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Opinnaytety6n tavoitteena oli selvittaa, mika saa ikaihmisten hoivakotien hoitotyontekijat
sitoutumaan tybhonsa. Hoitotyontekijoilla tarkoitetaan tassa opinnaytetydssa hoivakotien
tyontekijoita, jotka osallistuvat hoito- ja hoivatydhon. Opinnaytetydssa selvitettiin, mika on
opinnaytetyon tutkimukseen valittujen hoivakotien tyontekijéiden sen hetkinen tyéhon si-
toutumisen aste, mita tekijoita he pitavat tarkeina oman tyéhon sitoutumisen kannalta ja
miten n&ma tekijat toteutuvat heidan tyésséén. Opinnaytetyo rajattiin koskemaan toimeksi-
antajan Espoon ikaihmisten hoivakotien tydntekijoité toimeksiantajan kaikkien hoivakotien
tydntekijoiden huomattavan suuren maaran vuoksi.

Tyon toimeksiantaja on sosiaali- ja terveysalalla toimiva suuri yksityinen tyonantaja. Opin-
naytetyon aihe sai alkunsa hoivakotien tydntekijoiden ei-toivotusta vaihtuvuudesta, jota il-
menee jossain maarin merkittavasti. Opinnaytetyon tarkoituksena on antaa kehitysehdo-
tuksia, mihin asioihin hoitotyontekijoiden tydssa ja tyopaikoilla tulisi panostaa, jotta voitai-
siin edistdé heidan tyohon sitoutumistaan, ja nain vaikuttaa hoivakotien tyontekijéiden ei-
toivottuun vaihtuvuuteen.

Teoreettinen viitekehys kasittelee tydhon sitoutumista, miten se maaritellaan, mitka ovat
tyéhdn sitoutuneen tydntekijan ominaisuudet, mita eri tydbhon sitoutumisen muotoja on ole-
massa ja mika on henkildkohtaisten ominaisuuksien merkitys tydhon sitoutumisessa. Teo-
reettisessa viitekehyksessa kasitelladn myos erilaisia rooleja tyéhon sitoutumisessa, tyo-
hdn sitoutumisprosesseja ja tydbhon sitoutumista edistavia tekijoita.

Opinnaytetydn tutkimuksen empiirinen osio toteutettiin maarallista eli kvantitatiivista tutki-
musmenetelmaa kayttden. Tutkimus toteutettiin paperisella kyselylomakkeella, joka jaettiin
88 hoivakodin tydntekijalle. Vastausprosentiksi saatiin 11 prosenttia.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, etté ainakin kyselyyn vastanneet hoitotyéntekijat olivat melko
tai erittain sitoutuneita tydhonsa, mutta kaikille vastanneista nykyinen tydpaikka ei ole se
mieluisin. Hoitotyontekijdiden tython sitoutuminen kumpuaa asioiden tekemisesta syda-
mell&, tydn hoitamisesta hyvin ja tydn merkityksellisyydesta. Tyohon sitoutumista aikaan-
saavia ja tyohon sitoutumisen kannalta tarkeina tekijoind nousi esille muun muassa esi-
miestydskentely ja johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja toiminta, osaamisen kehittdminen,
tydn sisadltéon vaikuttaminen seka tydnantajan toiminta. Tyohon sitoutumista voidaan edis-
t&d& panostamalla hyvaan henkilostopolitikkaan kuten esimiestydskentelyyn ja johtami-
seen, tydyhteison toimintaan, itsensa kehittdmiseen, kilpailukykyiseen palkkatasoon, tyon
ja yksityiselaman yhteensovittamiseen seka tyon sisallon mielenkiintoisuuteen.
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1 Johdanto

Lahivuosina on ollut paljon julkista keskustelua siitd, kuinka terveydenhuoltoala on koh-
dannut monia ongelmia. Naitéa ongelmia ovat esimerkiksi henkilékunnan riittAmattomyys,
huono palkkaus, kasvava kustannusten leikkaaminen seka hoitajien epaasiallinen tai epa-
eettinen kayttaytyminen tydssa. Alan haasteita ovat myos resurssipula seka se, mista
saada riittavasti sitoutunutta ja aidosti tydstaan kiinnostunutta henkildkuntaa. (Surakka
2009, 22.)

Edella mainittujen alan ongelmien lisdksi tyéhdn sitoutumisella on merkitystd myés hoito-
ja hoivahenkilékunnan tydetiikan noudattamisessa. Keyko nostaa artikkelissaan esille na-
kokulman hoito- ja hoivaty6té tekevien tydhon sitoutumisesta ja sen vaikutuksesta tyén
eettisen puolen noudattamiseen. Han pohtii artikkelissaan, voidaanko eettinen hoito ja
hoiva taata ilman hoitotydntekijéiden tydhon sitoutumista. Han vaittaa, etta tydéhon sitoutu-
minen on valttAmatonta eettisen hoito- ja hoivatydn toteuttamiseksi. (Keyko 2014, 879.)

Terveydenhuoltoala on nuoria kiinnostava ala, silla terveydenhuoltoalan tditéa pidetaan ih-
mislaheising, kaytannonlaheisiné ja mielenkiintoisina. Ala kiinnostaa, silla moni ei jaksa
kayda paljon teoriaopintoja, ja monet kokevat halua auttaa ihmisia. Aikuisopiskelijoilla on
usein nuoria opiskelijoita realistisempi kasitys siitd, millaisia kdytannon t6ita ala oikeasti
siséltaa, ja siksi aikuiset ovat usein sitoutuneempia tyéhon ja itse alaan. Sosiaali- ja ter-
veysala on my6s yksi tdaméan hetken voimakkaasti kasvavista aloista, jolla tekijéita tarvi-
taan jatkuvasti lisaa. (Surakka 2009, 22.)

Hoitoty6 koetaan usein liian raskaaksi niin fyysisesti kuin henkisestikin, minka vuoksi hen-
kilostépulan uhka on todellinen. Hoitohenkildstd kohtaa jatkuvasti tydssaan samoja ongel-
mia, joita ovat muun muassa ammattitaitoisten sijaisten puute, hoitohenkilokunnan suuri
vaihtuvuus, tyon raskaus, liian vahan henkildkuntaa ja kiire. Pitaisi keksia keinoja, joilla
alan vetovoimaisuus saataisiin turvattua ja henkil6st6 saataisiin sitoutumaan tyéhonsa.
(Surakka 2009, 22-24.)

Alan organisaatioiden tulee kiinnittdd huomiota imagoonsa ja vetovoimaisuuteensa. On

tarkeda panostaa niin hyvaan tydnantajakuvaan kuin organisaatiokulttuuriinkin. Vetovoi-
maisen hoitoalan organisaation tunnusmerkkeja ovat organisaation onnistuminen rekry-
toinneissa ja onnistuminen sitouttaa henkilokuntansa tyohon ja tydnantajaan. (Surakka

2009, 27.)



Sosiaali- ja terveysalan hoitohenkiléston vaihtuvuuden taustalla on haasteita kuten Suo-
men heikkeneva huoltosuhde ja alan kohtaanto-ongelma. Ty6voimapoliittinen asiantuntija
Flinkman (19.6.2014) tuo Tehy:n blogiin kirjoittamassaan jutussa esille alan kohtaanto-on-
gelman. Samaan aikaan kun tyontekijoista on alalla pulaa, on myds moni sosiaali- ja ter-
veysalalla tyottomana. Syyna tadhan on se, etté kysynta ja tarjonta hoitoalan tyontekijoista
ei aina kohtaa eri puolilla Suomea — vastavalmistuneen voi olla vaikea loytaa oman alansa
toita pienelta paikkakunnalta, mutta suureen kaupunkiin muuttaminen tydn perassé voi
olla haastavaa asumisen kalleuden vuoksi. Flinkman toteaa, etté tybkokemuksen saami-
nen valmistumisen jalkeen on erittain tarke&é tyohon ja ammattiin sitoutumisen luo-
miseksi. On siis erityisen tarkeaa alan tulevaisuuden kannalta, etté hoitotyontekijat paase-
vat nopeasti alan toihin valmistumisen jalkeen, viihtyvat tydssaan, ja tydpaikoilla on ole-
massa olosuhteet, jotka edistavat tydhon sitoutumista. Sosiaali- ja terveysala on kasvava
ala, minka vuoksi on tarkeaa, etta osaavia ja tydhonsa sitoutuneita tekijoita |6ytyy tulevai-

suudessakin.

1.1 Opinnaytetydn taustat ja tavoitteet

Hoivakodin hoitohenkilékunnan sitoutuminen niin fyysisesti kuin psyykkisestikin raskaa-
seen ty6hon ei ole missdan maarin itsestdanselvyys. Tyon raskaan luonteen vuoksi hoito-
ja hoivatydssa pysymiseen vaikuttaa oman tydén kokeminen kutsumuksena tai merkityksel-
lisena. Pelkka taloudellinen hyoty ei yleensa riité pitamaan tyontekijaa niin fyysisesti kuin
psyykkisestikin raskaassa tydssa, vaan tydssa pysymisen ja tydhon sitoutumisen taustalla
on useita sitoutumista rakentavia ja edistavia tekijoita niin tydssa kuin tyopaikalla. Tassa
opinnaytetyossa perehdytaan siihen, mita tydhdon sitoutuminen on, miten tai missa olosuh-

teissa se rakentuu, ja miten sita voi edistaa.

Vaihtuvuutta sosiaali- ja terveysalalla voidaan selittd& monilla asioilla. Alalla iimenee ei-
toivottua vaihtuvuutta — niin myés tdman opinnaytetyon toimeksiantajan hoivakodeissa.
Hoivatyd niin vammaisten, mielenterveyskuntoutujien, kehitysvammaisten kuin ik&ihmis-
tenkin parissa on luonteeltaan niin fyysisesti kuin my6s psyykkisesti raskasta ty6ta. Eten-
kin suurten ikéluokkien vanhetessa ikdihmisten maara jatkuvasti lisdantyy, jolloin nuorem-
milla sukupolvilla on vaikeuksia I0ytaa riittavasti hoitohenkilokuntaa huolehtimaan ikaihmi-

sista.

Taman opinnaytetydn toimeksiantajana toimii yksi Suomen suurimmista yksityisista tyon-
antajista sosiaali- ja terveysalalla. Alalla hoitohenkildstén, esimerkiksi [&hihoitajien, vaihtu-
vuus on huomattavan suurta. T&man opinnaytetyon tarkoituksena on antaa toimeksianta-

jalle kehitysehdotuksia, kuinka ei-toivottua vaihtuvuutta hoitohenkiloston keskuudessa



saataisiin hillittya tyéhon sitoutumisen avulla. Tassa opinnaytetydssa tehtavan tutkimuk-
sen pohjalta on tarkoitus antaa kehitysehdotuksia, milla keinoin tai mihin asioihin panosta-

malla toimeksiantaja edistaisi hoitohenkildston tydohon sitoutumista.

Tyo6hon sitoutumista on aikaisemmin tutkittu toimeksiantajayrityksessa pienimuotoisella
kyselylla. Kyselyn avulla kartoitettiin sita, mita asioita hoitotydntekijat hoivakodeissa pité-
vat tarkeiné tydssaan ja tyopaikallaan. Sitoutumisnakokulma jai kuitenkin pienimuotoi-
sessa kyselyssa vahaiseen osaan.

Ty6hon sitoutumiseen opinndytetydn aiheena haluttiin tarttua, silléa toimeksiantajan hoito-
henkilokunnan keskuudessa on havaittavissa merkittavaa vaihtuvuutta, josta osa on seli-

tettavissa tydhon sitoutumisella tai sen puutteella.

1.2 Tutkimusongelma ja rajaukset

Jokaiseen tutkittavaan ilmiéon liittyy yleensé jokin ongelma, joka halutaan saada ratkais-
tuksi. Ongelmaan haetun ratkaisun tarkoituksena on parantaa asian tilaa. Tassa opinnay-
tetydssa esiintyva keskeinen ongelma on ei-toivottu vaihtuvuus hoivakotien hoitotytssa.
Tata ei-toivottua vaihtuvuutta pyritddn vahentamaan tyéhon sitoutumisen avulla. (Kana-
nen 2011, 23.)

Taman opinnaytetydn tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat hoito-
henkildkunnan sitoutumisen taustalla. Tutkimuksen tulosten pohjalta on tarkoitus tehda
kehitysehdotuksia, miten ei-toivottua vaihtuvuutta saataisiin vahennettya vaikuttamalla nii-
hin tekijoihin tydssa ja tyopaikalla, jotka lisaavat hoitotydntekijoiden tydhon sitoutumista.
Tarkoituksena on siis antaa kehitysehdotuksia, milla olosuhteilla tai toimenpiteill& hoito-
tydntekijat saataisiin sitoutumaan tyohdnsa, ja miten sitoutumista saataisiin entista vah-
vemmaksi. Tassa opinnaytetydssa kasiteltava tutkimusongelma on, mika saa ikaihmisten

hoivakodin hoitotyontekijat sitoutumaan tyohonsa. (Kananen 2011, 23.)

Tutkimusongelmasta johdettuja alaongelmia ovat:

1) Kuinka sitoutuneita hoitotytntekijat ovat tyéhénsa talla hetkella?
2) Mitka tekijat tai olosuhteet koetaan tarkeiksi oman ty6hon sitoutumisen kannalta?

3) Milla toimenpiteilla tydhon sitoutumista voisi edistéaa?

Tutkimus on luonteeltaan naytetutkimus. Tutkimus on rajattu Etela-Suomeen koskemaan
ainoastaan toimeksiantajan paakaupunkiseudun ikdihmisten hoivakoteja. Tutkimukseen

on valittu mukaan toimeksiantajan Espoon kunnan hoivakotien hoitotydntekijat, joita on



maarallisesti 88 henkiloa lokakuussa 2016 mitattuna eli ndAméa 88 henkil6a ovat tutkimuk-

sen perusjoukko.

Valitsemalla pienen naytteen kokonaistutkimuksen sijaan on mahdollista syventya tarkem-
min siihen, kuinka sitoutuneita toimeksiantajan hoitotyontekijat tutkimukseen valitussa hoi-
vakodeissa ovat, mitka tekijat edistavat tyontekijoiden sitoutumista, ja milla toimenpiteilla
olisi mahdollista luoda ja edistaa tyohon sitoutumista.

Tutkimuksen paaongelman ja alaongelmien yhteys teoreettiseen viitekehykseen, tutki-
mukseen ja tutkimuksen tuloksiin on nahtéavissa peittomatriisista (lite 1). Peittomatriisin
tarkoituksena on helpottaa opinndytetytn lukemista ja jasentaa opinnaytetyon sisaltoa.

1.3 Keskeiset kasitteet

Tassa opinnaytetydssa hoitotyontekijalla tarkoitetaan hoivakodeissa tyéskentelevia hoi-
toon osallistuvia tydntekijoita, joiden ammattinimikkeité ovat esimerkiksi sairaanhoitaja,

hoitaja kuten lahi- tai perushoitaja, hoiva-avustaja ja hoiva-apulainen.

Hoivakodilla tarkoitetaan helpotettua asumisratkaisua sellaisille ihmisryhmille, jotka eivat
enaa selviydy yksin kotona asumisesta. Hoivakodeissa on hoitohenkilékuntaa huolehti-
massa asukkaiden jokapaivaisesta turvallisuudesta ja tarpeiden tyydyttdmisesta. Hoivako-
deissa asustavia ryhmia ovat muun muassa ikaihmiset, muistisairaat, kehitysvammaiset,

mielenterveyskuntoutujat ja vammautuneet.



2 Tyohon sitoutuminen

Tassa luvussa paneudutaan siihen, mita erilaisia maaritelmid on sitoutumiselle ja ennen
kaikkea ty6hon sitoutumiselle. Lisaksi avataan sitd, millaisia ominaisuuksia tydhoénsa si-
toutuneella tydntekijalla on seka miten tydhon sitoutunut tydntekija kayttaytyy ja ajattelee.
Luvussa myos kerrotaan erilaisista sitoutumisen muodoista ja osatekijoista, henkilékoh-
taisten ominaisuuksien merkityksesta tyéhon sitoutumisessa, sitoutumista edistavista teki-

jOista, erilaisista rooleista sitoutumisessa seka avataan muutamaa sitoutumisprosessia.

2.1 Tyo6hon sitoutuminen kéasitteena

Sitoutuminen ty6elamassa on jakautunut kasite. Kun puhutaan sitoutumisesta tyoela-
massa, silld voidaan tarkoittaa joko tydhon sitoutumista, ammattiin sitoutumista tai organi-
saatioon sitoutumista. Tassa opinnaytetyon teoriassa keskitytaan tydhon sitoutumiseen.
(Surakka 2009,112.)

Tyo6hon sitoutumiselle on olemassa useita maaritelmia kirjallisuudessa. Viitalan (2014)
mukaan tyohon sitoutuminen, englanniksi work engagement tai commitment, voidaan
maaritellda ihmisen haluksi tehda ty6ta ilman taloudellista pakkoa tai hyotyd. Kontiaisen ja
Skytan (2010, 47) mukaan taas tyohon sitoutuminen tarkoittaa sita, etta tyontekija ottaa
vastuuta tydssaan ja saa aikaiseksi asioita oma-aloitteisesti. Robbins, Judge ja Campbell
(2010, 64-65) sen sijaan toteavat tydhon sitoutumisen olevan sitd, kun tydntekija saa tyds-

taan tyydytysta, ja tyontekija suhtautuu tydbhonsa innolla ja haluaa osallistua tydntekoon.

Gedenhuysin Laban ja Venterin (2014) mukaan ty6hon sitoutuminen on muun muassa
maaritelty tydkeskeiseksi, positiiviseksi ja tyydytysta tuottavaksi mielentilaksi, joka nakyy
tydntekijoiden tarmokkuutena seka tydhdn omistautumisena ja uppoutumisena. Lamsan ja
Paivikkeen (2013, 92) mukaan taas tython sitoutuminen on tyokayttaytymista, jossa tyon-
tekija tulee mielellaan toihin, ja han tuntee vastuuta tydstéaén ja tydyhteisdstaan kuin myds
niiden kehittdmisesta. Heidan mukaansa tyohon sitoutuminen on parhaimmillaan ihmisen
syttymista tydlleen eli sisdistd innostusta tyota kohtaan. Viitalan (2014) mukaan tyéhoén si-
toutuminen on erdanlainen psykologinen sopimus tydntekijan ja tyon valilla. LAmsén ja
Paivikkeen (2013, 92) mukaan taas tydhon sitoutuminen on ennemminkin psykologinen

kytkos kuin sopimus tyontekijan ja tyon valilla.

Lampikoski (2005, 46) liittdd tyéhon sitoutumisen maaritelmaansa organisaation roolin.
H&anen mielestédén sitoutuminen koostuu kolmesta ominaisuudesta, joita ovat vahva usko
organisaation arvoihin ja tavoitteisiin, vahva halu kuulua organisaatioon ja halu ponnistella

organisaation hyvaksi tyonteon kautta. Myds Kontiainen ja Skytta (2010, 47) ovat ottaneet



sitoutumisen ja tydhon sitoutumisen maaritelmaansa mukaan organisaation roolin ja mer-
kityksen. Heidan mukaansa sitoutuminen koostuu kolmesta tekijastd, joita ovat osallista-
minen, ymmartaminen ja hyvaksyminen. Eli ihminen voi sitoutua ty6hoénsa, jos taméan an-
netaan osallistua tyotaan koskevaan paatoksentekoon, jos han ymmartaa tyénsa merki-
tyksen osana suurempaa kokonaisuutta, ja jos han hyvéksyy organisaation tavoitteet ja
tyoskentelee niiden mukaisesti. Geldenhuys ym. (2014) taas toteavat artikkelissaan tyo-
hon sitoutumisen muodostuvan tyéhoén syventymisesta, tyolle omistautumisesta ja tahdon-

voimasta.

Geldenhuys ym. (2014) tarkoittavat tahdonvoimalla tydntekijan halua ja valmiutta kayttaa
voimavaroja tydhon tuntematta helposti vasymysta, ja heidan kehittynytta kykyaan koh-
data vaikeammatkin tehtavat tai epaonnistuminen maaratietoisesti ja periksi antamatto-
malla tavalla. Omistautuminen tarkoittaa yksinkertaisuudessaan sita, etta tydntekijat teke-
vat tyotaan sydamellaan. Omistautuneet tyontekijat kokevat tydssaan intohimoa, innok-
kuutta, haasteita ja ylpeytta. Omistautumiseen liittyy myos tyontekijan kyky nahda ja ko-
kea tyonsa merkityksellisend. Ty6hon syventymisella tarkoitetaan erdéanlaista tydnimuti-
lannetta, jossa tydntekija on niin keskittynyt ja syventynyt tydhonsa, ettda han unohtaa
ajan- ja paikantajun. Tyb6hon syventyminen vaatii keskittymistd, mutta myds tuottaa paljon

mielihyvaa.

Maslach ja Leiter (2008, 498-499) lahestyvat tydhon sitoutumista hiukan eri ndkdkulmasta
kuin muut. Heidan mukaansa tyéhdn sitoutuminen on tyéssa tapahtuvan henkisen lop-
puun palamisen eli burnoutin vastakohta. Heidan mukaansa tyohon sitoutuminen ja henki-
nen loppuun palaminen ty6ss& muodostavat jatkumon. Tyohon sitoutumisen he maaritte-
levéat energiseksi ja tehokkaaksi tydskentelyksi tai tydhon osallistumiseksi, jossa henkild
saa tyydytysta tydskentelysta. Tyohon sitoutuminen on osa suurempaa ja kompleksisem-
paa tyohon ja tydskentelyyn liittyvaa kokonaisuutta, johon kuuluvat tydhén sitoutumisen
lisdksi organisaatioon sitoutuminen, ty6tyytyvaisyys ja tyéhon kiintyminen.

Muista teorioista ja maaritelmista poiketen Maslowin tarvehierarkiateoriassa sitoutuminen
eli tydhon sitoutuminen yhdessé organisaatiositoutumisen kanssa on yksi tydkaluista hen-
kilon edetessa pyramidia ylospéin. Maslowin tarvehiearkiapyramidi koostuu viidesta ta-
sosta, joita ovat alimmasta ylimp&aéan fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, sosiaali-
set tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Kun henkilé on saanut
alemman portaan tarpeensa tyydytettyd, han voi siirtyd tyydyttdamaéan ylemman tason tar-
peitaan. (Hyppanen 2007, 128-129.)



Urakehitys, tyon ilo, tunne
osaamisesta, sitoutumi-
nen

Tavoitteet, suorituksen arviointi,
palautekéaytéannot, palkitsemi-
nen, kehityskeskustelut

Kuuluminen ryhmaan, tiimityo,
me-henki, hyvé esimies-alais-
suhde

Varma tyésuhde, ty6turvalli-
suus, ergonomia, palkkaus

Tyoterveyshuolto, ruokailu, lii-
kunta, lepotauot, palautuminen

Kuvio 1. Maslowin tarvehiearkia ja siihen liittyvat tyokalut (Hyppanen 2007, 129.)

Pyramidin huipulla on itsensa toteuttamisen tarpeet, joita ovat muun muassa henkinen
kasvu, saavutukset ja luovuus. Pyramidin huipulle pddsemiseminen vaatii tyokaluja, joita
ovat tyon ilo, tunne osaamisesta, urakehitys seké sitoutuminen. Tama sitoutuminen pitaa

sisdllaéan organisaatiositoutumisen ja tydhon sitoutumisen. (Hyppénen 2007, 128-129.)

2.2 Tyo6hon sitoutunut tyontekija

Kirjallisuudessa on useita maaritelmia tydhonsa sitoutuneelle inmiselle, millainen h&n on
kayttaytymiseltdan, ja mita han ajattelee. Viitalan (2014) mukaan ty6hon sitoutuneen tyon-
tekijan voi tunnistaa esimerkiksi siita, etta han uskoo kehittyvansa organisaation tuella,
han kokee tekevansa merkityksellista tyotd, han kokee kuuluvansa tydyhteis6on ja han
uskoo olevansa osa yrityksen menestysta. Tallainen tyohon tai tydpaikkaan sitoutunut

henkil6 on tydntekijana uskollinen ja valmis joustamaan tyénantajansa vuoksi.

My06s Leppénen (13.4.2015) listaa yhdeksi tydhon sitoutuneen tydntekijan ominaisuudeksi
halun ja kyvyn joustaa organisaation vuoksi seké kyvyn tehda ylimaaraista niin omien ta-
voitteiden kuin organisaation tavoitteiden hyvaksi. Robbinsin ym. (2010, 64) mukaan taas
tydhon sitoutuneen tydntekijan tunnistaa siitd, ettéd han haluaa oppia ja kehittyd organisaa-
tiossa, ja hanelle tyd on merkityksellista ja tarke&a. Sitoutuneelle tyontekijalle kanssakay-
miset tydyhteison jasenten kuten esimiehen ja tydkavereiden kanssa ovat palkitsevia.

Kuten Viitalan my6s Robbinsin ym. (2010, 64-65) mukaan tychon sitoutunut tyontekija ko-
kee vahvasti kuuluvansa tydyhteiston ja organisaatioon. Lampikosken (2010, 46) mukaan
taas tyohon sitoutuneen tydntekijan tunnistaa siita, ettéd han elaa ja tydoskentelee vahvasti



organisaation vision, tavoitteet ja normit huomioon ottaen. Tyohonsa ja tytpaikkaansa si-
toutunut tydntekija haluaa vahvasti olla osa organisaatiota, ja han haluaa pitaa ylla tyo-
suhdetta tyonantajaansa. Mikali tyontekija kokee tydsuhteen kannattavaksi ja hyddyl-
liseksi hanelle jatkossa, se lisda tydbhon sitoutumista tai lujittaa tyontekijan ja tydnantajan
valistd suhdetta. Lamsa ja Paivike (2013, 92) taas maarittelevét tyéhon sitoutuneen tyon-
tekijan ihmiseksi, joka tydskentelee itsestaan kumpuavalla voimalla tehokkaasti ja innok-
kaasti tydtehtaviensa parissa.

Viitala (2014) my6s maarittelee sitoutuneen tydntekijan ihmiseksi, joka saa tyostaan jotain
enemman kuin pelkastaan taloudellista hyotya. Robbinsin ym. (2010, 64-65) mielesta si-
toutunut tyontekija uhraa ajan lisdksi tydhénsa myds energiaa ja huomiota, mita tydhonsa
sitoutumaton tyontekija taas ei tee. Pydria (2012, 42) puolestaan maarittelee sitoutuneen
tydntekijan ihmiseksi, jolla on halu pysya organisaatiossa ja ponnistella sen yhteisten ar-
vojen ja tavoitteiden saavuttamiseksi oman tyd kautta. Sitoutuneen tyontekijan tavoitteet
ovat yhtalaiset organisaation tavoitteiden kanssa, tyontekija haluaa pysya tydssaan ja hoi-
taa tydnsa hyvin. Myds Meyerin ja Allenin (1997, 3) mukaan sitoutuneella tydntekijalla on
yhtélaiset tavoitteet organisaation kanssa, tydhoénsa sitoutunut tydntekija pysyy organisaa-
tiolle uskollisena vaikeinakin aikoina, tulee tdihin saanndllisesti silloin kun pitda, ja tekee

taytta paivaa — ellei jopa enemmankin.

Surakan (2009, 111-112) mukaan ty6hon sitoutuneisuus nakyy tyontekijan kaytoksessa ja
toiminnassa halukkuutena kehittda tyota ja tydymparistoa kuin myds omaa tydskentelya.
Sitoutunut tyontekija kokee oman tyopanoksensa itsellensa tarkeéksi, mutta hén tuntee
myds samalla palvelevansa organisaation tarpeita. Han tuntee kiintymystéa tydyhteisoa
kohtaan, ja han on valmis antamaan energiaansa ja osaamistaan organisaation kayttoon.
Organisaatio on sitoutuneelle tydntekijalle niin arvokas ja ylpeyden aihe, etta tyontekija
tahtoo sen vuoksi tehda tyonsa hyvin. Leppénen (13.4.2015) blog-artikkelissaan taas ku-
vaa tyohonsa sitoutunutta tyontekijad oma-aloitteiseksi ja itseorientoituneeksi ihmiseksi,
joka toimii annettujen tavoitteiden ja suuntaviivojen mukaisesti. Sitoutunut tydntekija ha-
luaa parantaa organisaation suorituskykya yhdessa kollegoidensa kanssa, uskoo organi-
saation arvoihin ja tydoskentelee organisaation tavoitteet mielessaan. Tyohon sitoutuneen
tyontekijan silmin tyolla ja tydyhteisolla on paljon enemmaén arvoa kuin vain rahallinen kor-

vaus tai etu.

Leppanen (13.4.2015) kuvaa myds tydhon sitoutunutta tydntekijaé henkiltksi, jolla on kiin-
nostus oppia uutta ja kehittda itsedan jatkuvasti tydonsa kautta. Sitoutunut tydntekija ym-
martdé organisaation liiketoimintaa ja liiketoimintatavoitteita seka kunnioittaa tytkaverei-

taan ja toivoo heidan menestyvan. Myos Robinsonin, Perrymanin ja Haydayn 2004, 9)



mukaan sitoutunut tyontekija uskoo organisaatioon, ymmartaa organisaation lilkketoimintaa
ja nédkee isomman kuvan. Ty6hdnsa sitoutunut tydntekija on halukas tekemaan vahan yli-
maaraistd. Han ndkee vaivaa tehdékseen asioista parempia, on kunnioittava ja avulias

tyokavereitaan kohtaan sek& on ajan hermolla toimialan kehityksesta.

2.3 Sitoutumisen eri muodot ja osatekijat

Kirjallisuudesta nousee esille erilaisia tydhon sitoutumisen muotoja ja osatekijoitd. Esimer-
kiksi Viitalan (2014) mukaan sitoutuminen voi olla tunneperaista tai valineellista, ja se voi
kohdistua itse tyohon tai tydpaikkaan tai kumpaankin. Viitalan mukaan tunneperainen si-
toutuminen merkitsee sita, etta tyontekija kokee tyolla olevan héanelle muutakin merkitysta
kuin asema, raha tai muu valineellinen hy6ty. Tunneperdista sitoutumista voidaan myos

pitdaa hyvana ja hyodyllisena asiana niin tydntekijan kuin tydnantajan kannalta.

Lampikosken (2010, 46) mukaan taas sitoutuminen on asenteellinen tai kognitiivinen ka-
site. Hanen mukaansa sitoutuminen perustuu tyontekijan velvollisuudentunteeseen, ja si-
toutumiseen kuuluu myés laskelmoiminen, kuten miten organisaation vaihtaminen vaikut-

taisi tyontekijan palkkaan, asemaan tai arvostukseen.

Meyer ja Allen (1997, 11) ovat puolestaan kehittdneet sitoutumisen kolmen osatekijan
mallin. Heidan mallissaan ty6hon sitoutumisella on kolme osatekijaa, joita ovat affektiivi-
nen, jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen. Meyer ja Allen méaarittelevat affektiivisen sitou-
tumisen tarkoittavan tyontekijan kiintymysta ja identifioitumista tyéhon, tyépaikkaan ja or-
ganisaatioon. Jatkuva sitoutuminen puolestaan tarkoittaa sitoutumista, jossa tydntekija on
tietoinen tydsta ja organisaatiosta lahtemisen kustannuksista. Taman vuoksi tyontekija ko-
kee ikdan kuin velvollisuudekseen tai tilanteen luomaksi pakoksi sitoutumisen tyéhon ja
organisaatioon. Normatiivisessa sitoutumisessa taas tyontekija kokee velvollisuudekseen
jaada organisaation palvelukseen, ja han on sitoutunut tyohonsa, koska hén kokee, etta
hanen taytyy tehda niin.

Leppasen (13.4.2015) ndkemyksen mukaan on olemassa tunnepohjaista tydohon sitoutu-
mista, joka koostuu sosiaalisista, tunneperaisista ja alyllisista tekijoista. Leppasen blog-
artikkelissaan kertoman tunnepohjaisen sitoutumisen sosiaaliset tekijat koostuvat siita,
otetaanko tydntekijd huomioon tydyhteisdssé, onko h&n osa tiimia, ja onko tiimilla korkeita
paamaaria ja korkea visio. Tunnepohjaiset tekijat pitavat sisallaan sen, valittddko tydyh-

teiso tyontekijasta, tunteeko tyontekija kuuluvansa tydyhteiston ja arvostetaanko tyonteki-



jaa ja taman tyopanosta tyoyhteisossa. Alylliset tekijat taas sisaltavéat tyontekijan kasityk-
sia siitd, voiko han kehittya tydssaan, onko tyo riittdvan haastavaa, saako han riittavasti

tietoa ja kuunnellaanko tyontekijaé organisaatiossa.

Lamsan ja Paivikkeen (2013, 92-94) mielesta tybhon sitoutumisessa on erotettavissa
kolme ominaisuutta, joita ovat sitoutumisen kohde, sitoutumisen luonne ja sitoutumisen
voimakkuus. Heidan mukaansa sitoutumisen kohteella tarkoitetaan sita asiaa, mihin ihmi-
nen sitoutuu. Sitoutumisen kohteita voivat olla esimerkiksi tydtehtavat, ammatti, projekti,
organisaatio tai toiset ihnmiset. Esimerkiksi asiakaspalvelija sitoutuu asiakkaisiin, 1&aakari
ammattiin ja sen arvoperustaan tai liikkeenjohtaja yritykseen ja sen menestyksen takaami-
seen. Sitoutumisen luonteen nakokulmasta taas keskitytaan siihen, millaista tyontekijan
sitoutuminen on luonteeltaan. Sitoutumisen luonteen Lamsa ja Paivike jakaa kolmeen si-
toutumistyyppiin kayttaen Meyerin ja Allenin sitoutumistyyppeja, joita ovat edella mainitut
jatkuvuusperusteinen sitoutuminen, normatiivinen sitoutuminen ja tunneperainen sitoutu-
minen. Sitoutumisen voimakkuutta LAmsa ja Paivike havainnollistavat Aristoteleen hy-

veteorian kautta, jossa pohditaan, mita on tarkoituksenmukainen ja sopiva sitoutuminen.

Robbinsonin ym. (2004, 11) mukaan useilla henkil6illa on henkildkohtainen kehittymis-
suunnitelma eli omaa tyétaan, osaamista ja uraa koskeva suunnitelma. Ne henkil6t, jotka
ovat taman suunnitelman onnistuneet toteuttamaan, ovat enemman sitoutuneita tyéhénsa

kuin ne, jotka eivét ole onnistuneet saavuttamaan suunnitelmansa mukaista tavoitetta.

Lamsan ja Paivike (2013, 96) mukaan tydhon sitoutuminen voi olla myds luottamusperus-
teista. Heiddn mukaansa luottamusperusteinen sitoutuminen siséltaa tunneperaisia ja mo-
raalisia aineksia. Moraalisella aineksella tarkoitetaan tyontekijan velvollisuuden tunnetta
tyota ja tyopaikkaa kohtaan. Moraaliseen ainekseen kuuluvat myds tyéntekijan oikeudet,
joita ovat esimerkiksi oikeus oikeudenmukaiseen ja kannustavaan palkkaukseen, tasaver-

tainen ja inhimillinen kohtelu sek& hyva ty0 ja tydyhteiso.

Luottamusperusteinen sitoutuminen edellyttaa, etta henkilé on kiintynyt tydhonsa ja ty6-
paikkaansa. Inminen kokee, etta tyolla on tarkoitus ja se tuo mielekkyytta elamaan. Usko
ja luotto omaan tydhon ja organisaatioon seka kiintymys ja innostus tyota kohtaan tekevéat

tyontekijdsta luovamman ja tarmokkaamman. (Lamsa & Paivike 2013, 96.)
Lampikosken (2005, 48-50) mukaan taas sitoutuminen on monimuotoista, ja han jakaakin

sitoutumisen kahteentoista eri muotoon, joista kymmenesséa on tydhon sitoutumisen piir-

teitd. Yksi on nimetty tydhon sitoutumiseksi, mutta my6s muissa sitoutumistyypeissé on
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tyéhon sitoutumisen piirteitd. Naita sitoutumisen muotoja ovat tunnepohjainen sitoutumi-
nen, karrieerisitoutuminen, aito sitoutuminen, normisitoutuminen, ymparistéon sitoutumi-
nen, tydbhon sitoutuminen, muodollinen sitoutuminen, sitoutumisen jaksottaisuus, sitoutu-

mattomuus ja pakollinen sitoutuminen.

Lampikosken (2005, 48-50) mukaan tunnepohjaisessa sitoutumisessa tyontekija on kiin-
tynyt organisaatioon tai sen henkilostoon. Organisaation sisdiset sosiaaliset suhteet ovat
hanelle tarkeita. Aitoon sitoutumiseen kuuluu, ettd tyontekija kokee tyonsa ikaéan kuin kut-
sumuksena tai elaméntehtavanaén. Han tuntee yrityksen arvot ja toimii erdanlaisena stra-
tegian toteuttajana. Normisitoutunut tyontekija tuntee velvollisuudekseen pysya tydssaan
ja organisaatiossa. Naita normisitoutuneita tyontekijoitd ovat usein vanhemmat tyontekijat,
jotka kokevat saaneensa organisaatiolta paljon tyonsa kautta kuten esimerkiksi koulu-
tusta, uran ja taloudellisia etuja. Lampikosken mukaan ty6hon sitoutunut, omistautunut si-
toutuja on sitoutunut itse tyéhon, tyon tekemiseen ja tydtehtaviin. Hanen toimintansa pe-
rustana on mielenkiinto tydta kohtaan, tyonilo, tyydytyksen saaminen ja paneutuminen

tydrooliin.

Lampikosken (2005, 48-51) mukaan karrieerisitoutunut tydntekija on nimensa mukaisesti
kiinnostunut lahinn& omasta urastaan, ja han on valmis sitoutumaan tyéhon, jos organi-
saatiolla on tarjota hanelle etenemismahdollisuuksia. Tydymparistddn sitoutuminen tar-
koittaa taas sita, etta tyontekija on sitoutunut tydymparistdoon, johonkin projektiin, milj66-
seen tai paikkakuntaan. Pakollinen sitoutuminen tarkoittaa sitoutumista, jossa tyontekijan
on pakko sitoutua tybhonsa ja organisaatioon, silla h&n pelk&aé esimerkiksi irtisanomista

tai lomauttamista eli tydnsa menettamista.

Lampikosken (2005, 48-51) mukaan ty6honsé sitoutumaton tydntekija on valmis riskee-
raamaan tyonsa omalla toiminnallaan, ja han ei jaksa juurikaan ndhdé vaivaa tyonsa tai
organisaation eteen. Sitoutumisen jaksottaisuus tarkoittaa sita, etta sitoutuminen voi olla
my06s hyvin tilanneherkk&a eli tydntekijan sitoutumiseen ja sen asteeseen voi vaikuttaa

merkittavasti tyontekijan elaméantilanne.

Kahn (1990, 692-694) kertoo artikkelissaan tutkimuksesta, joka on l&htoisin ajatuksesta,
ettd ihminen voi vaihtelevassa maarin tuoda itseaan esille fyysisesti, kognitiivisesti ja emo-
tionaalisesti tydssaan ja tyoroolissaan. Kahn méaarittelee artikkelissaan tydhon sitoutumi-
sella olevan kaksi muotoa, joita ovat henkilokohtainen sitoutuminen ja henkilékohtainen
sitoutumattomuus. Hanen mukaansa tydhon sitoutumisessa ja sitoutumattomuudessa on

kyse siitd, mita asioita ihminen tuo esille tai jattaa tuomatta esille tydsuorituksissa ja tyo-
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paikalla. Kahnin mukaan ihminen voi tuoda itseaan esille tydéssaan fyysisesti, kognitiivi-
sesti ja emotionaalisesti. Sitoutumattomuudessa ihminen puolestaan vetaytyy fyysisesti,

kognitiivisesti ja emotionaalisesti tydssaan.

Kahnin (1990, 700) mukaan henkildkohtainen sitoutuminen on ihmisen parhaimpien puo-
lien nayttamista tyoroolissa ja tydsuorituksissa. Henkilokohtaiseen tydhon sitoutumiseen
ja sen ilmenemismuotoihin fyysiseen, kognitiiviseen ja emotionaaliseen sitoutumiseen liit-
tyvat tutkijoiden kayttamat termit ponnistelu, osallistuminen, tydnimu, tietoisuus ja sisdinen
motivaatio. Tuodessaan esille fyysisen, kognitiivisen ja emotionaalisen ulottuvuuden itses-
taan henkilo paljastaa samalla todellisen luonteensa, ajatuksensa ja tunteensa. Tyohonsa
sitoutunut ihminen on fyysisesti osallinen tyéhon yksin tai yhdessé muiden kanssa, kogni-
tiivisesti tarkkaavaisena ja empaattisesti yhteydessa tyéhon, joka ilmaisee hanen arvojaan

ja uskomuksiaan, luovuutta seka sosiaalisia yhteyksia toisiin.

Henkilékohtainen sitoutumattomuus puolestaan nakyy ihmisen kayttksessa siten, etta
han ei tuo parhaita puoliaan esille eikéa ole fyysisesti, kognitiivisesti eika emotionaalisesti
lasna. Tutkijat kutsuvat sitoutumattoman tydntekijan kaytdsta automaattiseksi tai robotti-
maiseksi sen passiivisen luonteen vuoksi. Tydhdnsa sitoutumaton tyontekija piilottaa to-
dellisen luonteensa seka ajatuksensa ja tuntemuksensa tydroolissaan tydsuorituksia teh-
dessaan. (Kahn 1990, 701.)

Kahnin (1990, 703) mukaan ty6hon sitoutumisen asteeseen ja sitoutuneen tyontekijan

roolin ottamiseen liittyvat kolme tekija&, joita henkild arvioi roolia ottaessaan. Nama kolme
psykologisiksi mielentiloiksi kutsutut tekijat ovat merkityksellisyys, turvallisuus ja kaytetta-
vyys. Ihminen kysyy itseltddn ensiksikin, onko asia niin merkityksellinen itselle, etta tahtoo
suorittaa tyotehtavan taysilla. Toiseksi, onko turvallista tehd& niin. Kolmanneksi, onko ha-

nen mahdollista tehda niin.

2.4 Henkilokohtaisten ominaisuuksien merkitys ty6hon sitoutumisessa

Tyohon sitoutumista kasittelevassa kirjallisuudessa todetaan henkilokohtaisilla ominai-
suuksilla kuten henkilon ialla, elamantilanteella, tydésuhteella ja asemalla organisaatiossa
olevan merkitysta tydhon sitoutumisen kannalta. Lampikosken (2010, 51) mukaan ty6hon
sitoutuminen voi muuttua elaman eri vaiheissa, ja esimerkiksi organisaation merkittavissa
muutostilanteissa ty6éhon sitoutuminen voi olla tilanneherkk&aa. Myods Meyer ja Allen (1997,
13) mielestéa tyontekijan sitoutuminen tydhon ja organisaatioon voi vaihdella eri aikoina ja

elaménvaiheina affektiivisen, jatkuvan ja normatiivisen sitoutumisen valilla, eli tydntekija ei
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valttamatta koe vain yhta kolmesta sitoutumisen osatekijasta tydelamansa aikana. Robin-
sonin ym. (2004,10) raportissa kay myds esille, etta sitoutuminen vaihtelee eri elamanvai-
heissa, ja tyohon sitoutumisen asteeseen vaikuttavat muun muassa tyokokemuksen

maara, persoona seka tydén ominaisuudet ja olosuhteet.

Robinsonin ym. (2004, 10) mukaan heidéan tekemastaan tutkimuksesta kéavi ilmi muun mu-
assa se, ettd tydhon sitoutuneisuus vahenee tyontekijan vanhetessa, kunnes he saavutta-
vat 60 vuoden ian, jolloin sitoutuneisuuden taso taas yllattaen nousee. Tama 60 vuotta
tayttaneiden ryhmé on usein kaikista sitoutuneinta porukkaa tydsséa. Muita havaintoja oli-
vat, etta etnisten vdhemmistojen sitoutuneisuus on usein korkeampaa kuin kansallista
enemmistda edustavan kollegoiden, ja johtajat ja asiantuntijat ovat usein sitoutuneempia
kuin heidan kollegansa avustavissa tehtavissa. Toisaalta taas havaittiin, ettd organisaa-
tiossa alemmalla tasolla olevat henkilot ovat enemman uskollisia itse ty6lleen kuin tyénan-

tajalleen.

Chambel, Castanheira ja Sobral (2016, 665-666) kertovat artikkelissaan tutkimuksesta,

jossa verrattiin maardaikaisten ja vakituisten tyontekijdiden eroja affektiivisessa sitoutumi-
sessa seké mita eroa naiden kahden tyontekijaryhmén tydéhon sitoutumisessa. Tutkimuk-
sessa selvitettiin myds, onko HR-toimintojen ja tydhdn sitoutumisen valilla suhdetta maa-
raaikaisten ja toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa olevien tyontekijoiden kesken.

Tutkimuksessa oli mukana puhelinpalvelukeskuksen ja teollisuuden yritysten tyontekijoita.

Chambelin, Castanheiran ja Sobralin (2016, 666) mukaan mé&araaikaisella tyontekijalla
tarkoitetaan henkil0&, joka tyoskentelee yrityksessa ennalta méaritellyn ajanjakson. Tyon-
tekijoita, joilla on maéaraaikainen tydsuhde, kaytetaan yrityksen tuotteiden tai palveluiden
kysynnassa tapahtuviin vaihteluihin reagoimiseksi eli yritys palkkaa véliaikaisesti méara-
ajaksi tyontekijan tai tydntekijoitd, kun kysynta hetkellisesti nousee. Heidan mukaansa
maéaraaikaisilla tyontekijoilla on vahemman odotuksia sen suhteen, kuinka tydnantajaor-
ganisaatio heité kohtelee ja kuinka heita kohdellaan tydssé. Sen vuoksi he ovat sita
mielta, etta maaraaikaiset tyontekijat ovat sitoutuneempia tydhonsa kuin toistaiseksi voi-
massa olevassa tydsuhteessa olevat tyontekijat, silla he ovat keskittyneet suorittamaan

itse tyota eivatka valitd muista seikoista tydssa ja organisaatiossa.

2.5 Roolit tydhon sitoutumisessa

Straw, Scullard, Kukkonen ja Davis (2015, 83-84) mukaan sitoutumisen rakentamisella
pidetddn huoli siitd, ettd jokainen tydntekija ymmartaa oman roolinsa ja tehtavansa organi-

saation vision muuttamisessa todellisuudeksi. Heidan mukaansa tyohon sitoutuminen on
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jatkuva prosessi, jota on tarkkailtava ja kulkuun puututtava tarpeiden ja olosuhteiden
muuttuessa. Hyvat ja tehokkaat johtajat huomaavat prosessia seuratessaan, milloin ote
alkaa hiljalleen liveta ja sitoutuminen hiipumaan, jolloin he osaavat suunnata aikaa ja voi-
mavaroja sitoutumisen elvyttdmiseen. Esimiehen on tavoitettava seka tyontekijoiden jarki
ettd sydan, jotta todellista tydhdn sitoutumista voi tapahtua. Todellinen sitoutuminen muut-
taa tyontekijoiden suhtautumista omaan ty6hon seka organisaation tai tiimin paatoksiin ja
toimiin, sill& sitoutumisen myo6té ne tuntuvat heidan omiltaan. Robinsonin ym. (2004, 11)
mukaan taas henkilosto tulee saada kokemaan, etta he voivat tuoda esille omia ideoitaan
ja nakemyksiaan liittyen tydhonsa ja tyopaikkaansa, ja esimies aidosti kuuntelee ndma na-
kemykset. Esimiehell& on siis merkittava rooli arvostuksen ja osallistumisen tunteen luon-

nissa ja nimenomaan esimies-alaissuhteessa.

Myds Hyppasen (2007, 144-145) mukaan esimiehilla on merkittava rooli tydhon sitoutu-
misessa ja sen edistamisessa. Organisaatio ei voi suoraan vaikuttaa henkilon sisaisiin
motivaatiotekijoihin kuten tyéhon sitoutumiseen, mutta esimies voi omalla toiminnallaan
luoda puitteet tydhon sitoutumisen mahdollistumiselle. Esimiehet voivat vaikuttaa tyéhon
sitoutumiseen muun muassa tydjarjestelyiden, kehittymismahdollisuuksien, vaikutusmah-
dollisuuksien, vuorovaikutuksen ja palkitsemisen kautta. Nailla toimilla he voivat edistaa
mahdollisuutta osallistua paattksentekoon ja vaikuttaa omaan tyohon ja tydyhteiséon.
Seurannan, palautteen ja kannustamisen avulla esimiehet voivat tuoda esille tyén merkit-
tavyytta ja myo6s nain edistaa tyohon sitoutumista. Myds palautetta antamalla uusissa tai

erityisissd osaamistilanteissa esimies voi luoda ja edistdéa tyéhon sitoutumista.

Hyppasen (2007, 144-145) mukaan esimies voi luoda ja edistaa tyéhon sitoutumista myos
hyvilla vuorovaikutussuhteilla. Esimiehen tulisi luoda hyvat suhteet jokaiseen alaiseensa
ja edesauttaa alaistensa valista kommunikointia. Tyéhon sitoutumista edistava esimies
puuttuu tydyhteistssa havaittuihin ongelmiin ja luo tydyhteisén kanssa yhteiset kunnioituk-

sen pelisaannot, jotka lisaavat sitoutumista.

Luomalla ja yllapitamalla tydhodn sitoutumista esimiehet mahdollistavat organisaatiossa ta-
pahtuvan terveen ajatusten vaihdon liittyen tydhon ja sen kehittdmiseen. Esimiehet luovat
sitoutumista myymalla tyontekijoille organisaation vision, pdadméaarat, tavoitteet ja arvot.
Mutta se vaatii rohkeaa keskustelua. Tydntekijdiden on vaikea sitoutua, jos he eivat koe
tulleensa ymmarretyiksi tai heidan huolenaiheitaan vahatelldan. Jalkauttamalla visio tyon-
tekijoiden joukkoon ja sitouttamalla tyontekijat siihen, saattaa visio saada taysin uuden
elamén, kun tydntekijat lahtevatkin toden teolla toteuttamaan visiota omassa ty6ssaan ko-

kiessaan sen omakseen ja heité liikuttavaksi. (Straw ym. 2015, 86.)
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Viitalan (2014) mukaan ei kuitenkaan valttamatta riita, etta tydntekija on sitoutunut tyo-
hdnsa tai tyopaikkaansa vaan myds tydnantajan on osoitettava olevansa sitoutunut tyon-
tekijaan. Sitoutuminen on siis ikaan kuin tyontekijan ja tydnantajan vélinen kahden
kauppa. Tyohon sitoutumisen edellytyksena on, etta tydonantaja luottaa tydntekijaan, antaa
hanelle mahdollisuuden kehittyd tyossaan, kayttad kykyjaén ja osaamistaan seké antaa
mahdollisuuden vaikuttaa tyohon. Tyontekijan sitoutumisen syntymisen kannalta on erit-
tain tarkead, etta tyontekija luottaa tydsuhteen jatkumiseen. Myos Robbinsin ym. (2010,
65) mukaan sitoutumisessa ei riitd, etta tyontekija on sitoutunut tyéhonsa ja sité kautta or-
ganisaatioon vaan mygs tyonantajan on osoitettava olevansa sitoutunut tyontekijaéan ja ta-
man tyon kehittdmiseen. Tyontekijan tydhon sitoutumisen ja tydnantajan tuen ja luotetta-
vuuden valilla on havaittu vahvoja yhteyksia. My6s Robinsonin ym. (2004, 9-10) mukaan
sitoutuminen on kaksisuuntaista eli ei riita, etta tydntekija on sitoutunut tyéhénsa ja organi-
saatioon vaan myds tydnantajan on osoitettava olevansa sitoutunut tyéntekijaan ja taman

tyohaon.

Robinsonin ym. (2004, 9-10) mukaan samalla, kun tydhénsa sitoutunut tydntekija yhdessa
kollegoidensa kanssa tydskentelee parantaakseen yrityksen toimintaa yrityksen hyvaksi,
on organisaation myos tehtava toita kehittddkseen ja kasvattaakseen sitoutumista. Kun
organisaatio osoittaa sitoutuneisuutensa tyontekijoita kohtaan, tyéntekijat vastaavat ole-
malla positiivisesti asennoituneita ja ylpeita tydstaan ja tydnantajayrityksestaan. He usko-
vat yrityksen tuotteisiin ja palveluihin, he ovat halukkaita toimimaan yhteisen hyvan eteen
ja olemaan hyvia tiimityoskentelijéita seka ymmartavat isomman kuvan yrityksen liiketoi-
minnassa ja ovat halukkaita tekemaan enemman kuin tyon vaatimukset ovat. Leppasen
(13.4.2015) mukaan taas sitoutuminen on kaksisuuntainen suhde tyonantajan ja tyonteki-
jan valilla. Suhdetta on pidettava ylla ja kehitettava jatkuvasti. Leppanen vertaa tyéhén si-
toutuneen tydntekijan ja tydnantajan suhdetta puutarhan hoitoon — suhde vaatii jatkuvaa

huolenpitoa, jossa liikakasvut nypitddn pois pyrkien edistaméaan kasvua.

Viitalan (2014) mukaan henkiloston ty6hon sitoutumiseen voidaan vaikuttaa jo tydsuhteen
alussa rekrytointivaiheessa antamalla tyontekijalle hyva perehdytys seka luomalla toden-
mukaiset odotukset tydstd, tydpaikasta ja tyoyhteisosta hakijoille ja valituille tyontekijoille.
Myds hyvalla henkilostopolitiikalla voidaan lis&té tyontekijoiden tyéhon sitoutumista. Hy-
van henkildstépolitikan tunnusmerkkeja ovat esimerkiksi kilpailukykyinen palkkataso, kiin-
nostava tyd, mahdollisuus itsensa kehittamiseen ja oppimiseen tyén kautta, hyvéa johtami-
nen ja esimiestydskentely seké yksityiselaman ja tydn helppo yhteensovittaminen ja tasa-
painottaminen. On my@s tarkeaa, etta niin tyontekijan kuin organisaation tavoitteet sopivat
yhteen, ja tyontekija sopeutuu yrityksen kulttuuriin. Ne mahdollistavat tydhon sitoutumi-

sen. Myds Meyerin ja Allenin (1997, 69-77) mukaan organisaation tyontekijoiden tyohon
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sitoutumiseen voidaan vaikuttaa tyosuhteen eri vaiheissa rekrytoinnin, sosialisoitumisen ja
koulutuksen, palautteen ja ylennyksen seka kompensaation ja koettujen hyétyjen avulla.
Henkilostojohtamisella ja HR:n toiminnoilla on siis todettu olevan merkitystéd henkiléston

ty6hon sitoutumiseen.

2.6 Tyohon sitoutumisprosessi

Kontiainen ja Skytta (2010, 46—48) kuvaavat tydhon sitoutumista sitoutumisympyran
avulla. Kello kolmessa on osallistaminen, kello kuudessa ymmarrys, kello yhdekséssa hy-
vaksyminen ja kello kahdessatoista sitoutuminen. Kello eli sitoutumisprosessi kaynnistyy
kello kolmen kohdalta, mista viisari lahtee liikkumaan my6ta paivad. Tyohon sitoutuminen
vaatii tyota koskevien asioiden kasittelyad ja hyvaksymista tyontekijan mielessa. Hyvaksy-
minen vaatii aikaa ja asioiden aktiivista kasittelya. Jos tyontekijalla on ymmarrysta tyotaan
koskevista asioista ja tydn merkityksestd isommassa kokonaisuudessa vain vahan, hanen
on vaikea hyvaksya asioita, mink& seurauksena ty6hon sitoutumisen taso jaa alhaiseksi.

Jotta tybhon sitoutumisprosessissa paastaisiin eteenpain, taytyy tyontekija ottaa mukaan
yrityksen toimintaan eli hanen taytyy paasta jakamaan mielipiteensa tyostaan ja tydpai-
kastaan seka paasta vaikuttamaan ty6taan koskevien paatosten lopputulokseen. Oma-
kohtainen sitoutuminen voi syntya vain ajatteluprosessin kautta. Johdon on helppo ajatella
ja prosessoida asioita saavuttaakseen ymmarryksen, hyvaksymisen ja sitoutumisen,
mutta tilanne ei ole yhta yksinkertainen, kun tyéntekijat otetaan mukaan. Helposti tietopro-
sessissa langetaan vaarille teille eli vahaiseen osallistumiseen, vahaiseen hyvaksymiseen
ja ymmarrykseen ja sita kautta huonoon tydhon sitoutumiseen. (Kontiainen & Skytta 2010,
48.)

Kontiainen ja Skytta (2010, 48-50) nakevat tython sitoutumisen etenemisen ja syventymi-
sen eri tasoina eli erdanlaisena portaikkona, jonka askelia ovat henkilokohtainen hyoty,
oma tyd, omat asiakkaat ja omat palkkiot, tiimi ja tiimin vastuualueet, bisnekseen, strategi-
aan ja arvoihin sekd aatemaailmaan ja ideologiaan. Ensimmainen porras on henkilékoh-
taisin ja siitd henkilén sitoutuminen lahtee liikkeelle. Toisella portaalla kasitellddn jo omaa
tyota ja asiakkaita. Kolmannella portaalla tarkastelu siirtyy itsesta lahimpaan kokonaisuu-
teen, joka on ryhma tai tiimi. Neljannella portaalla saavutetaan viimein organisaatiotaso el
hyvaksytaan ja ymmarretaan tietyt toimenpiteet, koska ne koetaan hyodyllisiksi organisaa-
tion kannalta. Viides porras taas on yrityksen ulkopuolelle ulottuva laaja kokonaisuus. Vii-

des porras voi joskus myds olla syy sitoutumisen kasvulle ja voimistumiselle.
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2.7 Tyo6hon sitoutumista edistavat tekijat

Hyppasen (2007, 142-145) mukaan ihmisen sitoutumiseen ja motivoitumiseen voidaan
vaikuttaa johtamisen ja vuorovaikutuksen keinoin. Ei kuitenkaan kannata puhua tyéhon
sitouttamisesta vaan tyohon sitoutumista edistéavista tekijoista, silla ihminen on loppujen
lopuksi sisaltapain ohjautuva, ja siksi hanta ei pitaisi pitaa objektina. Hyppasen mukaan
erilaisista tydhon sitoutumista luovista ja edistavista tekijoista huolimatta tyéntekija tekee

lopullisen paatoksen sitoutumisestaan itse.

Sitoutumista tyohon voidaan edistaa vaikuttamalla tyon siséltéon, tydpaikan olosuhteisiin
ja kohteluun, jollaista organisaatio henkilostélleen antaa. Pydrian (2012, 41) mukaan tyo-
hon sitoutumisessa merkitsevat perusasiat kuten mahdollisuus kehittya tydssaan, terve ja
hyvin toimiva tydyhteiso, mielekkaat tyotehtavat seka hyva johtaminen. Palkanmaksun tu-
lisi olla oikeudenmukaista, mutta riittava palkka ei yksindan saa ihmisia pysymaan tyos-
saan ja organisaatiossa. Myds Hyppasen (2007, 142-143) mukaan asiantuntijoiden sitou-
tumista koskevassa tutkimuksessa selvisi, etta sitoutumisen kannalta tarkeita tekijoita ovat
tydyhteisd, uuden oppiminen ja itsensa kehittdminen. Asiantuntijoiden mukaan heidéan
tydnsa tulee olla haasteellista, mielenkiintoista ja merkityksellista. Robinsonin ym. (2004,
11) mukaan organisaatioiden kannattaa kiinnittaa erityista huomiota tyontekijoiden tarpei-
siin liittyen henkilokohtaiseen kehittymiseen, mikali organisaatio haluaa edistaa tyonteki-

jéidensa tybhon sitoutumista.

Merkittavimpina sitoutumista edistavina tekijoind Robinson ym. (2004, 11) pitavat tyénteki-
jéiden arvostamista ja osallistamista. Talla arvostamisella ja osallistamisella he tarkoitta-
vat henkildstén osallistumista ty6ta, tyopaikkaa ja tyoyhteisda koskevaan paatoksente-
koon, mahdollisuuksia kehittaa omaa tyota ja tydnantajan valittdmista henkiloston tervey-
desta ja hyvinvoinnista. Myds Hyppasen (2007, 142-143) mukaan asiantuntijoita koske-
neesta tutkimuksesta nousi esille, etta asiantuntijoiden esimiesten tulisi tydhon liittyen
maarittaa tavoite, antaa tarpeeksi tilaa oivaltamisille, tarkentaa valta- ja vastuukysymyksia
seka seurata kehittymista palautteen ja viestinndn avulla. Tassa voi auttaa esimerkiksi hy-

vin toteutetut kehityskeskustelut.

Pyorian (2012, 42) mukaan perusolettamus on, etta tyontekijoiden sitoutuminen ja organi-
saation menestys kulkevat kasi kddessa. Ei osata kuitenkaan tarkkaan sanoa kumpi vai-
kuttaa kumpaan — johtaako organisaation menestys tyéntekijoiden sitoutumiseen vai luo-

vatko sitoutuneet tydntekijat organisaation menestyksen.
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Pyorian (2012, 41) mukaan ty6hon sitoutumisen tiella voi olla monia esteita kuten ihmisiin
kohdistuva epékunnioitus ja epédoikeudenmukaisuus, joiden taustalla ovat esimerkiksi
kiire, kirea kilpailutilanne, liian vahaiset resurssit ja henkildstopula. Ennen kaikkea epavar-
muus oman tyon ja tydpaikan jatkuvuudesta ja tulevaisuudesta heikentavat tyéntekijoiden
sitoutumista tydhonsa. Myos Robinsonin ym. (2004, 11) mukaan sitoutumisen esteené
voivat olla erilaiset ikavat tyontekijan kokemat kokemukset kuten tyGtapaturma tai — va-
hinko tai tyopaikkahairinté varsinkin, jos se on esimiehesta johtuvaa.

Robinson ym. (2004, 12) raportissaan luettelevat tekijoita, joiden avulla tydbhon sitoutu-
mista on mahdollista edistaa ja vahvistaa. N&ita vahvistavia tekijoita ovat kaksisuuntainen
vuorovaikutus organisaatiossa ja tyopaikoilla, tehokas sisdinen yhteistyd, huomionkiinnit-
taminen tyontekijéiden hyvinvointiin, hyva ja tehokas johtaminen seka jatkuvan kehittami-
sen ilmapiiri. Ty6hon sitoutumista edistavia tekijoita ovat heidan mukaansa myds selkeat
ja lahella olevat HR-kaytannot ja toiminnot, joihin esimiehet eri organisaation tasoilla ovat

sitoutuneet.

Viitalan (2014) mukaan nuoren tyontekijan kohdalla tydhon sitoutumista voi lisétéa esimer-
kiksi mukavat tydkaverit ja hyva tydyhteist seké kiinnostava ty6. Sitoutumista heikentavia
tekijoitd ovat esimerkiksi huono johtaminen ja esimiestoiminta seka heikot kehittymis- ja

etenemismahdollisuudet.
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3 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kasitelladn ensin toimeksiantajan hoivatydntekijdiden vaihtuvuutta ja sen
syita vuodelta 2016. Lisdksi perehdytadn tutkimusmenetelman valintaan, tutkimusaineis-
ton hankintaan seka tutkimusaineiston kasittelyyn ja analysointiin. Lukijalle avataan, mita
tutkimusmenetelmaa tassa opinnaytetydssa kaytettiin ja perustellaan, miksi se valittiin. Li-
saksi paneudutaan siihen, miten tutkimusaineisto hankittiin seka kerrotaan, miten tutki-
musaineistoa aiotaan kasitella ja analysoida. Luvussa myos kasitellaan valitun tutkimus-

menetelman etuja ja haittoja.

3.1 Toimeksiantajan esittely (salainen)

3.2 Tutkimusmenetelméan valinta

Tata opinnaytetyota varten tehtiin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Pienelté jou-
kolta ilmiédn kuuluvia havaintoyksikdita kerataén tutkimustietoa esimerkiksi kyselylomak-
keella. Pieni joukko edustaa koko tutkittavaa joukkoa. Taman opinnaytetyon tutkimuk-
sessa perusjoukko on toimeksiantajan kahden tutkimukseen valitun hoivakodin hoitotyon-
tekijat, joita on maarallisesti 88 henkilda. Tilastoyksikkdna toimii yksi perusjoukon alkio eli
yksi hoitotyontekija. Tiedonkeruumenetelméksi valittiin otanta ja tarkemmin maariteltyna
kyseessa on naytetutkimus. Suuren perusjoukon vuoksi kyselytutkimus todettiin sopivaksi

tutkimusmenetelmaksi. (Kananen 2011, 17-18.)

Tassa opinnaytetydssa haluttiin selvittdd hoivakotien hoitotydntekijdiden tyéhon sitoutu-
mista — tarkemmin ajatellen, mitka tekijat ja olosuhteet luovat tydhon sitoutumista, ja miten
tyéhon sitoutumista voidaan edistaa. Selvitettdva asia muotoiltiin tutkimusongelmaksi. Tut-
kimuksen paaongelma on, mika saa ikaihmisten hoivakodin hoitotydntekijat sitoutumaan
tyéhdnsa. Tutkimusongelma pilkottiin pienempiin osiin tarkentaviksi kysymyksiksi muotoi-

lemalla siitd kolme alaongelmaa.

Toimeksiantajalla ei ollut antaa valmista aineistoa kaytettavaksi tata opinnaytetyota var-
ten, mink& vuoksi aineisto paatettiin kerata itse. Kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaista
on suuri vastaajamaara. Tutkimusmenetelmaksi valittiin kyselytutkimus, silla perusjou-
kosta haluttiin saada mahdollisimman monen ihmisen nakékulma tyéhon sitoutumisesta.
Tutkimus on naytetutkimus, sill& satunnaisen otoksen ottamiseen tai kokonaistutkimuksen
tekemiseen ei ollut riittdvia resursseja kuten sopivaa tietojarjestelmaa ja tyontekijoiden

henkilokohtaisia sahkopostiosoitteita jarjestelmésta helposti saatavilla sahkoista kyselya
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varten. Kyselyn toteuttamiseen pyydettiin lupa hoivakotien johtajilta. (Burns & Bush 2014,
146; Heikkila 2014, 12-13.)

Kyselytutkimus valittiin sen hyvien puolien vuoksi. Kyselytutkimuksen hyvia puolia ovat
ajan ja vaivan saasto seka aineiston nopea tallentaminen, kasittely ja analysointi. Kysely-
tutkimus suoritettiin paperisena postikyselynd, silla sdhkoéisen kyselyn toteuttamisessa on-
gelmaksi nousi vastaajien vaikea tavoitettavuus séhkoisesti. Heilla ei ole yrityksen sahko-
postia, eiké toimeksiantajalla ole viela tietokantaa, josta s&hkopostiosoitteet olisi vaivatto-
masti saanut kayttoon. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 195.)

Lyhyt paperinen kyselylomake on helppo tayttaa ja palauttaa sitten hoivakodin johtajan lo-
keroon. Hoivakodin johtajat voivat sitten lahettaa taytetyt kyselylomakkeet postissa takai-
sin vastausten kasittelya ja analysointia varten. Kyselylomakkeesta tehtiin tarkoituksella
lyhyt ja nopeasti taytettava, jotta se houkuttelisi vastaajia vastaamaan ja kyselyn tayttami-
nen ei veisi kohtuuttomasti tytaikaa vastaajilta. Toimeksiantajayritys teettaa henkildstol-
l[&an paljon erilaisia kyselyita vuosittain, ja tdman vuoksi toimeksiantaja esitti huolensa
Vehkalahdenkin (2008, 48) kirjassaan maininneesta vastausvasymyksesta. Eli on mahdol-
lista, ettd vastausmaara jaa pieneksi, mikali kysely vain hukkuu muiden kyselyiden jouk-

koon tai siihen ei sen pituuden tai asian arkaluonteisuuden vuoksi haluta vastata.

3.3 Tutkimusaineiston hankinta

Tutkimuksen paaongelman ja alaongelmien maarittamisen jalkeen lahdettiin tutustumaan
tyéhon sitoutumista koskevaan viitekehykseen ja teoriaan hyddyntaen useita erilaisia koti-
maisia ja kansainvalisia lahteita. Viitekehyksesta poimittiin kyselylomakkeeseen tyohon
sitoutumisen kannalta tarkeitd avainsanoja ja lauseita, joista muodostettiin kaksi kysymys-
patteristoa. Teoriasta ja viitekehyksesta poimitut kasitteet operationalisoitiin, jotta ne olisi-
vat helpommin ymmarrettavassa ja mitattavassa muodossa. Kyselyn kysymykset pyrittiin
laatimaan siten, etté kysely sisaltaisi mahdollisimman monimuotoisesti erityyppisia muut-
tujia eli laadullisia muuttujia kuten nominaali- tai ordinaaliasteikollisia muuttujia, ja maaral-
lisia muuttujia kuten intervalli- ja suhdeasteikollisia muuttujia. (Vehkalahti 2008, 18; Veh-
kalahti 2008, 27.)

Kyselylomake (liite 3) on rakenteeltaan neliosainen. Namé nelj& osaa ovat taustamuuttujia
koskevat kysymykset, vastaajan arvio tydhon sitoutumiseen liittyvien tekijoiden merkityk-
sestd omaan sitoutumiseen, tyéhon sitoutumiseen liittyvien tekijoiden toteutuminen vas-

taajan omassa tydssa ja tyopaikalla sekd kysymyksia vastaajan sitoutumisen asteesta ja
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lahtoherkkyydesta seka avoin kysymys tyéhon sitoutumista koskevien tarkeiden kokemus-

ten ja ndkemysten vapaasti esiintuomiseksi.

Kyselylomake muotoiltiin sellaiseksi, etta siina toteutuisivat Heikkilan (2014, 47) hyvélle
tutkimuslomakkeelle maarittamat ominaiset tunnusmerkit. Kyselylomakkeen kysymykset
numeroitiin juoksevasti, kyselylomakkeesta muotoiltiin selkean nédkoinen, jokaisessa kysy-
myksessa kysyttiin vain yhtd asiaa kerrallaan, ja lomakkeesta tehtiin kattava mutta sopi-
van lyhyt ja nopea taytettavaksi. Myos kyselylomakkeen vastausohjeet muotoiltiin sel-
keiksi ja kysymykset asetettiin loogiseen jarjestykseen.

Kyselylomakkeen alkuun kirjoitettiin saatekirje, jossa kerrotaan, kuka tutkimuksen toteut-
taa ja vastaukset vastaanottaa, miksi kysely toteutetaan, mihin tarkoitukseen vastauksia
kaytetaan seka perustellaan, mita hyotya vastaajalle on vastata kyselyyn. Saatekirjeessa
pyrittiin esittelemaan tutkimuksen paapiirteet ja kyselyn merkitys tutkimuksen kannalta si-
ten, etta vastaaja tuntee oman vastaamisensa tarkeaksi ja kokee voivansa omien koke-
muksien ja mielipiteitten avulla vaikuttaa tydpaikan olosuhteisiin. Saatekirjeessa kerrottiin
myds, kuinka kauan kyselyn vastaamiseen mahdollisesti kuluu aikaa, mihin mennessa
vastaukset tulee palauttaa postitusta varten, ja kuinka vastauksia kasitellaan. Lopuksi

saatekirjeessa kiitetdan vastaajaa. (Heikkila 2014, 47-50.)

Kyselylomakkeen ensimmaisessa osassa selvitettaviksi taustamuuttujista valittiin kyselyyn
vastaajan ik&, tydsuhteen muoto, tydsuhteen laatu, tyésuhteen kesto ja tehtavanimike.
Taustamuuttujien selvittdmiseen kaytettiin nominaaliasteikollisia kysymyksi&, ja kysymyk-
set ovat muodoltaan strukturoituja kysymyksia paitsi tehtéavanimiketta koskeva kysymys,
joka muotoiltiin puolistrukturoiduksi, silla ei voitu olla varmoja, onko kaikki tehtavanimik-
keet osattu ottaa huomioon kyselylomaketta laadittaessa. Pyrittiin siihen, etta mitaén teh-
tavanimiketta ei suljettaisi pois kyselysta. (Heikkild 2014, 50.)

Kyselyn toisessa osassa on lueteltu tyéhon ja tyopaikkaan liittyvia asioita, joiden tarkeytta
tyéhdn sitoutumisen kannalta vastaaja arvioi ordinaali- eli jarjestysasteikkoa kayttéaen. Ky-
selylomakkeessa kaytettiin Likertin asteikkoa, joka siséltaa vastausvaihtoehdot yhdesta
viiteen. Kyselyn kolmannessa osassa sama kysymyspatteristo toistuu. Toisessa kysymys-
patteristossa vastaaja arvioi, kuinka hyvin edellisen kysymyspatteriston asiat toteutuvat
omassa tytssa ja tyopaikalla. TAssakin osassa vastausvaihtoehdot ovat ordinaaliasteikol-
lisia ja tarkemmin Likertin asteikollisia eli vastausvaihtoehdot on maaritelty yhdesta vii-
teen. Kahden samanlaisen kysymyspatteriston avulla haluttiin pa&sta vertailemaan,
kuinka hyvin hoitotyontekijoiden kokemat tarkeat tybhon sitoutumiseen liittyvat tekijat to-

teutuvat heidén tyosséaan ja tyopaikallaan.

21



Kyselyn viimeisessa osassa selvitettiin kyselyyn vastaajan sitoutumisen astetta ja lahtdalt-
tiutta organisaatiosta sek& annettiin yhdella avoimella kysymykselld mahdollisuus omin
sanoin kertoa mielipiteité ja kokemuksia sitoutumisesta. Kyselyyn haluttiin sisallyttaa yksi
avoin kysymys, vaikka avoin kysymys helposti houkuttelee vastaamatta jattamiseen ja sen
kasittely on tydlasta ja luokittelu vaikeaa. Avoin kysymys sijoitettiin Heikkilan ohjeiden mu-
kaan kyselyn loppuun, ja sen alle laitettiin tarpeeksi tilaa vastauksen kirjoittamista varten.
(Heikkila 2014, 47-48.)

Kyselylomaketta testattiin kahdella tutkijan ystavalla mahdollisten virheiden korjaamiseksi
ja vastausajan maarittamiseksi. Koekyselya ei ollut mahdollista toteuttaa hoitotydntekijoilla
eli kyselyn todellisella kohderyhmalla tiukan aikataulun vuoksi. Toimeksiantajan HR-tiimin
jasen kavi lapi kyselylomakkeen ja antoi omat kehitys- ja korjausehdotuksensa. Kyselylo-
make myos lahetettiin tAman opinnaytetydn ohjaajalle nelja kertaa tarkastettavaksi, ja ha-
nelta saatiin paljon hyviad nékdkulmia ja ehdotuksia kyselyn rakenteeseen, kysymysten

asetteluun ja kielioppivirheiden korjaamiseen.

Kyselylomakkeet lahetettiin postitse hoivakoteihin. Samaan lahetyskuoreen laitettiin mu-
kaan vastauskirjekuoria, joiden avulla kyselylomakkeiden vastaanottajien on helppo lahet-
taa taytetyt kyselylomakkeet takaisin. Hoivakotien johtajille l1ahetettiin sahkdpostiviesti,
jossa kerrottiin kyselylomakkeiden l&hteneen postissa seka pyynto opastaa kyselyyn vas-
taajia kyselylomakkeiden palauttamisessa. Saatekirjeessa ei mainita vastausten palautus-
ohjeita, silla jokaisessa hoivakodissa kaytanteet ovat hieman erilaiset. Sahkdpostiviestissa
maariteltiin viimeinen paiva, johon mennessé vastaukset toivotaan lahetettavan kyselyn

suorittajalle takaisin.

Kyselylomakkeet [ahetettiin tiistaina 18.10.2016. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Ky-
selyyn vastaamisesta muistutettiin, kun vastausajasta oli mennyt ensimmainen viikko um-
peen eli keskiviikkona 26.10.2016. Muistutus toteutettiin |Ahettamalla sdhkopostiviesti yk-
sikon johtajille. Muistutus toistettiin vastausajan loppuessa 2.11.2016. Sahkopostiviestissa
kerrottiin kyseisen paivan olevan viimeinen mahdollinen paiva vastata kyselyyn seka
muistutettiin johtajia postittamaan taytetyt kyselylomakkeet. Hoivakotien johtajat pyrkivét
omalta osaltaan edistdmaan vastausten saamista esittelemalld tutkimuksen paapiirteet ja
kyselylomakkeen tarkoituksen kuukausipalaverissa tyéntekijoiden kesken. Kuukausipala-
verissa kerrottiin tiivistetysti saatekirjeessakin esille tulevat asiat eli tutkimuksen aihe ja

vastausten kayttétarkoitus. Johtajat my6s kannustivat henkilékuntaa vastaamaan.
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3.4 Tutkimusaineiston kdasittely ja analysointi

Kyselylomake muotoiltiin sellaiseksi, etta siitd on helppo tehda vastaava lomake Webro-
pol-palvelulla. Siirtamalla kyselylomakkeiden vastaukset kasin Webropol-palveluun on sen
kautta mahdollista ajaa erilaisia perusanalyyseja tutkimuksen vastausten analysointia var-
ten. Webropol-palvelun kautta kyselyn vastaukset on myos helppo siirtdd Microsoft Ex-

celiin ja IBM SPSS Statistics -ohjelmaan monimutkaisempia analyyseja varten.

Taytettyjen kyselylomakkeiden saavuttua perille aineiston tiedot tarkastetaan. Tarkistuk-
sen yhteydessa paatetddn, onko kyselylomakkeiden joukossa sellaisia vastauslomakkeita,
jotka on taytetty huolimattomuudella ja ne on siksi hylattava. Aineisto myos jarjestetéaan
tietojen tallennusta varten. Aineistosta muodostetaan muuttujia, ja sen lisdksi aineisto
koodataan muuttujaluokitusten mukaisesti niin, etta jokaiselle havaintoyksikdlle eli tutkitta-
valle kohteelle annettaan jokin arvo. (Hirsjarvi ym. 2009, 221-222.)

Tutkimusaineisto ei synny tiedonkeruun myo6té itsestaan vaan tutkimusaineiston perusta-
minen on yksi tydvaiheista. Paperisesta kyselylomakkeesta luodaan identtinen kysely
Webropol-palveluun, jonne paperisten kyselylomakkeiden vastaustiedot sitten sydtettaan.
Vastausten tallennusvaiheeseen on syyta varata riittdvasti aikaa, jotta virhealtis ja aikaa
vieva aineiston perustamisvaihe saadaan tehtyd hyvin. Aineiston perustamisvaiheen jal-
keen aineistosta ajetaan erilaisia analyyseja Webropol-ohjelman liséksi myds Microsoft
Excelilla ja IBM SPSS Statistics -ohjelmalla. (Vehkalahti 2008, 49.)

Aineiston selkeammaksi esittamiseksi vastaukset esitetddn erilaisissa kuvioissa ja taulu-
koissa. Eri taustamuuttujien yli- ja alisuhteiden selvittdmiseksi vastaajien taustamuuttujia
verrataan toimeksiantajalta saatuihin tilastoihin perusjoukon taustamuuttujien luvuista. Mi-
kali kyselyn aineisto muodostuu tarpeeksi isoksi, tehddan aineistosta ristiintaulukointi ja
Khiin-nelid-testi IBM SPSS Statistics -ohjelman avulla. Aineistosta ajetaan myos korre-
laatiomatriisi ja Mann-Whitney U -testi.
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4 Tutkimuksen tulokset (salainen)

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen taustamuuttujat ja niiden ali- ja ylisuhteet aineistoon
nahden. Lisaksi perustellaan, miksi juuri kyseiset taustamuuttujat on valittu mukaan tutki-
mukseen. Luvussa myds esitelldadn tutkimusaineisto, jossa apuna on kaytetty erilaisia ku-
vioita helpottamaan tulosten hahmottamista. Ensin kasitellaan vastaajien kokemukset tar-
keina ja ei-tarkeiné pidettavista tekijoistd oman tyéhon sitoutumisen kannalta. Sen jalkeen
kuvioita apuna kayttden paneudutaan siihen, miten tyéhon sitoutumisen kannalta tarkeéat

ja vahemman tarkeat tekijat toteutuvat tutkimukseen vastanneiden henkildiden mielesta.

Tyohon sitoutumista koskeva kysely lahetettiin 88 henkildlle toimeksiantajan kahteen hoi-
vakotiin Espooseen lokakuussa 2016. Nama 88 tutkimukseen mukaan valittua henkil6a
ovat tutkimuksen perusjoukko. Kyselyyn vastasi 10 henkil64, jolloin vastausprosentiksi
saatiin 11 prosenttia. Tutkimuksen aiheen ja kyselylomakkeen tarkoituksen lapikayminen
kuukausipalaverissa seka hoivakotien johtajien muistutteluista ja kahden viikon vastaus-

ajasta huolimatta vastausprosentti jai silti valitettavan pieneksi.

Postikyselyssa kyselylomake lahetetaan tutkittaville, he tayttavat kyselylomakkeen ja pos-
tittavat sitten lomakkeen tutkijalle. Lomakkeen mukana lahetetaan palautuskuori, jonka
postimaksu on maksettu. Menettelyn etuja ovat nopea ja vaivaton aineiston saanti. Suu-
rimpana ongelmana on kato. Se, kuinka suureksi kato muodostuu, riippuu tutkimuksen ai-
hepiirista ja vastaajajoukosta. Kato nousi tutkimuksessa suureksi. Syyna suureen katoon
ja pieneen vastausprosenttiin todettiin useamman kyselyn toteuttaminen yksikdissa sa-
manaikaisesti, mista seurasi vastausvasymysta tyontekijdiden keskuudessa. (Hirsjarvi ym.
2009, 196.)

4.1 Taustamuuttujat

4.2 Tarkeaksi koetut tekijat tyohon sitoutumisessa

4.3 Ty6hon sitoutumisen tekijéiden toteutuminen tydssa
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4.4 Tamanhetkinen tydhdn sitoutumisen aste

4.5 Tyo6n vaihtoalttius
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5 Pohdinta

Luvussa arvioidaan tutkimuksen patevyytta ja luotettavuutta rehellisesti ja kriittisesti seka
kerrotaan, mika vaikutus saadun aineiston koolla on tutkimuksen tulosten yleistettavyy-
teen. Tutkimuksen patevyytta ja luotettavuutta kasittelevassa alaluvussa pohditaan sita,
mika vaikutus tutkimuksen toteutuksessa tehdyilla valinnoilla oli tutkimusaineiston saantiin
ja sen laatuun. Luvussa myos esitellaan tutkimuksen pohjalta tehdyt johtopaatdkset ja ke-
hitysehdotukset seka jatkotutkimusehdotuksia aiheeseen liittyen. Luvun lopussa arvioi-

daan opinnaytetyontekijan omaa oppimista.

5.1 Tutkimuksen patevyyden ja luotettavuuden arviointi

Hirsjarven ym. (2009, 231) mukaan vaikka tutkimusta tehdessa kuinka yritetdan valttaa
virheiden syntymista, tutkimustulosten patevyys ja luotettavuus silti vaihtelevat. Siksi kai-
kissa tutkimuksissa pyritd&n arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuuden arvi-
oinnissa on mahdollisuus kayttda monia eri tutkimus- ja mittaustapoja. Heikkila (2014,
178) toteaa, etta hyvan tutkimusraportin yksi piirre on se, etta tutkija on arvioinut tutkimuk-
sensa luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat muun muassa se, onko
otoksen koko tarpeeksi suuri ja edustava, mittaavatko kysymykset oikeita asioita tutkimus-

ongelman kannalta sek& onko vastausprosentti tarpeeksi korkea.

Hirsjarven ym. (2009, 231) mukaan reliaabeliudella tarkoitetaan mittaustulosten toistetta-
vuutta. Reliaabelius siis tarkemmin ottaen tarkoittaa sitd, etté tutkimuksella on kyky antaa
ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen reliaabelius voidaan todeta esimerkiksi siten,
ettd kaksi arvioijaa paatyy samaan tulokseen tai samaa henkilda tutkittaessa eri tutkimus-
kerroilla saadaan sama tulos. Heikkila (2014,178) lisda reliaabeliuden maaritelmaan reli-
aabeliuden jakamisen siséiseen ja ulkoiseen reliaabeliuteen. Sisdinen reliaabelius tode-
taan mittaamalla sama tilastoyksikk® useampaan kertaan. Ulkoinen reliaabelius taas tar-
koittaa mittausten toistettavuutta muissa tilanteissa ja tutkimuksessa. Heikkilan mukaan
alhainen reliaabelius vaikuttaa myds validiuteen heikentavasti, mutta reliaabelius sen si-

jaan on riippumaton tutkimuksen validiudesta.

Hirsjarven ym. (2009, 231-232) mukaan tutkimuksen validiudella eli patevyydella tarkoite-
taan sitd, mittaako tutkimusmenetelma tai mittari sit, mitd sen on tarkoitus mitata. Tutki-
muksen validiutta on esimerkiksi se, etta kyselylomakkeen tayttajat ja lomakkeen laatija
ymmartavat kysymykset samalla tavalla. Jos kyselylomakkeiden tayttajat ymmartavat jon-
kun tai joitain kysymyksia eri tavalla kuin lomakkeen laatija, ja tutkija késittelee saatuja
vastauksia alkuperaisen nakemyksensa mukaan, ei tuloksia voida pitdé patevina. Heikkila

(2014, 177) lisaa, etta validiuden ja tutkimuksen onnistumisen kannalta on ensisijaisen
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tarkeaa, etta kyselytutkimuksen kysymykset ovat onnistuneita ja niiden avulla saadaan

ratkaisu tutkimusongelmaan.

Vehkalahden (2008, 44) mukaan yksi tutkimuksen luotettavuuden mittareista on vastaus-
prosentti. Vastausprosentilla tarkoitetaan sité prosenttimaaréaé otoksesta, joka vastasi ky-
selyyn ja palautti sen. Vastausprosentin jdddessa vain 11 prosenttiin ja loppujen 89 pro-

sentin jattdessa vastaamatta, herda kysymys, keitd nama erityiset henkilot ovat, jotka ky-
selyyn vastasivat. 11 prosentin vastausprosentilla otos muuttuu varsin epaedustavaksi, ja

tama seikka on syyta ottaa kriittisesti huomioon tutkimuksen tuloksia tarkastellessa.

Koska aineisto jai liilan pieneksi, tutkimustuloksiin on syyta suhtautua varauksellisesti ja
kriittisesti. Pienen aineiston vuoksi tutkimuksen tulokset ovat vain suuntaa antavia tulok-
sia, eika niiden perusteella voida tehda yleistyksia perusjoukkoon. Liian pieneksi jadneen
aineiston vuoksi kaikkia haluttuja analyyseja aineistosta ei pystytty tekemaan. Esimerkiksi
ristiintaulukoinnista jouduttiin luopumaan, silla vastaajien tunnistamattomuus luvattiin sai-
lyttaa. Merkittavien analyysien kuten ristiintaulukoinnin, Khiin-nelié-testin ja Mann Whitney

U — testin pois jattaminen heikentavat tutkimustuloksia ja tuloksista tehtyja johtopaatoksia.

Heikkilan (2014, 177) mukaan kato aiheuttaa tutkimustuloksiin vaaristymaa, joka voi olla
luonteeltaan systemaattista. Suuri kato tutkimuksessa siis heikentaa tutkimuksen vali-
diutta eli tutkimus ei tdysin mittaa hoitotyontekijdiden tydhon sitoutumista ja tyéhon sitou-
tumista edistavia tekijoita niin kuin oli tarkoitus. Tutkimuksen validiutta mahdollisesti hei-
kentaa myos vastaajien valehteleminen tai asioiden kaunisteleminen. Kyselyyn vastan-
neet henkilot ovat saattaneet valehdella ja kaunistella asioita vastatessaan kyselyyn, mika
vaaristaa kyselyn tuloksia. On my6s mahdollista, etta kyselyyn ovat vastanneet vain ne
henkil6t, jotka ovat tyéhénsa sitoutuneita ja joilla on hyvaa sanottavaa tyostaan, tyopai-
kastaan, tydyhteisostdan ja tybnantajastaan. Saattaa olla mahdollista, etta tydhdnsa sitou-
tumattomat henkiltt tai ne henkildt, jotka eivat halua sanoa pahaa tydstaan, tyépaikas-
taan, tydyhteisdstaan ja tydnantajastaan, ovat jattaneet vastaamatta kyselyyn pelatessaan

mielipiteitten ja kokemusten tuomia seurauksia.

Tutkimuksen kyselylomakkeen avulla saatiin vastauksia tutkimuksen pd&ongelmaan ja
alaongelmiin. T&lta osin tutkimusta voi pitaa validina. Tutkimus siis mittasi sita, mit sen
pitikin mitata. Tutkimuksen tulosten tarkkuuteen vaikuttaa otoskoko. Mité pienempi otos
on, sitd sattumanvaraisempia tulokset ovat. Esimerkiksi keskiarvon luottamusvali suure-
nee otoskoon pienentyessa. Niinpa pieni perusjoukosta otettu nayte, suuri kato ja liian pie-
neksi jaényt aineisto vaikuttaa tutkimuksen reliaabeliuteen heikentéavasti. (Heikkila 2014,
178.)

27



Heikkilan (2014, 179) mukaan kadon muodostamaa vaaristymaa voidaan tutkia katoana-
lyysin avulla eli vertaamalla tutkimuksesta saatuja tietoja perusjoukosta saatuihin tietoihin.
Esimerkiksi voidaan verrata tutkimuksen taustamuuttujien jakaumia perusjoukon vastaa-
viin jakaumiin, kuten taméan opinnaytetydn luvussa 4 on tehty. Itse tutkittavien asioiden
osalta vaaristymaa on hankalampi arvioida, mutta perusjoukosta olemassa olevien tietoja
avulla on mahdollista selvittaa, ketka jattivat vastaamatta tutkimuksen kysymyksiin ja poik-
keavatko nama henkilot tutkimukseen osallistuneista.

Jos aikataulullisesti tilanne olisi ollut toinen tdmé&n opinnaytetyon tutkimusta tehtédessa,

vierailemalla hoivakodeissa ja kerddmaélla vastaukset hoitotyontekijoiltd kuukausipalave-
rissa, olisi voitu saada enemman vastauksia ja siten suurempi aineisto, josta olisi voinut
tehda parempia analyyseja. Myos motivointitekijan esimerkiksi pienen palkinnon arpomi-

nen kyselyyn vastanneiden kesken olisi saattanut lisata vastausten maaraa.

5.2 Johtopaatokset ja kehitysideat

Taman opinnaytetyon tutkimusongelmana oli, mika saa ikaihmisten hoivakotien tyontekijat
sitoutumaan tyéhonsa. Tydéhon sitoutumista koskevassa kirjallisuudessa puhutaan paljon
tyéhdn sitoutumisesta voimana, joka saa tyontekijan tydskentelemaan tehokkaasti ja oma-
aloitteisesti. Organisaation tuella ja tydyhteison ilmapiirilla on paljon merkitysta tyéhon si-

toutumisen taustalla.

Puhuttaessa hoito- ja hoivatyosta seka sen fyysisesta ja henkisesta kuormittavuudesta,
usein ajatellaan, etta hoitotydntekijaksi ryhtyminen ja tydssa pysyminen vaativat tietynlai-
sen kutsumuksen hoito- ja hoivaty6ta kohtaan. Tutkimustuloksia tarkastellessa tutkijan yl-
latti se, ettd tydohon sitoutumisen taustalla vahvoina tekijoina tydbhon sitoutumisessa eivat
olleet tydn kokeminen kutsumuksena tai tydon merkityksellisyys. Sen sijaan tutkimustulok-
sista ilmeni, etta hoitotyontekijat pitdvat oman tydhon sitoutumisen kannalta tarkeiné sa-
moja asioita, mita tydhon sitoutumista koskevassa kirjallisuudessa mainitaan eli toimialalla
ei ollut merkitysta tyéhon sitoutumista luovissa ja edistavissa tekijoissa. Tyoéhon sitoutumi-
sessa siis hoitotydntekijoiden mielestéa merkitsevat lahes samat asiat kuin minka tahansa

muun toimialan tyontekijan mielesta.

Tutkimuksen ensimmaisend alaongelmana oli, kuinka sitoutuneita hoitotyontekijat ovat
ty6honsa talla hetkella. Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta ainakin kyselyyn vastanneet
henkil6t (10 henkil6&) olivat melko tai erittain sitoutuneita tyéhénsa. Vaikka kyselyyn vas-

tanneet olivat sitoutuneita tydhdnsa, heisté kaikki eivat kokeneet nykyista tydpaikkaansa
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kaikista miellyttavimmaksi paikaksi tydskennelld, silla puolet vastaajista oli harkinnut jos-
sain maarin tydpaikan vaihtamista viimeisen vuoden sisélla. Vastausprosentti jai kuitenkin
erittdin pieneksi (11 prosenttia), mink& vuoksi ei voida paatella tutkimukseen osallistunei-
den kahden hoivakodin kaikkien hoitotyontekijéiden olevan ty6honsa sitoutuneita. Saattaa
olla, ettd kyselyyn ovat vastanneet vain ne, jotka jollain tasolla ovat sitoutuneet tyéhénsa.

Tutkimuksen toisena alaongelmana oli, mitké tekijat tai olosuhteet koetaan tarkeiksi oman
tydhon sitoutumisen kannalta. Kuvioon 24 on koottu tutkimuksen tuloksista esille nousseet
hoivakodin tyontekijoiden mielesté tarkeat tekijat oman tychon sitoutumisen kannalta luo-
kiteltuna yhdistavan asian mukaan. Jokaisen aihealueen tarkeimmaksi koetut tekijat ovat
tarkeysjarjestyksessa tarkein ylimpana. Hyvaa esimiestyoskentelyé pidettiin ehdottomasti

tarkeimpana tekijana, joka saa hoivakotien tyontekijat sitoutumaan tyohonsa.

"Sitoutuminen on erittain tarkedéa yhdessa koko tiimin kesken, jota esimiehet johtavat aut-

taen ja aidosti alaisiaan kuunnellen. Tama toteutuu mielestani todella hyvin.”

Ty6hon sitoutumisen kannalta tarkeina pidettyjen tekijdiden suhteen voidaan puhua suu-
remmista kokonaisuuksista, joita ovat esimies, osaaminen, tyd ja tydsuhde, tydyhteiso
seka tybnantaja (kuvio 24). Esimiehen tydskentelyn ja johtamisen tarkeys selvasti koros-
tuivat tutkimuksen tuloksissa. Hoitotydntekijoille heidan tydhdn sitoutumisessa tarkeda on
myds oma osaaminen eli se, ettd tydhdn on saanut riittavan perehdytyksen tydsuhteen
alussa ja tyonkuvan tai aseman vaihtuessa. Heille on tarke&, etta tydyhteisossa luote-
taan heidan osaavan tyotehtavansa ja suoriutuvan niista. Tarkeana pidettiin myds mah-
dollisuutta oppia uutta ja kouluttautua, mika tietysti pitdd mielenkiintoa ylla ty6ta kohtaan
ja auttaa kehittymaan hoitotyontekijana.

Tyoyhteisolla on paljon merkitysta hoivakodin tyontekijoiden tydhdn sitoutumisessa. Hoito-
tyontekijoiden mielesta on tarkeaa tuntea olevansa osa tydyhteista. Tarkedd on myos,
ettd tydyhteison ilmapiiri on avoin ja tukee yksilon tydskentelya. Myds tyodlla ja tydsuhteella
on merkitysta hoitotyontekijdiden tydhon sitoutumisessa, silla kyselyyn vastanneille tar-
ke&a oli, ettd heilla on mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa. Heille on myos tarkeaa, etta he
voivat luottaa tydsuhteensa jatkumiseen ja ettd yksityiselama ja tydeldmé& on helppo sovit-

taa yhteen.

"Mielestani kun hakee johonkin tydpaikkaan, haluaa ehdottomasti sitoutua. Tarkeinta on

hyva esimies, rento ja hyva tyéporukka, ja se ettéa tydpanosta arvostetaan.”
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Kyselyyn vastanneiden hoivakotien tyontekijoiden mielesta tyonantajalla on merkitysta
omassa tython sitoutumisessa. Kyselyyn vastanneiden hoitotydntekijoiden joukossa ei
voida sanoa olevan Meyerin ja Allenin kuvaamia normatiivisia tydhon sitoutujia eli henki-
16it&, jotka tuntevat velvollisuudekseen pysya tydssa ja tydnantajansa palveluksessa.
Vaikka vastaajat kokevat palveluksessa pysymisen tarkeana omalle tyohon sitoutumiselle,
eivat he kuitenkaan koe sita velvollisuudekseen.

Tarkeina omassa tyohon sitoutumisessa pidettiin myos yrityksen palkkojen kilpailukykyi-
syytta seké yhtalaisia arvoja tydantajayrityksen kanssa. Sitoutuminen on yksi taméan opin-
naytetyon toimeksiantajan yritysarvoista. Kyselyyn vastanneet kymmenen hoitotyontekijaa
olivat kaikki jossain maarin sitoutuneita tydhoénsa. Tallin voisi puhua onnistuneista rekry-
toinneista heidan kohdallaan, silla voisi paatella, etta tydthon sitoutuminen on vahva arvo

niin tyontekijoille kuin yritykselle, ja heilla on vahva halu toimia yhteisen arvon mukaisesti.

Tyo ja

Esimies Osaaminen tydsuhde

Tyoyhteiso Tyb6nantaja

Mahdollisuus
vaikuttaa
omaan Ty6yhteison
tyohon toimivuus

Palveluksessa
pysyminen

Perehdytys

Esimiestyds-
kentely GEER

osaamiseen
luotetaan

Yrityksen
palkkojen
kilpailukykyisyys

Luotto
tydsuhteen
Mahdollisuus jatkumiseen

oppia uutta

Yksityiseliman Tyoyhteisdon
ja tyéeldman kuuluminen
yhteensovitta-

minen

Johtaminen

Yhtaldiset arvot
tyonantajayrityksen
kanssa

Mahdollisuus
kouluttautua

Kuvio 24. Tarkeiksi koetut tekijat tyéhon sitoutumisessa

Tutkimuksen kolmantena alaongelmana oli, milla toimenpiteilla tydhdn sitoutumista voisi
edistéa organisaatiossa. Kyselyn avulla selvitettiin, miten tydhon sitoutumisen kannalta
tarkeat tekijat toteutuvat vastaajien tydssa ja tydpaikalla. Viitalan (2014) mainitsemat hy-
van henkildstépolitikan osa-alueet kiteyttavat hyvin tyéhon sitoutumista edistavat tekijat.
Naita henkilostopolitikan osa-alueita ovat kilpailukykyinen palkkataso, oppiminen tyon
kautta, itsensa kehittdminen, hyva johtaminen ja esimiestydskentely, kiinnostava ty6 seka
yksityiselaman ja tybelaman yhteensovittaminen.

"Parempi ja henkilokohtaisempi palkkaus saattaisi edesauttaa tytssa sitoutumista.”
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Panostamalla esimiestydhon voidaan edistaa hoitotytntekijoiden tydhon sitoutumista. Esi-
miesten jokapaivaiseen tydskentelyyn, johtamismenetelmiin ja kouluttamiseen kannattaa
siis kayttaa aikaa ja vaivaa edistagkseen ikaihmisten hoivakodin tyontekijéiden tyéhon si-
toutumista. Hoitotyontekijoiden tydhon sitoutumista voidaan edistad myos takaamalla riit-
tava perehdytys tydsuhteen alussa ja uuteen tehtavaan siirryttdessa. Myds tyontekijoiden
osaamiseen ja sen kehittdmiseen kannattaa panostaa luottamalla heiddn osaamiseensa

seka antamalla heille mahdollisuuden oppia uutta ja paasta kouluttautumaan.

Tyoyhteiston ja sen tilaan kannattaa panostaa halutessaan edistaa hoivakotien tyénteki-
jéiden ty6hon sitoutumista. Tydyhteisdn toimivuuteen ja sen sisdisiin ongelmiin puuttu-
malla sekéa vahvistamalla jokaisen tunnetta tydyhteis6on kuulumisesta voidaan edistaa
hoitotydntekijoiden tydhon sitoutumista. Mikali halutaan panostaa hoivakotien tyontekijoi-
den tybhon sitoutumiseen, tulisi heille antaa mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhénsa ja
sen sisaltoon sekad edesauttaa yksityiselaman ja tydelaman yhteensovittamisessa tyonte-

kijan perhe- ja elamantilanne huomioon ottaen.

Siina missa tyontekija osoittaa kunnioituksensa ja arvostuksensa tydnantajaansa kohtaan
tydskentelemalla tybnantajan tavoitteiden hyvéksi, tulisi myos tydnantajan osoittaa arvos-
tuksensa tyontekijoita kohtaan, silla se on tarkeaa tyéhon sitoutumisen edistamisessa. Or-
ganisaation toiminnan hyva tulos on yleensa koko henkiléston ansiota, jolloin tahan tulok-

seen annetusta panoksesta voitaisiin palkita muun muassa arvostuksella.

5.3 Aihealueen jatkotutkimusehdotukset

Tassa opinnaytetydssa tehdyn tutkimuksen voisi toistaa yrittden saada enemman vas-
tauksia kahden hoivakodin tyontekijoiden muodostamasta 88 henkildon perusjoukosta.
Vastausten saamista voisi helpottaa edelld mainittu hoivakodeissa vieraileminen ja vas-

tausten keraaminen esimerkiksi palaverissa.

Vastaavanlaisen tydhon sitoutumista koskevan tutkimuksen voisi my6s yrittda toteuttaa

kokonaistutkimuksena kaikissa toimeksiantajan hoivakodeissa.
Ty6hon sitoutumisen liséksi voisi tutkia myos toimeksiantajan hoitotyontekijoiden organi-

saatioon sitoutumista, joka hyvin laheisesti liittyy tyohon sitoutumiseen. Organisaatiositou-

tuminen omalta osaltaan vaikuttaa ei-toivottuun vaihtuvuuteen.
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5.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn tekeminen opetti prosessinhallintaa. On hyva suunnitella ja aikatauluttaa
projekti, jotta sen toteuttaminen olisi mahdollisimman sujuvaa. Hyvin tehty suunnitelma

auttaa pysymaan aikataulussa ja tekee opinnaytetydprosessista konkreettisemman.

Opinnaytety6ta tehdessa lahteiden kriittinen arviointi kehittyy. Erilaisia Kirjallisia lahteit&
oppii silmailemé&én tehokkaasti, ja omaan aiheeseen ja tutkimusongelmaan liittyva sa-
nasto tulee nopeasti tutuksi. My6s omaan aiheeseen liittyv& englanninkielinen sanasto tu-
lee nopeasti tutuksi ja myos kansainvélisia lahteita oppii silmailemaan.

Kyselytutkimuksen toteuttaminen on opettanut paljon kyselylomakkeen laatimisesta, kyse-
lytutkimuksen haasteista ja erilaisten ongelmien kuten suuren kadon vaikutuksista tulok-
siin. Kyselytutkimuksen suunnitteleminen ja toteuttaminen vaatii paljon esity6ta ja omaan
tutkimusongelmaan perehtymista. Opinnaytetytn tekemisen aikana on oppinut arvioimaan

tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta.

Opinnaytetydprosessin aikana oppii myds sen, miten tarkeaa on valita aiheensa hyvin heti
opinnaytetyoprosessin alussa ja on tarkedd myo6s maarittaa tutkimusongelma riittavan sel-
vasti. Olisi myds hyva tutustua itsedén kiinnostavaa aihetta koskevaan kirjallisuuteen en-

nen aiheen lopullista valintaa.
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Liitteet

Liite 1. Peittomatriisi

Tutkimusongelmat Teoreettinen Tulokset Lomakkeen
viitekehys kysymykset

Paaongelma: 2.1,2.2, 2.3, 4.2,5.2 6,7,10

Mika saa ikaihmisten hoivakodin 2.4,25, 2.6,

hoitotydntekijat sitoutumaan tyo- | 2.7

honsa?

Alaongelma 1: 2.2 44,45, 8,9

Kuinka sitoutuneita hoitotytnteki- 5.2

jat ovat tydhonsa talla hetkella?

Alaongelma 2: 2.1,2.2, 2.3, 4.2,4.3, 6,7,10

Mitka tekijat tai olosuhteet koe- 2.4,25, 2.6, 5.2

taan tarkeiksi oman tyohon sitou- | 2.7

tumisen kannalta?

Alaongelma 3: 25,26,27 4.2, 4.3, 6, 7,10

Mill& toimenpiteill& tydhon sitoutu- 5.2

mista voisi edistaa organisaa-
tiossa?
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Liite 2. Saatekirje

Saatekirje 18.10.2016

Hei

Opiskelen liiketaloutta Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa, ja teen opinnaytetyGtani var-
ten kyselytutkimuksen toimeksiantajan ikaihmisten hoivakotien hoitotyontekijéiden tydohon

sitoutumisesta.

Vastaamalla tahan kyselyyn sinulla on mahdollisuus paasté kertomaan, mitka tekijat tai
olosuhteet mielestési edistavat sitoutumistasi, ja missd maarin ndma sitoutumista edista-

vat asiat toteutuvat tyossasi ja tyopaikallasi.

Taman kyselyn tayttdminen vie noin viisi minuuttia. Vastaaminen on taysin vapaaehtoista.
Kaikki vastaukset kasitelladn nimettémina, eika kyselyn vastauksia yhdisteta vastaajiin.
Vastaamalla tahan kyselyyn annat arvokkaan mielipiteesi ja nakemyksesi tydhon sitoutu-
misesta. Samalla my6s autat minua saamaan vastauksia, joiden pohjalta voin tehda kehi-
tysehdotuksia sitoutumista edistavista ja lisaavista toimenpiteista yritykselle. Vastausaikaa

on tiistaihin 1. marraskuuta asti.

Kyselya koskevissa kysymyksissa voit lahestyd minua sahkopostitse.

Kiitos avustasi!

Ystavallisin terveisin

Elina Viinanen
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Liite 3. Kyselylomake

Kyselylomake

1. 1k&:

18-29 vuotta
30-49 vuotta
50-62 vuotta
63 vuotta tai enemman

o O O O

2. Tybsuhteen laatu:
o kuukausipalkkalainen
o tuntipalkkalainen
3. Tydsuhteen muoto:
o toistaiseksi voimassa oleva
o maaradaikainen
4. Tyodsuhteen kesto tdh&n mennessa:
alle vuosi
1-4 vuotta

5-9 vuotta
10 vuotta tai yli

O O O O

5. Tehtavanimike:

sairaanhoitaja
l[&hihoitaja/perushoitaja
hoiva-avustaja

hoiva-apulainen
joku muu, mika?

o O 0 O O
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6. Alla on lueteltu asioita, jotka liittyvat tyohon ja tyopaikkaan. Arvioi, kuinka tarkeiksi
arvotat seuraavat asiat, kun mietit omaa tyéhon sitoutumistasi.

Arvioi asteikolla 5=erittdin tarked, 4=melko tarked, 3=neutraali, 2=melko vahépéatdinen,
1=erittain vahapatodinen

Hyva esimiestyoskentely

Hyva johtaminen

Riittava perehdytys

Tyon merkityksellisyys

Tyo6tehtavien mielekkyys

O
O
O
O
O

Ty6hon uppoutuminen

Asioiden tekeminen sydamell& O O O O O
Ty6 kutsumuksena O O O O O
Tdiden hoitaminen hyvin O O O O O
Mahdollisuus vaikuttaa tydhon © 0 0 O O
Tydsuhteesta saatu hydty O O O O O
Ty6n tekemisen kannattavuus c O O O O
Erilaiset edut tytsuhteessa O O O O O
Yrityksen palkkojen kilpailukykyisyys O O c O O

O O O O O

Luotto tydsuhteen jatkumiseen

Tyoyhteisén toimivuus

38



Yritykseen kuuluminen

Tyoyhteis66n kuuluminen

Osaamiseen luotetaan

Sopeutuminen yrityskulttuuriin

Mahdollisuus kouluttautua

Mahdollisuus edeté uralla

Mahdollisuus oppia uutta

Mahdollisuus kehittya tydssa

Yksityiselaméan ja tydelaman

yhteensovittaminen
Yhtélaiset tavoitteet

tydnantajayrityksen kanssa

Yhtéalaiset arvot
tydnantajayrityksen kanssa

On osa yrityksen menestystarinaa

Tyodnantajan palveluksessa pysyminen

Joustaminen tydnantajan vuoksi

Velvollisuus pysya yrityksessa

Irtisanomisen pelko
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7. Alla on lueteltu vaittdamia. Arvioi, kuinka hyvin seuraavat asiat mielestasi toteutu-
vat omassa tydssasi ja tytpaikallasi.

Arvioi asteikolla 5=tdysin samaa mieltd, 4=jokseenkin samaa mieltd, 3=ei samaa eika eri
mieltd, 2=jokseenkin eri mielta, 1=taysin eri mielta

Esimieheni osaa toimia erilaisissa

haastavissa tilanteissa.

Esimieheni johtaa alaisiaan hyvin.

Olen saanut riittavan perehdytyksentyéhéni. O O O O O

Tyoni on minulle merkityksellista.

Tyo6tehtavani ovat mielekkaita.

O
O
O
O
O

Uppoudun silloin talléin tydhoni.

Teen tyotani sydamellani. O © 0 0 O
L : O O O O O

Ty6ni on minulle kutsumus.
Haluan hoitaa tyoni hyvin. O © 0 0 O
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyohoni. O © 0 0 0
Tydsuhteestani on minulle hyotya. O © 0 0 O
Tyon tekeminen on minulle kannattavaa. O O © 0 O
Saan tyosuhteessani erilaisia etuja. O © 0 0 O
Yrityksen palkat ovat kilpailukykyiset. O © 0 0 O
O O O O O

Luotan etta tydsuhteeni jatkuu.

Tybyhteisbmme toimii hyvin.
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Tunnen kuuluvani yritykseen.

Tunnen kuuluvani tydyhteisoon.

Koen, etta osaamiseeni luotetaan.

Pystyn samaistumaan yrityskulttuuriin.

Minulla on mahdollisuus kouluttautua.

Minulla on mahdollisuus edeta urallani.

Minulla on mahdollisuus oppia uutta.

Minulla on mahdollisuus kehittya tyéssani.

Yksityiselaméan ja tydelaman

yhteensovittaminen ei tuota ongelmia.

Minulla on yhtélaiset tavoitteet

tydnantajayrityksen kanssa.

Minulla on samanlaiset arvot
tydnantajayrityksen kanssa.

Olen osa yrityksen menestystarinaa.

Haluan pysya tyonantajani palveluksessa.

Olen valmis joustamaan tydnantajani vuoksi.

Tunnen velvollisuutena yrityksessa pysymisen.

Pelkaan, ettd minut irtisanotaan.
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8. Kauinka sitoutunut koet olevasi tyohosi talla hetkella?

Erittain sitoutunut
Melko sitoutunut
Neutraali

Melko sitoutumaton
Erittain sitoutumaton

O O O O O

9. Oletko harkinnut tydpaikan vaihtamista viimeisen vuoden sisalla:
o Olen harkinnut usein

o Olen harkinnut joskus
o En ole harkinnut ollenkaan

10. Mita haluaisit sanoa ty6hon sitoutumisesta?

42



Liite 4. Ty6hon sitoutumiseen liittyvien tekijéiden toteutuminen (salainen)

43



Liite 5. Spearmanin jarjestyskorrelaatio

Spearmanin jarjestyskorre-

Tydsuhteen

kesto tahan

laatio k& mennessa
k& Correlation Coefficient 1,000 -,151
Sig. (2-tailed) 677
N 10 10
Tydsuhteen kesto tahan Correlation Coefficient -,151 1,000
mennessa Sig. (2-tailed) 677
N 10 10
Hyva esimiestydskentely Correlation Coefficient
Sig. (2-tailed)
N 10 10
Hyva johtaminen Correlation Coefficient -,548 314
Sig. (2-tailed) ,101 377
N 10 10
Riittdva perehdytys Correlation Coefficient 426 -,439
Sig. (2-tailed) ,220 ,204
N 10 10
Tyon merkityksellisyys Correlation Coefficient ,639" -,094
Sig. (2-tailed) ,047 ,796
N 10 10
Tyodtehtavien mielekkyys Correlation Coefficient ,158 ,515
Sig. (2-tailed) ,663 ,128
N 10 10
Ty6hon uppoutuminen Correlation Coefficient -,024 ,448
Sig. (2-tailed) ,947 ,194
N 10 10
Asioiden tekeminen syda- Correlation Coefficient -,694" ,131
mella Sig. (2-tailed) ,026 ,718
N 10 10
Tyo kutsumuksena Correlation Coefficient -,429 -,126
Sig. (2-tailed) 216 728
N 10 10
Toiden hoitaminen hyvin Correlation Coefficient ,426 -,439
Sig. (2-tailed) ,220 ,204
N 10 10
Mahdollisuus vaikuttaa tyd- Correlation Coefficient -,298 0,000
hon Sig. (2-tailed) ,403 1,000
N 10 10
TyOsuhteesta saatu hyoty Correlation Coefficient -,259 ,146
Sig. (2-tailed) 469 688
N 10 10
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Tyon tekemisen kannatta-  Correlation Coefficient ,003 ,313
vuus Sig. (2-tailed) ,993 ,379
N 10 10
Erilaiset edut tydsuhteessa  Correlation Coefficient -,454 ,324
Sig. (2-tailed) ,187 ,361
N 10 10
Yrityksen palkkojen kilpailu- Correlation Coefficient -,422 ,604
kykyisyys Sig. (2-tailed) ,225 ,065
N 10 10
Luotto tydsuhteen jatkumi-  Correlation Coefficient -,813™ -,073
seen Sig. (2-tailed) ,004 ,841
N 10 10
TyOyhteis6n toimivuus Correlation Coefficient -,548 ,314
Sig. (2-tailed) ,101 377
N 10 10
Yritykseen kuuluminen Correlation Coefficient ,003 ,604
Sig. (2-tailed) ,993 ,064
N 10 10
TyOyhteis6on kuuluminen Correlation Coefficient -,274 ,094
Sig. (2-tailed) 444 ,796
N 10 10
Osaamiseen luotetaan Correlation Coefficient -,091 471
Sig. (2-tailed) ,802 ,170
N 10 10
Sopeutuminen yrityskulttuu- Correlation Coefficient -,170 ,098
riin Sig. (2-tailed) ,638 , 787
N 10 10
Mahdollisuus kouluttautua  Correlation Coefficient -,186 -,308
Sig. (2-tailed) ,606 ,387
N 10 10
Mahdollisuus edeta uralla Correlation Coefficient -,229 ,368
Sig. (2-tailed) 524 296
N 10 10
Mahdollisuus oppia uutta Correlation Coefficient -,522 -,308
Sig. (2-tailed) 122 ,387
N 10 10
Mahdollisuus kehittya tydssa Correlation Coefficient -,160 -,105
Sig. (2-tailed) ,659 773
N 10 10
Yksityiselaman ja tydelaman Correlation Coefficient -,037 ,188
yhteensovittaminen Sig. (2-tailed) ,920 ,602
N 10 10
Yhtalaiset tavoitteet tydnan- Correlation Coefficient ,253 ,254
tajayrityksen kanssa Sig. (2-tailed) ,481 479




N 10 10
Yhtélaiset arvot tybnanta- Correlation Coefficient ,298 0,000
jayrityksen kanssa Sig. (2-tailed) ,403 1,000
N 10 10
On osa yrityksen menestys- Correlation Coefficient -173 ,060
tarinaa Sig. (2-tailed) ,632 ,870
N 10 10
TyOnantajan palveluksessa Correlation Coefficient ,048 -121
pysyminen Sig. (2-tailed) ,895 ,739
N 10 10
Joustaminen tydnantajan Correlation Coefficient 212 -,438
vuoksi Sig. (2-tailed) ,556 ,206
N 10 10
Velvollisuus pysya yrityk- Correlation Coefficient ,143 -,190
sessa Sig. (2-tailed) ,693 ,599
N 10 10
Irtisanomisen pelko Correlation Coefficient ,101 ,435
Sig. (2-tailed) ,782 ,208
N 10 10
Esimieheni osaa toimia erilai- Correlation Coefficient ,020 -,551
sissa haastavissa tilanteissa Sig. (2-tailed) ,957 ,099
N 10 10
Esimieheni johtaa alaisiaan Correlation Coefficient ,286 -, 758’
hyvin Sig. (2-tailed) 423 ,011
N 10 10
Olen saanut riittdvan pereh- Correlation Coefficient -,163 -,316
dytyksen tydhoni Sig. (2-tailed) ,652 373
N 10 10
Ty6ni on minulle merkityksel- Correlation Coefficient -,032 -,457
lista Sig. (2-tailed) ,931 ,185
N 10 10
Tyotehtévéani ovat mielek- Correlation Coefficient -,185 -,045
kaita Sig. (2-tailed) ,608 ,902
N 10 10
Uppoudun silloin talléin tyd- Correlation Coefficient -,340 -,070
honi Sig. (2-tailed) ,336 ,847
N 10 10
Teen ty6tani sydamellani Correlation Coefficient -,428 ,251
Sig. (2-tailed) ,217 484
N 10 10
Tyoni on minulle kutsumus  Correlation Coefficient -,325 ,232
Sig. (2-tailed) ,360 518
N 10 10
Haluan hoitaa tyoni hyvin Correlation Coefficient -,685" ,094
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Sig. (2-tailed) ,029 , 796
N 10 10
Minulla on mahdollisuus vai- Correlation Coefficient ,028 -,327
kuttaa tydhoni Sig. (2-tailed) ,940 ,356
N 10 10
TyOsuhteestani on minulle  Correlation Coefficient ,082 -,507
hyotya Sig. (2-tailed) ,822 ,134
N 10 10
Tyon tekeminen on minulle  Correlation Coefficient ,063 -,136
kannattavaa Sig. (2-tailed) ,863 , 708
N 10 10
Saan tydsuhteestani erilaisia Correlation Coefficient ,166 -,141
etuja Sig. (2-tailed) ,647 ,698
N 10 10
Yrityksen palkat ovat kilpailu- Correlation Coefficient ,026 -,177
kykyiset Sig. (2-tailed) ,942 ,625
N 10 10
Luotan ettd tydsuhteeni jat- Correlation Coefficient ,370 -,245
kuu Sig. (2-tailed) ,293 ,495
N 10 10
Tydyhteisbmme toimii hyvin  Correlation Coefficient ,390 -,370
Sig. (2-tailed) ,265) ,292
N 10 10
Tunnen kuuluvani yritykseen Correlation Coefficient ,116 -,449
Sig. (2-tailed) 750 ,193
N 10 10
Tunnen kuuluvani tydyhtei-  Correlation Coefficient 124 -,546
s66n Sig. (2-tailed) ,733 ,102
N 10 10
Koen, etta osaamiseeni luo- Correlation Coefficient ,008 -,557
tetaan Sig. (2-tailed) ,983 ,095
N 10 10
Pystyn samaistumaan yritys- Correlation Coefficient ,075 -,620
kulttuuriin Sig. (2-tailed) ,837 ,056
N 10 10
Minulla on mahdollisuus kou- Correlation Coefficient ,385 -,348
luttautua Sig. (2-tailed) 272 ,325
N 10 10
Minulla on mahdollisuus Correlation Coefficient ,093 ,055
edetéa urallani Sig. (2-tailed) , 798 ,880
N 10 10
Minulla on mahdollisuus op- Correlation Coefficient ,403 -,230
pia uutta Sig. (2-tailed) ,249 ,523
N 10 10
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Minulla on mahdollisuus ke- Correlation Coefficient -,201 -,230
hittya tydssani Sig. (2-tailed) 577 ,523

N 10 10
Yksityiselaman ja tydelaman Correlation Coefficient -,238 ,007
yhteensovittaminen ei tuota  Sig. (2-tailed) ,509 ,985
ongelmia N 10 10
Minulla on yhtélaiset tavoit- Correlation Coefficient , 167 -,487
teet tydnantajayrityksen Sig. (2-tailed) ,644 ,153
kanssa N 10 10
Minulla on samanlaiset arvot Correlation Coefficient ,197 -,674
ty6nantajayrityksen kanssa  Sig. (2-tailed) ,585 ,033

N 10 10
Olen osa yrityksen menes-  Correlation Coefficient -,095 -,091
tystarinaa Sig. (2-tailed) 794 ,802

N 10 10
Haluan pysya tydnantajani  Correlation Coefficient -,080 -, 715"
palveluksessa Sig. (2-tailed) ,826 ,020

N 10 10
Olen valmis joustamaan Correlation Coefficient -,443 -, 718"
tydnantajani vuoksi Sig. (2-tailed) ,200 ,019

N 10 10
Tunnen velvollisuutena yri-  Correlation Coefficient ,268 -,371
tyksesséa pysymisen Sig. (2-tailed) 454 ,291

N 10 10
Pelkaan, ettda minut irtisano- Correlation Coefficient , 100 ,062
taan Sig. (2-tailed) , 784 ,866

N 10 10
Kuinka sitoutunut koet ole-  Correlation Coefficient -,443 -, 718’
vasi tyohosi talla hetkella?  Sjg. (2-tailed) ,200 ,019

N 10 10
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