopuolelle, silla heita olisi ollut sitoutumislisd& saaneiden keskuu-
dessa vain 9 henkildd. Naméa sairaalapalveluiden alaisuudessa tydskentelevat henkilot
ovat saattaneet vastata kyselyyn, mikéli ovat sen levitysvaiheessa vastattavakseen saa-
neet. Talléin he siséltyvat sairaalapalveluiden osallistujaryhmaan. Vammaisten asumis-
palveluissa sitoutumislisaa saaneita tyontekijoita olikin, jokseenkin yllattaen, vain 4 hen-
kiloa. Nama osallistujat sisallytin aineistoon omana ryhmanaan, silla heitd ei ainoina
vammaispalvelujen edustajina voinut liittdd mink&d&n muun palvelun alle. Vammaisten
asumispalvelujen, kuten muidenkin eri palvelujen, osallistujat ovat antaneet kyselyyn
vastatessaan suostumuksen tietojen kasittelemiseen, joskaan heidan vastauksiaan ei

ole tassa opinnaytetyssa kasitelty siten, etta heille voisi aiheutua asiasta jotain harmia.

Hyvinvointialueelle ei koitunut opinnaytetydhoni osallistumisesta muita kuluja kuin tyo-
ajan kaytto yhteyshenkilén osalta yhteistyokeskusteluihin ja viestimiseen seka osallistu-
jien osalta kyselylomakkeeseen vastaamiseen. Kyselylomakkeen saatekirjeessé ilmai-

sin selkeésti, ettd osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen.

Pidin saatekirjeen (Liite 3; Liite 4) kielenk&yton maltillisena, jotten provosoinut osallistu-
jia vastaamaan tietylla tavalla tai tietyin painotuksin. Sitoutumislisan jouduin mainitse-
maan saatekirjeessa, silla sitoutumislisda saavat tyontekijat olivat sen kohderyhma. Pi-
din kuitenkin saatekirjeen neutraalina, jotten syyllistynyt johdatteluun ja suostutteluun.

En korostanut sitoutumislisda tarpeettomasti.

Henkiloston saatavuus on vaikeutunut vaeston ikdantyessa ja siihen liittyen on ilmennyt
rekrytointipaineita. Vuoden 2025 alusta lahtien ikaantyneiden ymparivuorokautisen pal-
veluasumisen henkilostomitoitus on saadetty pysyvasti tasolle 0,6. Hallituksen esityk-

sessa korostetaan sita, ettd vaikka vahimmaismitoitukseksi on saadetty 0,6 tyontekijaa

1.1.2025 alkaen, tulee toimintayksikdissa myos huomioida asiakkaiden yksildlliset pal-
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velutarpeet henkilostémitoitusta maaritettdessa. (Eduskunta 2024). Henkilstomitoi-
tusta voidaankin alentaa vahimmaismitoitukseen 0,6 vain silloin, kun asiakkaiden hoi-
don ja huolenpidon tarve sen aidosti mahdollistavat (Valvira 2025). Tasta on tulkitta-
vissa, ettd mitoitustarpeen suhteen hyvinvointialueiden velvollisuudet asiakkaiden pal-
velutarpeen seurannan osalta lisaantyvat huomattavasti. Naen haasteena tilanteen,
jossa todellista mitoitustarvetta ei asianmukaisesti huomioida, kunhan lakisaateinen va-

himmaismitoitus taytetaan.

Henkilostomitoituksen muutoksen on tarkoitus helpottaa alan tyévoiman saatavuutta ja
riittavyytta. Hyvinvointialueet aikovat kayttaa osan naiden sdéstétoimien myota vapau-
tuvasta henkiltstosta varahenkildston rivien vahvistamiseen. Osa ymparivuorokautisen
palveluasumisen asiakkaista saattaa uudelleenohjautua yhteisolliseen asumiseen. Kun
henkilostotarve tietyissa palveluissa tai toimintayksikdissa vahenee, tullaan henkilostoa
todennakdisesti siirtimaan yksikosta tai palvelusta toiseen. (Eduskunta 2024.) Kysely-
lomakkeessani en tiedustellut, millaisena osallistujat nakevat oman tydsuhteensa tule-
vaisuuden. On siis mahdotonta selvittd&, onko hallituksen saastotoimien merkityksesta
ja seurauksista kayty jo keskustelua eri palveluissa ja ovatko ndma mahdolliset keskus-
telut vaikuttaneet esimerkiksi osallistujien lahtaikeisiin tydsta, organisaatiosta tai jopa
alalta. Jatkotutkimuksella sen sijaan olisi mahdollista selvittaa tydntekijoiden lahtdaikei-

den syita.

On myds mahdotonta ennustaa, miten vahimmaishenkildstomitoituksen alentaminen tu-
lee vaikuttamaan ikdantyneiden palveluissa tytskentelemiseen. On mahdollista, etta tu-
levaisuudessa yhd enemman vastuuta palvelujen jarjestamisesta kohdistuu kolmannelle

ja neljannelle sektorille, esimerkiksi jarjestoille ja asiakkaiden lahipiirille.

Suuri osa tutkimuksesta on keskittynyt terveydenhuoltoalaan ja sosiaalihuolto on suu-
relta osin jatetty huomiotta, huolimatta siita, ettéa kysyntd myos sosiaalihuollon tutkimuk-
selle on kasvanut (Morris ym. 2023: 27). Suurin osa kansainvalisista lahteistéa koskee
kyseisida maita ja maiden erilaisia kiinnostuksenkohteita. On huomioitava, ettéa esimer-

kiksi Japanissa ty6hon sitoutuminen on erilaista kuin Suomessa.

Japanilaisessa kulttuurissa organisaatioita leimaa vahva hierarkkinen rakenne, joskin
tyontekijat sitoutuvat organisaation tavoitteisiin erityisen kollektiivisen kulttuurin my6ta.
Tybsuhde n&hd&an elinikdisend, joten tyotoverit tunnetaan ja heidén kanssaan vietetaan
jopa enemman aikaa kuin oman ydinperheen kanssa, ja vapaa-aika ndhdaan tyon jat-

keena. Organisaatiokulttuuri on hyvin vahva, ja organisaatiorakenne nahdd&n enemman
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resurssina kuin rajoitteena. (Hendry 2013: 67—70.) On huomioitava, etta tassa opinnay-
tetydssa esittelemieni kansainvalisten tutkimusten tulokset kuvaavat kyseisten maiden
tilannetta. Kulttuurilla ja yhteiskunnallisella tilanteella voi olla vaikutusta siihen, millaisena
tyéhon sitoutuminen nayttaytyy. Pohjoismainen organisaatiokulttuuri eroaa radikaalisti

esimerkiksi edelld esitetysta japanilaisesta organisaatiokulttuurista.

Jatkossa olisi hyva selvittda sitoutumisen ja motivaation syy-seuraussuhteita. Kyse-
lyssa en tiedustellut esimerkiksi osallistujien elamantilannetta, palkkatasoa tai asumis-
tietoja. Nailla saattaa kuitenkin olla jonkinlainen yhteys yleiseen elamaan tyytyvaisyy-
teen, joka taas on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, motivaatioon ja sitoutumiseen. Ta-
mankaltaisessa tutkimuksessa olisi mahdollista sukeltaa viel&a syvemmalle tyohon si-

toutumisen laadun syihin ja ennakoida erilaisten sitouttamistoimien seurauksia.

Sitoutumislisan maksaminen opinnaytetydssani kasitellyissa kriittisissa palveluissa on
paattynyt. Jatkossa Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen on mahdollista verrata tyon-
tekijoiden vaihtuvuustilastoja - seka sitoutumislisan maksamista edeltavalta ajalta etta
sen maksamisen ajalta - nykytilanteeseen. Sitoutumislisan merkittavyyden seurantaa on
hyva tehda, jotta resursseja voidaan suunnata tyontekijéiden sitoutumiseen tosiasialli-

sesti vaikuttaviin tekijoihin.

Tekemastani opinnaytetydsta voi olla hyttya Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen HR-
palveluissa, suunniteltaessa henkildston sitouttamiseen ja motivoimiseen liittyvid toimia
jatkossa. Kokonaisuudessaan rahalliset korvaukset, palkka ja sitoutumislisa, koettiin tar-
keimmiksi sitoutumis- ja motivaatiotekijoiksi. Koska sitoutumisliséasta on opinnaytetyoni
osallistujien osalta luovuttu, tulee huomiota kiinnittaa jatkossa myds muihin sitoutumis-
tekijoihin. Opinnadytetyoni tulosten pohjalta voidaan p&aatelld, etté tyon kehittdmisessa
olisi hyva keskittyd rahallisen palkitsemisen liséksi tyoyhteison ja tyoilmapiirin tukemi-
seen. Myds organisaation panostus tyéhyvinvointiin on syyta huomioida, silla se nousi
analyysieni pohjalta sekd motivaatiota ja sitoutumista etta tyon vetovoimaisuutta vahen-

tavana tekijana.
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Liite 1 Kyselylomake

Tyontekijoiden tydhon sitoutuminen — kysely

Tervetuloa vastaamaan ty6hon sitoutumiseen liittyvaan kyselyyn.
Vastaukset kasitellaan anonyymisti, eika yksittaista vastaajaa voida tunnistaa.

Kyselyyn suositellaan vastaamaan tietokoneella, silla mobiilissa vastausvaihtoehdot ei-
vat valttamatta nay.
Aikaa kyselyn tayttdmiseen kuluu noin 5-10 minuuttia.

ALKUKARTOITUS:

1. Minulle on maksettu sitoutumislisaa ajalla 1.5.2023-30.9.2024.
a) Kylla b) Ei

2. Olen tullut tydhoni ennen sitoutumislisan maksamista.

a) Kylla b) Ei

3. Olen tullut tydhoéni sitoutumislisan maksamisen aikana 1.5.2023—-30.9.2024.
a) Kylla b) Ei

MOTIVAATIO:

4. Koen olevani motivoitunut tydskentelemaan omassa tyéssani.
a) Taysin samaa mieltéd b) Jokseenkin samaa mielta c) en samaa enka eri mielta
d) Jokseenkin eri mielta e) Taysin eri mielta f) en osaa sanoa

Tyon imulla tarkoitetaan tassa kyselyssa innostuneisuuden tilaa, jossa tyontekija kokee
tydnsa mielekkaaksi, uppoutuu, omistautuu ja kokee aitoa halua tydn tekemiseen (Ha-
kanen: 2018).

5. Olen kokenut tydssani tyon imua.
a) Taysin samaa mielta b) Jokseenkin samaa mielta c) en samaa enka eri
mieltd d) Jokseenkin eri mielta e) Taysin eri mielta f) en osaa sanoa

6. Minua motivoivat tydssani eniten seuraavat asiat (valitse 3 tarkeinta):

_ Johtamistapa

_Tyoyhteison ilmapiiri
_Tyobaikajarjestelyjen joustavuus
_Palkka
_Kouluttautumismahdollisuudet
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_Etenemismahdollisuudet

_Yhteiset toimintatavat
_Tarkoituksenmukainen perehdytys
_Viestinnan ja tiedottamisen onnistuminen
_Ty6tehtavieni haasteellisuus

_Kiinnostavat tyotehtavat

_Mielekkaat tyétehtavat

_Organisaation panostukset tyohyvinvointiini
_Saamani palaute

_Sitoutumislisa

7. Motivaatiotani vahentavat eniten seuraavat tekijat (valitse 3 tarkeinta):
__Johtamistapa
_Tyoyhteison ilmapiiri
_Tyobaikajarjestelyjen joustamattomuus
_Palkka
_Kouluttautumismahdollisuudet
_Etenemismahdollisuudet
_Yhteiset toimintatavat
_Puutteellinen perehdytys
_Viestinnan ja tiedottamisen epaonnistuminen
_Tyodtehtavat eivat ole tarpeeksi haasteellisia
_Tyotehtavat eivat ole tarpeeksi kiinnostavia
_Tyotehtavat eivat ole tarpeeksi mielekkaita
_Organisaation panostamattomuus tyéhyvinvointiini
_Palautteen puute
_Sitoutumislisan paattyminen

8. Olen pysynyt omassa tydssani seuraavista syista (voit valita useamman vaihto-
ehdon):

___Tyodn joustavuus
___Tydajat ja niista sopiminen
___Johtaminen

___ Tydyhteisoon liittyvat tekijat
___ Sitoutumislisdn saaminen
__ Kilpailukykyinen palkka

___ Tyotehtavat
___Vaikuttamismahdollisuudet

SITOUTUMISEN NYKYTILANNE
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9. Koen olevani sitoutunut tydskentelemaan Vantaan ja Keravan hyvinvointialu-
eella talla hetkella.
a) Taysin samaa mielta b) Jokseenkin samaa mieltd c) en samaa enka eri
mielta d) Jokseenkin eri mielta e) Taysin eri mielta f) en osaa sanoa

10. Koen olevani sitoutunut tydoskentelemaan omassa tyoyhteisossani talla hetkella.
a) Taysin samaa mielta b) Jokseenkin samaa mielta c) en samaa enka eri
mielta d) Jokseenkin eri mielta e) Taysin eri mielta f) en osaa sanoa

11. Koen olevani sitoutunut organisaatioon sen takia, etta koen yhteenkuuluvuutta
tydyhteisooni.

a) Taysin samaa mieltéd b) Jokseenkin samaa mielta c) En samaa enka eri
mielta d) Jokseenkin eri mieltéd e) Taysin eri mielta f) En osaa sanoa

12. Koen olevani sitoutunut organisaatioon sen takia, etta olen uskollinen organi-
saation jasen.
a) Taysin samaa mielta b) Jokseenkin samaa mielta c) en samaa enka eri
mielta d) Jokseenkin eri mielta e) Taysin eri mielta f) en osaa sanoa

13. Pysyn tydssani, silla koen, etten valttamatta hyotyisi tarpeeksi tydpaikan vaihta-
misesta.
a) Taysin samaa mielta b) Jokseenkin samaa mielta c) en samaa enka eri
mielta d) Jokseenkin eri mieltéd e) Taysin eri mielta f) en osaa sanoa

14. Pysyn tydssani, silla koen velvollisuudekseni jadda tyohoni.
a) Taysin samaa mielta b) Jokseenkin samaa mieltad ¢c) en samaa enka eri
mielta d) Jokseenkin eri mieltéd e) Taysin eri mielta f) en osaa sanoa

SITOUTUMISEEN VAIKUTTAVIEN ASIOIDEN MERKITYS

Pohdi omaa tydhon sitoutumistasi lisdavia tekijoita. Minka tekijoiden koet olevan tar-
keitd oman tydhon sitoutumisesi kannalta juuri talla hetkella?

15. Omaa tydhon sitoutumistani lisaavat tekijat (valitse 3 tarkeinta).
_ Johtamistapa
_Tyoyhteison ilmapiiri
_Tydaikajarjestelyjen joustavuus
_Palkka
_Kouluttautumismahdollisuudet
_Etenemismahdollisuudet
_Yhteiset toimintatavat
_Tarkoituksenmukainen perehdytys
_Viestinnan ja tiedottamisen onnistuminen
_Tydtehtavieni haasteellisuus
_Kiinnostavat tyotehtavat
_Mielekkaat tyotehtavat
_Organisaation panostukset tyéhyvinvointiini
_Saamani palaute
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_Sitoutumislisa

Pohdi omaa tydéhén sitoutumistasi vahentavia tekijoita. Minka tekijdiden koet olevan si-
toutumisesi esteena juuri talla hetkella.

16. Omaa tydhon sitoutumistani estavat tekijat (valitse 3 tarkeinta).
__Johtamistapa
_Tydyhteison ilmapiiri
_Tydaikajarjestelyjen joustamattomuus
_Palkka
_Kouluttautumismahdollisuudet
_Etenemismahdollisuudet
_Yhteiset toimintatavat
_Puutteellinen perehdytys
_Viestinnan ja tiedottamisen epaonnistuminen
_Tyotehtavat eivat ole tarpeeksi haasteellisia
_Tyotehtavat eivat ole tarpeeksi kiinnostavia
_Tyotehtavat eivat ole tarpeeksi mielekkaita
_Organisaation panostamattomuus tyéhyvinvointiini
_Palautteen puute
_Sitoutumislisan paattyminen

TYOPAIKAN VETOVOIMAISUUSTEKIJAT:

Pohdi oman tyopaikkasi vetovoimaisuutta. Mitka tekijat tekevat omasta tyopaikastasi
vetovoimaisen juuri talla hetkella?

17. Tydpaikkani vetovoimaisuustekijat (valitse 3 tarkeinta).
__Johtamistapa
_Tydyhteison ilmapiiri
_Tydaikajarjestelyjen joustavuus
_Palkka
_Kouluttautumismahdollisuudet
_Etenemismahdollisuudet
_Yhteiset toimintatavat
_Tarkoituksenmukainen perehdytys
_Viestinnan ja tiedottamisen onnistuminen
_Ty6tehtavien haasteellisuus
_Kiinnostavat tyotehtavat
_Mielekkaat tyotehtavat
_Organisaation panostukset tydhyvinvointiini
_Saamani palaute
_Sitoutumislisa

Mitka tekijat vahentavat tyopaikkasi vetovoimaisuutta juuri talla hetkella?
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18. TyOpaikkani vetovoimaisuutta vahentavat tekijat (valitse 3 tarkeinta):

__Johtamistapa

_Tydyhteison ilmapiiri

_Tydaikajarjestelyjen joustamattomuus
_Palkka

_Kouluttautumismahdollisuudet
_Etenemismahdollisuudet

_Yhteiset toimintatavat

_Puutteellinen perehdytys

_Viestinnan ja tiedottamisen epaonnistuminen
_Tyotehtavat eivat ole tarpeeksi haasteellisia
_Tyotehtavat eivat ole tarpeeksi kiinnostavia
_Tyotehtavat eivat ole tarpeeksi mielekkaita
_Organisaation panostamattomuus tydhyvinvointiini
_Palautteen puute

_Sitoutumislisan paattyminen

SITOUTUMISLISAN MERKITYS

19.

20.

21.

Sitoutumislisa on vaikuttanut siihen, etta olen tullut Vantaan ja Keravan hyvin-
vointialueen palvelukseen.

a) Taysin samaa mielta b) Jokseenkin samaa mieltd c) en samaa enka eri
mielta d) Jokseenkin eri mieltéd e) Taysin eri mielta f) en osaa sanoa

Sitoutumislisan saaminen on vaikuttanut siihen, etta olen pysynyt organisaation
palveluksessa.

a) Taysin samaa mielta b) Jokseenkin samaa mielta c) en samaa enka eri
mieltd d) Jokseenkin eri mieltad e) Taysin eri mielta f) en osaa sanoa

Mikali pohtisin tyopaikkani vaihtamista, voisi sitoutumislisd rohkaista minua jaa-
maan tyohoni.

a) Taysin samaa mielta b) Jokseenkin samaa mieltad ¢c) en samaa enka eri
mielta d) Jokseenkin eri mieltéd e) Taysin eri mielta f) en osaa sanoa

TULEVAISUUDENSUUNNITELMAT

22.

23.

Viimeisen kuukauden aikana olen harkinnut tydpaikan vaihtamista sosiaali- ja
terveysalalla.

a) Taysin samaa mieltd b) Jokseenkin samaa mieltd c) en samaa enka eri
mielta d) Jokseenkin eri mielté e) Taysin eri mielta f) en osaa sanoa

Viimeisen kuukauden aikana olen harkinnut alan vaihtamista.
a) Taysin samaa mielta b) Jokseenkin samaa mieltad ¢c) en samaa enka eri
mieltéd d) Jokseenkin eri mieltd e) Taysin eri mielta f) en osaa sanoa
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24. Viimeisen kuukauden aikana olen harkinnut vaihtavani organisaatiota, mutta py-

syvani sote-alalla.
a) Taysin samaa mielta b) Jokseenkin samaa mieltd c) en samaa enka eri
mielta d) Jokseenkin eri mielta e) Taysin eri mielta f) en osaa sanoa

25. Seuraavat tekijat ovat syy sille, miksi harkitsen vaihtavani organisaatiota (voit

valita useamman vaihtoehdon):
___Tydn joustamattomuus
___Tydajat

___Johtaminen

__ TyoOyhteisoon liittyvat tekijat
__ Sitoutumislisan paattyminen
___Palkka

___ Tydtehtavat
__Vaikuttamismahdollisuudet
___En ole harkinnut vaihtamista

TAUSTATIEDOT

26.

30.

a)

Ikani (vuosia)
a) 16-26 b) 27-37 c) 38-48 d) 49-59 e) 60+

. Koulutukseni (valitse korkeinta suorittamaasi koulutusta vastaava vaihtoehto)

peruskoulu b) opisto ¢) lukio d) ammattikoulu e) ammattikorkeakoulu f) yliopisto

. Asemani organisaatiossa

Esihenkil6 tai apulaisosastonhoitaja — vakituinen tydsuhde b) esihenkild tai apu-
laisosastonhoitaja — maaraaikainen tydsuhde c) tydntekija - vakituinen tydésuhde
d) tyontekija - maaraaikainen tyésuhde

. Palvelu, jossa tyoskentelen Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella:

ikdantyneiden ymparivuorokautinen palveluasuminen (hoiva-asuminen) b) yh-
teisodllinen asuminen (palvelutalo) c) kotihoito d) vammaisten asumispalvelut €)
sairaalapalvelut f) varahenkildsto g) arviointitiimi h) muu, mika?

Aika, jonka olen tyoskennellyt nykyisessa tyossani:

alle 3 kuukautta b) 3—12 kuukautta c) yli vuoden, mutta alle 3 vuotta d) 3—10
vuotta e) 10 vuotta tai kauemmin

Kiitos vastauksestasi!
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Liite 2 Questionnaire
Employees work commitment — a questionnaire

Welcome to answer the questionnaire relating to work commitment.

The answers will be dealt with anonymously and a single respondent can not be identi-
fied.

It is preferable to answer the questionnaire with a computer because all the options
may not be visible on the mobile phone.

It takes about 5-10 minutes to answer this questionnaire.

INITIAL MAPPING:

1. | have received commitment bonus during the time 1.5.2023-30.9.2024.
a) Yesb)No

2. | have started working in my job before the commitment bonus has been paid.
b) Yes b)No

3. | have started working in my job during the time the commitment bonus has been
paid 1.5.2023—30.9.2024.
b) Yes b) No

MOTIVATION:

4. | feel motivated to work in my job.
a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat disa-
gree e) Fully disagree f) Can not say

In this questionnaire the term work engagement refers to a condition where the em-
ployee feels their work is meaningful, they get absorbed to their work, they are devoted
to their work and they feel genuine desire to do their job (Hakanen: 2018).

5. Inmy job | have experienced feelings of work engagement.
a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat dis-
agree e) Fully disagree f) Can not say

6. The following things motivate me in my work (choose 3 most important):

_ Leadership style
_Work community atmosphere
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_Flexibility of working time arrangements
_Salary

_Educational possibilities

_Advancement possibilities in the organization
_Common operating procedures

_Proper induction

_The success of communication and informing
_Challenging work assignments

_Interesting work assignments

_Meaningful work assignments

_The organization’s contributions to my occupational well-being
_The feedback | am getting

_Commitment bonus

7. The following things reduce my motivation to work (choose 3 most important):
_ Leadership style
_ Work community atmosphere
_ Lack of flexibility for the working hours
_ Salary
_ Educational possibilities
__ Advancement possibilities in the organization
_ Common operating procedures
_ Improper induction
_ The failure of communication and informing
__ The work assignments aren't challenging enough
_ The work assignments aren't interesting enough
__ The work assignments aren't meaningful enough
_ Lack of the organization's contributions to my occupational well-being
_ Lack of feedback
_ The ending of the commitment bonus

8. | have stayed in my job for the following reasons (you can choose multiple):
___ Flexibility for work
___Working hours and settlement about them
___Leadership
___Factors related to the work community
___ Getting the commitment bonus
__ Competitive salary
__ Work assignments
___ Possibilities to influence

COMMITMENT AT THE MOMENT:

9. | feel committed to work in the wellbeing services county of Vantaa and Kerava
at the moment.
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a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat dis-
agree e) Fully disagree f) Can not say

10. | feel committed to work in my own work community at the moment.
a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat dis-
agree e) Fully disagree f) Can not say

11. | feel committed to the organization because | experience fellowship to my work
community.
a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat
disagree e) Fully disagree f) Can not say

12. | feel committed to the organization because | am a loyal member of the organi-
zation.
a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat dis-
agree e) Fully disagree f) Can not say

13. I stay in my job because | wouldn't necessarily benefit enough of changing my
job.
a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat dis-
agree e) Fully disagree f) Can not say

14. | stay in my job because | feel it is my duty to stay.
a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat dis-
agree e) Fully disagree f) Can not say

THE IMPORTANCE OF THINGS AFFECTING WORK COMMITMENT:

Think about the factors that increase your work commitment. Which factors are im-
portant for your work commitment at the moment?

15. The following things increase my work commitment (choose 3 most important).
_ Leadership style
_Work community atmosphere
_Flexibility of working time arrangements
_Salary
_Educational possibilities
_Advancement possibilities in the organization
_Common operating procedures
_Proper induction
_The success of communication and informing
_Challenging work assignments
_Interesting work assignments
_Meaningful work assignments
_The organization’s contributions to my occupational well-being
_The feedback | am getting
_The commitment bonus
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Think about the factors that decrease your work commitment. Which factors prevent
your work commitment at the moment?

16. The following things decrease my work commitment (choose 3 most important).
_ Leadership style
_ Work community atmosphere
_ Lack of flexibility for the working hours
_ Salary
_ Educational possibilities
__Advancement possibilities in the organization
_ Common operating procedures
_ Improper induction
_ The failure of communication and informing
_ The work assignments aren't challenging enough
_ The work assignments aren't interesting enough
_ The work assignments aren't meaningful enough
_ Lack of the organization's contributions to my occupational well-being
_ Lack of feedback
_ The ending of the commitment bonus

WORKATTRACTIVENESS:

Think about your work’s attractiveness. Which factors make your work attractive at the
moment?

17. The things that increase my work’s attractiveness (choose 3 most important):
_ Leadership style
_Work community atmosphere
_Flexibility of working time arrangements
_Salary
_Educational possibilities
_Advancement possibilities in the organization
_Common operating procedures
_Proper induction
_The success of communication and informing
_Challenging work assignments
_Interesting work assignments
_Meaningful work assignments
_The organization’s contributions to my occupational well-being
_The feedback | am getting
_The commitment bonus

Which factors decrease your work’s attractiveness at the moment?

18. The things that decrease my work’s attractiveness (choose 3 most important):
_ Leadership style
_ Work community atmosphere
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_ Lack of flexibility for the working hours

_ Salary

_ Educational possihilities

__ Advancement possibilities in the organization

_ Common operating procedures

__Improper induction

_ The failure of communication and informing

_ The work assignments aren't challenging enough
_ The work assignments aren't interesting enough
_ The work assignments aren't meaningful enough
_ Lack of the organization's contributions to my occupational well-being
_ Lack of feedback

_The ending of the commitment bonus

THE IMPORTANCE OF THE COMMITMENT BONUS:

19. The commitment bonus has been a reason to come work for the wellbeing ser-
vices of Vantaa and Kerava.
a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat disa-
gree e) Fully disagree f) Can not say

20. The commitment bonus has been one of the reasons | have stayed in the or-
ganization.
a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat disa-
gree e) Fully disagree f) Can not say

21. If I would consider changing my job, the commitment bonus could encourage
me to stay in my job.
a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat disa-
gree e) Fully disagree f) Can not say

PLANS FOR THE FUTURE

22. During the last month | have considered changing my job in the social and
health services.
a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat disa-
gree e) Fully disagree f) Can not say

23. During the last month | have considered changing to another area of industry.
a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat disa-
gree e) Fully disagree f) Can not say

24. During the last month | have considered changing the organization, but staying
in the social and health services.
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a) Fully agree b) Somewhat agree c) Not agree nor disagree d) Somewhat disa-
gree e) Fully disagree f) Can not say

The following things are the reason | am considering to change the organization
(you can choose multiple):

___Lack of flexibility for the work

___Working hours

___Leadership

__ Factors related to the work community
__The ending of the commitment bonus
___Salary

___Work assignments

___ Possibilities to influence

___| have not considered to change organization

BACKGROUND INFORMATION:

26.

My age (in years):
b) 16-26 b) 27-37 c) 38-48 d) 49-59 e) 60+

. My education (choose the highest degree you have completed):

Primary school b) College or community college c¢) High school d) Vocational
school e) University of applied sciences f) University

. My status in the organization:

Manager or assistant ward manager — permanent employment b) Manager or
assistant ward manager — temporary employment c¢) Worker — permanent em-
ployment d) Worker — temporary employment

. The service that | work for in the wellbeing services county of Vantaa and Ker-

ava:
24-hour service housing for the elderly b) Communal housing (sheltered hous-
ing ¢) Home care d) Housing for the disabled e) Hospital services f) Reserve
staff g) Service needs assessment unit h) Something else, what?

. The time | have worked in my current job:

Less than 3 months b) 3—12 months c) Over a year but less than 3 years d) 3—
10 years e) 10 years or longer

Thank you for your answer!



Liite 3
1(2)
Liite 3 Saatekirje / Cover letter (in english below)

Hei!

Suoritan sosionomin YAMK-tutkintoa Metropolia Ammattikorkeakoulussa. Opinnayte-
tyoni tarkoituksena on kartoittaa tyohon sitoutumiseen liittyvia asioita Vantaan ja Kera-
van hyvinvointialueella. Pyydan ystavallisesti Teita vastaamaan oheiseen kyselyyn, jo-
hon osallistuvat kaikki Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella tydskentelevat, sitoutu-
mislisaa aikavalilla 1.5.2023-30.9.2024 saavat tai saaneet henkilot.

Vastaukset tullaan kasittelemaan henkilotietoja ja yksityisyyden suojaa koskevan lain-
saadannon mukaisesti. Aineistoa kaytetadan luottamuksellisesti ja vain taman opinnay-
tetydn tekemiseen. Lisaksi turvataan vastaajan anonymiteetti. Kyselyn toteuttamisen
jalkeen aineisto havitetddn asianmukaisella tavalla. Opinnaytetydlleni on saatu Van-
taan ja Keravan hyvinvointialueen puolto 28.5.2024. Sahkdiseen kyselyyn vastaami-
seen kuluu aikaa noin 5—10 minuuttia. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista.

Tama viesti lahetetdan Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen HR-partnerien kautta toi-
mialoille sdhkdisesti ja se valitetdan kaikille sitoutumislisaa aikavalilla 1.5.2023-
30.9.2024 saaville tai saaneille tyontekijoille.

Opinnaytetydn ohjaajana toimii lehtori Miia Ojanen (puh. 0401398224). Tutkimustulok-
set julkaistaan opinnaytetydssa, joka valmistuu kevatlukukaudella 2025. Valmis opin-
naytetyo julkaistaan avoimessa theseus.fi -tietokannassa. Vastaan mielellani opinnay-
tetyota koskeviin kysymyksiin.

Kysely aukeaa 1.9.2024 ja siihen voi vastata kolmen viikon ajan. Kysely sulkeutuu
22.9.2024 klo 23:59.

Vastatessasi kyselyyn annat suostumuksen vastaustesi kayttamiseen opinnaytetyos-
sani.

Linkki kyselyyn Ioytyy tasta:

https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/43065/lomake.html

YhteistyOsta kiittaen, Riina
Hoffrén

riina.hoffren@metropolia.fi

Metropolia Ammattikorkeakoulu

Sosiaalialan koulutusohjelma
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Hi!

| am a Master’s Degree Programme in Social Services -student at Helsinki Metropolia
University of Applied Sciences. My final thesis is based on evaluating the commitment
to work at the wellbeing county of Vantaa and Kerava. | ask you kindly to answer the
following questionnaire, that is designed for all employees of the wellbeing county of
Vantaa and Kerava, who have received or are receiving a commitment bonus (si-
toutumislisd) at their work between 1.5.2023 — 30.9.2024.

All answers will be processed as personal information and according to the laws and
regulations of protection of individual privacy. The information of the questionnaire will
be handled confidentially and only for the purpose of this thesis. In addition, the an-
swers will be processed anonymously. After the completion of the questionnaire evalu-
ation the material and data will be deleted accordingly. | have received permission for
my thesis and this questionnaire, from the wellbeing county of Vantaa and Kerava on
28.5.2024. Answering the questionnaire will take you approximately 5 to 10 minutes.
Answering this questionnaire is voluntary.

This message will be sent from the HR-partners to the according branches and for-
warded to the employees who have received or are receiving a commitment bonus for
their work between 1.5.2023-30.9.2024.

My thesis teacher and counsellor is Metropolia lecturer Miia Ojanen (phone
0401398224). The results of the questionnaire will be published in my thesis, which will
be completed during the spring of 2025. The final thesis will be published in the open
theseus.fi -database. | will happily answer all questions which might arise from my the-
sis.

The questionnaire will open on 1.9.2024 and it will be open for a period of 3 weeks.
The questionnaire will close on 22.9.2024 at 23.59.

By answering the questionnaire you will be giving the permission for the data to be
used in this thesis.

The link to the questionnaire is below:

https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/43065/lomake.html?rinnakkaislomake=Ques-
tionnaire

Thanking you for your co-operation, Riina Hoffrén

riina.hoffren@metropolia.fi

Metropolia University of Applied Sciences

Master’s Degree Programme in Social Services


https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/43065/lomake.html?rinnakkaislomake=Questionnaire
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