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Vanhustyd Suomessa on suuren haasteen edessa vaestokehityksen vuoksi. Ikaan-
tyneen vaestdon maarallinen kasvu Kiihtyy ja liséda palvelutarvetta ja samaan aikaan
tyoikaisten maara pienenee. Vanhustyo alana ei ole vetovoimainen, jonka vuoksi
tydhon on aiempaa haasteellisempaa I6ytaa tyontekijoita. Myos tydpaikkojen valilla
on kovaa kilpailua osaavista ja motivoituneista tyontekijoista.

Opinnaytetyon tarkoitus oli tutkia vanhuspalvelussa tydskentelevien tydntekijéiden
tyohon sitoutumiseen myonteisesti vaikuttavia ja sitoutumista vahvistavia tekijoita.
Tutkimus oli laadullinen ja perustui positiivisen nédkdkulman esille nostamiseen,
jossa tarkoituksena oli keskittyd voimavaroihin, vahvuuksiin ja keinoihin, joilla voi-
daan ratkaista esille tulleita haasteita ja vahvistaa tyontekijoiden sitoutumiseen vai-
kuttavia tekijoitd. Tutkimuksen aineisto kerattiin keskisuuresta kaupungista Suo-
messa ja siihen osallistui kaksikymmenta (n=20) alalla tydskentelevaa. Aineisto ke-
rattiin kolmessa 6-7 hengen fokusryhméahaastattelussa, jossa keskustelun pohjana
kaytettiin avoimia kysymyksia. Keratty aineisto litteroitiin ja se analysoitiin induktiivi-
sen sisallonanalyysin menetelmalla.

Sisallonanalyysin kautta tunnistettiin kuusi paakategoriaa, jotka kuvaavat vanhus-
tyohon sitoutumisen tekijoita. Nama olivat: asiakkaaseen, tyon laatuun ja luontee-
seen; tyontekijaan; palkitsemiseen, palautteeseen ja osaamiseen; tydyhteisdon ja
tyodn organisointiin; toimintaymparistoon ja apuvalineisiin seka johtamiseen liittyvat
tekijat. Tulokset osoittivat, etta tydhon sitoutumiseen vaikuttavat tekijat koetaan osin
yksil6llisesti, mutta samankaltaisuutta 10ytyy erilaisissa yksikoissa tydskentelevien
ja eri ikaisten tyontekijoiden valilla. Kaikille merkittavia sitoutumista vahvistavina te-
kijoin& olivat asiakkaat ja tydyhteison toimivuus seka esimiestyon tuki. Mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon ja osaamisen vahvistumiseen seké koettu arvostus koros-
tuivat tydhon sitoutumisessa. Johtamisen vahvistaminen, tydyhteisdjen toimivuuden
turvaaminen ja tyontekijan yksilollinen huomiointi tulevat olemaan tekijoita, joita tu-
lee tutkia ja kehittad aiempaa vahvemmin, jotta alalla riittda jatkossakin tekijoita.

Asiasanat: johtaminen, motivaatio, tyéhyvinvointi, tydnimu, tyéhon sitoutuminen
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Elderly care in Finland is facing great challenges due to the aging population. The
amount of elderly people continues to grow, increasing the demand for the services,
while the number of working age people decreases. Elderly care as a field of work
IS not attractive, which is why finding employees is more challenging than before.
Workplaces are also competing over competent and motivated employees.

The purpose of this thesis was to study the factors that have a positive and reinforc-
ing effect on the work commitment of employees working in elderly care services.
This was a qualitative study based on highlighting a positive perspective where the
purpose was to focus on resources, strengths and methods that enable solving the
emerging challenges and reinforcing the factors affecting employee commitment.
The study materials were collected from a mid-sized city in Finland, and twenty
(n=20) employees of the field took part in it. The materials were collected through
three focus group interviews for groups of 6—7 people, where open-ended questions
were used as a basis for the interview. The collected materials were transcribed and
analysed using the method of inductive content analysis.

Through the content analysis, six main categories were identified to describe the
commitment factors of elderly care work. These categories were: factors related to
the client and the quality of work; factors related to the employee themselves; factors
related to feedback; factors related to competence, work community, and organisa-
tion of work; factors related to the work environment and aid equipment; and factors
related to work management. The results showed that the factors affecting commit-
ment to work are partly an individual experience, but similarities were discovered
between employees working in different units and employees of different ages. Fac-
tors that everyone considered significant for reinforcing commitment were the cli-
ents, a functional work community and support from supervisory work. The oppor-
tunity to influence develop one’s competence as well as experiences of being valued
were highlighted as factors supporting commitment. Reinforcing leadership, ensur-
ing the functionality of work communities and paying attention to employees as in-
dividuals are factors that should be studied and developed more carefully, so that
there will be enough labour force available in the field in the future as well.

Keywords: management, motivation, occupational well-being, work engagement,
work commitment
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysministerion (2018, 10) mukaan yhteiskuntamme vaestdrakenne
tulee 2030-luvulle mentaessa muuttumaan merkittavasti. Ikaantyvan vaeston maara
kasvaa koko Suomessa, kun suuret ikadluokat vanhenevat ja keskimaarainen elin-
aika pitenee elinolojen ja terveydenhuollon kehittyessé. Ikaantyneen véaeston maa-
rallisesta kasvusta aiheutuu painetta palvelurakenteen keventamiseen ja sita kautta
ennaltaehk&isevien, kuntouttavien ja hyvinvointia tukevien toimintatapojen luomi-
seen palvelujarjestelmassa. Vaestorakenteeseen vaikuttaa ikdantyneiden maaralli-
sen kasvun lisdksi myds tyoikaisten maaran vaheneminen ja sen vaikutus huolto-
suhteen kehittymiselle. Muuttoliike Suomessa vie ty6ikaisia kohti suuria kasvukes-
kuksia ja tama vaikuttaa erityisesti pienempien kuntien taloudellisen tilanteen kehit-
tymiseen seka osaavan tydvoiman saamiseen. (Sosiaali- ja terveysministerié 2018,
10.) Maahanmuutto korjaa osaltaan huoltosuhteen kehittymistd, mutta sen vaiku-
tukset sosiaali- ja terveysalan tyohon ovat melko vahéaiset (Krbger, Van Aershot,
Puthenparambil ym. 2018, 12; Rytkdnen 2018, 35, 169 — 170).

Yhteiskunnassa tapahtuneen muutoksen myoéta tyo ja sen tekemisen olosuhteet
ovat muuttuneet. Myds tyon sisallon vaatimukset vanhuspalveluissa ovat muuttu-
neet ja monimuotoistuneet, eika niita aiempien tutkimuksien tyontekijanakokulmasta
katsoen koeta pelkastaan myonteisind muutoksina. Perinteisten kodin- ja perushoi-
toon liittyvien tehtavien rinnalle on tullut entistd enemman hallinnollisia tdita, kirjaa-
mista ja sairaanhoidollisia tehtavia seka hyvinvointiteknologian hyédyntamista (So-
siaali- ja terveysministerio 2017, 26 — 28; Kroger ym. 2018, 16 — 22; Rytkdnen 2018,
46 — 56, 163 — 164, 168 — 169.) Hoidollisuuden lisd&ntymisen lisksi ikdantyneiden
hoidossa elaméan mielekkyyden, merkityksellisyyden ja sosiaalisen tukemisen ulot-
tuvuudet ovat myods nousseet osaksi hoitotyon sisaltdja, vaikka aikaa tyontekijoilla
tdh&n on kaytettavissa vain vahan (Wallin 2012, 82 — 88; Piirainen 2015, 46 — 52,
Kroger ym. 2018, 16 — 22; Rytkdnen 2018, 164 — 166). Tyontekijoilta ikd&ntyneiden
palveluissa vaaditaan nykyisin laaja-alaista osaamista ja jatkuvaa ammattitaidon yl-
l&pitdmista (Wallin 2012, 79 — 81, 96 - 97). Asiakkaat osaavat nykydan myos itse
aiempaa enemman vaatia laatua tarvitsemiltaan palveluilta. Lehtosen (2011, 11) ja
Krogerin ym. (2018, 14) mukaan julkisen palvelutuotannon rinnalle on noussut kas-

vava yksityinen palvelutuotanto, joka kilpailee seka asiakkaista ettd henkilostosta.



Samaan aikaan, kun tydlta odotetaan laadukkuutta ja monialaisuutta (Sosiaali- ja
terveysministerio 2017, 19 — 23.), ovat tyon tehokkuuden vaatimukset kiristyneet
vaestorakenteen muutoksen (Lehtonen 2011, 11 — 12; Sosiaali- ja terveysministerio
2017, 10 -13; Bagge 2018, 53 — 55) ja valtion sek& kuntien tiukentuneen talouden
paineessa (Mehtonen 2019). Ala ei houkuttele ikdantyneiden hoito- ja hoivatydhon
tyontekijoita samalla tavalla kuin aiemmin ja vaarana on, etté alalla jo tyoskentelevét
kokevat halua alan vaihtoon (Rytkonen 2018, 120 — 123).

Ajatus opinnaytetyon aiheesta on noussut vahvasti esille edella kuvatusta yhteis-
kunnassa tapahtuvasta muutoksesta sekd oman tytelamékokemuksen kautta.
Osaavien tyontekijoiden saatavuus erityisesti ikaantyneiden hoitotyéhén on haas-
teellista ja vaikeutunut viime vuosien aikana merkittavasti. Henkilost6a ennakoidaan
jadavan elakkeelle seuraavien 5-10 vuoden ajan enenevasti, jonka vuoksi yhteis-
kunta on menettamassa suuren ammattilaisten ja osaajien joukon. Palveluiden jar-
jestamisen ja tyoyhteistjen toimivuuden kannalta on merkittavaa, etta ikaantynei-
den palveluissa suunnitellaan ja kehitetdan toimintaa, joilla henkiloston pysyvyytta
turvataan, tyontekijoiden saatavuutta ennakoidaan ja mahdollistetaan seka pienen-
netaan niihin liittyvia riskeja. Laadukkaan hoitoty6n turvaavat motivoituneet ja am-
mattitaitoiset alansa ammattilaiset, joiden sitoutuminen tyéhonsa ja tehtavaan ovat
oikealla tasolla ja jotka osaavat tehd& monialaista yhteistyota sekéa hyddyntaa saa-
tavilla olevaa verkostoa osana asiakkaiden hoidon- ja huolenpidon jarjestamista.

Taman opinnaytetyodn tarkoituksena on selvittaéa ikaantyneiden palveluissa tydsken-
televien tyontekijoiden ajatuksia ja kokemuksia tekijoista, jotka vaikuttavat myontei-
sesti heidan omaan kokemukseensa sitoutua ikdantyneiden hoito- ja hoivatydhon.
Opinnaytetyon tulosten kautta voidaan nostaa esiin kehitysideoita ja ajatuksia ty6-
yhteisdssa tydskentelevilta tyontekijoiltd henkildston saatavuuden parantamiseksi

ja tydpaikoilla tapahtuvan kehittamistyon tukemiseksi.



2 TYOHON SITOUTUMINEN

Tybhon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita on aiemmin tutkittu seké kansainvalisesti
ettd Suomessa. Aiemmin tehdyissa tutkimuksissa on todettu, etta sitoutumiseen vai-
kuttavat voimakkaasti monenlaiset tekijat, kuten palvelujarjestelma, tyon sisallot ja
organisointi (Bakker, Schaufeli, Leiter ym. 2008, 187 — 200; Kroger ym. 2018, 3 — 4,
16 — 22, 79 — 81), tydyhteison toimintakulttuuri (Pihlajasaari 2015, 66 — 69; Kangas
2016, 85 — 88), tydhyvinvoinnin tila (Wallin 2012, 96 — 98), johtaminen ja tydntekijan
henkilokohtainen elaméntilanne (Wallin 2012, 89 — 90; Ojanen 2017, 140 — 152;
Danielsson & Zakrisson 2019, 8, 41 — 43) tai tyontekijan yksildlliset ja sosioekono-
miset lahtokohdat (Hakanen 2004, 12 — 15, 39 — 48). Opinnaytetydn teoriaosuu-
dessa kasitelladn naita tekijoita ja niiden merkitysta vanhuspalvelutydhén sitoutumi-
seen, joten keskeisia kasitteita tutkimus- ja kehittamistydssa ovat tyohon sitoutumi-
nen, ikaantyneiden palvelut, palvelurakenne, psykologinen sopimus tyohon sitoutu-

misessa, tydmotivaatio, tyon imu, tydhyvinvointi ja johtaminen.

2.1 Ty6hon sitoutumisen kasite

Tyo6hon sitoutumisen kasitteen on todettu olevan moniulotteinen ja vaikeasti maari-
teltdvissa. Turusen (2012, 16, 18 — 19) ja Wallinin (2012, 28 — 29) vaitoskirjoissa
tuodaan esille Morrowin (1993) maaritelma sitoutumisesta, jossa sitoutumisen nah-
daan liittyvan vahvasti neljaan asiaan: tyoetiikkaan, uraan, tyotehtéviin seka organi-
saatioon. Jokivuori (2004, 284 — 285) tuo artikkelissaan ”"Sitoutuminen tyéorgani-
saatioon ja luottamus” esille, etta sitoutumisen kasitteen katsotaan olevan sosiaali-
psykologinen ilmid, jossa korostuu tyontekijan ja tydyhteison suhde toisiinsa. Bakker
ym. (2008, 187 — 189) puolestaan tuovat esille yksildtason kokemusta ty6hon sitou-
tumiseen. Heidan mukaansa sitoutumisen katsotaan olevan tyontekijan asennetta,
ajattelutapaa tai suhtautumista, joka sitoo tydntekijad toimintaan. Jo 1930-luvulla
sosiaalitieteessd human-relations koulukunta toi tutkimuksissaan esiin, etta tyénte-
kija voi samastua myds organisaatioon. Hakanen (2004, 12 — 15, 39 — 48, 77 — 101,
227 — 247) on vaitdskirjassaan selvittanyt tyon imun kokemusta tyotyytyvaisyyteen,
terveyteen ja tyokykyyn ja havainnut, ettd tyon imun kokemuksella oli merkitysta

sitoutumiseen vaikuttavana tekijana. Tyon imu on melko pysyva ja myoOnteinen
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tunne- ja motivaatiotila seka tyéhyvinvoinnin kasite. Tyon imun kéasitteella Hakanen
tarkoitti, ettd kokiessaan tydn imua tyontekijalla on positiivinen ja tyéorientoitunut
ajattelutapa, han on tarmokas, energinen, innokas, tyolleen omistautunut ja uppou-
tunut. Tutkimuksessa hén tuo esille, etta heikoilla sosioekonomisilla tai tydntekijan
haasteellisilla yksil6llisilla lahtokohdilla on merkitys koulutustasoon sita heikentéa-
vasti. Koulutus puolestaan nahdaan tyéhon yhtend voimavaratekijana, joiden on
osoitettu vaikuttavan positiivisesti tydhyvinvointiin, tydon imun kokemiseen ja sita
kautta tyohon ja tyOpaikkaan sitoutumiseen. Hakanen on tutkimuksessaan toden-
nut, ettd tyburan epavakaus vaikuttaa tyohyvinvoinnin ja elamaan tyytyvaisyyden
kokemukseen ja sitad kautta tydhon sitoutumiseen ja alalla pysymiseen sitad heiken-

tavasti.

Wallin (2012, 25 — 33) esittaa, ettd yksittainen tyontekija sitoutuu yleensa moniin eri
asioihin tydssaan, ja etta sitoutumisen eri teoreettisista malleissa sitoutuminen liittyy
seka tyontekijan suhtautumiseen tyohon tai organisaatioon mutta myds eettisyy-
teen, asiakkaisiin, asetettuihin tavoitteisin tai vaikkapa esimieheen. Sitoutumisella
voi olla yksil6lle positiivisia vaikutuksia, jolloin se voi voimaannuttaa ja vaikuttaa
tyontekijgdn mm. tyéhyvinvointia lisdavasti tai sitoutuminen voidaan kokea myos yk-
sil6on tai organisaatioon negatiivisesti vaikuttavana tekijana, jolloin tyontekija joutuu
vahvan sitoutumisen vuoksi tydskentelemaan mm. uupumuksen rajoilla tai se rajoit-
taa h&nen muuta elamé&énsa. Organisaatiotasolla vahva sitoutuminen puolestaan
saattaa estaa uudistumista. (Jokivuori 2004, 284 — 285; Turunen 2012, 18 — 24).

Turunen (2012) on vaitdskirjassaan puolestaan analysoinut suomalaisten palkan-
saajien tyoorientaatioita sekd ajallisesti ettd kulttuurisidonnaisesti. Lisdksi han on
tutkinut, 10ytyyko tydorientaatioista ja sitoutumisesta eroja eri maiden valilla. Turu-
nen on tuloksista paatellyt, ettd suomalaisten tydhon sitoutumisen taso on edelleen
hyvalla tasolla. Tyon ja yhteiskunnan rakenteiden muutokset vaikuttavat tyéhon si-
toutumisen tasoon ja erityisesti naiset seka korkeammassa ammatillisessa ase-
massa olevat ovat sitoutuneempia tyohon kuin miehet tai alemmassa ammatilli-
sessa asemassa olevat. Turunen puolestaan ei tuloksissaan havainnut nuorten si-

toutuvan muita ikaryhmia heikommin ty6hon.
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2.2 Psykologinen sopimus sitoutumiseen vaikuttavana tekijana

Saaren (2014, 29 — 30) mukaan psykologisen sopimuksen kasitteen on tuonut esille
jo 1960-luvulla Argyris (1960), joka maaritteli sen sanattomaksi esimiehen ja tyon-
tekijan valiseksi sopimukseksi tydsuhteen toimivuuden ehdoista. Psykologisella so-
pimuksella tarkoitetaan tyontekijan kasitysta siitd, millaisia velvollisuuksia ja oikeuk-
sia han mieltdéd tydsuhteeseen kuuluvana ja joihin hén olettaa tytnantajan vastaa-
van. Tyontekijan luottamuksellisuuden tunteen vahvistumiseen tyonantajaa kohtaan
vaikuttaa oleellisesti se, millaisia odotuksia hanella on tydnantajalle ja kuinka han
kokee tyOnantajan tayttavan ndma odotukset. My@s tydnantaja odottaa saavansa
palkan vastineeksi laadukkaan tydsuorituksen, joustavuutta tai lojaalisuutta tytnan-
tajaa kohtaan. Psykologinen sopimus on siis vastavuoroista velvollisuuksien taytta-
mista. Mikali tydntekija kokee, ettei tydnantaja taytd omaa osuuttaan psykologiseen
sopimukseen kuuluvista velvoituksista, han ei koe saavansa hanelle luvattua. Tyon-
tekijan kokemus siitd, ettei han saa tydlta niin paljon kuin sille antaa, vaikuttaa usein
terveytta ja tybhyvinvointia heikentavasti, joka saattaa johtaa psyykkiseen oireiluun
ja sitoutumisen vahenemiseen. (Putkonen & Natti 2009, 38 — 39.)

Saaren (2014) mukaan Rousseau (1995) on tutkinut paljon psykologista sopimusta.
Rousseaun (1995) mukaan psykologinen sopimus mielletaan paaasiallisesti henki-
I6kohtaisena kokemuksena, mutta siitd voidaan silti yleistaa tiettyyn alaan tai eri
ikaryhmiin liittyvid laajempia kasityksia asioista, joita tdma sopimus pitaa sisallaan
(Saari 2014, 30 — 31). Psykologinen sopimus on saamassa uuden muodon yhteis-
kunnan ja tydelaméan muuttuessa. Tyopaikan pysyvyydella ja tydon varmuudella on
perinteisesti ollut suuri merkitys tyontekijdille, jotta he voivat kokea elaméansa turval-
lisena. Sukupolvien vaihtuessa ovat tyon ja muun elaman merkitykset vaihtumassa
ja nykyaan nuoremman sukupolven tydntekijat haluavat yhd useammin omasta ha-
lustaan tyoskennella lyhyissd, maaraaikaisissa tydsuhteissa tai vaihtaa ty6paikkaa.
(Putkonen & Natti 2009, 38 — 39.) Se vaatii kuitenkin laajaa osaamista. Tydpaikoilla
koulutuksen ja osaamisen lisddmisen mahdollistaminen on saamassa yh& enem-
man arvoa tyontekijan nakokulmasta ja vaikuttaa merkittavasti organisaation hou-
kuttelevuuteen. Kouluttautuminen ndhdaan sekd mahdollisuutena, mutta koetaan
osin myds uhkana. Kouluttautumisen koetaan tukevan henkilokohtaista mahdolli-

suutta edeta uralla, jolloin tyontekijélle saattaa avautua tyéssa eteen mahdollisuus
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vaihtaa tyOpaikkaa. Toisaalta osaavat tyontekijat ovat edellytys menestyksekkaalle
organisaatiolle ja tyontekijat arvostavat yna enemman tyopaikkoja, jossa panoste-
taan koulutukseen. Vaikka monet tydelamassa tapahtuneet muutokset ovat yleisesti
vakauttaneet organisaatioiden tilanteita ja mahdollistavat vakaita tydoloja, on epa-
varmuus yksilétasolla tyon jatkuvuudesta lisaantynyt. Mahdollisuus koulutukseen ja
osaamisen lisaamiseen puolestaan tukee yksiloa ja antaa hénelle uusia vahvuuksia
selviytya hyvin tyéelaméan muutoksissa. Taman lisdksi monet tyohon liittyvat asiat
vaikuttavat merkittavasti kokemukseen vastavuoroisuuden toimivuudesta. Erityi-
sesti mahdollisuudella vaikuttaa omaan tyéhon ja tydolosuhteisiin, oikeudenmu-
kaiseksi koetulla johtamisella ja henkiléstopolitikalla on koettu olevan merkittava
vaikutus epavarmuuden vahentamiseen ja vastavuoroisuuden positiiviseen koke-
mukseen. Taman vuoksi tybnantajien kannattaa panostaa laadukkaaseen ja oikeu-
denmukaiseen henkiléstopolitikkaan ja johtamiseen seké avoimeen ja aktiiviseen
tiedottamiseen organisaatiossa tapahtuvista asioista. Niiden on koettu lisdavan luot-

tamusta ty6nantajaan kohtaan. (Peutere, Lipiainen ym. 2017, 72 — 73.)

Koska psykologisen sopimuksen tayttymisessa on kaksi osapuolta; tyontekija ja
tydnantaja, on merkityksellistd, ettd molemmille osapuolille tulee kokemus luotta-
muksen rakentumisesta ja molemminpuolisesta vastavuoroisuuden tayttymisesta.
Tama kokemus sitouttaa tydnantajia pitamaan kiinni hyvista tyéntekijoista ja panos-
tamaan heihin, jotta sitoutuminen vahvistuu ja tyontekijd haluaa pysya organisaa-
tiossa. Sitoutuminen hyviin tyontekijoihin on organisaatiolle merkittavaa, silla tyon-
antajan sitoutumisella tydntekijoihin on useiden tutkimuksien mukaan todettu olevan
yhteyttéa koko organisaation menestykseen ja hyvaan tulokseen. Menestyvalla or-
ganisaatiolla on usein myds mahdollisuus sijoittaa enemman tyontekijoiden tyohy-
vinvointiin, koulutukseen ja palkitsemiseen, joka lisd& sitoutumista, vahentaa tyo-
paikan vaihtamisen aikeita ja luo organisaation henkilostoon pysyvyytta. (Saari
2014, 44 — 47.) Schneiderin, Yostin ym. (2017, 1) ovat tutkineet, ettéa vahvasti sitou-
tunut tyontekija on energinen, aikaansaava ja innostunut tyostaan ja tyoskentelee
tehokkaasti. Tama nékyy myds lisddntyneena asiakastyytyvaisyytend. TyoOyhtei-
sdssa vallitseva hyva sitoutumisen taso vaikuttaa myos yksilotasolla sitoutumiseen
sitd vahvistavasti. Vahva sitoutuminen vaikuttaa organisaatiossa yleensa siihen,

ettd tyontekijan halu vaihtaa tydpaikkaa vahenee. Nailla tekijoilla on merkittava vai-
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kutus organisaatiolle syntyviin kustannuksiin ja sitd kautta organisaation menesty-
misen mahdollisuuksiin. On laskettu, etta uuden tydntekijan rekrytointi maksaa or-
ganisaatiolle useita tuhansia euroa, jonka liséksi perehdytykseen kuluva aika lahes
kaksinkertaistaa nuo kustannukset. Kokonaisuudessaan yhden uuden rekrytoinnin
hinta saattaa olla lahes 10 000 €. Sitoutuneella ja motivoituneella tydontekijalla myos
tydsta poissaoloja sairauden vuoksi on yleenséd vahemman kuin huonosti motivoitu-
neella tyontekijalla. Sairauspoissaolojen ja niistéa aiheutuvien sijaiskustannuksien
seka tekemattoman tyon kustannukset ovat jo kansantaloudellisestikin merkittavia
ja haastavat koko yhteiskunnassa organisaatioita toimimaan aiempaa enemman

ennaltaehkéisevasti poissaolojen ehkaisemiseksi. (Repo, Ravantti ym. 2015, 2.)
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3 IKAIHMISTEN PALVELUJEN TARVE JA PALVELURAKENTEEN
KEHITTYMINEN

Vaestorakenne muuttuu syntyvyyden ja tydikdisten maaran vahentyessa ja ikaanty-
neiden méaaran kasvaessa koko Euroopassa vauhdilla. On ennustettu, etta yli 65-
vuotiaita Euroopassa on v. 2020 jo 28 % koko véaestosta. Tama aiheuttaa vanhus-
palvelujen kehittdmistarvetta ja tarkastelua laajasti, my6s muualla kuin Suomessa.
Erityisesti on l6ydettava kestavaa palveluiden rahoituspolitiikkaa ja uusia ratkaisuja
palvelujen jarjestdmistavoissa. (Christensen 2016, 62 — 76.) Kuten muualla Euroo-
passa vaestorakenteen kehittymisen suunta haastaa my6s koko Suomen vanhus-

palvelujarjestelmaa monella tavoin.

3.1 Vaestorakenteen kehittyminen ja palvelutarpeen kasvu

Tilastokeskuksen virallisen ennusteen 2019 perusteella Suomessa asui v. 2015
reilu 1,1 miljoonaa yli 65-vuotiasta suomalaista. Vuoteen 2020 mennessa heidan
maaransa on kasvanut reilulla 130 000 henkil6lla (ks. lite 1.), v. 2030 mennessa
kasvun on ennustettu olevan lahes 340 000 henkil6a ja v. 2040 mennessa jo lahes
400 000 henkiloa (ks. liite 2.) (Kuntaliitto 2019.) Syynd maaran lisdantymiseen on
suurten ikaluokkien ikd&ntyminen ja suomalaisten elinidan odotteen merkittava kasvu
vuoteen 2040 mennessa, jolloin miesten arvioidaan elavéan yli 5 vuotta ja naisten

lahes 4 vuotta pidempéaan kuin nykyisin. (Tilastokeskus 2019.)

Vaeston ikdantymisen lisdksi suomalaisten ty6ikaisten maara vahenee merkitta-
vasti, kun syntyvyys pienenee ja suuret ik&luokat elakoityvat. Suomen Tilastokes-
kuksen laatiman vaestéennusteen (2019) mukaan tyo6ikéaisia ennustetaan vuoteen
2040 mennessa olevan reilu 110 000 henkilda vahemman ja 2070-luvun loppuun
mennessa tydssakayvia on Suomessa lahes 400 000 henkil6d vAhemman kuin ny-
kyisin (lite 3.). TAm& muutos tulee aiheuttamaan huoltosuhteen heikentymista ja
haastaa Suomea palveluiden rahoituksen jarjestamisessa. Muuttoliike maan sisalla
suuriin kasvukeskuksiin ja kaupunkeihin on voimakasta, jonka vuoksi erityisesti pie-

nemmilla paikkakunnilla on haaste selvita taloudellisesti vaestorakenteen muuttu-
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essa, mutta myds loytaa ammattitaitoisia ja osaavia tyontekijoitéa vastaamaan kas-
vavaan palvelutarpeeseen. (Kehusmaa 2012, 12 — 14; Sosiaali- ja terveysministerio
2018, 10.)

Tilastokeskuksen ennusteen (2019) mukaan ty6perédisen maahanmuuton ennakoi-
daan kasvavan reilulla 15 000 henkildlla vuosittain, joka puolestaan korjaa osaltaan
tydikaisten maaran vahenemista ja huoltosuhteen heikkenemisen kehitysta. Sen
merkitys vanhuspalvelussa tarjottavaan tydhon on kuitenkin vahainen, koska maa-
hanmuuttajien osuus kokonaistyévoimasta vanhuspalveluissa on vain 2 %, eika se
ole kasvanut v. 2005-2015 valisena aikana juuri lainkaan (Kroger ym. 2018, 12).
Toisaalta maahanmuuttajien parissa voidaan tehda ty6ta sen eteen, etta heidan
kiinnostuksensa ikainmisten hoivan parissa lisaantyisi, koska tyollisyysnakymat talla
alalla ovat hyvéat, mutta talloin tydyhteisdissa tulisi huomioida mm. riittava perehdy-
tys ja kielierot, jotka vaikeuttavat tydpaikkaan sitoutumista. Tydyhteisbissa panostus
esimiesten kouluttamiseen ja yhdenvertaisuuden esille tuomiseen auttavat maahan-

muuttajia sopeutumaan tyopaikkaan. (Bergbom 2019.)

Tarkedaksi kehittdmisen kohteiksi lahitulevaisuudessa nousevat tyokykyisyyden ylla-
pitdminen ja erityisesti lahella elédkeikaa olevien tydssa jaksamisen tukeminen, jotta
aktiivista tydssaoloaikaa voidaan pidentaa. Merkittdvaa on vaikuttaa tyontekijoiden
sairastavuuden vdhenemiseen ja pidentaé elakkeelle siirtymista nykyista korkeam-
paan ikaan (Juvonen-Posti 2019, Rasanen 2019) seka vahvistaa tyottomien tydela-
mavalmennusta ja kuntoutumisen tukemista moniammatillisessa yhteistyossa tyo-
voimahallinnon, perusterveydenhuollon seka ty6terveyspalvelujen valilla, jotta tyot-

tomia saadaan aktivoitua tyoelamé&an (Lappalainen 2017, 47 — 48).

3.2 Ikaihmisten palveluiden palvelurakenne ja asiakaskunta

Kehusmaan (2012, 12 — 14) mukaan vaesttrakenteen kehittymisen ohella merkitta-
vaksi tekijaksi nouseekin se, missd kunnossa valtaosa suomalaisista ikdantyy ja
elaa ne lisdvuodet, jotka elinian merkittava pidentyminen tuo heille mukanaan. Suo-
malaisen yhteiskunnan tavoitteena on vaikuttaa siihen, ettd inmiset elavat tervetta

ja toimintakykyista aikaa myos ikd&ntyessaan ja etta he tarvitsisivat palveluita vasta
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elamansa viimeisilla vuosillaan. (Kehusmaa 2012, 12 — 14; Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio 2018, 10.) Vuonna 2015 yli 65-vuotiaista n. 87 % asui kotonaan ilman sé&an-
nollisia palveluita, 9% sai apua kotiin kotihoidon tai omaishoidon tuen avulla ja 4 %
asui asumispalveluissa tai laitoksessa. Yhteiskunnallisena tavoitteena onkin kasvat-
taa omassa kodissaan asuvien yli 75-vuotiaiden osuutta kaikista yli 75-vuotiaista.
(Sosiaali- ja terveysministerio 2017, 10 — 11, 13.) lkaihmisia oli v. 2018 asiakkaina
pitkaaikaisessa palvelussa yhta aikaa n. 93 000 henkilod. Asiakkuuksista yli 55 %
kohdistui kotihoitoon ja vajaa 45 % pitkdaikaiseen asumispalveluun, kun puolestaan
henkilostosta vain kolmasosa tydskenteli kotihoidossa. Talléin myés palveluiden
tuotantokustannukset kohdistuvat lahes 70 %:sti ymparivuorokautisen hoidon jar-
jestamiseen ja vain vajaa 30 % kustannuksista kohdistui kotihoitoon ja omaishoi-
toon. (Kehusmaa ym. 2018a, 1 — 5.) Keskeisiksi onnistumista vaativiksi asioiksi pal-
velurakenteen kehittymisessa nousevat myds riskiryhmiin kuuluvat ja haavoittu-
vassa asemassa olevat asiakkaat. Erityisesti huomiota on kiinnitettava siihen, miten
Suomessa onnistutaan kehittdmé&éan aivoterveyttd ja vastaamaan muistisairauksiin
sairastuneiden ik&ihmisten seké& erittain idkkaiden, yli 90 -vuotiaiden, kasvavaan

palveluntarpeeseen (Kulmala 2017, 7 - 9.)

Ennaltaechkaiseva palvelun ja kuntoutuksen merkitys toimintakyvyn sailyttajana ja
oman toimijuuden ja osallisuuden mahdollistajana on merkittdva, koska ik&dantymi-
nen itsesséan vaikuttaa usein toimintakykya heikentavasti. (Penttinen, Kehusmaa,
Havulinna ym. 2018, 1 — 4.) Hyva toimintakyky ikaantyvalla puolestaan mahdollistaa
itsendisen paattksenteon ja oman toimijuuden niihin asioihin, jotka ikdihminen itse
kokee omaan elamaansa merkityksellisina ja tallbin niiden vaikutus ikédihmisen ko-
kemaan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin on suuri (Ruuskanen-Parrukoski 2018, 15
— 16, 149 — 156). Toimintakyvyn tuen tulee kohdistua ikdaihmisen tarpeiden mukaan
niin fyysiseen, psyykkiseen, sosiaaliseen tai kognitiiviseen toimintakyvyn osa-alu-
eeseen, jotta ikaantyva saa yksil6llisesti tarvitsemansa tuen omaan elaméantilantee-
seensa. Merkitykselliseksi tekijaksi on havaittu myds mahdollisuus saada asua tu-
tussa ymparistossa ja omassa kodissa, jossa ikdantyneella itsellaan on mahdolli-
suus eldéd elamaénsa ja toteuttaa omaa toimintaansa totutusti ja turvallisesti. Talldin
on tarkead, ettda apua saadaan lahipalveluna ikdihmisten omaan ja tuttuun toimin-

taymparistoon oikea-aikaisesti ja riittavasti. Tuen eri muodot asettavat vaatimuksia
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monille tahoille niin poliittisesta paatoksenteosta ja virkamiesjohdon tyénteon mah-
dollistamisesta aina yksittaisen tyontekijan asenteeseen ja tydmotivaatioon saakka.

(Sosiaali- ja terveysministerié 2017, 13, 15 -17.)

Kotihoito ja kotiin tarjottavat muut avopalvelut tulevat tulevaisuudessa olemaan
aiempaa merkittdvammassa roolissa palvelurakenteen kehittymisen kannalta (Ke-
husmaa ym. 2018, 1 — 4). Kotihoito maaritelladn sosiaalihuoltolain 20 §:ssa ja sen
muodostavat saman lain 19 8:ssd maaritelty kotipalvelu sek& terveydenhoitolain 25
8:n mukaisen kotisairaanhoito. Kansanterveyslaki 13 § antaa mahdollisuuden kun-
nille ja kuntayhtymille jarjestaa yhdistettya kotihoitoa, joka sisaltdd nama molemmat
palvelukokonaisuudet muodostaen kotihoidon toimintayksikon. Edelld mainittujen
lakien mukaan kotihoidon palvelulla tuetaan asiakkaan toimintakykya, tarjotaan ha-
nelle hanen tarvitsemaansa terveydenhoitoon liittyvaa palvelua, henkilokohtaista
hoitoa ja huolenpitoa, tuetaan asumista seka autetaan jokapaivaiseen elamaan liit-
tyvissa tehtavissa. Kotihoitopalvelun kokonaisuuteen sisaltyvat myds lukuisat erilai-
set tukipalvelut, kuten ateriapalvelu ja turvapalvelut. Kotihoidon palvelu perustuu
asiakkaalle laadittavaan yksilolliseen palvelutarpeen arviointiin ja sen pohjalta laa-
dittuun hoito- ja palvelusuunnitelmaan ja sen toteutukseen. (L 28.1.1972/66; L
30.12.2010/1326; L 30.12.2014/1301.)

Muita ikdantyneille suunnattuja palveluita ovat sosiaalihuoltolain maarittelemat asu-
mis- ja laitoshoidon palvelut, joissa ikaantyville tarjotaan sek&a asumisratkaisua etta
siihen kiinteasti yhteydessa olevia palveluja arjessa selviytymisen tukemiseksi ja
hoidon turvaamiseksi. Asumispalveluissa ikaihmisten tuen ja hoidon tarve on
yleensé jo merkittava ja sen vuoksi riittavan avun tarjoaminen kotiin ei enda onnistu
turvallisesti. Asiakkaan palvelun tarve arvioidaan ja myds asumispalveluyksikdsséa
hanelle laaditaan hoito- ja palvelusuunnitelma, jota toteutetaan asiakkaan hoidon
jarjestamisessa. Perinteista laitoshoitoa on purettu ja asiakkaalle voidaan tarjota lai-
toshoitoa vain erityisen painavista terveydellisista ja asiakasturvallisuuteen liittyvista
syista (L 28.12.2012/980; Sosiaali- ja terveysministerio 2017). Muita ikaihmisten
paljon kayttamia palveluja ovat terveydenhuoltolaissa méaaritellyt palvelut, kuten sai-
raanhoitopalvelut, suun terveydenhuollon palvelut. Ikdihmiset ovat néiden palvelui-
den kayttgjina merkittava, joskaan ei ainoa asiakasryhma. (L 30.12.2010/1326; L
30.12.2014/1301.)
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Toisaalta odotuksia tulevaisuudessa tulee kohdistumaan myds omaisiin ja erilaisten
jarjestdjen suuntaan hoidon jarjestamisessa, mutta erityisesti ikdantyvien ennalta-
ehkaisevan toiminnan ja mielekkaan arjen tukemisen osalta. Palvelujen tuottami-
sessa yksityisten ja jarjestdjen osuus kasvaa julkisten palveluiden rinnalla, mika ai-
heuttaa kilpailua paitsi asiakkaista myds ammattitaitoisista ja osaavista tyonteki-
joista. Palvelutuotannon monipuolistumisen tavoitteena on tuottaa tehokkuutta ja
laadukkuutta palveluihin seka lisata asiakkaiden valinnanvapautta hankkia palve-
luita eri tuottajilta. Vuonna 2015 jo joka viides hoitaja tydskenteli yksityisessa yrityk-
sessa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2017, 10 — 13; Kréger ym. 2018, 13 — 14; Ryt-
kénen 2018, 33 — 35.) Tyoyhteisdisséa hoitoon osallistuvien tahojen monimuotoistu-
minen ja omaisten vahvempi mukaan ottaminen vaatii asennemuutosta, yhteistyon
seka henkildston osaamisen kehittamistd huomioida eri osapuolet vahvemmin mu-
kaan osaksi asiakkaiden arkea ja ty0- ja toimintatapojen kehittamista. Tama vaatii
maaratietoista johtamista ja asiakaslahtoisyyden periaatteen vahvistamista. (Rasa-
nen & Valvanne 2017, 20 — 34.)

Pitkaan valmisteltua sosiaali- ja terveyspalveluiden rakenneuudistusta eli ns. SOTE-
uudistusta ei suurista odotuksista huolimatta ole saatu viela paatokseen. Tarve uu-
distukselle on kuitenkin sailynyt vahvana. Uudistuksen valmistelua jatketaan ja ta-
voite sen valmistelusta on kirjattu hallitusohjelmaan vuosille 2019-2023. Uudistuk-
sen valmistelussa huomioidaan aiemmin tehty valmisteluty6. Uudistuksen tavoit-
teena on pyrkid huomioimaan yhteiskunnassa tapahtuneet muutokset, hillitseméaan
kustannusten kasvua seké turvaamaan palveluiden toteuttamisessa tarvittavan am-
mattitaitoisen henkildkunnan riittavyys ja saatavuus. Uudistuksessa toimintoja te-
hostetaan ja painopistetta siirretdan aiempaa voimakkaammin perustason palvelui-
hin ja ennaltaehkaiseviin toimintoihin. Tavoitteena on yhdenvertaisten, laadukkai-
den palveluiden saatavuus koko Suomen kattavasti. Uudistuksessa palveluiden jar-
jestamisvastuun on tavoitteena siirtya 18 itsehallinnolliselle maakunnalle. Tehok-
kuutta ja kustannussaastoja tavoitellaan panostamalla sosiaali- ja terveydenhuollon
perustason toimintaan kohdentamalla resursseja ennen kaikkea sinne, paranta-
malla hoitoketjujen toimivuutta, moniammatillista yhteisty6ta, selkeyttdmalla proses-
seja ja niiden sujuvuutta seka keventamalla hallinnollista kerroksisuutta. (Valtioneu-
vosto 2019, 153 — 156.)



19

4 IKAIHMISTEN PALVELUISSA TYOSKENTELEVA HENKILOSTO
JA TYOHON SITOUTUMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Tybssé jaksamiseen, tybhyvinvointiin, tydn organisointiin ja johtamiseen seké alan
kiinnostavuuteen vanhustydssa tapahtuneet muutokset ovat tuoneet haasteita (Leh-
tonen 2011,11; Piirainen 2015, 46 — 52; Kroger ym. 2018, 14). Osaavan ty6évoiman
saatavuuden haasteet ovat nousseet viime vuosien aikana selkeasti esille laajasti
seka koko maassa kaydyssa kriittisessa keskustelussa mediassa etta kaytanndssa
monissa julkisen ja yksityisen puolen organisaatioissa. On erittain merkityksellista,
ettd alalla jo olevat tydntekijat ovat sitoutuneita jatkamaan alalla ja ettd ik&&ntyvien
hoito- ja hoiva-alalle saadaan houkuteltua uusia valmistuvia tyéntekijoita. Christen-
senin (2016, 66 — 67) nostaa artikkelissaan esille hoitajille merkityksellisend asiana
hoitoalan nékyvyyden, vaikutusmahdollisuuksien ja hoitokulttuurien toimintatavat
seka tyon merkityksellisyyden kokemisen, joiden koettiin hoitajien keskuudessa vai-
kuttavan oleellisesti alan arvostukseen, tydmotivaatioon ja tyytyvaisyyteen tydssa.
Artikkelin mukaan ty6tyytyvaisyyteen positiivisesti vaikuttivat mydés ammatillisen
osaamisen vahvistuminen, asiakkaiden kiireeton kohtaaminen ja saatu palaute

tyosta.

4.1 lkaihmisten palveluissa tyéskenteleva henkil6sto

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) rekisterin ja sen teettaman tutkimuksen
"Vanhuspalvelun tila” (2018) mukaan ikdihmisten palveluissa tydskenteli vuonna
2018 n. 45 000 tyontekijaa, joista kolmasosa oli kotihoidossa (Kehusmaa, Alatalo,
Hammar 2018 a, 1 — 2). Henkiléston maaraa ikaihmisten palveluissa on lisatty vii-
meisten vuosien aikana merkittavasti koko Suomessa ja erityisesti lisdykset ovat
kohdistuneet kotihoitoon seka palveluohjaukseen. Tyodntekijamaara on kasvanut
kahdessa vuodessa n. 2700 tyontekijallg, josta n. 1700 tyontekijan tydpanos koh-
dentuu kotihoitoon. (Kehusmaa & Alatalo 2018 b.) Vanhuspalveluiden henkiloston
rakenne on muuttunut ja hoitajien ja sairaanhoitajien liséksi alalla tydskentelee
ailempaa enemman sosionomeja, geronomeja, fysioterapeutteja ja toimintaterapeut-
teja (Kehusmaa ym. 2018 a, 1 — 5). Vanhuspalvelussa henkilosté koostuu edelleen

paaosin naistyontekijoista. Henkilostérakenne on myds nuorentunut vanhempien
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tyontekijoiden elakoidyttya. Nuoremmat hoitajataustaiset tyontekijat ovat nostaneet
koulutustasoa vanhuspalvelussa ja nykyaan alalla on vain 2 % kouluttamatonta hen-
kilostoa (Kroger ym. 2018, 12 — 15). Tyontekijasukupolven nuorentumisen ja moni-
muotoistumisen myo6ta tyontekijoiden tarpeet ja odotukset tyon ja sen eri osa-aluei-
den osalta, esimiestydn suhteen, ovat erilaisia ja tama seikka on tarkea huomioida
vanhuspalveluyksikéita johdettaessa ja tyota kehitettdessa (Wallin 2017, 90 — 114;
Ervasti 2018, 85 — 92; Salmi 2018, 61 — 71).

Vanhuspalvelulain uudistus, joka astui voimaan 1.10.2020 vaikuttaa ikaihmisten
ymparivuorokautisen hoidon valitttmaan asiakastyéhon osallistuvan henkildstén
mitoitusvaateisiin. Lokakuun alusta 2020 asiakastytéhtn osallistuvan henkiloston
mitoituksen tulee olla vahintd&n 0,5 tyontekijad/asiakas. Mitoitukset tullaan lain uu-
distuksen perusteella asteittain nostamaan 1.4.2023 mennessa vahintaan 0,7 tyon-
tekijad/asiakas. Laki mahdollistaa rakenteeltaan moniammatillisen tyévoiman kay-
ton ikaihmisten hoidossa. Liséksi lain uudistuksella halutaan tuoda yhtenevaisyytta
asiakkaiden toimintakyvyn arviointiin, jonka vuoksi toimintakyvyn arvioinnin tyovali-
neeksi koko maassa tulee RAI-toimintakyvyn mittaristo viimeistéaéan v. 2023. Sen
kayttoon velvoitetaan kaikki kunnat vanhuspalvelulain nojalla. (L 28.11.2012/980.)
Myds lain uudistus vaikuttaa siihen, etta ikaihmisten palveluissa henkiléston maa-

rallinen tarve tulee kasvamaan tulevina vuosina.

4.2 |kaihmisten palveluiden toimintaympariston vaikutus ty6hon

sitoutumiseen

Vanhuspalveluissa tyé on muuttunut paljon tydymparistdjen, tyovalineiden ja tyo-
muotojen kehittyessa. lkaihmisten hoito- ja hoivatyén on tutkimuksien mukaan to-
dettu olevan edelleen seka fyysisesti etta psyykkisesti kuormittavaa, jota aiheuttavat
runsaat siirtotilanteet, tyon pakkotahtisuus, turvattomuus ja vakivallan uhka tydssa.
Kuormituksen on todettu vaikuttavan seka avohuollon tydssa, ja erityisesti asumis-
palvelussa, jossa tyon fyysisyys painottuu, kun asiakkaat tulevat hoidon piiriin aiem-
paa heikompikuntoisina. (Rytkbnen 2018, 163 — 166.) lakkaiden méarallinen kasvu
ja hoidon vaativuustason nousu sosiaalipalveluissa on aiheuttanut tarvetta henki-

|6ston lisaykselle, henkilostorakenteen monipuolistamiselle, osaamisen lisdamiselle
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seka yhteistydn kehittdmiselle eri ammattialojen kesken. Tama on aiheuttanut pai-
netta tyon tehokkuuden lisddmiseen ja uusien tydtapojen kayttéonottamiseen.
Tama muutos vaatii tyontekijalta vahvaa motivaatiota tyon ja oman ammattiosaami-
sen jatkuvaan kehittamiseen seka kykya oppia ja omaksua jatkuvasti uutta. On tar-
kead, ettd myos uudistuksissa ja muutoksissa tyontekijat nakevat tehtavakokonai-
suudet mielekkaina ja merkityksellisind, jossa heidan on mahdollista toteuttaa omaa
ammatti-identiteettiaén, vaikuttaa tyohonsa positiivisesti seka pystya tekemé&an
tyonsa laadukkaasti ja eettisia periaatteita noudattaen. Myds alan yleisen arvostuk-
sen koetaan olevan heikkoa. Eniten tyontekijat kokevat saavansa arvostusta asiak-
kailta itseltddn, usein omalta tydyhteisolta seka esimiehelta. Arvostuksen puute koe-
taan erityisesti julkisen keskustelun, poliittisen paatoksenteon ja virkamiesjohdon
tasolta ja silla on suuri vaikutus alan kiinnostavuuteen ja sité kautta tyontekijoiden

l6ytymiseen ja sitoutumiseen. (Kréger ym. 2018, 3 -4, 13 -21, 79 - 81.)

Rytkénen (2018, 164 — 169) on todennut, ettéd vanhusty® koetaan fyysisesti ja psyyk-
kisesti kuormittavana, johon vaikuttavat mm. jatkuvat siirtotilanteet, puutteelliset tyo-
valineet, riittdvan ajan antaminen asiakkaalle, huoli asiakkaan selviytymisesta, va-
kivallan uhka, turvattomuus tydpaikalla ja haasteelliset tydolot. Hanen tutkimuk-
sensa tuloksista selvisi, etta tyontekijat tarvitsevat nykyistd enemman fyysisia tai
teknologisia apuvalineité tyonsa tueksi. Lisaksi tarkedé on kiinnittééd huomiota tyo-
olojen asianmukaisuuteen, riittdvaan hoitajamitoitukseen suhteessa asiakkaiden
kuntoisuuteen ja mahdollistaa hyvd ammattieettinen toiminta hoitotyén toteutuk-
sessa. Vanhusten hoitoty6té toteutetaan paaosin vuorotyona. Vuorotydssa palautu-
miseen ja tyon ulkopuolisen elaméan yhteensovittaminen on haasteellista ja sen
vuoksi mahdollisuudet vaikuttaa tyévuorosuunnitteluun, esim. autonomisella listan-

suunnittelulla, koetaan merkittavaksi. (Rytkonen 2018, 164 — 169.)

Tybajan pituuden vaikutuksia terveyteen, tyon tuloksellisuuteen seka tyon ja yksi-
tyiselaman yhteensovittamiseen on myos tutkittu Ruotsissa toteutetussa kokeilussa,
jossa tutkittiin kuuden tunnin tyépaivan vaikutusta edellda mainittuihin asioihin. Eri-
tyisesti nuoret tyontekijat kokivat asian merkityksellisena. Tehdyssé tutkimuksessa
lyhyemman tydpdaivan pituuden todettiin vahentavan tyoyhteisén tydhyvinvointiin

suunnattuja tapaamisia ja paivittaisia kahvitaukoja tyoyhteison kesken, mutta vai-
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kuttavan positiivisesti terveydentilan ja tyéhyvinvoinnin kokemiseen seka vahenta-
van sairauspoissaoloja. Kokeilun aikana ty6stressin maara ei kuitenkaan vahenty-
nyt eika lisdantynyt, joten tutkijat totesivat tydajan pituuden vaikuttaneen tyonteki-
joiden jaksamiseen ja tyon tehokkaaseen tekemiseen. Lyhyemman tydajan arvioitiin
soveltuvan erityisesti naisvaltaisille aloille. Tybajan pituudella todettiin olevan mer-
kitysta jaksamisen, tydmotivaation ja tytpaikan houkuttelevuudessa, mutta yksin se
ei tuo ratkaisua tyotyytyvaisyyden kokemiseen, koska siihen vaikuttavat laajemmin
my6s muut asia, kuten mahdollisuus vaikuttaa oman tyénsa sisaltéihin. (Danielsson
& Zakrisson 2019, 1 - 4,10 - 13,17, 35 -43))

Wallinin (2012, 79 — 88) tutkimuksessa esille tuli, ettd hyvinvointityontekijoiden si-
toutumista tydhon vahvisti mahdollisuus innovatiivisuuteen ja ammatilliseen kas-
vuun. Tyoyhteistssa yhteisten tavoitteiden méaaritteleminen on merkityksellistd mo-
nessa suhteessa. Talloin tydntekija tietda, mita hanelta odotetaan ja osaa suunnata
tydpanoksensa ja tarmonsa tavoitteen suuntaan ja kehittdéa omaa osaamistaan oi-
keisiin asioihin. Ammatillisuus rakentuu Wallinin mukaan vahvasti seka tyohon ase-
tettujen tavoitteiden kuin tyontekijan havaitsemien asiakkaiden tarpeiden kautta ja
tata nakemysta puoltaa myos Rytkdsen (2018, 164 — 166) havainnot siita, etta hoi-
tajat vanhustydssa pohtivat mm. sita, etta palveluita tulisi tarjota enemman yksilolli-
siin tarpeisiin ja niiden myodntamisessa olisi kiinnitettdvd huomiota mm. siihen, etta
jossain vaiheessa mm. kotona asuminen ei ole enaa inhimillista ja turvallista toteut-
taa. Wallin (2012) on tullut tulokseen, etté tydntekijan sitoutuminen on voimakkaam-
paa asiakkaisiin kuin organisaatioon, jonka vuoksi on tarkeaa, ettd organisaatioissa
mahdollistetaan eettinen tydskentely, prosessien sujuvuus, oikeudenmukainen ja
eri-ikaisia tyontekijoita tukeva johtaminen seké yhteisollinen tuki. Wallinin tutkimuk-
sen valossa tyohyvinvoinnista huolehtiminen vaikuttaa positiivisesti organisaatioon
sitoutumisessa. Tyon rakenteellisten epakohtien esim. palkkaus, resurssit ja arvos-
tuksen merkitys vaikuttaa siihen, miten tydntekija kokee voivansa sitoutua alaan.
Laadukkaaseen tyon tekemiseen ja asiakkaisiin sitoutumisen merkitys korostuu,
koska yksittaisella tyontekijalla vaikutusmahdollisuus rakenteisiin on heikko ja sen
vuoksi hén sitoutuu voimakkaammin asioihin, joihin hanella itselladn on mahdolli-
suus vaikuttaa. (Wallin 2012, 79 — 88.)
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4.3 Tyohyvinvointi ja tyéhon sitoutuminen ikdihmisten palveluissa

Tyohyvinvointi sisdltdd monia ulottuvuuksia ja sen kokoamiseksi ei ole yhta kattavaa
maaritelmaa, koska tyohyvinvoinnin kokemukset ovat hyvin subjektiivisia. Tyoter-
veyslaitos méaarittaa tyohyvinvointiin kuuluvina asioina ty6n, jonka tyonsa osaavat
tyontekijat tekevat ja kokevat sita tehdessaan, etta tyonteko on turvallista, terveel-
lista ja tyon suorittaminen on mahdollista tehda tuloksekkaasti. Ty6terveyslaitos ko-
rostaa hyvin johdetun tydyhteisén merkitysta ja sita, ettad tyontekijat voivat kokea
tyon tekemisen mielekkaaksi ja palkitsevaksi. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Piirainen (2015, 8 — 12) on tutkinut, etta tydhyvinvointiin kuuluvat seka fyysisen,
psyykkisen, sosiaalisen ettd henkisen tasapainon ulottuvuudet. Tutkielmassa han
esittad, etta tyon hallinnan tunne korostuu ja monet tyontekijan henkilokohtaisen
elaman alueet, kuten perhe tai elamantilanne saattavat vaikuttaa vahvasti myos ty6-
hyvinvoinnin kokemiseen. Myos Wallin (2012) todennut, etta hyvinvointity6ta teke-
vat tyontekijat ovat erittain sitoutuneita seka tydbhon etta perheeseen ja etta eri-ikai-
silla tyontekijdiden tapa suhtautua tyohon vaihtelee. Tyontekijat kayttivat erilaisia
sitoutumisen strategioita sovittaessaan ty6té ja perhe-elamaa yhteen. Rajoittavassa
strategiassa tyo ja tyOaika rajattiin tarkasti, tasapainoilevassa strategiassa seka per-
heen etta tydelaman merkitys oli suuri ja yksilon identiteetti rakentui vahvasti mo-
lemmista, joten tyontekija teki joustoja molempiin suuntiin. Voimavaroja yhdista-
vassa strategiassa erityisesti hoiva-alan tyéntekijoilla korostui myonteinen voimava-
roja vahvistava vuorovaikutus perheen ja tyéelaman valilla. Tyontekija osasi hy6-
dyntaa perhe-elaman kautta opittuja taitoja tydelamassa ja painvastoin, jolloin han
vahvisti ja kasvatti omaa identiteettiadn vahvasti molemmissa. (Wallin 2012, 71 —
79))

Myds ian on tutkittu vaikuttavan ty6hon suhtautumiseen, tydhyvinvointiin vaikuttaviin
ja tyossa tarkeaksi koettuihin asioihin. Ikdantyvat tydntekijat toimivat tydssaan usein
kutsumuksesta, kun puolestaan keski-ikéisilla merkittavaa on ammatillinen kasvu,
tyon arvot, alan kiinnostavuus, sen haasteellisuus ja elinikdinen oppiminen. Nuoret
tyontekijat puolestaan eivat ole yhta sitoutuneita tyohon kuin vanhemmat. (Wallin
2012, 71 — 79.) Tyoyhteisojen sisalla tyontekijat ovat erilaisia ja heidan tapansa ar-

vottaa tyotd ja muuta elAmaa saattaa vaihdella paljonkin. Tyoyhteis6toiminnassa
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tulisi ymmartaa ja hyvaksya tama erilaisuus ja huomioida tata tydyhteisossa kayta-
vassa keskustelussa, mikali se aiheuttaa ristiriitatilanteita tyontekijoiden kesken tai

heikentaa koettua tyéhyvinvointia.

Sosiaalialan ammattijarjestd Talentia (2017, 50 — 51) maarittda tydossa koetun hy-
vinvoinnin perustaksi turvallisuuden tunteen ja kokemuksen luottamuksesta. Talen-
tian mukaan tyéhyvinvoinnin osatekij6itd ovat tyokyky, tydn sujuvuus ja hairiétén
tekeminen. Tyohyvinvointia voidaan tukea hyvalla johtamisella, mahdollistamalla
omaan ty6hon vaikuttaminen, resursoimalla henkilostoa riittavasti ja vaikuttamalla
tyon kuormitukseen. Tyontekijan on tarkea tuntea omat rajansa, huolehtia omasta
ammattitaidosta ja jaksamisesta. Tyohyvinvointia tukemalla henkiléston sitoutumi-
nen, motivaatio ja innovatiivisuus vahvistuvat ja nakyvat laatuna asiakastyon suorit-
tamisessa. (Talentia 50 — 51, 54 — 55.)

Bakker ym. (2008, 190 — 192) ovat tutkineet, ettd tydssa on seké voimavaroja ja
resursseja etta vaatimuksia ja haasteita, jotka osaltaan vaikuttavat tydohon sitoutu-
miseen. Merkityksellisté onkin se, etté resurssit ja voimavarat motivoivat tyontekijaa
ja auttavat vahvistamaan ty6hon sitoutumista. Voimavaroja ovat tyosta saatu pa-
laute, kannustava ty6ilmapiiri, autonomia, osaamisen kehittaminen, tydyhteison tai
esimiehen tuki. Tutkimus osoitti, etta voimavarojen ja resurssien ollessa riittavat nii-
den hyddyntaminen parani tyon vaatimusten kasvaessa ja ne auttoivat kestamaan
tyon negatiiviseksi koettuja tekijoitd paremmin seka tukivat tyontekijan tydssa jak-
samista ja koettua tyohyvinvointia. Kehittamistydssa voimavarojen vahvistamisella
on merkittava rooli, koska niiden vaikutus tyontekijan positiiviseksi kokemiin asioihin
korostuu ja sitéa kautta vahvistaa seka yksilotasolla tydon mielekkyyden kokemista
ettd tyohon sitoutumista, mutta vaikuttaa myos organisaation tasolla vahvasti myds
tyon laadukkuuteen, hyvaan asiakaskokemukseen seké tyon tuloksellisuuteen.

Sosiaali- ja terveysalalla tyéhyvinvointi on noussut puheeksi ja tutkimuksen koh-
teeksi Suomessa. Lehtonen (2011, 114 — 126) on vaitéskirjassaan "Tydhyvinvoinnin
maarittyminen hoivatyontekijoiden tarinoissa” mallintanut tutkimuksensa perusteella
tyohyvinvointiin vaikuttavan nelja osa-aluetta, joista muodostuu toisiaan vahvistava
keha. Toimenpiteet keh&n eri osa-alueisiin vaikuttavat myonteisesti myos kehén
toisiin osiin. Lehtonen on mallinnuksessaan nostanut hoivatydn tyéhyvinvointiin vai-

kuttavina osa-alueina: tydolosuhteet, johon myonteisesti vaikuttamalla tyontekijat
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kokevat tydtahtinsa rauhalliseksi ja heilla on aikaa asiakkaille ja omille perustarpeil-
leen. Toisena osa-alueena han mainitsee vuorovaikutussuhteet, joihin myodnteisesti
vaikuttamalla tyoyhteisossa vallitsee hyva yhteishenki, yhteistyd on toimivaa ja esi-
miesty6 tukee tyOyhteison toimintaa. Kolmanneksi osa-alueeksi mallinukseen nou-
see ammatillinen pohdinta, johon mydnteisesti vaikuttamalla tydntekija voi kokea
tyotyytyvaisyytta. Neljantena osa-alueena on henkildon itseensa liittyvat tekijat, jo-
hon mydnteisesti vaikuttamalla tydntekijalla suhtautuu tydhén positiiviesti, kotiasiat
tukevat tyota ja tyosta selviytyminen on mahdollista. (Lehtonen 2011, 114 — 126.)

Tybssa ja sen tekemissa tapahtuneet muutokset sekéa tydhyvinvointiin vaikuttavat
tekijat ovat siis moninaiset ja niiden yhteys tyéhon sitoutumiseen on selkeasti 0soi-

tettavissa.

4.4 TyoOmotivaatio ja tyon imu seké niiden vaikutus tydhon sitoutumiseen

Tyomotivaatiolla on merkittéava vaikutus organisaation menestymiseen, mutta myos
tydyhteistn toimintaa, etta yksittaisen tyontekijan tydéhon, siind jaksamiseen seka
tyohon sitoutumiseen. Hokkasen, Makelan ja Taatilan (2008, 34 — 37) mukaan mo-
tivaation lahteet tydssa ovat usein hyvin yksil6llisesti koettuja ja arvotettuja. Yksi
arvostaa korkeaa palkkatasoa, kun toiselle merkityksellisemmaksi arvottuu vapaus
kayttaa luovuutta. Motivaatiotekijoihin vaikuttavat monet asiat, mutta erityisesti tyon-
tekijan itsetunnolla ja tydssa menestymiselld on suuri vaikutus sisaiseen motivaati-
oon. Motivaatiotekijat jaetaankin sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Hokkasen ym. (2008,
34 — 37) ja Loppelan (2017, 161 — 162) mukaan sen tieteellinen tausta tulee beha-
vioristisesta psykologiasta ja Herzbergin, Mausnerin & Snydermanin (1959) luo-
masta teoriasta, jossa ulkoisilla motivaatiotekijdilla tarkoitetaan niitd motivoinnin kei-
noja, joilla pyritd&n vaikuttamaan tyontekijan toimintaan ulkoapéain, esim. palkitse-
minen tai uhkailu. Ulkoiset motivaatiotekijat voivat vaikuttaa joko positiivisesti tai ne-
gatiivisesti; tydntekijan motivaatio heikkenee, jos han tietaa toisella tyontekijalla ole-
van enemman valtaa kuin itsella. Vastaavasti motivaatio nousee, mikali hanta itse-
aan palkitaan jostain. Ulkoisen tekijan vaikutuksesta motivaatiotaso ei yleensa vah-

vistu kovin paljon tai sen vaikuttavuus ei ole kovin pitkallinen. Sisaisella motivaatiolla
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puolestaan tarkoitetaan niita tekijoita, jotka tydntekija itse kokee omaan tilantee-
seensa sopivina ja motivoivina, ja etta ne innostavat tyontekijaa tekemaan tyénsa
hyvin. Vahva sisainen motivaatio mahdollistaa myos sen, etta ulkoisella motivaa-
tiotekijalla voidaan vaikuttaa sisdisen motivaation sailymiseen tai sen parantumi-
seen, esim. palkitsemisella vahvistetaan arvostuksen kokemusta. Sisdisia motivaa-
tiotekijoitd ovat monet asiat, kuten ty¢ itsessaan, aikaansaannokset, arvostus tai
hyvaksynta. (Hokkanen ym. 2008, 34 — 37; Loppela 2017, 161 — 162.)

Tybmotivaatio saattaa heikentya tai jopa kadota kokonaan erilaisista syistd. TAméan
vuoksi motivaatiotason yllapitaminen tydyhteisodissa on tarkeaa. Paljon tutkittujen
sairauspoissaolojen vaikutukset tyon tuloksellisuuteen ovat pienempia kuin heikosti
motivoituneen, mutta lasné olevan tydyhteison kayttdmattoman potentiaalin ja voi-
mavarojen hyddyntamattomyys. Vahvasti motivoitunut tydyhteisd vaikuttaa myos
yhteis6n imagoon ja vetaa tyontekijoita puoleensa. Motivaation vahvistaminen vai-
kuttaa laajasti koko tiimin ja tydyhteistn toimintaa ja parantaa tavoitteiden saavut-
tamista ja tuloksellisuutta. (Hakanen ym. 2012, 15 -16, 71 — 75.)

Hakanen (2004, 12 — 15, 227 — 247) ja Hakanen ja Perhoniemi (2012, 10) ovat
todenneet, ettd motivoitunut tydntekija ottaa vastuuta oman tydsuorituksen laaduk-
kaasta tekemisesta ja uskoo omaan kyvykkyyteensa selviytyd myos yllattavissa ja
haastavissa tilanteissa. Han kokee tyon imua, joka vaikuttaa tyoyhteisén muiden
jasenten auttamishalukkuuteen, hyvaan tydyhteisokayttaytymiseen, tydyhteison toi-
mivuuteen, tyohon sitoutumiseen, tyon tuloksellisuuteen ja laadukkuuteen seka

asiakasuskollisuuteen.

Tybn imun kasite pohjautuu vahvasti tyon vaatimukset — tyon voimavarat -malliin
(TV = TV -malli). Mallin mukaan tydssa esiintyy seka vaateita, jotka vahentavat ja
kuluttavat tyon voimavaroja ja toimivat tyon kuormittavina riskitekijoina. Tallaisia te-
kijoita voivat olla; tydn maara, tydyhteisoristiriidat, lilan vaativat tyotehtavat. Tydssa
esiintyvat voimavarat puolestaan ovat tyontekijad motivoivia tekijoita, joiden turvin
tyontekija selviaa tyon haasteista ja vaatimuksista paremmin ja jotka lisdavat tyon-
tekijan ammatillista kasvua ja pystyvyytta tyossa. Tallaisia tekijoita ovat selkea tyon-
kuva, palaute, koettu tuki. Hakanen (2004, 280 — 287), Hakanen & Perhoniemi
(2012, 10) sekéd Hakanen, Harju, Seppala ym. (2012, 7 — 8) ovat kayttdneet Hobfollin
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(1998, 2001) voimavarojen sailyttdmisen teoriaa selittdméén osaltaan tyén voima-
varoihin vaikuttamista. Teorian mukaan ihminen pyrkii sailyttdmaan ja lisddmaan
omia voimavarojaan, jotta han voi paremmin selviytya tulevista haasteista. Riittavat
voimavarat auttavat yksiloa yleensa siina, ettéd hanella on resursseja hankkia niita
lisda ja sailyttdd ne voimavarat, jotka hanella jo entuudestaan on. Puolestaan hen-
kilolla, jolla voimavaroja ei ole riittdvasti, on suurempi riski menettaa jo olemassa
olevistakin voimavaroista osa, jonka vuoksi hanen asemansa tyoelaméan haasteissa
vaikeutuu entisestaan. Huomiota tydyhteisoissa tuleekin kiinnittaa erityisesti niihin
tyontekijoihin, joiden voimavarat ovat heikentyneet ja tukea heita tydssa jaksami-
sessa yksildllisin keinoin, jotta kierretta voimavarojen lisdmenetyksille ei tule ja ty6-

motivaatio ei lahde laskemaan.

Tybn imua lisdavat voimavarojen lisaksi myods positiivisuus ja hyvat tydolosuhteet.
Siihen voidaan vaikuttaa positiivisesti vahvistamalla tyén voimavaratekijoita, (Haka-
nen 2004, 280 — 290; Bakker ym. 2008, 187 — 189; Hakanen & Perhoniemi 2012, 3
— 4), tyoyhteison avoimella ja uudistumismyonteisella ilmapiirilla (Syvanen, Tikka-
maki, Loppela ym. 2015, 253 — 263) sek& esimiehen tuella. (Hakanen & Perhoniemi
2012, 3 — 4.) Bakkerin ym. (2008) mukaan sitoutuneet tyontekijat kokevat tydssaan
haasteellisuutta vaatimusten ja stressaantumisen sijaan. Yksilén sitoutuminen tuot-

taa positiivisia tuloksia seka yksil6lle itselleen etta tydyhteisolle.

Hakanen ym. (2012) tutkivat innostavista ja menestyvista tyoyhteisoista ja naiden
tydyhteistjen voimavaratekijoitéa seka niiden vaikutusta koettuun tyéhyvinvointiin ja
tyon imuun. Vahva tyémotivaatio ja tydhon sitoutuminen oli kokemuksena kaikissa
ikaryhmissé. Tutkimuksen tuloksista oli havaittavissa, etta menestyksekkaan ja in-
nostavan tyoyhteisén tyontekijat kokivat tydssaan tyon imua laajasti ja leipaanty-
mista sekd matalaa tydviretta ty6hon naissa tydyhteisoissa koettiin vahén. Tyonte-
kijoiden hyva motivaatio lisasi osaamisen vahvistamista, uuden oppimisen haluk-
kuutta ja vaikutti organisaation menestykseen positiivisesti. Tuloksista voitiinkin
paatelld, ettd tydn imun ja vahvan sitoutumisen kokemus tarttuu yksilosté jopa koko
tyoyhteis66n. Tydpaikan rakenteiden todettiin vaikuttavan vain vahan voimavarojen
ja tyon imun kokemukseen, mutta pienissa tydyhteisoissa palvelevan johtamisen

periaatteet koettiin vahvempana. Mydnteisesti koetut muutokset vahvistivat koettuja
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voimavaroja, olivatpa muutokset isoja tai pienid, jos myos perustehtavasta selviyty-
misesta oli huolehdittu samanaikaisesti. Liian monien yhtaaikaisesti tapahtuvien
muutoksien lapivienti oli riski voimavarojen vahenemiselle, innovaatiotason laskulle
ja tyontekijoiden motivaatiolle seka tyohyvinvoinnin kokemiselle. (Hakanen ym.
2012,4-5,71-175))

Tyoyhteisojen kehittdminen tapahtuu siis paitsi tydoloihin ja ty6paikan rakenteisiin
myonteisesti ja realistisella aikataululla vaikuttamalla, mutta myo6s kehittamalla yk-
siloa ja hanen voimavarojansa, jolloin vaikutukset nakyvat parempana tydmotivaa-

tiona ja tyon imun kokemuksena. (Hakanen ym. 2012, 15 -16, 71 — 75.)

4.5 Johtamisen merkitys tyo6hon sitoutumiseen

Johtamisen on todettu useissa tutkimuksissa vaikuttavan merkittavéasta tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin ja tydhon sitoutumiseen joko sita vahvistaen (mm. Lehtonen
2011; Ervasti 2018) tai heikentaen (Pynndnen 2015). Johtamisessa tytnantajan vel-
vollisuuteen ja vastuuseen kuuluvat tehtavat maarittelevat osaltaan esimieheen
kohdistuvia odotteita. Esimiehen on huolehdittava siita, etta tydyhteis6lla on mah-
dollisuus ja kyky toteuttaa ty6ta lain mukaisesti ja turvallisesti. Tyon laadukkuuden
toteutuminen lisaa seka tyohon sitoutumista etta tydhyvinvointia. Laadukas palvelu
edellyttaa riittdvien toimintaedellytyksien mahdollistamista tyoyksikon kayttoon ja
tama tehtava on esimiestoiminnan perustehtavid. Laadukkaan tyén mahdollista-
mista saavutetaan riittavalla ja moniammatillisella henkildstoresurssilla, tydolosuh-
teisiin myonteisesti vaikuttamisella, tavoitteiden ja ty6roolien selkeyttamisella, rea-
listisen laatutason méaarittelemisella seka tyontekijdiden osaamisen vahvistamisella.
(Geisler, Berthelsen & Muhonen, 2019, 1, 10 — 11.)

Kasvavan asiakasmaaran tarpeeseen vastaaminen jatkuvasti muuttuvissa olosuh-
teissa vaatii tydyhteisolta lisaksi myés muutosvalmiuksia, resurssien tarkoituksen-
mukaista kohdentamista seké asiakkaiden yksilollisyyden ja elamanlaadun korosta-
mista. Esimiehen tulee yllapitdéd ja vaatia asiakasléhtoista toimintaa tyoyhteisolta,
koska se parantaa yleisesti asiakkaiden laadunkokemista (Rasanen & Valvanne
2017, 21 — 31) ja toisaalta on jo lakisaateinen velvollisuus vanhuspalveluiden jarjes-
tamisessa (L 30.12.2014/1301).
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Sosiaali- ja terveysalan tiukoissa taloudellisissa paineissa korostuu nykyaan myaos
taloudellisuus ja kustannustehokkuus. Julkisjohtamisen mallit ovat tulleet sosiaali-
ja terveydenhuoltoalalle teollisuuden johtamisen malleista, joissa korostuvat tyon
tehokkuuden vaateet. Tehokkuuden korostamisen varjoon jaa lilan usein tyon inhi-
millinen ja eettinen puoli, jonka vuoksi alalla yleisesti tydskennelldaén. (Hoppania ym.
2017, 202 — 205.) Toimintatapa aiheuttaa monesti ristiriitaisia tunteita tyontekijoissa,
koska ikaihmisten parissa tydskentelevien tyontekijoiden tehokkuutta ei voida mitata
vain tyon maaralla vaan tydssa onnistumista maarittelevat padosin muut laadulliset
tekijat kuten; hyva ja ystavallinen asiakkaan kohtaaminen, ajan antaminen ja rinnalla
kulkeminen, ohjaaminen ja asiakkaan tukeminen sek& oman tekemisen mahdollis-
taminen. Naista asioista ja arvoista monikaan ei kohtaa kustannustehokkuusajatte-
lua, jonka vuoksi ne saattavat aiheuttaa eettista ristiriitaa, jos tyontekija kokee, ettei
voi tehda ty6taan laadukkaasti asiakkaan lahtokohdista kasin. (Wallin 2012, 81 —
82.) Pihlajasaari (2015, 44 — 56, 60 — 62) on todennut, ettd myods sosiaali- ja ter-
veysalan esimiestydssa eettistd kuormittuneisuutta esiintyy paljon ja siihen vaikut-
tavat erityisesti talouden paineet seka resurssien ja toimivaltuuksien puute. Se ai-
heuttaa eettisen ristiriidan omien arvojen, vastuun ja tyon toteuttamisen suhteen,
kun valta ja vastuu eivat ole tasapainossa. Yksittaisen tyontekijan kokemus voi vai-
kuttaa myos laajemmin tydyhteison kuormittuneisuuden kokemukseen. Pihlajasaa-
ren mukaan esimiestydssa koettu suuri eettinen kuormittuneisuus vaikuttaa organi-
saatioon sitoutumiseen sitéa heikentavasti ja toisaalta heikentaa seka yksittaisen
tyontekijan etta tyodyhteisdén tydhyvinvoinnin kokemusta. Esimiehen kuormittunei-
suus valittyy tyoyhteis66n esimerkkind toimimisen vuoksi. Jarjestamalla tyoyksik-
koon riittavat resurssit vahennetaan silla eettistd kuormittuneisuutta ja vahvistetaan

sitoutumista tyohon ja tydyhteiséon. (Pihlajasaari 2015, 44 — 56, 60 — 62.)

Syvanen ym. (2015, 49 — 55) mukaan suuri osa tydyhteison taholta ja yksittaiselta
tyontekijalta tulevista odotteista esimiestydta kohtaan kohdistuu tydyhteison ja esi-
miehen valiseen yhteistybhon, sen toimivuuteen ja vuorovaikutukseen seké organi-
saation asettamien johtamistehtavien vastuiden hoitamiseen ja osaamiseen niissa.
Esimiehen kayttdmalla johtamisen tavalla on suuri merkitys siind, miten esimiestyo
koetaan tydyhteisdssa. Hyva, dialoginen johtaminen rakentuu yhteiselle toiminnalle,

keskindiselle luottamukselle, yksildlliselle kohtaamiselle seka jatkuvalle kehittdmi-
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selle ja osaamisen arvostukselle. Se motivoi ja tukee tyontekijaa tekemaan par-
haansa seka lisaa tyontekijan kokemusta arvostuksesta ja osallisuudesta. Dialogi-
sessa johtamisessa esimies osaa huomioi tyontekijdiden erilaiset yksilolliset tarpeet
ja mahdollistaa osaamisen vahvistamisen ja ammatillisen kasvun eri ikaisilla tyon-
tekijoilla. Dialogisella johtamistavalla esimies vahvistaa tydntekijat sitoutumista tyo-
yhteis60n ja rakentaa yhteistd me-henked, joka vaikuttaa merkittavasti myos tydyh-
teisbn keskindiseen vuorovaikutukseen ja tydhyvinvoinnin vahvistumiseen. (Syva-
nen ym. 2015, 55 - 58.)

Esimies voi myo6s kayttaa huonon johtamisen johtamismallia ja talléin esimiehen toi-
minta perustuu oman valta-asemansa korostamiseen ja autoritaariseen johtami-
seen suhteessa alaisiinsa. Esimies voi myds jattaé tyoyhteison kokonaan ilman esi-
miestukea ja talléin puhutaan ns. ei-johtamisesta. Huonojen johtamistapojen on to-
dettu lisdavan tydyhteistn jakautuneisuutta seka aiheuttavan haasteita tydyhteison
toimivuuteen. Tilanteissa tydntekijan ja esimiehen vélinen suhde ei valttamaétté ole
toimiva, jolloin tydntekija kokee oman asemansa ja arvostuksensa heikkona, joka
vaikuttaa my6s tyodhyvinvoinnin ja tydbhon sitoutumisen vahenemiseen. (Syvanen
ym. 2015, 55 — 58.)

Krégerin ym. (2018) mukaan johdon ja esimiestyon tuki tydyhteisélle ja yksittaiselle
tyontekijalle on ensiarvoisen tarkeaa. Esimiehen hyvien ihmissuhde- ja vuorovaiku-
tustaitojen on todettu vaikuttavan merkittdvasti osallisuuden, arvostuksen tunteen,
tuen kokemisen, motivaation ja tydhyvinvoinnin lisdantymiseen. (Simstrém 2009,
162 — 163; Kultalahti 2015, 3; Syvanen ym. 2015, 253 — 263.)
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TUTKIMUSKYSYMYS

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, mitka tekijat vaikuttavat myoénteisesti van-
hustenhuollossa tydskentelevien tyontekijoiden tydhon sitoutumiseen. Tavoitteena
oli nostaa esiin tekij6ita, joihin huomiota kiinnittamalla voidaan tukea vanhustydn
tydvoiman saatavuutta tulevaisuudessa. Tutkimuksessa saatua tietoa voidaan hyo-
dyntaa tydyhteisdjen toimintatapoja kehitettdessa. Nain vaikutetaan positiivisesti

tyoéhyvinvointiin, tyokaytanteisiin ja sita kautta vahvistetaan tyohon sitoutumista.
Opinnaytetyon tutkimuskysymys oli:

1. Mitka tekijat sitouttavat vanhustydssa tyoskentelevia tyontekijoita tydhonsa?
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tama tutkimuksellinen opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutki-
muksen tarkoituksena oli selvittad vanhustyohon sitoutumista tukevia tekijoita ja sita
kautta nostaa esiin asioita, joihin tulevaisuudessa tulee kiinnittdd huomiota, jotta
tyontekijoiden riittavyys vanhuspalveluissa voidaan turvata. Tutkimustyon ty6ela-
man yhteistydtaho oli keskisuuri kaupunki Suomessa. Kaupungin ikaihmisten pal-
veluiden eri yksikoiden tyontekijat osallistuivat fokusryhmahaastatteluihin, joissa
kaytiin avoimen kysymyksen kautta keskustelua vanhuspalveluty6hdn sitouttavista
tekijoista. Opinnaytetydssa nostettiin esille tydhon sitoutumista positiivisesta nako-

kulmasta.

6.1 Laadullinen tutkimus

Salosen (2013, 9 — 10) mukaan tutkimuksen tekeminen vaatii tutkijalta monenlaista
osaamista tiedonkasittelyssa, menetelmien kayttamisessa ja tieteellisten sdéntéjen
ymmartamisessa. Taman vuoksi tutkimuksen piirteita ovat, etta tutkimus on uutta
tietoa tuottava, puolueettomasti ja lapindkyvasti tehty. Tutkittu tieto on yhteista,
mutta sen taytyy pohjautua luotettavaan tutkimuksen ja tieteenalan yhteisesti sovit-
tujen saantdjen noudattamiseen. (Salonen 2013, 9 — 13.) Sosiaali- ja terveysalan
tutkimuksessa voidaan hyddyntaa seka kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta,
etta kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Ne eivat poissulje toisiaan eivéatka ole
toistensa vastakohtia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 137; Puusa & Juuti
2020, 75.)

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella selvitetdan yleensa laaja-alaisesti mo-
nenlaisia ihmisiin ja elamaan liittyvid ilmidita. Sen avulla pyritaan hankkimaan uutta
tietoa, ymmartdmaan, kuvaamaan ja tulkitsemaan erilaisia ilmigita, niiden subjektii-
vista luonnetta ja ilmi6ihin liittyvid syy-seuraussuhteita. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkittavaa ilmioté lahestytaan luonnollisissa olosuhteissa, jossa keskeiseksi maarit-
tyy tutkittavien omat kokemukset tutkittavasta kohteesta. (Puusa & Juuti 2020, 75 —

78.) Laadullisen tutkimuksen aineiston keraamisen ja analysoinnin tavat ovat moni-
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muotoisia. Aineistona toimivat yleensa kirjallisessa muodossa olevat aineistot, ku-
ten haastattelut tai paivakirjat. Merkityksellistd on tutkittavien nakdékulmien huomi-
ointi ja hypoteesittomuus eli etta tutkimus ei perustu valmiisiin ennakko-oletuksiin.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 5 — 9, 15; Puusa & Juuti 2020, 78 — 85.)

6.2 Aineiston keruumenetelmana fokusryhmakeskustelu

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston keraaminen voi tapahtua monin tavoin ja eri-
laisia menetelmia kayttden. Kanasen (2015, 88) mukaan laadullista aineistoa voi-
daan kerata yksilo- tai ryhmahaastatteluin tai -keskusteluin, joihin voidaan hyédyn-
taa eri tyylisia haastattelu- tai keskustelumuotoja, kuten teemahaastattelu tai avoin
haastattelu. Avoin haastattelu muistuttaa vapaata keskustelua, jossa tutkija selvit-
telee tutkittavien mielipiteitd ja kasityksia tutkittavasta ilmiosta keskustelun ede-
tessé. Haastattelussa ei ole kiinteaa runkoa, jonka mukaan tilanne etenee, vaan
haastattelu on ilmiokeskeisesti etenevaa. Vahvuutena avoimessa haastattelussa on
se, ettd tutkimuksen teoreettinen viitekehys tai tutkijan omat etukateisolettamukset
eivat ole keskustelua ohjaavia tekijoita vaan painoarvo on vahvasti tutkittavien aja-
tuksissa ja kokemuksissa. Tutkija voi tarkentaa omilla kysymyksilla esilla olevia ka-
sityksia tutkimushaasteen teemaan liittyen ja toimia keskustelun aikana hyvin jous-
tavasti. Avointa haastattelua kutsutaan myos strukturoimattomaksi haastatteluksi tai
vapaaksi haastatteluksi. (Kananen 2015, 88; Puusa 2020a, 114.)

Fokusryhmalla tarkoitetaan joukkoa asiantuntijoita, jotka kokoontuvat pohtimaan
tutkittavaa ilmiota. Fokusryhmaan kuuluu osallistujia, joiden mielipiteita ja koke-
musta halutaan hyodyntaa tutkittavan ilmién tarkastelussa ja sen kehittdmisessa.
(Hirsijarvi-Hurme 2010, 62; Tuomi & Sarajarvi 2018, 98.) Ryhmékeskustelussa ta-
voitteena on saada aikaan keskindista vuorovaikutusta ryhmaan osallistujien kes-
ken, josta muodostetaan koottava aineisto. Fokusryhmaan osallistuu yleenséd 4 — 8
osallistujaa. Toimiakseen kunnolla, fokusryhma ei voi olla liian pieni eika lilan suuri.
Ryhmien kokoamiseen vaikuttaa myos tutkimusaihe ja yleensd ryhmalaisten sa-
mankaltaisuus suhteessa tutkittavaan ilmidon auttaa yhteisen kielen 16ytymiseen.

Haasteena ryhmakeskustelulle voi olla se, etta osa ryhmalaisista jaéa puheliaampien
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varjoon tai joku ei uskalla ilmaista mielipidettaan, jos ne poikkeavat muitten ryhma-
laisten mielipiteista. Fokusryhmassa ryhman vetajalla on merkittéava vaikutus ryh-
matilanteen alussa, jossa ryhmaytyminen tapahtuu ja avoin ilmapiiri kayda keskus-
telua muodostuu. Aloitusvaiheen ilmapiirin vapautumiseen fokusryhmassa kannat-
taa kiinnittda huomiota. (Valtonen & Viitanen 2020, 118 — 126.)

6.3 Aineistolahtdinen sisallénanalyysi

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa analysoidaan sen hankkimisen jalkeen. Ana-
lyysissa tutkija tiivistad yleensa runsasta ja monimuotoista tekstia seka pyrkii otta-
maan analyysin nakokulmaksi asetetun tutkimustehtavan ja vastauksien loytamisen
tutkimuskysymyksiin. Analyysilla tavoitellaan kuvailua, tulkintaa ja ymmarrysta ilmi-
Ostéa ja siihen liittyvista asioista. Aineiston analyysivaiheessa tutkijalla itselladn on
merkittava vaikutus analyysiin ja tutkijalla on olemassa ennakkotietoa tutkittavasta
aiheesta. Tutkijan aineiston hallinnalla on myds merkitysta analyysivaiheessa. Ana-
lyysivaiheessa tutkimuksen laatuun vaikuttaa merkittavasti tutkijan kyky ymmartaa
ja tulkita ilmiota. (Puusa 2020b, 143 — 144, 151.) Siséallénanalyysia kaytetaan teks-
tianalyysimenetelmén, jonka avulla voidaan analysoida tekstin muotoon muutet-
tuja aineistoja, kuten haastatteluja tai suoria kirjoituksia. Sisallonanalyysilla tarkoi-
tetaan sanallista tekstin kuvausta, jolla saadut tulokset liitetdan ilmion ja aiheen ai-
kaisempiin tutkimustuloksiin tai yhteyksiin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006, 73 — 75, 97)

Analyysin tekeminen voi tapahtua teorialahtdisesti eli deduktiivisesti, teoriasidonnai-
sesti eli abduktiivisesti tai aineistolahtdisesti eli induktiivisesti. Tadssa opinnayte-
tydssa aineiston kasittely tapahtui aineistolahtdisesti. Aineistolahtdisyydella tarkoi-
tetaan sita, ettd keratyn aineiston avulla edetaan yksittaisista havainnoista yleisiin
paatelmiin ja teoriaa rakennetaan aineiston pohjalta. Tutkija pitaytyy aineistosta
esiintyvissa asioissa, eika itse paata sita, mita asioita aineistosta nousee merkityk-
sellisiksi. Tutkijan on pysyteltava aineistossa eika han voi antaa oman aiemman tie-

don tai ennakko-oletuksien vaikuttaa tutkimukseen. Tutkijan on arvioitava tutkimuk-
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sessaan omaa toimintaansa, tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta seka kuvat-
tava tutkimuksen taustoja sekéa prosessin aikana tehtyja valintoja. (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006, 5 -9, 15, 73 -75.)

Aineistolahtdinen sisallonanalyysi alkaa haastattelujen ja keskustelujen kautta han-
kitun aineiston puhtaaksikirjoituksella eli litteroinnilla. Litteroinnissa aineisto kirjoite-
taan sanatarkasti auki tekstimuotoon. Litteroinnin tarkkuus maaraytyy tutkimusky-
symyksien ja tutkimustehtdvan mukaisesti ja joskus on aiheellista litteroida myos
aanenpainoja tai sanojen taukoja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 78 —
80; Valtonen & Viitanen 2020, 125 — 126.) Aineistolaht6inen sisallonanalyysi etenee
vaiheittain: ensimmaisessa vaiheessa aineisto pelkistetaan eli redusoidaan, jolloin
aineisto pilkotaan pienempiin osiin, kerataén erilaisia ilmauksia, joita kootaan seka
pyritdan poistamaan aineistosta se, mika on turhaa tutkimustehtavan kannalta. Toi-
sessa vaiheessa tapahtuu sisalléon ryhmittely eli klusterointi, jossa aineistosta ryh-
mitelldén ja muodostetaan luokkia, jotka nimetdan kuvaamaan asioita ja sisaltoa.
Tassa vaiheessa aineistosta pyritdéan I6ytamaan eroja ja samankaltaisuuksia luok-
kien muodostamiseksi. Lopuksi aineisto kasitteellistetaan ja kootaan yhteen saman-
kaltaisia alaluokkia, joista muodostetaan ylaluokkia. Laajassa ja moninaisessa ai-
neistossa ylaluokista voidaan muodostaa viela paaluokkia. Luokkien avulla aineisto
kootaan uudelleen toisenlaiseksi kokonaisuuksiksi. Taté vaihetta kutsutaan abstra-
hoinniksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85, 109, 122 — 124.)

6.4 Opinnaytetydn prosessin eteneminen

Tama opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimustyo eteni vaiheit-
tain muodostaen prosessin, jonka etenemista kuvaillaan eri tavoilla. Toikon & Ran-
tasen (2009, 64 — 66) mukaan lineaarisessa mallissa prosessi etenee neljan vai-
heen kautta, jotka ovat: 1. tavoitteiden méaarittely, 2. prosessin suunnittelu, 3. pro-
sessin toteutus ja 4. prosessin paattaminen ja sen arviointi. Lineaarinen malli etenee
samankaltaisesti, kuin Jyvaskylan Yliopisto (2010) on esittanyt tutkimusprosessin
kulkua vaiheittain etenevaksi: 1. tutkimuksen aloitus, 2. tutkimussuunnitelman laati-

minen, 3. tutkimuksen toteutus, 4. tutkimuksen raportointi.
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Tutkimuksen aloitus:
aiheen valinta ja ! Tutkimuksen
rajaus, tutkimusluvat, suunnittelu,
aiheeseen kierrokset yksikoissa,
perehtyminen, syksy kevat-kesa 2020
2019 - kevat 2020

! Tutkimuksen ’ Tutkimuksen

! Tutkimuksesta
kirjoittaminen ja sen
arkistointi, kevat 2020
- kesa 2021

toteutus: aineiston raportointi

keruu ja analysointi, prosessikirjoittamisen

syksy 2020 - kevat menetelmalla, kevat
2021 2021 - kesd 2021

Kuvio 1 Opinnaytetyon tutkimusprosessin eteneminen lineaarista mallia (Toikko &
Rantanen 2009, 64 ja Jyvaskylan Yliopiston, 2010) esittdman tutkimusprosessin
kulkua mukaillen

Opinnaytetyohon liittyvan tutkimusprosessin aloitusvaihe alkoi opintojen alussa syk-
sylla 2019 kestaen kevaaseen 2020. Tutkimuksen aihe nousi vahvasti tyéelaméko-
kemuksen kautta ja siella lisaantyvassa maarin olevan haasteen edessé l6ytaa van-
huspalveluihin tyontekijoitéa. Vanhustyon kentalla on tarve saada lisaé tutkittua tietoa
vanhusty6hon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista, kun tydvoiman tarve kasvaa ja
tydikaisten maara vahenee. Opinnaytetyon prosessin aloitusvaiheessa aihetta poh-
dittiin eri nakokulmista ja paadyttiin siihen, etta aihetta kasitellaan positiivisesta na-
kokulmasta sen vuoksi, ettd vanhusty® on viimeisten vuosien aikana ollut enemman
esilla negatiivisen kasittelyn kautta julkisessa keskustelussa. Ala tarvitsee nostetta.
Prosessin aloitusvaiheessa tutkimustyon aihe valikoitui ja sita rajattiin. Prosessin
téassé vaiheessa muodostettiin tutkimuskysymys seka perehdyttiin aiheesta jo aiem-
min tehtyihin tutkimuksiin ja muuhun materiaaliin. T&han vaiheeseen siséltyivat
myo6s keskustelut tydelamakumppanin kanssa ja vaadittavien tutkimuslupien hake-

minen. (vrt. Jyvaskylan Yliopisto tutkimusprosessi, 2010.)

Opinnaytetyon tutkimuksen suunnitteluvaihe oli kevaalla ja kesalla 2020. Talldin
opinnaytetyohdon liittyvaan tutkimukseen laadittiin kirjallinen suunnitelma, jossa esi-
tettiin tutkimustydn kokonaisuus. Suunnitelmassa perusteltiin syita tutkimukselle,
sen lahtokohtia, rakennettiin teoreettista viitekehysta seka esitettiin suunnitelmaa
siitd, miten tutkimukseen tarvittava aineisto kootaan, miten sitd analysoidaan seka
miten tutkimuksesta raportoidaan. Taman lisaksi kierrettiin kaupungin eri tyoyksikoi-
den tyopaikkakokouksissa kertomassa tutkimuksesta ja innostamassa tyontekijoita

osallistumaan siihen. (Jyvaskylan Yliopisto tutkimusprosessi, 2010.)
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Tutkimuksessa toteutusvaiheessa aineiston keruu tapahtui fokusryhmakeskuste-
luissa syksylla 2020. Fokusryhmakeskustelun pohjana kaytettiin tutkimuskysymysta
ja sita taydentavaa kysymystéa. Toteutusvaihe sisélsi aineiston keruun liséksi myos
aineiston analyysin (vrt. Jyvaskylan Yliopisto, tutkimusprosessi, 2010), joka tassa

opinnaytetydssa toteutettiin aineistoléhtoisella sisallonanalyysilla.

Tutkimuksen raportointivaihe oli pitka, koska tieteellista kirjoittamista tehtiin vaiheit-
tain ja prosessikirjoittamisen menetelm&é hyodyntaen. Tehdysta tutkimuksen laa-
dittiin kirjallinen raportti. Raportissa kirjoitettiin selvitys laaditun tutkimuksen kulusta,
sen prosessista seka kaytiin lapi analyysin pohjalta saadut tutkimuksen tulokset ja
niistd tehdyt johtopaatokset seka ajatukset jatkotutkimuksiin liittyen. Tutkimuksen
aikana kaikissa vaiheissa huomioitiin tieteelliset ja eettiset ndkdkulmat. Naita koko-
naisuuksia ja tutkimuksen luotettavuutta arvioitiin raportoinnin yhteydessa. (vrt. Jy-

vaskylan Yliopisto: tutkimusprosessi, 2010.)

Tutkimuksesta kirjoittaminen ja sen arkistointi tapahtuivat kevaalla 2021. Tutkimuk-
sen loppuraportti arkistoitiin Theseukseen. (Jyvaskylan Yliopisto: tutkimusprosessi,
2010.) Tutkimus esitettiin tutkimukseen osallistuneelle tydelamékumppanille kau-
pungin toiveen mukaisesti. Koska aihe on ajankohtainen laajasti, on merkityksel-
lista, etta tehdysta tutkimuksesta kaydaan keskustelua, jonka vuoksi laadittiin artik-

keli lehteen.

Tutkimusprosessin aikana maailmalla levisi Covid-19 viruspandemia, joka saavutti
Suomen alkuvuonna 2020. Viruspandemia vaikeutti tutkimuksen toteuttamista mo-
nella tavalla, silla mm. tapaamisia kasvotusten eri ryhmien kanssa ei suositeltu teh-
tavaksi. Taman vuoksi tutkimuksen alkuperdinen aikataulu venyi muutamalla kuu-
kaudella. Koronapandemiasta huolimatta tutkimuksen kokonaisuus saatiin toteutet-

tua lahes suunnitellussa aikataulussa.

6.5 Aineiston kuvaus ja keraaminen

Opinnaytety0 toteutettiin keskisuuressa kaupungissa Suomessa. Opinnaytetyon to-

teuttamiseksi haettiin tutkimuslupa kaupungin perusturvajohtajalta. Tutkimuslupa
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saatiin maaliskuussa 2020. Opinnaytetyon tekija kiersi kaupungin lahes kaikissa
vanhuspalveluyksikéiden tydpaikkapalavereissa kevaalla ja kesalla 2020 innosta-
massa tyontekijoité osallistumaan opinnaytetyohon liittyvaén tutkimukseen. Palave-
reissa kaytiin lapi tutkimuksen tavoitetta, aikatauluja ja tapaa kerata tietoa fokusryh-
mien keskustelulla. Kierrettavia yksikoita ja kotihoidon tiimeja oli yhteensa 17, joista
14:sta vierailtiin kevaan ja kesén aikana kertomassa opinnaytetyosta. Kahdessa ly-
hytaikaishoidon yksikossa ei jarjestetty alkukesasta tyokokousta ja seniorikeskuk-
sen toiminta oli Covid-19 epidemian vuoksi suljettuna ja siella oleva henkilsto tyos-

kenteli muissa yksikoissa, joten niihin ei paasty esittelemééan opinnaytety6ta.

Tutkimukseen osallistui kaupungin ikdihmisille suunnattujen palvelujen henkilost6a
yhteensa yhdeksasta eri yksikosta. Osallistujat tyoskentelivat laitoshoidossa (1), te-
hostetussa palveluasumisessa (5), kotihoidossa (1), ennaltaehkaisevassa tytssa
(1) seka varahenkilostossa (1). Tutkimukseen lahti mukaan yhteensa 20 (n= 20)
tyontekijaa. Tutkimukseen osallistujien koulutustaustat vaihtelivat, mukaan valikoi-
tuivat: yksi toimintaterapeutti, kaksi terveydenhoitajaa, nelja sairaanhoitajaa, 10 |a-
hihoitajaa ja kolme perushoitajaa. Tutkimukseen osallistuneet olivat ialtaan 29 — 63-

vuotiaita ja tydkokemus vanhustyo6sta vaihteli 2 — 35 vuoden valilla.

Aineiston keraaminen tapahtui fokusryhmissa, joita oli tarkoitus koota kaksi, mutta
tutkimuksen heréattaman kiinnostuksen ja osallistujien paljouden vuoksi niitd muo-
dostettiin kolme. Fokusryhmét muodostettiin siten, etta kaksi ryhmistd muodostettiin
laitoshoidon ja tehostetun palveluasumisen tydntekijoista ja yksi ryhma kotihoidon
ja ennaltaehkaisevan sekéa kuntouttavan tyon tyontekijoista. Tahan ratkaisuun paa-
dyttiin sen vuoksi, ettd tyon luonne ja tapa avohoidon ja ennaltaehkaisevan tyén
palveluissa on erilainen kuin ymparivuorokautisessa hoidossa ja saattoi herattaa
keskusteluun erilaisia ndkdkulmia. Varahenkilostossa tyoskentelevat tyontekijat ja-
ettiin tasaisesti molempiin ryhmiin. Laitoshoidon ja palveluasumisen kahteen erilli-
seen ryhmaan tyontekijat jaettiin arpomalla. Jokaisessa ryhmassa oli 6-7 tyonteki-
jaé. Lisaksi fokusryhméan osallistui opinnaytetyon tekija seka fokusryhmisséd mu-
kana ollut opinnaytetydn tekijan avustaja. Avustajan tehtava ryhmissa oli huolehtia
nauhoituksien ja videoinnin onnistumisesta sekd seurata ja muistuttaa opinnayte-

tyon tekijaa ajankaytosta.
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Fokusryhmien kokoontumiset ja ryhmakeskustelut jarjestettiin syys-lokakuussa
2020. Yhdessa ryhmassa oli osallistuja, joka osallistui fokusryhméaan TEAMS-yh-
teydelld. Yhteys toimi moitteettomasti koko ryhmakokoontumisen ajan. Fokusryh-
missa tutkimuskysymys ja tarkentavat lisdkysymykset esitettiin avoimina kysymyk-
sind keskustelun pohjaksi. Fokusryhman kokoontumiset olivat kestoltaan 1:38 —

2:02 tuntia pitkia ja ne nauhoitettiin puhelimella seka videoitiin tietokoneella.

Fokusryhmékeskustelujen alussa kaytiin lapi tutkimuksen tavoitteet ja kerrattiin
osallistumisen vapaaehtoisuuden. Ennen fokusryhméakeskustelun aloittamista an-
nettiin osallistujille mahdollisuus kysya opinnaytetyon tekijan kirjallisesti lahetta-
masta tutkimustiedotteesta, jossa asiat tutkimuksesta, osallistumisen vapaaehtoi-
suus ja osallistujien oikeudet oli selvitetty. Ennen fokusryhmakeskustelun aloitta-
mista pyydettiin tayttdmaan lupa keskustelun aanittdmiseen tutkimuksen tekemista
varten ja aanitteen hydédyntamiseen osana tutkimustyéta. Fokusryhmien alussa sel-
vitettiin osallistujille my6s opinnaytetyon tekijan ja avustajan roolit fokusryhmakes-

kusteluissa seka pidetiin lyhyt esittelykierros ryhmaléisten kesken.

6.6 Aineiston analysointi

Fokusryhmien keskustelut muodostivat opinnaytetyén tutkimusaineiston. Aineiston
analyysimenetelméaksi valikoitui aineistolahtdinen siséllonanalyysi. Aineistosta etsit-
tiin vastauksia laadittuihin tutkimuskysymyksiin ja tutkimustehtavaan. Fokusryhmien
tapaamisten jalkeen aineisto litteroitiin l&hes sanatarkasti mahdollisimman pikai-
sesti, koska opinnaytetyon tekijalla oli hyva muistikuva fokusryhméan kokoontumi-
sesta. Litteroitua aineistoa syntyi kaikista fokusryhmista yhteensa 80 sivua. Kirjoit-
tamisessa kaytettiin Word-tiedostoja, joista jokaisesta fokusryhmastd muodostunut
aineisto kirjoitettiin omaksi tiedostokseen. Tiedostot kirjoitettiin rivivalilla 1,5, fontti-
tyylilla Ariel ja fonttikoolla 12. Kirjoitukset tarkastettiin kuuntelemalla nauhoitukset
kolmeen kertaan seka korjaamalla virheellisesti kuultuja kohtia. Kahdessa kohdassa
aanitteista ei saanut selvda n. 10 sekunnin pituisesta osasta. Syyna tahan oli se,

ettd ryhméassa innostuttiin aiheesta ja tilanteissa usea puhui paallekkain.
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Litteroinnin jalkeen, kasiteltiin opinnéytetytén paateemaan liittyvad tutkimuskysy-
mysta ja haettiin litteroidusta tekstista kohtia, jotka antoivat vastausta tutkimuskysy-
mykseen. Analyysiyksikkona kaytettiin lauseita ja kappaleita, jotka vastasivat ase-
tettuun tutkimuskysymykseen. Naista vastauksista muodostettiin uusi Word-tie-
dosto, jonne luotiin taulukkopohja kullekin vastaukselle erikseen. Taulukkopohjaan
luotiin oma sarake alkuperaiselle ilmaukselle, pelkistetylle ilmaukselle, alaluokalle,
ylaluokalle seka paaluokalle. Tah&n taulukkoon koottiin kaikki ne lauseet ja kappa-
leet, jotka vastasivat tutkimuskysymykseen. Kaikkiaan lauseita ja kappaleita muo-
dostui 246. Taman jalkeen kaytiin vield kerran lapi koko litteroitu aineisto ja tarkas-

tettiin, ettd kaikki oleellinen on otettu mukaan taulukkoon.

Taulukon luonnin jalkeen aineisto redusoitiin. Taulukkoa kaytiin I&pi asia kerrallaan
ja kirjoitettiin pelkistykset alkuperéisesta ilmauksesta. Pelkistyksessa jatettiin pois
turhat toistot, valisanat ja murre. Pelkistyksen lisaksi tassa vaiheessa aineistoa tii-
vistettiin ja erilaisista ilmauksista muodostettiin paakategoriat ja niille ala-, ylaluokat.
Tassa vaiheessa huomattiin, ettd yhdessa ilmauksessa, lauseessa tai kappaleessa
saattaa viela olla ilmaistuna monia eri asioita. Taman vuoksi naité ilmauksia pilkottiin
edelleen pienemmiksi kokonaisuuksiksi siten, etta yksi ilmaus saattoi sisaltaa ana-
lyysin jalkeen kaksi, jopa neljakin pienempéaa asiakokonaisuutta. Samalla huomat-
tiin, etta kaikki taulukkoon kootut ilmaukset eivéat vastanneet tutkimuskysymykseen,
joten ne poistettiin taulukosta. Analyysin taman vaiheen lopussa ilmauksia oli pois-
tettu 18 kappaletta. llmauksien kokonaisméaara oli kuitenkin kasvanut 328 ilmauk-

seen.

Aineisto jaettiin taulukossa siten, etta niistd muodostui aluksi 10 paéakategoriaa ja
jokaiseen péakategoriaan liittyi useita yla- ja alakategorioita. Tassa vaiheessa tau-
lukot kaytiin [&pi viela uudelleen. Niista koottiin ja yhdisteltiin samankaltaisia asiasi-
saltoja edelleen siten, etta paakategorioita muodostui lopulta kuusi. Jokaisesta paa-
kategoriasta muodostettiin oma taulukko, joissa kuvattiin paakategoriaan kuuluvat

yla- ja alaluokat.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Opinnaytetydssa pyrittiin vastaamaan asetettuun tutkimuskysymykseen: mitka teki-
jat sitouttavat vanhustydssa tydskentelevia tyontekijoita tydhonsa? Taman opinnay-
tetyon tutkimukseen osallistuvat tyontekijat kokivat tyéhon sitoutumista tukevan
merkittavasti 1. asiakkaaseen, tyon sisaltoon ja hoidon laatuun, 2. johtamiseen ja
esimiehen toimintaan, 3. tyOyhteis6on ja tyon organisointiin, 4. tyontekijaén it-
seensd, 5. palkitsemiseen, palautteeseen ja osaamisen yllapitamiseen ja 6. toimin-
taymparistoon ja apuvalineisiin liittyvat tekijat. Opinnaytetyon tulososiossa tulokset

esitetddn naiden kuuden analyysin paaluokan kautta.

7.1 Asiakkaaseen, tydn siséltoon ja hoidon laatuun liittyvat tekijat

Sisalléonanalyysi osoitti, ettéd asiakkaaseen, tyon sisaltéon ja hoidon laatuun liittyvat
tekijat koetaan tarkeana tyohon sitoutumista tukevana asiana ja siitd muodostui oma
paaluokka. Tahan paaluokkaan liittyvat asiat koostuivat kolmesta yléaluokasta, jotka
olivat asiakastyohon liittyvat tekijat, hyva hoitotyon laatu seka tyén luonne. Ne on
kuvattu taulukossa 1.

Taulukko 1. Vanhusty6hon sitoutumista tukeva asiakasty6, hyva hoidon laatu ja
tyon luonne

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Ikdantymisen moninai- Asiakastyo Asiakkaaseen, tyon si-
suuden ymmarrys ja ar- saltoon ja hoidon laatuun
Vostus liittyvat tekijat

Vastavuoroinen vuoro-

vaikutus

Omaisyhteistydn toimi-

vVuus

Hyva asiakastuntemus Hyva hoidon laatu




42

Mahdollisuus eettiseen ja
asiakaslahtoiseen toimin-

taan

Merkityksellinen ja vas- Tyo6n luonne
tuullinen ihmissuhde- ja

auttamistyo

Tyo6n itsenaisyys, vaihte-

levuus ja haasteellisuus

Hoitotydn muutokset ja

kehitys

Ensimmaiseksi ylaluokaksi muodostui asiakastyd ja siihen sisaltyivat kolme alaluok-
kaa, jotka olivat ikdantymisen moninaisuuden ymmarrys ja arvostus, vastavuoroi-

nen vuorovaikutus ja omaisyhteistyon toimivuus.

Tulosten perusteella asiakasty0 ja ikdantyneet asiakasryhména olivat vahvasti tyo-
hon sitoutumista vahvistavia tekijoita. Asiakkaat olivat tydn voimavara niin kotihoi-
don kuin asumispalvelun tyontekijoiden arjessa. Asiakasryhména tyontekijat kokivat
ikaihmisten olevan kiitollisia saamastaan avusta ja antavan aitoa, suoraa palautetta.
Ikaantyneitd ja heidan elamankokemustensa ja -tarinoidensa ainutlaatuisuutta kun-
nioitettiin ja niiden koettiin olevan rikkaus paivittaisessa tyossa. Ikaihmisten persoo-
nallisuuksien moninaisuus paivittaisessa arjessa heratti tyontekijdissa arvostuksen
tunnetta. EIAmanhistorian tunteminen koettiin tarkeasi ja se vaikutti merkittavasti sii-
hen, etta ikaihmisen kanssa oli helppoa keskustella, I6ytaa mielenkiinnon ja merki-
tyksen kohteita, kunnioittaa asiakkaan omia valintoja ja tapaa elaa elamaansa. Van-
hustydssa ihminen kohdataan usein paivittdin ja monesti useita kertoja paivassa,
jolloin tyontekijat kohtaavat myds ihmisen normaaliin elamaan kuuluvia negatiivisia
tai positiivisia tunteita; iloa, surua, pelkoa, valittdmista. Monesti tyontekijat kokivat

olevansa naissa hetkissa aidosti lasna ja asiakkaan rinnalla kulkijoita.

"Vanhojen ihmisten arvostus ja pitka elamankokemus, josta voidaan ot-
taa oppia.”

"Ikaihmisten parissa tyoskentely alkoi kiinnostamaan ja ihmiset, joita
kohtasin, olivat omia persooniaan ja omanlaisiaan ja heilla oli oma ela-
mantarina.”
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"Mina tykkaan siita, etta vanhat inmiset saavat olla kiukkuisia ja heilla
saa olla huono paiva. Seuraava paiva on parempi.”

Tyontekijat kokivat, etta heidan vanhustyéhon sitoutumistaan vahvisti se, ettd he
olivat mukana ikdihmisten arjessa. He jakoivat ikdihmisten kanssa monia yhteisia
hetkia, monenlaisia elaménkokemuksia, jotka antoivat tyohon erilaista rikkautta,
joka syntyi vuorovaikutuksessa toisen ihmisen kanssa ja jota vanhustyon kentalla
arvostettiin. Tyontekijat oppivat tuntemaan asiakkaansa ja myds tyontekijoista oli
tullut monelle ikaihmiselle tarkeita henkil6ita, joiden kanssa jaettiin monia elaman
arkeen kuuluvia asioita. Vuorovaikutuksen vastavuoroisuutta koettiin erityisen pal-

jon kotona asuvien ikaihmisten palveluissa.

"He ovat monesti yhta kiinnostuneita sinun voinnista kuin sind heidan
voinnista. Erilainen vastavuoroisuus kuin ehk& missd&n muussa hoito-
tydssa sairaanhoitajana.”

"Pysahtyminen heidan kohdalla, voi sallia itselleen sen pysahtymisen,
kun olet heidan vuoteen luona ja teet tyota.”

Omaisilla on erityinen asema ikdihmisten elaméssa ja omaisten huomioimisen mah-
dollisuudet koettiin sitoutumista vahvistavina tekijoiné. Tyontekijat nakivat omaisten
tuovan merkitysta ikdihmisten arkeen ja ymmarsivat sen vaikuttavan voimaannutta-
vasti vanhuksen elamaan. Omaisista oli tullut tuttuja, kuten asiakkaistakin ja heidan
kanssaan kaytiin paljon keskusteluja ja jaettiin kokemuksia yksikon arjen sujuvuu-
desta sek& oman laheisen voinnista ja tilanteesta yksikdossa. Kun omaiset olivat
osallisia ja yhteisty6 toimi, koettiin se tydntekijéiden taholta voimavarana, joka auttoi
myo6s hoitotydn toteutuksessa. Se vaikutti merkityksellisend tyéhon sitoutumiseen

tukevana tekijana.

” Taalla tuntee suvun ja perheen ja voidaan jutella ihan erilaisista asi-
oista. He tulevat valilla vahan liiankin laheisiksi.”

” Kun omaisia saadaan lahtemaan mukaan arjen toimintaan, niin se tuo
minun mielesta asiakkaille, tyontekijoille ja omaisille sita sitoutumista.”

Toiseksi ylaluokaksi muodostui hyva hoitotydn laatu, joka jakautui kahteen alaluok-
kaan: hyva asiakastuntemus ja mahdollisuus eettiseen ja asiakasléhtbiseen toimin-

taan.
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Ikdihmisten parissa tyoskentelevat pitivat tarkeana sita, etta asiakkaana olevan
ikdihmisen oppi tuntemaan hyvin. Hyvalla asiakastuntemuksella oli merkitysta pal-
velun toteuttamiseen, siin& onnistumisen kokemiseen ja se tuki tydohon sitoutumista.
Hyva asiakastuntemus koettiin laatutekijand vanhustyon arjessa. Se auttoi kaytan-
non tydssa siten, ettd ikdihmisten kokonaisvaltaista terveydentilaa ja toimintakykya
oli helpompi seurata ja huomata niissa tapahtuvia muutoksia. Mita paremmin tunsi
asiakasta, sitd helpommin osasi kiinnittéd huomiota muutoksiin ja reagoida niihin
nopeasti. Sen koettiin auttavan ammatillisesti tydssa selviytymisessa ja mahdollis-
tavan asiakaslahtoista toimintaa. Tyontekijat pitivat siita, etta vanhustydssa asiak-
kaista huolehditaan kokonaisvaltaisesti eika keskityta pelkastaan terveydentilan hoi-

toon. Se antoi tydhon rikkautta ja laajempaa nakokulmaa.

” Sairaanhoidollisessa tydssa sina tunnet ihmisen ja ndet ensimmaiset
jutut siind, kun menet ovesta sisaan. Voit jo pienesta puheesta paatella,
mité sielld tapahtuu ja silla on merkitys, kun tunnet ja saat paljon nope-
ammin kiinni asioista kuin hoitaja, joka menee sinne ensimmaista ker-
taa.”

” Mina koen, ettd kun hoidetaan kokonaisvaltaisesti, niin se on myos
lisd. Kun olen itse sairaanhoitaja, niin tykkaan todella paljon tehda pe-
rushoitoa, etta se on sellaista kokonaisvaltaista. Kun tuolla terveyspuo-
lella esimerkiksi, se on keskittynyt sairauksiin, eika se tunnu sitten niin
omalta.”

Ty6 vanhustenhuollossa koettiin monesti kiireiseksi ja sen vuoksi myds kuormitta-
vaksi. TyOntekijat pitivat tarkeana sita, etta tydssa olisi mahdollisuus toimia omien
ja alalla hyvaksyttyjen arvojen mukaisesti. Sosiaali- ja terveysalan tydssa mahdolli-
suus eettisesti korkealaatuiseen toimintaan koettiin vahvistavan ty6éhon sitoutu-
mista. Eettisyyden koettiin toteutuvan, kun asiakkaille voitiin tarjota riittavasti aikaa,
kiireetonta kohtaamista ja mahdollistettiin yksiléllisyyden huomiointi seké toteutettiin
tyota monipuolisesti. Inhimillisyys tyon toteuttamisessa oli merkityksellista niin avo-
huollon palveluissa kuin asumispalveluissa. Kiireettdmyyden ja riittavan ajan koettiin
lisaavan asiakaslahtoista toimintaa ja vahvistavan ikaihmisten omien voimavarojen

kayttoa ja heidan mieltymyksiensé huomioimista.

” Auttaa tyohon sitoutumiseen, etté voisi aina toimia niin kuin olisi inhi-
millisté ja mukava tehda toiselle ihmiselle.”

” Saadaan arkirutiini sujumaan. Kun tulee iltavuoro, niin aamuvuoro siir-
tyy virikkeisiin ja ulkoilemaan. Meilla on tehty s&anno6t, miten. Sovittiin,
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mitd kukakin tekee, ettei tule tilannetta, etta minulla ole mitaan teke-
mista, kun te olette kaikki jo tehneet. Sitten annetaan asukkaille enem-
man aikaa. Olen tykénnyt siitd. On siihenkin oikeasti aikaa.”

”Muistisairaiden kanssa tyoskentely on haasteellista. Heidan kanssaan
pystyy kuitenkin tekemaan kaikkea; ulkoilemaan, liikkumaan ja otta-
maan mukaan toihin. Sellaisesta mina pidan.”

Kolmanneksi ylaluokaksi muodostui tydon luonteeseen vaikuttavat tekijat. Ylaluokka
jakautui kolmeen alaluokkaan: merkityksellinen ja vastuullinen ihmissuhde- ja aut-
tamisty0, tyon itsenéisyys, vaihtelevuus ja haasteellisuus seka hoitotydssa tapahtu-
vat muutokset ja kehitys.

Ty6 vanhustyossa koettiin tarkeaksi ja arvokkaaksi, joka lisési tydohon sitoutumista.
Ihmissuhdetyd ja toisten auttaminen olivat vanhustyon luonteeseen kuuluvia asioita,
jotka nayttaytyivat tyontekijoille vetovoimatekijoina. Tydssé autettiin vanhuksia arjen
asioissa ja toisaalta voitiin vaikuttaa asiakkaiden terveydentilaan ja jopa yhteiskun-
nallisiin rakenteisiin ja kustannuksiin. Ty6lla ikdihmisten parissa koettiin olevan laa-
jaa merkitysta seka yhteiskunnallisesti etta yksilon kannalta. Tyon laaja merkityksel-
lisyys palkitsi ja vahvisti tydhon sitoutumista. Tyon tarkeyden merkitysta koettiin vah-
vasti seka avohuollon tydssé ettéa asumispalveluissa. Haasteet koettiin my6s posi-

tiivisena ja niiden ratkaiseminen antoi uskoa omiin ja tiimin kykyihin selviytya niista.

”Koen, ettd vanhusten kanssa tehty tyé on hyddyllista. Olipa sitten hoi-
taja, kuntoutuksen tyontekija tai kotiutustiimin tyontekija, niin olemme
hyodyllisia. Saadaan aina jonkinlaista muutosta tai hydtyd meidan
kaynnista. Ty6 on vaihtelevaa, on monenlaista, ei ole samanlaisia pai-
vid. Tulee hankalia tilanteita ja valilla on helpompaa. En pystyisi teke-
maan liukuhihnaty6ta ikind. Tama on ihan mahtavaa, kun on mutkaa
matkassa valilla ja valilla menee sitten paremmin. ... Kylla se yhteis-
kunnallisestikin on hyédyllista, jos me saadaan ikdihmisia autettua eri-
laisin keinoin ja myos yksil6lle itselleen. Ja palkkaakin siitéd minulle mak-
setaan, ettd minullekin se on hyddyllista. Kaikin puolin hyodyllista.”

"Siita tulee merkitysta tyolle, ettd pystyt estamaan paivystyskaynteja,
sairaalan osastolle joutumista. Sita, etta oikeasti teet ty6ta, jolla on to-
della tarkoitus ja merkitys.”

”Se on ollut arjessa auttamista, etta pystyt ihmisten arkea tukemaan...
oli sitd perusarkea palvelutalossa ihmisten kanssa, etta hoidat ihnmisia.”

Ty6 vanhustenhoidossa koettiin monipuoliseksi, vaihtelevaksi ja haasteelliseksi,
joka vaikutti positiivisesti tydhon sitoutumiseen. Samanlaisia paivia ei ollut ja jokai-

nen paiva toi mukana omia haasteita ja onnistumisia. Tyotéa tehtiin itsendisesti ja



46

vastuullisesti. Tyontekijat kokivat tyon itsendisyyden ja monipuolisuuden olevan
merkittava tekija tyéhon sitoutumista vahvistava tekija. Tyon itsenéisyydesta ja vas-
tuullisuudesta pidettiin, mutta toisaalta tiimin koettiin olevan tukena tarvittaessa. Tyo
antoi aina uudenlaista ndkokulmaa ja monia opeteltavia asioita, joista selviytyminen

vahvisti ammatillista osaamista.

" Tykké&an olla tuolla, kun se meidan ty6 on yksildllista, vaikka me tyos-
kentelemme tiimina.”

”Vaikka se on taman tyon raskas puoli myds, ettd kannat vastuun siella
itse, mutta kylla se on mydskin se palkitseva puoli siella.”

” Ainakin todella monipuolinen tyénkuva. Sairaanhoitajana kotihoidossa
on vahan sama kuin yleislaakarina terveyskeskuksessa, kun sinun pi-
taa tietaa vahan kaikesta kaikkea. Ja hoitajille korostuu ihan sama, etta
se ei ole vaan se tietty erikoisalan juttu vaan tosi monipuolista.”
Vanhusten hoitotydssa on tapahtunut muutoksia viimeisten vuosikymmenten ai-
kana. Yha enemman hoidetaan ihmisia, kun muu valillinen ikaihmisia auttava tyo on
siirtynyt muiden kuin hoitoty6ta toteuttavien tahojen hoidettavaksi. Tama muutos
koettiin positiivisena kehityssuuntana, joka tuki tydhon sitoutumista. Tydssa mukana
olevat ammattilaiset kokivat tarkedksi sen, etta heiddn ammattitaitonsa suunnataan
niihin tehtaviin, joihin he ovat kouluttautuneet. Hoitotyd oli kokemuksien mukaan
muuttunut aiempaa haastavammaksi, mutta se koettiin positiiviseksi, jos osaamista
yllapidettiin ja vahvistettiin siten, etta tydntekijoilla oli taitoa ottaa haltuun tydssa vas-
taantulevat uudet vaateet. Hoitotyon rinnalle on tullut paljon my6s kuntouttavaa, ela-
man merkitysta ja sosiaalista toimintakykya yllapitavaa tukemista, jonka koettiin ole-
van tarked osa vanhustyon kokonaisuutta. Aikaa sen toteuttamiseen kaivattiin

enemman, mutta hoidon kokonaisuudessa sen merkitys koettiin tarkeaksi.

”Enaa ei hoideta kotia vaan ihmistd. Minun mielesta se on hyva suunta. Kes-
kitytddn ihmiseen, hanen hoitamiseen ja kuntoutukseen ja muut voivat hoitaa
siivousta ja sellaisia tehtavia siella. Hyva suunta.”

”Vanhuskasitys on muuttunut. Nykyaan he voivat kayttaa tietokonetta, kayda
punttisalilla tai aloittaa uuden harrastuksen vanhainkodissa tai hoivapaikassa.”

”Minusta on hyva asia, etta tulee uutta tyéhén. Miksei haastavampi tyo sitout-
taisi viela enemman. Ett4, jos tydsta tulee haastavampaa esim. saattohoidon
my6td, niin jos siihen sitten saa tukea ja koulutusta, niin sehé&n on hyva ja tuo
varmuutta tyéhon.”
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7.2 Johtamiseen ja esimiehen toimintaan liittyvat tekijat

Tehdyn analyysin mukaan johtamiseen ja esimiehen toimintaan liittyvat tekijat vai-
kuttivat merkittavasti tydbhon sitoutumiseen. Tahan paéluokkaan sisaltyvat asiat
koostuivat kolmesta ylaluokasta, jotka olivat esimiehen l&helld olo, dialoginen johta-
minen ja suunnitelmallisuus johtamisessa. Tahé&n kokonaisuuteen liittyvat asiat on

esitetty taulukossa 2.

Taulukko 2 Vanhustyohon sitoutumista tukevat johtamiseen ja esimiehen toimin-
taan liittyvat tekijat

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Toimiva lahiesimiehisyys Esimiehen lahella olo Johtamiseen ja esimie-
Luottamuksellinen esi- hen toimintaan liittyvat
mies-alaissuhde tekijat
Avoin vuorovaikutus ja Dialoginen johtaminen
mahdollisuus osallisuu-
teen
Esimiehen antama tuki ja
kannustus
Selkeéat toiminnan tavoit- | Suunnitelmallinen toimin-
teet ja riittava tiedon- nan johtaminen
saanti
Onnistunut muutoksen
johtaminen

Ensimmaiseksi ylaluokaksi muodostui esimiehen l|ahella olo. Ylaluokka jakautui
kahteen alaluokkaan, jotka olivat toimiva lahiesimiehisyys ja luottamuksellinen esi-

mies-alaissuhde.

Esimiehen rooli tydyhteisdssa koettiin merkittavana tyohon sitoutumiseen vaikutta-
vana tekijana. Esimiehen odotettiin olevan lasné tyopaikan arjessa, lahella tydyhtei-
soa ja tyontekijoita. Tyontekijat kokivat esimiehen tuovan turvaa tydyhteison toimin-
taan ja odottivat hanen toimivan tukena haastavissa tilanteissa arjessa seka vievan
tyoyhteiststa esille tulevia asioita eteenpain tydyhteisdn puolesta puhujana. Esimie-
heltd odotettiin lasn&oloa ja ndkyvyytta tydyhteisdssa ja tyontekijat pitivat merkitta-
vana sita, ettd esimiehella oli tietoutta tydyhteison arjen toiminnasta ja tyon sisal-
|6ista kaytannossa. Tyontekijat kokivat tarkedna sen, etta esimies osallistui tyon ke-

hittamiseen ja toi omia kehittdmisen ideoita yhteiseen keskusteluun. Esimiehen
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odotettiin olevan kiinnostuneita tyontekijoista ja antavan tukea tyontekijalle yksiléta-

solla ja tata pidettiin merkittavand omaa tyotéa tukevana tekijana.

" Esimiehen lasnaolo arjessa. Se sitouttaa ja tuo turvallisuuden tun-
netta.”

" Mielestani esimiehen pitaa olla kiinnostunut seuraamaan omia tyonte-
kijoita, missa kukakin menee ja mita tarvitaan.”

” Esimiehen nékyvyys tybpaikalla, fyysinen lasndolo. Mind uskon, etta

se tuo sitd tunnetta, ettd tdma ihminen on meitd varten ja meidan kan-

taja siina yksikossa. Han toimii &anitorvena eteenpéain.”
Esimiehen ja tyontekijan vélinen keskinainen luottamus oli tarkea elementti sille,
millaiseksi esimiesty® koettiin ja tukiko se tyéhon sitoutumista. Molemminpuolinen
luottamus lis&si arvostuksen tunnetta ja vaikutti silhen, etta esimiesta oli helppo |&-
hestya. Luottamus lisasi avointa keskustelua ja dialogisuutta, joka vaikutti siihen,
ettd molemmat oppivat tuntemaan toisensa. Tyontekijan tuntemus auttoi esimiesta
nakemaan tyontekijan vahvuudet ja kehittdmisen osa-alueet sekd mahdollisti pa-
remmin positiivisen ja kehittdvan palautteen antamisen. Palautteen saamista tyon-
tekijat pitivat edellytyksena tydssa kehittymiselle ja ammatilliselle kasvulle ja he toi-
voivat saavansa palautetta nykyistd enemman, jotta osaisivat kehittda toimintaansa.
Tyontekijat kokivat tarkeana sen, ettd myos he tunsivat esimiehen tavan toimia ja
johtaa. Tunteminen auttoi luottamuksen rakentamisessa ja merkitykselliseksi koet-
tiin tyOyhteison tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu. Oikeudenmukaisuus ja
tasa-arvoinen kohtelu koettiin onnistuneessa esimiestoiminnassa merkittavaksi te-

kijaksi, jolla tuettiin my6s tydhon sitoutumista.

"Luottamus tyontekijan ja esimiehen valilla. Se on kaiken A ja O.”

”Esimiehen johdonmukainen ja tasa-arvoinen toiminta. Pitaa kiinni siita,
mité sanoo ja on kaikille tasa-arvoinen.”

” Esimies tietda minkalaisia tyontekijoita me ollaan ja jokainen saa sen
henkilokohtaisen palautteen tekemastaan tyosta. Tyon tekemisen edel-
lytykset paranevat.”

Toiseksi ylaluokaksi muodostui dialoginen johtaminen. Ylaluokka jakautui kahteen
alaluokkaan, jotka olivat avoin vuorovaikutus ja mahdollisuus osallisuuteen seka

esimiehen tuki ja kannustus.
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Esimies- ja johtamistoiminnassa vuorovaikutustaidot korostuvat. Siind onnistuminen
lisasi tydhon sitoutumisen tunnetta. Avoin ilmapiiri ja vuorovaikutuksen mahdollisuu-
det korostuivat esimies-alaissuhteessa ja siina onnistumisessa. Tyontekijat arvosti-
vat sitd, ettd esimiehen kanssa pystyi kaymaan normaalia, vastavuoroista keskus-
telua monenlaisissa tilanteissa; kahden kesken, kehityskeskusteluissa, tyopaikka-
palavereissa, kahvitauoilla. Tydntekijat nostivat tarkedksi ominaisuudeksi sen, etta
esimies oli helposti lahestyttava ja hanen kanssaan pystyi avoimesti keskustele-
maan tyohon liittyvista asioista. Tyontekijat kokivat tarkedna sen, etta he tulivat kuul-
luksi esimiehen ja johdon taholta. Kuulluksi tukeminen vahvisti tyontekijéiden arvok-
kaaksi kokemisen tunnetta, lisasi tydmotivaatiota seka paransi tyon tekemisen edel-
lytyksia. Nama tekijat vahvistavat sitoutumista tydhon. Tyontekijat kokivat merkityk-
selliseksi sen, ettd esimies mahdollisti tydyhteisolle riittavasti tilaisuuksia, joissa kes-
kustelua ja yhteista kehittamista voitiin aidosti tehda. Asioiden yhteinen kasittely
mahdollisti omaan tydhon vaikuttamisen. Sen koettiin olevan myos tyon yhteistéa ke-
hittamist&, johon tyontekijéilla itsella&an oli vahva motivaatio, ammattitaito ja osaami-

nen. Osallisuuden kokemuksella oli vaikutusta ty6hon sitoutumiseen.

"Esimiehella on suuri merkitys siihen, miten motivoituu ja taytyy olla tyy-
tyvainen, jos esimies kuuntelee ja jonka kanssa voi keskustella asioista.
Se lisaa tydmotivaatiota, hyvinvointia ja jaksamista.”

” Saa tukea tydnantajalta ja voi tuoda esille asioita, epakohtia ja jos tar-
vitsee apua, tukea, niin tulee kuulluksi ja niihin vastataan.”

” Toiminnan suunnitteluun tyontekijdiden mukaan ottaminen vaikuttaa
siihen, etta tyontekijat kokevat, ettd saavat olla itse suunnittelemassa
omaa tyotaan.”

” Etta uskaltaa tuoda esimiehelle esille asioita. Mina menen kaymaan ja
se on vastavuoroista, normaalia keskustelua.”

Tyontekijoilla arvostivat esimieheltd saamaansa tukea ja apua. Tuen odotettiin ole-
van tyon arjessa tapahtuvia asioita, kuten kuuntelua, yhteista tilanteiden pohdiske-
lua, palautetta, kiitosta ja kannustusta. Tarkeaa oli se, etta esimies oli kiinnostunut
seka tyoyhteison tilasta ja toiminnasta, mutta myos siella tydskentelevista tyonteki-
joista yksilona. Merkittava tekija oli, ettéd esimies kohtasi ja huomioi tyontekijoita
myos yksilollisista lahtoékohdista kasin ja tyontekijalla oli mahdollisuus vaikuttaa ha-

nelle itselleen tarkeisiin asioihin esimerkiksi tyovuorosuunnittelun, koulutukseen
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osallistumiseen. Merkityksellisena koettiin, ettd esimieheltd sai apua myds alan am-
matillisissa kysymyksissa ja se vaikutti positiivisesti tyontekijan tuen kokemiseen ja
lisasi yhteista ymmarrysta tyon sisalloista ja kehittamisen kohteista ja sitéa kautta

vahvisti sitoutumista tyohon.

” Esimiehelta tulevat kiitos ja kannustus.”

"Yksilollista keskustelua, koska kaikki eivat halua puhua yhteisesti. Sil-
loin saat sen hetken ja tulet kuulluksi ja tunnet itsesi arvokkaaksi.”

” Esimies ymmartaa tyontekijan tyon sisallon ja merkityksen ja pystyy
tukemaan ammatillisissa kysymyksissa.”
Kolmanneksi ylaluokaksi muodostui suunnitelmallinen toiminnan johtaminen. Yl&a-
luokka jakautui kahteen alaluokkaan, jotka olivat selke&t toiminnan tavoitteet ja riit-

tava tiedonsaanti ja onnistunut muutoksen johtaminen.

Tyoyhteison ja tyontekijoiden tyon tekemisté tukevat toiminnalle asetetut selkeat ja
kaikilla tasoilla tiedossa olevat tavoitteet. Tarkeaksi koettiin myds organisaatiossa
tapahtuvista muutoksista, erilaisista tilanteista ja kehittAmissuunnitelmista tiedotta-
minen avoimesti ja rehellisesti kaikilla organisaation tasoilla. Tyontekijat arvostivat
sitd, ettd organisaation tavoitteista ja paamaarista kaytiin riittavasti yhteista keskus-
telua. Organisaatiossa tapahtuvat asiat kiinnostivat tyontekijoita ja selkeiden, tie-
dossa olevien tavoitteiden kautta oma tyopaikka "asemoitui” ja hahmottui organi-
saatiotasolla. Tyohon sitoutuminen vahvistui. Tavoitteiden selkeytyminen, riittava
tiedonsaanti organisaatiossa tapahtuvista asioista lisasi myds tyontekijéiden luotta-
musta johtamiseen. Avoin, rehellinen tiedottaminen auttoi varautumaan myods haas-
teellisiin asioihin ja antoi tyontekijoille aikaa kasitella asioita. Se koettiin tarkeaksi ja

antoi heille myds tunnetta siita, ettd organisaatiossa heita arvostettiin.

” Luottamus johtoon. Useimmat ovat kiinnostuneita, mihin pain laivaa
luotsataan ja etta siité tulee tietoa. Kylla minua sitouttaa sellainen.”

" ...semmoinen yhteinen paamaara, mihin kaikki tahtaa...”
”... tiedottaminen olisi avointa, rehellista ja reilua.”
Yhteiskunnassa ja tybelamassa tapahtuu jatkuvia muutoksia. Muutokset koettiin

osana arkea myos ikdantyneille suunnatuissa palveluissa, kun tyémenetelmia ja

tyon sisaltojad kehitettiin. Tyontekijat kokivat hyvin johdettujen muutoksien olevan
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mahdollisuus oppia ja uudistaa toimintaa. Tyontekijat kokivat merkitykselliseksi sen,
ettd muutoksella pyrittiin parantamaan tydyhteison toimintaa ja tyén suorittamista.
Oli tarkead, etta kaikki tahot ja henkil6t, joita muutos koski, paasivat vaikuttamaan
siihen ajoissa ja olemaan mukana tekemisessa koko kehittdmisen ajan. Onnistunut
muutos vaati aikaa ja resursseja ja oli tarke&a, etta muutokset etenivat asteittain ja
suunnitelmallisesti. Haasteelliseksi oli koettu nopeat muutokset, joista tietoa ei ollut
saatavilla riittdvan ajoissa seké yhtéaaikaisten muutoksien paallekkaisyys, jonka ko-
ettiin kuormittavan tydyhteiséja liikaa. Onnistuessaan muutokset vahvistivat tyénte-
kijoiden osaamista ja ammattitaitoa, sujuvoittivat tyokaytantoja, lisdsivat motivaa-

tiota, vaikutusmahdollisuuksia ja sitoutumista tyohon.

”Muutos vaatii aikaa, karsivallisyytta ja toistoja sovituista asioista. Muu-
toksen eteneminen asteittain ja yhdessa kehittdminen paremmaksi.”

” Kehittamistydssa kehitetddn yksi asia loppuun asti. Se suunnitellaan
hyvin ja vasta sitten toteutetaan jarjestelmallisesti, yksi asia kerrallaan
loppuun.”

” Kehittamistydssa esimies kuuntelee kaikkien mielipiteitd ja kannustaa
ja vaatii niiden esittamista muutostilanteissa.”

7.3 Tyobyhteisdon jatydn organisointiin liittyvat tekijat

Tehdyn analyysin mukaan tydyhteis6on ja organisointiin liittyvat tekijat vaikuttivat
tarkeana osana tyohon sitoutumiseen. Tahan paaluokkaan sisaltyvat asiat koostui-
vat kolmesta ylaluokasta, jotka olivat: riittdva, moniammatillinen henkilostoresurssi
ja selkeat toimintakaytannoét, mahdollisuus osallisuuteen, tydyhteisén avoin vuoro-
vaikutus ja riittava tiedonkulku sekd hyva tyohon perehdytys ja toimiva yhteistyo.

Tahan kokonaisuuteen liittyvat asiat on kuvattu taulukossa 3.

Taulukko 3 Vanhusty6hon sitoutumista tukevat tydyhteisdon ja tyon organisointiin
littyvat tekijat

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
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Riittava ja tilanteisiin mu-
kautuva henkilostore-
surssi ja vastuunjakautu-

minen

Koulutus- ja ikdrakenteen
monipuolisuus ja erilai-

suuden hyvaksyntéa

Selkeéat tyokaytannot, yh-
teisesti sovitut peliséaan-

not ja toimintaohjeet

Riittavd, moniammatilli-
nen henkildstoresurssi ja
selkeét toimintakaytan-

not

Avoin, vuorovaikutukselli-
nen ja toisia tukeva ilma-
piiri seka mahdollisuus

vaikuttaa omaan tyohon

Monikanavainen ja riit-

tava tiedonkulku

Tyoyhteison ammatilli-
suus ja tyoyhteisotaidot

Mahdollisuus osallisuu-
teen, tydyhteisdn avoin
vuorovaikutus ja riittava

tiedonkulku

Toimiva perehdytys

Toimiva yhteistyo

Hyva tyéhon perehdytys

ja toimiva yhteistyo

Ty6yhteis60n ja tybn or-

ganisointiin liittyvat tekijat

Ensimmaiseksi ylaluokaksi muodostui riittava, moniammatillinen henkildstéresurssi

ja selkeat toimintakaytannot. Ylaluokka jakautui kolmeen alaluokkaan: riittava ja ti-

lanteisiin mukautuva henkilostdresurssi ja vastuunjakautuminen, koulutus- ja ikara-

kenteen monipuolisuus ja erilaisuuden hyvaksynta seka selkeat tyokaytannot, yh-

teisesti sovitut pelisdannot ja toimintaohjeet

Tyoyhteison sujuva toiminta oli yksi merkittavimmista avaintekijoista tyéhon sitoutu-

missa. Sen toiminnan turvaamiseksi koettiin henkilostéresursseille ja tydbn organi-

soinnilla olevan merkittava vaikutus siihen, kuinka tyéyhteisolla oli mahdollisuus on-

nistua toiminnassaan. Tyontekijat kokivat, etta riittava resurssointi oli merkittava te-

kija siihen, miten laadukkaasti ty6ta voitiin toteuttaa ja kuinka hyvin pystyttiin vas-

taamaan tyon muuttuviin vaateisiin. Tyén monipuolistuminen koettiin toisaalta mie-
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lekkaaksi, mutta erilaisten tehtavakokonaisuuksien toteuttamiseksi tyontekijat koki-
vat tarvitsevansa riittavasti aikaa niiden toteuttamiseen ja uusien toimintatapojen
omaksumiseen osana omaa tyotaan. Nailla oli merkittava vaikutus siihen, kuinka
tyontekijat kokivat tyon kokonaisuuden hallinnan olevan kunnossa. Toisaalta tyon-
tekijat nostivat esille sita, etta vaikka resurssoinnin riittavyys on perusedellytys tyo-
yhteison toimintaan, sen toivottiin voivan muuttua nykyistd enemman tilanteiden
vaihdellessa. Ajoittain myos pienemmalla resurssilla koettiin selvittadvan hyvin, mutta

oli myds tilanteita, jossa lisaresurssille tarve oli ilmeista.

Toiminnan organisoinnista vastuu on johdolla ja tydyksikon esimiehelld, mutta ar-
jessa organisointia tehdaan myos merkittavasti osana tyoyhteison paivittaistdiden
jakamista tyontekijoiden kesken. Tyontekijat kokivat, ettd vastuun tasainen jakautu-
minen kaikille tyontekijoille oli tarkea tekija siin&, miten tyontekijat kokivat kuormit-
tuneisuutta, oikeudenmukaista ja tasapuolista kohtelua tydyhteison toiminnassa.
Merkittavaksi koettiin se, etta jokainen tyontekija tekee oman osuutensa ja on valmis
auttamaan toisia tarvittaessa. Joustaminen koettiin térke&na tyoyhteison toimin-

nassa. Naissa asioissa onnistuminen tuki tydhon sitoutumista.

” Mitoituksien pitéisi elad voimakkaammin tilanteissa, kun henkilokun-
taa tarvitaan, etta sita silloin olisi. Silloin kun tilanteet ovat tasaiset ja
asukkaiden kunto parempi, niin silloin tietylla tasolla. Mitoituksessa olisi
tarkemmin mietitty, mihin tyontekijoiden tydaikaa kohdennetaan. Kun
tyontekijoitd on enemman, se ei aina takaa sita, etta hoito olisi parempi.
Pitéisi osata perusteellisesti miettia sita.”

” TyOyhteisossa on tarkeaa, etta kaikki tekevat hommansa. Paivat voi-
vat olla niin erilaisia, etta jos kaikki tekevat oman osuutensa ja puhalle-
taan yhteen hiileen, niin se paiva on helppo, vaikka olisikin rankkaa.”

Tyoyhteison toiminnassa merkittavaksi muodostuivat selkeét, yhdessa sovitut kay-
tannot viikoittaisen ja paivittaisen tyon jakamiseen. Rutiinit arjessa koettiin tyota ryt-
mittavina tekijoind, jotka tukivat tyoyksikon toiminnan kokonaisuutta ja vahvistivat
tyohon sitoutumista. Rutiinien koettiin muodostavan rungon, joka toimi turvallisena
perustana toiminnalle ja jonka paalle oli mahdollisuus rakentaa myds muita tehtavia,
jotka siséltyvat hoitotyon kokonaisuuteen. Erityisen tarkeaksi selkeat tydnjaon kay-

tannot koettiin asumispalveluiden kokonaisuudessa ja niiden merkitys korostui, mita
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suuremmasta yksikdsté oli kyse. Avohuollon palveluissa asiakkaiden kotona suori-
tettavat sovitut paivittaistehtavat muodostivat rutiinin, jotka myos osaltaan koettiin
merkitykselliseksi ja jotka loivat pohjan tyon hallinnalle. Naiden teht&vien rinnalle
tilanteet saattoivat elaa asiakkaiden elamantilanteen, toimintakyvyn ja terveydenti-
lan muutoksien my6ta. Kotihoidon toiminnassa oli kaytdssa toiminnanohjausjarjes-
telma, jolla tyontekijdiden paivittéiset tyot jaettiin. Kotihoidon osalta tyontekijat toi-
voivat voimakkaasti lisdantyvaé mahdollisuutta osallistua péivittaisen tyon jakami-

seen.

Tyoyhteisdissa vastuuta oli jaettu eri tyontekijoille yhteisesti sovittujen vastuutehtéa-
vien kautta. Vastuutehtavat koettiin positiivisena ja toivat tyontekijoille arvostetuksi
kokemisen tunnetta. Tarkeaksi vastuutehtavien nimeamisessa nousi se, etta vas-
tuualueisiin voitiin vaikuttaa itse ja usein niité oli mietitty omien mielenkiintojen, vah-
vuuksien ja osaamisen mukaisesti. Niiden toteuttaminen koettiin mielekkaaksi ja nii-
den kautta tyontekijan oma arvokas asema tydyhteisdssa vahvistui ja lisasi ty6hon
sitoutumista. Vastuualueisiin kuuluvien tehtavien toteuttamiseen toivottiin jarjestyvéat
enemman aikaa, jotta tehtévien toteuttaminen ei viivastyisi ja kuormittaisi tyonteki-

jaé ja tybyhteison toimintaa.

”Kun on jaettu vastuualueita, niin tulevat asiat hoidettua ja jokainen tun-
tee itsensa tarpeelliseksi, kun on saanut paattaa, mita niista tekee.”

”Minua sitouttaa se, ettd koko organisaatio toimii ja paivalle on runko”

” Mité isompi yksikko, sita tarkedmpi on, ettd niita rutiineja on. Se el
vaan toimi muuten. Pienelld osastolla voi enemman improvisoida.”

” Olemme kuitenkin todella téarkeassa ja vaativassa tyossa siind mie-
lesséa, ettéa meilla on paljon vastuuta ja meilla taytyy olla todella selkeéat
ohjeet siita, miten tyota tehdaan ja mista eri asioita I6ydetaan. ... Silloin
sinun on helppo menna moneen paikkaan, kun on selkeita ohjeita ja
tapoja. On sellainen runko, mika on selkea. Voit menna sen rungon mu-
kaan ja soveltaa sinun omia juttuja.”

Moniammatillista osaamista arvostettiin laajasti ja sen koettiin olevan valttamatonta
tyoyhteis6jen toiminnassa. Moniammatillisuus tuki tydohon sitoutumista. Sairaanhoi-
tajilla oli merkittava rooli ja heidan tytsséolonsa lisasi turvallisuuden tunnetta l&hi-
hoitajien ty6hon, koska tarvittaessa sairaanhoitajia voitiin konsultoida haastavissa

hoitotilanteissa. Sairaanhoitajat puolestaan toivat esille hyvana asiana sita, etta he
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pystyivat jakamaan heilla olevaa tietoa tyoyhteisdssa, joka vahvisti koko tyéyhteison
ammattiosaamisen tasoa ja mahdollisti tyon jakamista myds sairaanhoidollisissa
tehtavissa. Moniammatillisuutta tyoyksikdihin toivat myos kuntoutuksen ammattilai-
set, joiden merkitys nahtiin tdrkeana kokonaisuuden kannalta ja joiden kautta tyo-
yhteisdihin oli saatu aivan erilaista osaamista. Osaamista tyoyhteisoon ei tullut pel-
kastaan tyontekijan koulutuksen kautta. Vanhustytssa sen koettiin tulevan osin
myo6s persoonallisten ominaisuuksien tai muissa yhteyksissa opittujen taitojen
kautta, joiden hyodyntamista tydyhteisojen arjessa néhtiin paljon; jollekin se oli jokin
kaden taito, kuten kasitdiden teko, toiselle laulaminen, kolmannelle jokin tietotekni-
nen taito. Osaamisen ja taitojen kaytt6a kaytannon arjessa pidettiin merkitykselli-
sena ja koettiin vahvistavan tyoyhteison toimivuutta ja vaikuttavan tydhon sitoutumi-

seen sita tukien.

Monissa tydyhteisdissa tyontekijoiden ikdrakenne oli monimuotoinen ja tydnteki-
joina oli kaikenikaisia tyontekijoita. Tyontekijat kertoivat kokevansa ikarakenteen
moninaisuuden positiivisena, koska eri ikaisilla nahtiin olevan erilaista osaamista,
jota hyodyntamalla jokaisen vahvuuksia saadaan koko tydyhteison kayttoon. Van-
hemmilla tyontekijdilla oli vahvaa ammatillista osaamista ja monia kaytannossa opit-
tuja keinoja hoitaa haasteellisia tilanteita. Tyontekijat kokivat, ettd vanhemmilla
tyontekijoilla oli myos paljon hiljaista ja kirjoittamatonta tietoa, jonka siirtdminen
muulle tydyhteisolle koettiin trkedna. Nuorilla puolestaan néhtiin olevan rohkeutta,
innokkuutta ja taitoa kokeilla uusia toimintatapoja ja vahvistaa tyoyhteison erityisesti
tietoteknista osaamista tydyhteistssa. Koska tyontekijoiden saatavuuden suhteen
tyoyhteisotissa oli jo nahty olevan haasteita, toimi sijaisena seka nuoria alalle opis-
kelevia opiskelijoita ettd vanhempia ammattilaisia, jotka olivat jo jd&neet elakkeelle.
Heidan kauttaan ikarakenteen monipuolisuus nayttaytyi tydyhteiséssa hyvin konk-

reettisesti ja sijaisilla oli todellinen merkitys arjen toimintojen sujuvuudessa.

Tyontekijat kokivat tydyhteistn toimintaan vaikuttavan merkittavasti sen, etta tydyh-
teisbsséa osattiin arvostaa ja hyvaksya tyontekijoiden erilaiset persoonallisuudet ja
tavat toimia. Luovuuden kayttd koettiin tarke&dn& osana vanhustyon arkea ja sen
avulla toimintoihin saatiin elavyytta ja piristystd, joita seka asiakkaat ettd tyontekijat
kaipasivat. Erilaisuus nahtiin mygs tapana toteuttaa perustyota ja kayttda omaa per-

soonaa ty6valineend asiakastyon toteuttamisessa. Oman persoonallisen tyGtavan
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kayton koettiin vaikuttavan merkittavasti siihen, miten tyontekija koki tulevansa hy-
vaksytyksi osana tydyhteisda. Erilaisuuden sallimisella ja hyvaksymisella oli suuri

vaikutus myds tydhon sitoutumisen tunteeseen.

” Kun sairaanhoitaja on paikalla, niin tuo turvaa, kun on kenelta kysya.
... Etta kylla se on iso turva, kun on sairaanhoitaja paikan paalla.”

”Minun mielesta on rikkaus, etta tydyhteisdssa on eri ikaisia tyonteki-
joita. Konkareilta saa tietoa ja tyokokemusta ja nuorelta sitten muuta
osaamista.”

” Minusta olisi ihana, kun olisi sellainen tydyhteisd, missa olisi ajatus,
ettd antaa kaikkien kukkien kukkia. Mehan olemme jo ihmisina kaikki
niin erilaisia kuin voi olla. Sellainen kylla sitouttaisi sellaisia hiljaisempi
ja taiteellisempia, kun heitakin tarvitaan paljon naissa vanhusyksi-
koissa.”
Toiseksi ylaluokaksi muodostui mahdollisuus osallisuuteen, tydyhteisén avoin vuo-
rovaikutus ja riittdva tiedonkulku. Ylaluokka jakautui kolmeen alaluokkaan, jotka oli-
vat; avoin, vuorovaikutuksellinen ja toisia tukeva ilmapiiri seka mahdollisuus vaikut-
taa omaan tyohon, tydyhteison ammatillisuus ja tydyhteisotaidot sekd monikanavai-

nen ja riittava tiedonkulku.

Tyoyhteison avoin vuorovaikutus oli erittéain merkityksellinen tekija tydyhteison toi-
minnassa ja tyohon sitoutumisessa. Vuorovaikutuksen riittdvyys koettiin merkityk-
sellisena ja oli tarked, etta yhteiselle dialogille 10ydettiin tarpeeksi aikaa arjen kes-
kelld. Yhteisissa tyoyhteisokokouksissa, kehittdmispaivissa, tiimipalavereissa kay-
tiin lapi yhteisia tyon tavoitteita, tydhon liittyvia tehtavia ja toimintatapoja, joilla oli
suuri merkitys sille, miten tyéntekija hahmotti tydn kokonaisuuden ja millainen toi-
mintakulttuuri tydyhteis66n muodostui. Riittavan vuorovaikutuksen mahdollisuus toi
tyotekijalle tunnetta siita, ettd hanella oli mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsa ja
kehittaa sitd yhdessa muiden tydyhteison jasenten kanssa. Vaikutusmahdollisuuk-
sien merkitys korostui monissa asioissa ja oli todella merkittava tekija tyohon sitou-

tumiseen vahvistava tekija.

Riittava ja onnistunut dialoginen vuorovaikutus lisasi rentoutta ja yhteenkuuluvuu-
den tunnetta tydyhteison toimintaan. Vuorovaikutuksen kautta tyontekijat oppivat
tuntemaan toisensa ja uskaltautuivat olemaan tutussa tydporukassa omia persoo-
niaan ja tuomaan haasteellisiakin asioita yhteiseen k&sittelyyn. Luottamus toisiin

tyontekijoihin kasvoi mitd paremmin vuorovaikutus toimi. Ty6kaverin tuki tuli esille
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naissa tilanteissa ja tydyhteisdoon syntyi uskallus kysya apua tilanteissa, jossa vas-
taan tuli oppimista vaativia asioita. Tyontekijat toivat esille sita, etta tyoyhteistssa
taytyi olla my6s huumoria ja sen avulla selviytyi monista haastavistakin asioista.
Huumori elavoitti tydyhteison toimintaa ja vapautti avointa ilmapiirid, joka nakyy niin

tyontekijoille kuin asiakkaille.

” Sellaista arkista keskustelua tydelamaan liittyen, etta ottaa aikaa tyo-
porukalla ja&déa keskustelemaan ja pohtimaan asioita. Olisi aikaa siihen
ihan arjessa. Otetaan siella joku aihe kasittelyyn ja mietitddn yhdessa
sitd, pohditaan syvallisemmin jotain tiettyd asiaa.”

” Toiminnan suunnitteluun tydntekijoiden mukaan ottaminen vaikuttaa
siihen, etta tyontekijat kokevat, ettd saavat olla itse suunnittelemassa
omaa tyotaan.”

" Tybyhteiso on sellainen, misté voi kysya neuvoja.”

”Minulle on tassa vaiheessa tosi tarkeaa tydyhteiso, sen toimiminen
yhteen. Se on korostunut oikeastaan viime vuosina. Toisten tukeminen
vaikeina paivina ja ymmarrys.”

" Tyodyhteisdssa pitaa olla huumoria, kun tyd on kuitenkin raskasta, etta

pitaa loytya se ilo ja se leikkimielisyys silta, miké tuo iloa myds vanhuk-

sille.”
Yhteisten palaverien riittavyys antoi tyontekijoille myds mahdollisuuden jakaa ja
vastaanottaa tietoa, joka koettiin erittdin merkitykselliseksi tyon hallinnan ja siihen
sitoutumisen kannalta. Riittavalla ja ajantasaisella tiedonsaannilla oli vaikutusta tyén
hallintaan, laadukkaan tydtuloksen saavuttamiseen ja tyon seka itsensa kehittami-
seen. Tata tyontekijat pitivat nykypaivana erittdin merkityksellisena. Tietoa tarvittiin
monien asioiden sujuvaan hoitamiseen ja sita kaivattiin erilaisista asioista paljon.
Tietoa koettiin my6s olevan saatavilla sosiaali- ja terveysalan tyosta ja siihen liitty-
vista sisallbista riittavasti, mutta uuden tiedon toivottiin jalkautuvan tydyhteiséihin
paremmin, jotta tyotekijat itse paasisivat uudistamaan osaamistaan. Riittdvan tiedon
saaminen eri asioista vaati tyotekijoiden mielesta erilaisten tiedotuskanavien saan-
nollista ja jatkuvaa kayttda. Se vaati sek& esimiehilté ja johdolta mahdollisuutta ja
halukkuutta sdénndélliseen tiedottamiseen, mutta tyontekijoilta itseltéan myos sitou-
tumista lukea ja tutustua kaikkeen siihen, mita eri tiedotuskanavilla oli saatavilla.
Tiedottamisen tarkeyden merkitys korostui erityisesti tilanteissa, kun toimintaa muu-

tettiin tai kehitettiin.
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” Mikd minusta on ty6hon sitoutumisessa merkittdva asia, on tiedon-
kulku. Se on tietysti meidan jokaisen omalla vastuulla, mika pitaisi mei-
dan kaikkien ymmartaa, ettd sdhkopostit luetaan. Se helpottaa tana pai-
vana tiedottamista tosi paljon. Mutta jostain syysté tieto menee parem-
min perille kasvotusten. ... Etta ammatillisen kehittymisen kannalta on
oleellista se tiedonkulku.”

” Se, etta tiedat asioista enemman, niin sinun on huomattavasti hel-
pompi olla siihen sitoutunut.”

Tybyhteison toimintaan ja hyvaan keskustelukulttuuriin kuuluivat myés ristiriidat ja
haastavat tilanteet tyontekijéiden kesken. Niitd syntyi myods tydyhteisoissa ja niiden
kasittelyssa koettiin tarkeana, etta tydyhteisdssa oli yhdessa sovitut pelisdannot ja
yhteiset kaytannot. Tydyhteisttaidot ovat nykypaivana osa ammatillista osaamisen
vaadetta, joka jokaisella tyontekijalle tulisi olla hallinnassa. Ammatillinen, hyva tyo-
kayttaytyminen tyopaikalla koettiin tarkeaksi tydyhteison toiminnan kannalta ja vai-
kutti merkittavasti myds siihen, millaisena tydyhteison yhteistoiminta koettiin. Hyvin
toimiva tydyhteiso vahvisti tydbhon sitoutumisen tunnetta.

” Kaikki my6s muistaisi, ettd olemme tdissa ja etta siella kayttaydytaan
tietylla tavalla; asiallisesti ja ystavallisesti toisia kohtaan ja sen lisaksi
saisi olla oma itsensa.”

"Yhteisista pelisdannoista sopiminen yhdessa ja kaikki noudattaa niita.”

Kolmanneksi ylaluokaksi muodostui hyva tyéhdn perehdytys ja toimiva yhteistyo.
Ylaluokka jakautui kahteen alaluokkaan, jotka olivat toimiva perehdytys ja toimiva

yhteisty®.

Onnistuneen perehdytyksen merkitys koettiin merkittdvana tyéhon sitoutumista vah-
vistavana tekijana. Perehdytyksen kuvattiin olevan prosessi, joka hyvin hoidettuna
vahvisti ammatillista kasvua ja osaamista. Onnistunut perehdytys kuvattiin hyvin
konkreettisiksi toimiksi, jonka avulla uuden tydntekijan oli mahdollista hahmottaa
tyon perustehtava, tyolle asetetut tavoitteet ja odotteet. Tyontekijat kertoivat, etta
uudelle tyontekijalle oli tarkea jaada tunne siita, ettd han on tervetullut tydyhteis6on
ja etta hanet otettiin sinne hyvin vastaan. TyOntekijat toivat esille, etta perehdytyk-
sen tulisi kestaa riittavan pitkaan, koska kaikkea ei voi omaksua lyhyessa ajassa,
eivatka kaikki tyon vaiheet ja tehtavéat voi edes tulla eteen pienen ajan sisélla. Hyva
perehdytyksen koettiin antavan varmuutta tydsuoritukseen. Tyontekijat kuvasivat,
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ettd perehdytyksen onnistumista lisasi se, etta aloittavan tyontekijan rinnalle oli ni-
metty mentori, joka toimi tyéntekijan tukena joitakin kuukausia aloittamisen jalkeen
ja jonka puoleen tydntekijalla oli mahdollisuus k&antya niissé tilanteissa, kun hanelle
jai epaselvyyksia. Kirjallinen perehdytysohjelma ja tydyhteison oma perehdytyskan-

sio koettiin tarkeiksi tyovalineiksi perehdytyksessa.

” Ainakin hyva perehdytys ja vastaanotto on tarkea silloin, kun aloittaa,
ettd tuntee, ettd pystyy toimimaan siind tytssa. Kyllahan se on ihan
konkreettia, ettd tdssa on tallainen testi ja tata tehdaan nain. ... Ei se
ihan pelkka puhuminen riita, etta pitaa ihan konkreettisesti perehdyttaa,
ettd ihminen paasee sujuvasti tydohon kiinni.”

” Kylla perehdyttaminen on ihan avainasemassa uusien tyontekijoiden
kohdalla.”

” Perehdytyksessa olisi hyva, kun annetaan joku ihminen kulkemaan
rinnalla. Etta aina nimettaisiin joku, johon se uusi voisi olla yhteydessa,
kun tulee tilanne, etta nyt en tiedakaan mita tehda. ... Olisi nimetty rin-
nalla kulkija ensimmaiset puoli vuotta, johonka voi ottaa yhteyden aina
kun ei tieda, mita tekee.”

Tyoyhteison toimintaa tuki myds tydyhteison ulkopuolelta tuleva moniammatillinen
yhteisty0 eri tahojen kanssa. Erityisen merkittavaksi yhteistyétahoksi koettiin tervey-
denhuollon ladkari- ja vastaanottotoiminnot. Niiden koettiin vaikuttavan merkittavasti
asiakkaiden terveyden kokonaishoidon hallintaan. Toimiva laakariyhteisty6 vahvisti
ammatillista osaamista ja mahdollisti vastuun jakautumista seka lisasi tyontekijoiden
turvallisuuden ja tyon hallinnan kokemista tydssaan. Muita merkittavia yhteistyon
tahoja olivat valillisista tyotehtavista huolehtivat muut tahot. Heidan kanssaan yh-
teisty0 oli tiivista ja toi tyontekijoille selkeytta tydkokonaisuuteen. Valillisen tyon erot-
tuminen mahdollisti tyontekijoiden tytajan kayton paaosin koulutusta vastaaviin teh-
taviin, jonka koettiin vaikuttavan motivaatiota ja tyéhon sitoutumista lisaavana teki-
jana.

” Keskitytddn ihmiseen, hdnen hoitamiseen ja kuntoutukseen ja muut

voivat hoitaa siivousta ja sellaisia tehtavia siella.”

"Samat hoitajat ja turvallinen |aakari, niin se tilanne on hallittavissa.”
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7.4 Tyontekijaan liittyvat tekijat

Sisalléonanalyysi osoitti, etta tyontekijaan itseensa liittyvat tekijat vaikuttivat tyéhon
sitoutumiseen ja se muodosti analyysissa oman paaluokan. Tahan paaluokkaan liit-
tyvét asiat koostuivat kolmesta ylaluokasta, jotka olivat motivaatio vanhusty6hon ja
mahdollisuus toteuttaa itseaan, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdolli-
suus seka odotukset tydnantajaa kohtaan. Téahan kokonaisuuteen kuvatut asiat 16y-

tyvat taulukosta 4.

Taulukko 4 Tyontekijaan liittyvat tekijat, jotka sitouttavat vanhustyéhon

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Vahva motivaatio van- | Motivaatio vanhustyohon | Tyontekijaan liittyvat teki-

hustydhon ja mahdollisuus toteuttaa jat

Mahdollisuus omaan per- itsedan

soonalliseen tydtapaan

Yksil6llinen huomiointi ja | Tyon ja vapaa-ajan yh-

tyopaikan sijainti teensovittamisen mah-

Mahdollisuus vaikuttaa dollisuus

tydvuorosuunnitteluun

Elamantilanteeseen so-
piva tydsuhteen luonne

ja tydaikamuoto

Hyva tyéhyvinvointi Odotuksen tyonantajaa
Tyontekijan psykologiset kohtaan
odotukset

Ensimmaiseksi ylaluokaksi muodostui motivaatio vanhustyéhon ja mahdollisuus to-
teuttaa itseaan. Ylaluokka jakautui kahteen alaluokkaan, jotka olivat vahva vanhus-

tyon motivaatio sekd mahdollisuus persoonalliseen tydtapaan.

Tyontekijat puhuivat siita, ettad hoitotyon koettiin edelleen olevan tietynlainen kutsu-
musammatti ja vahva motivaatio ikdihmisille suunnattuun tyohon auttoi tyontekijoita

arjessa kuormittavien tekijdiden kohtaamisessa ja vahvisti ty6hon sitoutumista.
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Osalle vanhustyohon suuntautuminen oli ollut selkeé valinta jo tyduran alkumetreilta
saakka. Tyontekijat kokivat, ettd myds he itse viestivat omalla toiminnallaan van-
hustenhuollosta ja kokivat saavansa vaikuttaa tahan erityisesti opiskelijoiden kautta.
He kokivat vastuullisuutta siita, etta voivat antaa vanhustysta myods positiivista ja
realistista kuvaa, joka voi innostaa jonkun lahtemé&an alalle. Tyodtehtavien vaihtele-
vuus, asiakastyon sisallot ja tyon itsenaisyys ja vastuullisuus koettiin mielekkaiksi ja

antoisiksi, jotka motivoivat tyontekijoita tydhon ikaihmisten parissa.

” Se on varmaan sisasyntyinen juttu se hoivajuttu. Vaikka se on klisee,
mutta ei sille voi mitdan. Silloin, kun valmistuin, minulta kysyttiin, halu-
anko osastolle vai kotihoitoon, niin ilman muuta kotihoitoon, ehka koti-
sairaanhoitoon. Ja on kylla ollut sellainen sisasyntyinen juttu, etta sel-
lainen ihana ja antoisa tyo ja se kylla vaikuttaa.”

"Se oma motivaatio ja kysymys, miksi teen jotain. Mina tiesin 16 vai
17-vuotiaana, ettéa haluan vanhusty6hon. Se on aina ollut minun juttu ja
en oikein osaa ty6skennella nuorten tai jonkun muun kanssa, se ei ole
luontaista.”

Tyontekijat kokivat merkitykselliseksi ja ty6hon sitoutumista tukevaksi sen, etta
heilla oli mahdollisuus toimia omalla, persoonallisella tydotteellaan tydssaan. Van-
husty0 itsestddn koettiin alana sellaiseksi, joka antoi mahdollisuuksia luovuuden
kayttamiselle seka uusien ajatuksien ja ideoiden toteuttamiselle. Ikdihmisten kanssa
pystyi hyédyntamaan hyvin myds muuta kuin alan ammatillista osaamista. Monesti
tyoyhteisotissa tai tiimeissa oli nimetty vastuutehtavia, joiden jakamiseen oli mahdol-
lisuus vaikuttaa omien mielenkiinnon kohteiden kautta. Hoitotydssd oma persoona
toimii tydvalineend, jonka vuoksi vapaus hyddyntaa omia vahvuuksia motivoi ja vah-

visti tyéhon sitoutumista.

” Minun mielesta tuolla on sellainen vapaus toteuttaa itsedan.”

” Se persoonallinen ote. Jokainen meista tekee varmasti tyon ja jokai-
sella on oma tyyli. Meita on niin monta tyontekijaa, lopputulos on sama,
mutta toteutustapa eri.”

”Minusta vanhustydssa voi itse ideoida ja toteuttaa ideoita.”

Toiseksi ylaluokaksi muodostui tyén ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdolli-
suus. Ylaluokka jakautui kolmeen alaluokkaan, jotka olivat yksil6llinen huomiointi ja
tyOpaikan sijainti, mahdollisuus vaikuttaa tyévuorosuunnitteluun seka elamantilan-

teeseen sopiva tydsuhteen luonne ja ty6aikamuoto.
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Tyontekijat kokivat erittédin merkittéavaksi tyén ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
mahdollisuuden. Perheellisind omaan elamantilanteeseen sopivat ratkaisut tyéela-
masséa vaikuttivat merkittavasti tyon mielekkaaksi kokemiseen ja tydbhon sitoutumi-
seen. Tyontekijat odottivat nykyaikana mahdollisuutta tyon joustoihin ja yksilollisen
elamantilanteen huomiointiin. Perhe-elaman ja tyéelaman oli havaittu tukevan toisi-
aan ja sen vuoksi molempien huomiointi tasavertaisena koettiin merkitykselliseksi.
Tybn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuus korostui erityisesti nuorilla
tyontekijoilla. Myos tydmatkan kohtuullisuuden koettiin auttavan jaksamisessa, vai-

kuttavan ty6hyvinvointiin ja lyhentavan tyopaivien venymista.

” Mind ainakin koen, ettéd joustavuus, koska tehdaan vuorotyota. ...
Mika sopii kenellekin elamantilanteeseen. ... Voi olla aikakausia, etta
tehdaan toisenlaista ty6ta tai toisenlaista rytmia. Sellaista joustoa ja
kuuntelua, niin se auttaa todella paljon jaksamaan ty6ssa.”

"Tyo tukee perhe-elaméaa ja perhe-elama tukee tydelamaa. Ja jos tyon-
tekijasta pidetdaan huoli ja tyontekija voi hyvin, niin silloin h&n on tuot-
tava ja motivoitunut ja sitoutunut tyéhon.”

” Totta kai tydmatkalla on valid mahdottomasti., koska se vaikuttaa
myos tydssa jaksamiseen se tydmatkakin.”

Tyontekijat kokivat erittdin merkitykselliseksi tydhon sitoutumista lisdavaksi tekijaksi
tydvuorosuunnitteluun vaikuttamisen mahdollisuuden. Tydvuorosuunnittelun he ko-
kivat vaikuttavan merkittavasti tyohyvinvointiin ja omaan jaksamiseen. Tyo6sta pa-
lautuminen koettiin yksil6llisesti ja monet tarvitsivat sopivaa rytmia tyon ja vapaiden
tauotuksessa oman jaksamisensa vuoksi. Tyévuorosuunnitteluun vaikuttamisen ko-
ettin myos lisddvan vapaa-ajan harrastusmahdollisuuksia, joiden toteuttaminen
vuoroty6ssa onnistui heikosti, mikali vaikutusmahdollisuutta tyévuorosuunnitteluun
ei ollut riittavasti. Autonomisen listasuunnittelun toivottiin yleistyvan tydpaikkojen
kaytannoksi, koska sen koettiin olevan yksilén eniten huomioiva tapa vaikuttaa ty6-

vuorosuunnitteluun.

” Tuohon tyovuorosuunnitteluun autonominen lista on todella hyva. ...
Sin& pystyt katsomaan ja suunnittelemaan itse tyoputkia ja aika hyvin
ne sitten pitad paikkansa. Se oikeasti antaa sinulle likkumavaraa.”

"Sanoisin, etta lahtee pitkélle listasuunnittelusta, etté sita ei suunnitella
niin raskaaksi. ... Sita pitaa olla valmis hiomaan. ... Pitda olla joustavaa
ja pelisaanndt sovittu, etta nain tehdaan ja kaikille se sopii ja kaikki ha-
luaa sitd. Se on minulle iso asia.”
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Elaméantilanteet olivat vaihtelevia ja niiden koettiin vaikuttavan merkittéavasti siihen,
millaisia ratkaisuja itse kukin teki ja millaisia odotuksia tyontekijoilla itsellaan oli ty6-
suhteen kestosta ja tybaikamuodosta. Naissa asioissa oli havaittavissa selkeita
eroja eri ikaisten kesken. Ikaantyneemmat tyontekijat kokivat saavansa tyosta va-
kautta, joka luo turvaa elamaan yleisesti ja monet olivat tydssa ajatuksella, etta jaa-
vat tasta tyosta elékkeelle. Vakituinen tyo turvasi taloudellisen toimeentulon ja ol
elamassa vakautta luova elementti. Useat nuoret puolestaan kokivat tyon vaihtele-
vuuden mahdollisuutena elad omannéakdista elamaa. Keikkatyo tai lyhyet tydsuhteet
antoivat vapautta vaikuttaa oman elamansa valintoihin, vapaa-ajan viettoon tai lo-
mailun ajankohtiin. He kokivat myds paasevansa helpommalla vastuulla ty6ela-
massa, kun keikkalaisille ei maaratty monia sellaisia tehtavia, joita mm. omahoita-

juuteen liittyi.

Elaméntilanne ja perhe-elama vaikuttivat vahvasti myos siihen, millainen tyoaika-
muoto oli kenellekin sopiva. Osa koki 3-vuorotydn sopivan itselleen ja omalle ela-
mantilanteelleen, kun toinen vastasi pystyvansa tekemé&an 2-vuorotyota tai pelkkaa
paivatyota. Mahdollisuus tydskennella omalle elaméantilanteelleen sopivassa tyo-

ajassa vahvisti sitoutumista tyéhon.

”Moni lahtee itse asiassa lahtee nykyaan hoitoalalle tekeméaan pelkkaa
keikkaa. Koska silloin he voivat itse maarittdd sen, ettéa nyt haluan olla
vapaalla ja sitten olen vapaalla.”

”Minun mielesta omaa ty6paikkaa koskien, niin ehdottomasti vuorotyd
kuuluu siihen. Vuorot ovat erilaisia raskaudeltaan. Jos tekisi aina aa-
muvuoroa, niin en miné enéaé jaksaisi nailla kymmenilla. Etté ne tuovat
kumminkin vaihtelua.”

" Itse pystyn tekemaan kahta vuoroa, ettd se on sopiva minulle. Kolmi-
vuoroty6hon en valttamatta haluaisi tdssa vaiheessa elamaa.”

Kolmanneksi ylaluokaksi muodostui odotukset tyonantajaa kohtaan. Ylaluokka ja-
kautui kahteen alaluokkaan, jotka olivat hyva tyohyvinvointi ja psykologiset odotuk-

set.

Tyohyvinvointi koetaan vahvasti seka tydyhteisotasolla, mutta my6s hyvin yksilolli-
sesti. Tyohyvinvointi rakentuu monista asioista ja sen merkitys vanhustyéhon sitou-

tumiseen oli merkittava. Tybhyvinvointia edistivat yleensa ne tekijat, joiden koettiin
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olevan kunnossa tyopaikoilla ja sita puolestaan vahensivat asiat, joissa koettiin ole-
van merkittavaa kehittamisen tarvetta. Tuloksien mukaan tyohyvinvointiin yksilota-
solla vaikuttivat mm. koettu arvostus, saatu palaute ja kiitos, tyoyhteison keskinaiset
suhteet, suhde esimieheen ja haneltd saatu yksilollinen palaute, tuki ja kannustus.
Odotuksia oli siihen, etta tyontekijoiden kokemaan yksil6lliseen tyéhyvinvointiin kiin-
nitetddn huomiota aiempaa enemman. Tybyhteisotasolla tydhyvinvointiin vaikuttivat
mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon kehittamiseen, tydyhteisén mahdollisuudet riit-
tavaan ja sadanndlliseen vuorovaikutukseen, jossa keskustellaan tyontekemiseen
liittyvista asioista ja kehittamisesta. Merkityksellisena koettiin myds yhteiset tyohy-
vinvointiin liittyva tekeminen tydyhteison kanssa ja tyontekijéiden huomiointi erilaisin
tydsuhteeseen liittyvien etuuksien kautta. Tydssa eteen tulevat kuormitustekijat va-
hensivat koettua tyéhyvinvoinnin kokemusta. Tydyhteisolla ja esimiesty6lla oli suuri
merkitys tyontekijan kokemaan tyohyvinvointiin seka sita lisaavana etta vahenta-
vana tekijana. Tyonantajalta odotettiin vahvaa sitoutumista tyéhyvinvoinnin kehitta-
miseen ja tyontekijat pitivat tarkedna sita, etta tyohyvinvointiin panostaminen nékyi
tyoyhteistjen toiminnassa jollakin tavalla. Se lisasi tyontekijoiden kokemaa arvos-

tuksen tunnetta.

Tyontekijat odottivat saavansa tyonantajalta enemman kuin pelkkaa palkkaa teke-
mastaan tyostd. Tama odote nousi vahvasti esille l1&hes kaikilta tydontekijoilta ja odo-
tuksien tayttyessa vaikutti merkittavasti tydhon sitoutumista vahvistavana tekijana.
Tyontekijoiden odotteet kohdistuivat arvostuksen saamiseen, osallisuuden lisaami-
seen, osaamisen vahvistamiseen, tyohyvinvoinnista huolehtimiseen, palkitsemi-
seen, palautteen antoon ja ylipdataan sellaisiin asioihin, joiden koettiin vaikuttavan
positiivisesti tyohon, tydntekijaan yksilona tai tydyhteisén toimintaan. Mitd paremmin
nama odotteet saivat vastinetta, sen paremmin tyontekijat kokivat voivansa sitoutua

tydnantajaan ja tydyhteisoon.

”Vaitan, etta vetovoimaisessa ja sitoutuneessa tydyhteisdssa on pa-
nostettu tydntekijan hyvinvointiin ja tyoyhteisdon. ... Se voi olla mita
vaan, kannustusta, joku erityinen koulutus tai yhteiset tyohyvinvointipai-
vat. Ei sen tarvitse maksaa niin paljon. Pitaisi vaan nakya, ettd on pa-
nostettu. Ei tarvitse olla kallista, mutta nékyvilla se, ettd panostetaan,
niin se sitouttaa”

” Odottaa tydnantajan huomioivan uuden tyontekijan. Miten on lahtenyt
menemaan ja kokee saavansa arvostusta omalle tekemiselleen ja tyon-
antaja on kiinnostunut tyéhyvinvoinnista."
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"Mika sitouttaa ... kun pidettiin todella hyvaa huolta tydhyvinvoinnista ja
tyhy-toiminta. ...Siihen panostaminen ja se, etta sinne paasee. Silla ta-
voin, etta se tiivistaa tydyhteisén henkea, kun sielld on oma tyéporukka,
pelkastaan oma tyoporukka mukavaa tekemassa.”

7.5 Palkitsemiseen, palautteeseen ja osaamiseen liittyvat tekijat

Sisalléonanalyysi osoitti, etta palkitsemiseen, palautteeseen ja osaamiseen liittyvilla

tekijoilla oli vaikutusta ty6hon sitoutumiseen. Tahan paaluokkaan liittyvat asiat koos-

tuivat kolmesta ylaluokasta, jotka olivat palkitsemisjarjestelm&, osaamisen vahvis-

taminen ja tyosta saatu palaute ja arvostus. Tahan kokonaisuuteen liittyvat asiat on

kuvattu taulukossa 5.

Taulukko 5 Vanhusty6hon sitoutumista tukeva palkitsemiseen, palautteeseen ja

osaamiseen liittyvat tekijat
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Ensimmaiseksi ylaluokaksi muodostui palkitsemisjarjestelma. Ylaluokka jakautui

kahteen alaluokkaan: aineellinen ja aineeton palkitseminen.

Tyontekijat kokivat aineellisen palkitsemisen olevan tarkea tybhén motivoiva tekija.
Palkka ja erilaiset tydsuhde-edut miellettiin selkeasti tekijoiksi, joilla oli suuri merki-
tys tyohon sitoutumisessa alaan ja tydnantajaan. Palkka vaikutti erityisesti alalle si-
toutumisen kokemukseen ja tydsuhteeseen liittyvat muut edut tydnantajaan sitoutu-
miseen. Keskustelu palkasta jai vahaiseksi ja siihen koettiin olevan vaikea vaikuttaa
itse. Alalla maksettava palkka koettiin olevan melko pieni ty6n luonteeseen néhden.
Palkan oli havaittu olevan julkisella puolella parempi, joka kannusti hoitajia pysy-
maan kunnallisella tydnantajalla. Osa tyontekijoista kertoi, ettd palkkauksen erot oli-
vat jopa syy siihen, ettei tydnantajaa haluttu vaihtaa vaikka monia mielenkiintoisia
paikkoja olikin tarjolla. Tyésuhde-eduilla oli suuri imagollinen ja psykologinen mer-
kitys hoitotydntekijoille. Ne nahtiin tydtnantajan satsauksena tydntekijoihin ja vaikut-

tivat merkittavasti tydnantajakuvaan ja tydnantajaan sitoutumiseen.

" Palkka on se yksi asia. Etta jos nyt mietitd&n, vaikka yksityista ja kun-
nallista puolta, niin minua ei talla hetkella yksityinen kiinnosta palkan
takia. Vaikka muuten olisi mielenkiintoisiakin paikkoja, mutta jollakin on
elettava. Ei tama hoitajapuolen palkka niin iso ole muutenkaan.”

"Sellaisiakin etuja, etta hoitajat saisivat ilmaiseksi esim. kuntosalilla
kaynnin, uinnin. Se parantaa meidan tyéhyvinvointia ja siind me huol-
lamme itsedmme vapaa-ajalla. Hoitajien hyvinvoinnin edistamista,
tydssa jaksamista ja tydsuhde-etuja”
Myds aineettomalla palkitsemisella oli suuri merkitys tydnantajaan sitoutumisessa.
Aineettomaksi palkitsemiseksi koettiin monia asioita, kuten kiitos, palaute, erilaiset
joustot, tyéhyvinvoinnista huolehtiminen tai koulutukseen paaseminen. Tyontekijat
arvostivat sita, etta yksittaista tyontekijaa tai tydyhteiséa pyrittiin huomioimaan eri-
laisilla tavoilla. Padasia eivat olleet hintavat satsaukset erilaisiin toimiin vaan se, etta
tyontekija tai tyoyhteisd naki ja koki tydnantajan huomioivan heidat ja panostavan
heihin jollakin tavalla. Erityisen tarkeana koettiin tyohyvinvoinnin huomioiminen ja

koulutuksiin paédseminen.

”Onhan se rikkaus itsellekin, kun useassa paikassa olet t6ita tehnyt ja
kaupunki on koulutuksia jarjestanyt ja olen niihin mielellani lahtenyt.”
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”Yksi asia ainakin mika sitouttaa, tyohyvinvointi ... kun pidettiin todella
hyvaa huolta tydhyvinvoinnista ... ja tyhy-toiminta. ...Siihen panostami-
nen ja se, etta sinne paasee. Silla tavoin, etta se tiivistaa tydyhteison
henked&, kun sielld on oma tyoporukka, pelkastaan oma tyoporukka mu-
kavaa tekemassa.”

Toiseksi ylaluokaksi muodostui osaamisen yllapitaminen ja vahvistaminen. Yla-
luokka jakautui kahteen alaluokkaan, jotka olivat osaamistarpeen tunnistaminen ja

mahdollisuus osaamisen vahvistamiseen ja ammatilliseen kasvuun.

Osaaminen korostuu nykypaivana sosiaali- ja terveydenhuollon palveluissa. Ihmis-
ten elinikéa kasvaa, terveydenhuolto kehittyy ja osaamistarve lisdantyy kehityssuun-
nan vuoksi. Nyt hankittu osaaminen koettiin usein olevan jo muutaman vuoden
paasta vanhaa tietoa. Aiempaa merkityksellisempaa oli pitéaa jatkuvasti ylla ja lisata
omaa osaamistasoa alalla. Se vaikutti vahvasti tyotyytyvaisyyteen, tyén hallinnan
tunteeseen ja tuki tyohon sitoutumista. Vanhustenhuollossa erilaisten sairauksien
esiintyvyys ja toimintakyvyn vajeet ovat lisdantyneet ja palveluihin tultaessa ikaih-
misilla on jo monenlaisia tuen ja avun tarpeita. Tyon siséallét ovat kokonaisuudes-
saan moninaistuneet ja teknologia on my6s saavuttanut ikdihmisten palvelut, joka
osaltaan lisd& kouluttautumisen tarpeita. Tyontekijat tarvitsivat kaytannon tyossa
monenlaista osaamista, jonka turvin tydssa selviytyminen helpottui ja joka vaikutti
oleellisesti myds asiakasturvallisuuden lisdantymiseen. Osaamisen jatkuva kehitta-
minen koettiin olevan edellytys alalla parjadgmisessa ja sen oli havaittu olevan avain
tyouralla etenemisen mahdollisuuksiin. Osaaminen koettiin olevan yleensa vahva
laatuun vaikuttava tekija. Tyontekijat kokivat erittdin merkityksellisena sen, etta
tydnantaja havaitsi osaamisen tarpeita ja laati suunnitelmaa niihin vastaamiseksi.
Se lisasi tyontekijdiden luottamusta tydnantajaa kohtaan ja vaikutti positiivisesti si-

toutumiseen.

” Tybnantajan pitaisi tunnistaa koulutuksen tarve.”

”Minusta on hyva, etta nykyaan kaikki nama laakehoitokoulutukset kay-
vat kaikki ja lahihoitajatkin voivat jakaa ladkkeita. Siella saa tehda ja
tyOpaikka kouluttaa, jos vain innokkuutta 16ytyy.”

” Myds, etta tydnantaja perustyon lisaksi mahdollistaisi erilaisiin koulu-
tuksiin osallistumisen ja saisi kartutettua omaa osaamista. ... se sita
sitoutumista liséisi, jos olisi konkreettisia mahdollisuuksia kehittya
omassa tyossa.”
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Tyontekijoille oli tarke&a, etta he paasivat itse vaikuttamaan siihen, millaisiin koulu-
tuksiin he osallistuivat. Oma kiinnostus aiheesta liséasi halukkuutta hakeutua koulu-
tukseen ja hyddyntaa saatua osaamista kaytannossa. Yksilollinen huomiointi koulu-
tuksiin paasemisessa oli merkittava tekija tyopaikkaan sitoutumisessa.

” Se mika minua sitouttaa, ettd minut huomioidaan myads yksilona. Silla
tavoin, ettd jos minulla on kiinnostusta johonkin aiheeseen, saattohoi-
toon tai kinestetiikkaan tai haavahoitoon, ettd minua tuetaan siina ja
annetaan opiskelumahdollisuuksia. Etta voin kehittaa itseani silla alalla.
Se tukee minun sitoutumista siihen paikkaan.”

Kolmanneksi ylaluokaksi muodostui tydsta saatu palaute ja arvostus. Ylaluokka ja-
kautui kolmeen alaluokkaan, jotka olivat asiakkailta saatu palaute ja arvostus, esi-
miehelta ja tydyhteisolta saatu palaute ja arvostus seka yhteiskunnallinen ja organi-

saatiotason arvostus.

Tyontekijat kertoivat, ettd palkitsevaa vanhustydssa oli saada palautetta omasta
tyostaan. Sitoutumiseen monelta taholta tulevalla palautteella ja arvostuksella koet-
tiin olevan positiivista vaikutusta. Heiddn mukaansa eniten palautetta ja kiitosta sai
asiakkailta itseltadan. Tyontekijat kertoivat kokemuksenaan, ettéa vanhustydssa asi-
akkaat ovat kiitollisia monesti kovin pienistakin asioista, joissa heita tuettiin. Asiak-
kaat antoivat aitoa palautetta, valilla negatiivista, mutta padosin positiivista. Palaute
auttoi jaksamisessa ja antoi ty6tekijoille onnistumisen kokemuksia, joilla oli vaiku-

tusta vanhustydhon sitoutumiseen sitéa vahvistavasti.

” Mik& sitouttaa tyéhon, on palaute vanhuksilta. Sind saat oman te-
kemasi tyon tuloksen aika akkia nakyviin.”

” Asiakkaat antavat todella paljon hyvaa palautetta. Selkeasti enemman
kuin missdan muualla. He ovat todella kiitollisia.”

” Saat hirvittdvan suoraa palautetta ja padsaantoisesti se on kuitenkin
positiivista. Ja kun saat huonoa palautetta, niin siina on tietysti jotain
peraakin, etta siita voi sitten ottaa opikseen jotain.”

Tybyhteison ja esimiehen tuki koettiin merkittavana tyohon sitoutumista vahvista-
vana tekijana. Tiimin toimivuuden edellytyksena kuvattiin sita, etta tydtehtéavien vas-
tuut jakautuvat tasaisesti kaikille ja jokainen tekee tiimissd oman osuutensa koko-

naisuudesta. Merkittavaa oli tydyhteisdn avoin, luottamuksellinen ja hyva ilmapiiri,
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jossa erilaisuus oli hyvaksyttavaa ja jossa uskalsi nayttdd myds omia tunteitaan.
Tyontekijat kuvasivat hyvaa tiimihenkea yhteen hiileen puhaltamisena ja me-hen-
ken&. Siihen tarkedné osana he kokivat keskustelu- ja palautteenantamisen kulttuu-
rin vapauden, jonka tydyhteisoissa toivottiin olevan vallitsevana tapana. Avoin ilma-
piiri auttoi kiitoksen ja palautteen antamisessa ja niiden kasittelyssa. Palautteen ja
kiitoksen odotettiin oleva aitoa, tilanteeseen sopivaa. Tydyhteison ja esimiehen on-
nistuminen palautteen ja kiitoksen antamisessa vahvisti sitoutumisen tunnetta tyo-

hon ja tyoyhteisoon.

” Esimiehelta tulevat kiitos ja kannustus.”

”Minusta on aivan ihana jossakin tydyhteisdissa, kun kiitetdan tyokave-
ria tybvuorosta. Siitdhan tulee ihan hirvean kiva mieli, jos se aidosti sa-
notaan.”

”Tyon sujuvuus ja se kuinka tarkeaksi tunnet itsesi tyontekijana tydyh-
teisdssa.”

Tyontekijat toivovat yhteiskunnallisen arvostuksen ja kiinnostuksen vanhustyéhén
kasvavan. Alana vanhustydn peléttiin menettdneen vetovoimaisuutensa ja tyonteki-
jat nékivat sen osin yhteiskunnallisena arvovalintana. He toivoivat vanhuspalvelu-
lain uuden muutoksen tuovan helpotusta tydolosuhteisiin siten, etta riittavalla hen-
kilostomitoituksella pystytddn paremmin antamaan aikaa asiakkaille ja ottamaan
haltuun yha moninaisempia tyokokonaisuuksia seka vahentdmaan tydén kuormitta-
vuutta. Henkilostomitoituksella koettiin olevan vaikutusta merkittavasti tyontekijoi-
den kokemaan eettiseen kuormittuneisuuteen, jaksamiseen, riittamattomyyden tun-
teisiin ja ammattiosaamisen kohdentumiseen koulutusta vastaaviin tdihin, jotka
osaltaan tuovat houkuttelevuutta alaan ja sitouttavat alalla tydskentelevié ja vanhus-
tyohon aikovia henkiloita ikaihmisille suunnattuihin palveluihin. Myds palkkauksen
tarkistamista toivottiin ja uskottiin vaikuttavan alan kiinnostavuuteen. Nykyisella ta-
solla sen koettiin olevan liian matala suhteessa tyon vaatimuksiin ja vastuuseen.

Asioiden kuntoon saattamisen koettiin tukevan vanhustydéhon sitoutumista.

Organisaatiotasolla vanhustyon arvostuksen kokeminen oli riittdméatonta ja tdhan
toivottiin muutosta. Arvostuksen valittymisen koettiin olevan tekija myods sitoutumi-

sen vahvistumiseen. Organisaation ja poliittisen johdolta toivottiin aitoa valittamista,
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ymmarrysta hoitotydn arjesta ja siella koetusta kiireesta ja riittdméattémyyden tun-
teesta. Tassa kokonaisuudessa merkittavaa oli huolehtia riittavasta resurssoinnista,

jaksamisesta ja tyohyvinvoinnista.

” Arvostus sitouttaisi tdhan tyohon, etta saisi oikeasti aikaa, arvostusta
monesta suunnasta. ... Esimiehelta, tydkavereilta ja yhteiskunnalta.”

" Koko kaupungin tuki hoitohenkilokunnalle. ... Se, etta kysyttaisiin oi-
keasti enemman tyontekijoiden jaksamisesta ndina aikoina ja sitten,
ettd kaupungin hallitus tai valtuusto tai joku toisi esille, etta oikeasti va-
litetdan ja arvostetaan.”

7.6 TyOympaéaristoon ja apuvalineisiin liittyvat tekijat

Sisalléonanalyysi osoitti, etta tydymparistolla ja apuvalineilla oli merkitysta tydén suo-
rittamiseen ja kautta vaikutusta tyéhon sitoutumiseen. Tahan paaluokkaan liittyvat
asiat koostuivat kahdesta ylaluokasta, jotka olivat tydympariston toimivuus seka riit-
tavat ja saatavilla olevat apuvdlineet. Tahan kokonaisuuteen kuvatut asiat on esi-

tetty taulukossa 6.

Taulukko 6 Tydymparistoon ja apuvalineisiin liittyvat tekijat, jotka vahvistavat van-
husty6hon sitoutumista
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Ensimmaiseksi ylaluokaksi muodostui tydympariston toimivuus. Ylaluokka jakautui
kolmeen alaluokkaan, jotka olivat toimintaymparistona koti tai kodinomainen yk-
sikkd, asuin- ja elinymparistd osallisuuden mahdollistajana seké tydyksikon ja tiimin
koko.

Koti tai kodinomainen tydyksikkd koettiin tydhon sitoutumista vahvistavana tekijana
ja mielekkédéna toimintaymparistona seka asiakkaille itselleen asua ja elaa, mutta
myos tyontekijoille tydskennella. Avohuollon kotiin tarjottavissa palveluissa oli selva,
etta toimintaymparisto oli asiakkaan koti, jossa asiakas itse paatti, miten ja millaisin
tavoin ja tottumuksin siella elaa. Tyontekijat menivat asiakkaan kotiin heidan omilla
ehdoillaan ja kunnioittivat heidan tahtoaan. Asumispalveluissa puhuttiin myoés ko-
dista tai kodinomaisuudesta yksikossa. Talla tarkoitettiin seka yksikon fyysista ym-
paristda kuin myds “kodinomaista perhe-elaman henkea yhdessa asukkaiden
kanssa”. Tarkeaksi tyontekijat kuvasivat sitd, ettd asukkailla oli mahdollisuus paat-
taa itse, millaista paivarytmia he elivat. Aamulla sai nukkua, jos nukutti ja herata
itselleen sopivaan aikaan. Asukkailla oli mahdollisuus omaan yksityisyyteen ja rau-
haan, mutta mahdollisuus osallistua halutessaan yksikon yhteiseen toimintaan yh-
teisissa tiloissa. Kodin haluttiin olevan kodin oloinen ja ndkoinen. Esteettisyys ja si-
sustaminen olivat tarkeita tehtavia myos tyoyksikoiden arjessa. Tyontekijat kokivat
tarkeana toimia asukkaiden kanssa kuten perheessa toimitaan; tekemalla yhdessa,
auttamalla niissa tehtavissa, missa tukea tarvittiin ja ottamalla asukkaat itse mukaan
siihen, mika heilta viela luonnistui. Yksikoissa asuville asukkaille asiat, joissa apua
ei tarvita, olivat monesti pienid, mutta merkityksellisia ja antoivat asukkaille onnistu-

misen kokemuksia ja mielekasta tekemista arkeen.

” Koti toimintaymparistona tuo tietenkin vaihtelua ja omat vivahteensa
tyohon.”

” Minun mielesta, jos ihmiset on 90 v., niin he saavat paattaa nukku-
vatko he aamulla klo 10 vai herdavatko he klo 7. Min& kierran totta kai
aamulla kaikki huoneet ja katson kuka on hereilla ja laitan heita sita
mukaa. Jos joku nukkuu, annan nukkua.”

” Talo tai tama yksikké puhaltaa yhteen ja samaan hiileen ja siihen se
ajatus kodista perustuu. Nama paikat ovat ihmisten koteja. Tuo on mi-
nulle se sellainen kantava ajatus.”

”Kun paasi ihan uuteen rakennukseenkin, niin sekin oli jo noihin van-
hoihin seiniin verraten. Vaikka niissakin on nyt varmasti jotain puutteita
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mutta kumminkin. Aluksi tuntui, kuin ei olisi tdissa ollutkaan. Kodik-
kaampaa oli kuin kotona. ... Sitten kaikki seinat ja tapetit, takat ja muut.
Se keittid, just se mika on siind olohuoneen vieressa. Kun se keittio on
siina, niin pimealla se on todella kodikkaan nakdinen. ... Kalusteet,
omat vessat ja se, ettd ulos paéasee.”

"Me ulkoiltiin ja tehtiin heidan kanssa ruoat ja ihan niin kuin kotona ol-
taisiin asuttu.”

Asuinymparistolla koettiin olevan merkitysta sille, etté asiakkaiden mielekas tekemi-
nen mahdollistui. Tyontekijat kokivat elaman mielekkyyden ja merkityksellisyyden
tukemisen tarkeéaksi tyttehtavéaksi ja kuuluvan osaksi laadukasta ikaihmisten hoito-
tyon kokonaisuutta. Tyontekijoiden tydta helpotti se, etta yksikosta tai kodista oli
helppo lahte& ulkoilemaan asiakkaan kanssa tai se, ettad pihapiiri oli tehty turval-
liseksi ulkoilla. Tarkeaksi koettiin se, etta asuinymparistossa oli mahdollisuus tavata
toisia ihmisia ja nédhda kaupungin normaalia arkielamaa. Se vahvisti asiakkaiden
mielekkaan ja normaalin tekemisen mahdollisuutta. Tuki ulospain suuntaavaan toi-
mintaan korostui erityisesti asumispalveluissa. Yksikodiden piha-alueilla oli huomioitu
mielekkaan ja normaalin tekemisen mahdollisuuksia, joissa asukkaiden oli mahdol-

lista hoitaa kukkia tai muita puutarhaistutuksia tai levahtaa istuinpenkeilla.

”Piha on siind. Paasee hyvin lahtemaan siitd ulos, satamaan. Nakevat
asukkaatkin ihmisia. Ei ole siella pelkassa metsassa, missa oli ennen.
Ei siella nékynyt edes ketaan.”

" Tykkasin hirvedasti olla sielld, kun siella on tosi hyva tydilmapiiri ja kun
se on niin tiivis kylayhteis6 muutenkin. Sielld kaikki tuntevat toisensa.”

"Muistisairaat, heiddn kanssaan pystyy tekem&an kaikkea, ulkoile-

maan, likkumaan ja heita pystyy ottaa mukaan siihen hommaan ja toi-

hin.”
Tyoyksikon tai timin koko oli vaikuttamassa siihen, miten hallittavaksi tyokoko-
naisuus muodostui. Pienempien yksikoiden koettiin olevan enemmaén kodinomaisia
asumispalveluissa ja niissa mahdollistui kotiin normaalisti liitettévat toimet ja tehté-
vat. Asukkailla oli mahdollisuus osallistua mukaan kodin normaaleihin askareisiin.
Pienemmissa tiimeisséa tyon kokonaisuuden hallinta koettiin parempana ja tiedon-
kulku oli toimivampana. Tarke&ksi pienissa tiimeissa koettiin toimiva vuorovaikutus
ja sen koettiin turvaavan tiimin toimivuutta ja vaikuttavan tyéhén sitoutumiseen sita

tukien.
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” Olin puoli vuotta sellaisessa aivan ihanassa pienkodissa, misséa ol
kuusi vanhusta. Sehan se oli minun juttu.”

” Pieni tiimi, kun se toimii hyvin, niin se toimii. Se on hyva juttu ja meil-
l&kin on tosi toimivia tiimeja.”
” On selkeyttanyt paljon ja tiedonkulku toimii pienemmissa tiimeissa pa-
remmin.”
Toiseksi ylaluokaksi muodostui riittdvat ja saatavilla olevat apuvdlineet. Ylaluokka
jakautui kahteen alaluokkaan, jotka olivat apuvélineiden monipuolisuus ja riittavyys

seka apuvdlineiden saatavuus.

Ikaihmisten hoitotydssa on paljon fyysistéa kuormittavuutta. Ikaantyneet tarvitsevat
paljon konkreettista auttamista erilaisissa paivittaisissa toiminnoissa. Tyontekijoita
auttoi tyon fyysisyydessa erilaisten apuvalineiden kayton mahdollisuus ja ne olivat
osa arkea useissa yksikoissa. Apuvalineet ja teknologia ovat kehittyneet viimeisten
vuosien aikana ja niiden monipuolinen tarjonta tuo helpotusta ikaihmisten parissa
tydskentelevien arkeen. Arjen ty6ssa apuvalineet olivat merkittava apu ja vahensi-

vat selkeasti tyon fyysista kuormittavuutta ja vahvistivat tydhon sitoutumista.

Apuvélineiden saatavuus on parantunut viimeisten vuosien aikana merkittavasti.
jonka tyontekijat kokivat merkittdvana kotona asumisen turvaamisen edellytyksena.
Apuvélineiden ja laitteiden saatavuuden koettiin vaikuttavan tyon kuormittavuuteen
seka kotihoidossa etta asumispalveluissa. Molemmissa elaa ja asuu heikkokuntoi-
sia ja paljon apuja tarvitsevia iakkéaita, joiden hoidossa apuvélineiden kayttd vahensi
tyontekijoiden kuormitusta ja lisasi asiakasturvallisuutta. Tyontekijat itse kokivat
apuvalineiden saatavuuden merkittavana tekijana turvaamaan asiakkaiden turval-
lista hoitoa ja vahentamaan tyontekijoiden fyysista kuormitusta ja tukevan sita kautta
tyohon sitoutumista. Apuvalineiden saatavuuden oli koettu parantuneen viime vuo-

sina.

” Kaikki apuvalineet ja muut, mitd perushoidossa ja muussa tarvitaan,
ettd ne olisivat kaikki kohdallaan ja riittavasti, koska nehan auttavat
siina tydssa. Kyllahan meilla nostureita ja tuoleja ja sellaista nyt on aika
hyvin.”

” Fysioterapeutin kanssa hankimme apuvélineitd kaikille tarvitseville
ihan varmasti.”
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”On juuri paivitetty apuvdlineiden saatavuusperusteet valtakunnalli-
sesti. Niissa on yksilollinen harkinta, ettd oikeastaan tiukkoja rajoja ei
enaa ole.”
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8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tutkimustehtéava oli hakea vastausta tutkimuskysymykseen, mitka te-
kijat sitouttavat vanhustydssa tyoskentelevat tyontekijat tydhonsa. Tutkimuksen tu-
lokset ovat kokonaisuudessaan samansuuntaisia kuin aiemmin aiheesta tehdyt tut-
kimukset. Opinnaytety6n tavoitteena oli nostaa esille vanhustydhon sitoutumista po-
sitiivisesta nakokulmasta. Vanhusty6 alana on ollut viime vuosina keskustelun koh-
teena alalla vallitsevien puutteiden, haasteiden ja kuormitustekijoéiden vuoksi. Tulok-
sia tarkasteltaessa on kuitenkin huomioitava, etta tyontekijoiden kuvaamat asiat,
jotka sitouttavat tyontekijoita tyohon ikaantyneiden pariin, ovat monelta osin myos
sen kaltaisia, etta tyoyhteisdissa on edelleen tehtava kehittdmistyota niiden saavut-
tamiseksi ja yllapitamiseksi. Asioiden toimimattomuus kaéntyy helposti myds tyon-

tekijan sitoutumista vahentavéksi ja alalta pois ajavaksi tekijaksi.

8.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd mitkéa tekijat sitouttavat van-
hustydssa tyoskentelevia tyontekijoitd tyohonsa heidan itsensad kuvaamina. Opin-
naytetyossa tehdyn analyysin perusteella syntyi kuusi ylakategoriaa, jotka ovat 1.
asiakkaaseen, tyon sisaltoon ja hoidon laatuun, 2. johtamiseen ja esimiehen toimin-
taan, 3. tydyhteisdon ja tydn organisointiin, 4. tyontekijaan itseensa 5. palkitsemi-
seen, palautteeseen ja osaamisen yllapitdmiseen ja 6. tydymparistoon ja apuvali-
neisiin liittyvat tekijat. Tuloksien analyysin perusteella saatiin kattavasti kasitysta
siitd, mitka tekijat vaikuttavat vanhustydéhon sitoutumisen vahvistumiseen ja ne on

esitetty tiivistetysti kuviossa 2.
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- Motivaatio vanhustyohon

- Oma persoonallinen tydote

- Ty6n ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen

-Yksil6llisyyden huomiointi

-Psykologisen sopimuksen
tayttyminen

-Ty6hyvinvointi

JOHTAMINEN JA

PALKITSEMINEN,
PALAUTE JA
OSAAMISEN

YLLAPITO

- Palkitsemisjarjestelma
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ESIMIEHEN TOIMINTA

- Toimiva lahiesimiehisyys
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- Apuviélineiden saatavuus ja
monipuolisuus

- Luottamuksellinen esimies-
alaissuhde

-Monitahoinen palaute ja
arvostus

- Dialoginen johtaminen
- Esimiehen tuki ja kannustus

-Suunnitelmallinen toiminnan
johtaminen

Onnistunut muutosjohtaminen

Kuvio 2 Vanhusty6hon sitoutumiseen vaikuttavat tekijat tiivistetysti

Taman opinnaytetyon tuloksien mukaan asiakas, tydn sisélto ja hoitotydn laatu
koettiin vanhustydhdn sitouttavina tekijoina. Ihmislaheinen auttamis- ja asiakastyo
vanhustenhuollossa koettiin mielekkdana ja oli yksi vetovoimatekija alalla pysymi-
seen. Samaan tulokseen ovat paatyneet myos Lehtonen (2011, 107 — 110) ja Wallin
(2012, 88 — 89). Opinnaytetyohon tehdyssa tutkimuksessa tyontekijat toivat esille,
ettd ikdantyneet asiakkaana ovat usein Kkiitollisia ja antavat tyontekijoille paljon po-

sitiivista palautetta, joka antaa tyontekij6ille onnistumisen kokemuksia ja sitouttaa
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tyohon. Tutkimustulosten perusteella henkilostd on ikaantyvien asiakkaiden ja hei-
dan omaistensa kanssa usein erittain tiiviissa dialogisessa ja vastavuoroisessa
asiakas-tyontekija suhteessa, joka koetaan molemmin puolin tarkeaksi. Talléin asi-
akkaista ja heidan laheisistaan tulee tuttuja tyontekijoille, mutta monesti myos tyon-
tekijat ovat tuttuja asiakkaille. Asiakkaiden elamankokemusta ja persoonallisuutta
arvostetaan ja heidan elaméantarinoiden kautta tyontekijat kokevat ammentavansa
asiakastyosta voimavaroja myos itselleen. Wallin (2012, 82 — 85) on todennut van-
hustenhuollossa tydskentelevien hyvinvointitydntekijoiden kokevan asiakassuh-
teella olevan merkitysta tyéhon sitoutumiseen. Turjanmaa (2014, 8, 39 — 45) puo-
lestaan on tehnyt tutkimusta, jossa todetaan, etta luottamuksellisen asiakassuhteen
syntyminen koetaan tarkeanad seka asiakkaan ettd vanhustydssa tyoskentelevan
kotihoidon tydntekijan ndkdkulmasta. Siin& onnistuminen parantaa asiakaslahtoista
voimavarat huomioivaa ja yksilollista hoitotyon toteutusta. Hyva asiakastuntemus
helpottaa kokonaisvaltaisen hoito- ja hoivatyon toteuttamista niin kotihoidossa kuin
asumispalveluissa ja tyon hallinnan tunne lisda tyontekijoiden sitoutumisen tun-

netta.

Sosiaali- ja terveysalan tyontekijoilla on jo ammattialaan ja koulutukseen liittyen vah-
vaa eettistd nakokulmaa asiakastyon toteuttamiseen. Opinnaytetydhon liittyvassa
tutkimuksessa esille nousi se, ettd tydn hyva eettinen toteuttaminen oli tarkea tyo-
hon sitoutumisen ndkokulmasta. Tassa tutkimuksessa eettisyyden koettiin toteutu-
van, mikali asiakkaalle voitiin tarjota riittdvasti aikaa kiireettomaan kohtaamiseen,
asiakkaan yksildllisyys kyettiin huomioimaan ja tyohon sisaltyvat moninaiset tehtéa-
vakokonaisuudet pystyttiin tekem&an ja hallitsemaan tyopaivan sisalla. Taman ei
koettu aina toteutuvan, mutta sen merkitys toteutuessaan sitoutumisen vahvistumi-
seen oli iimeinen. Tutkimuksen tuloksia tukevat aiemman tutkimuksien samansuun-
taiset tulokset, jossa tydntekijoiden tyon tekeminen koettiin ammatillisesti korkea-
laatuisena, kun ikaihmisille voitiin tarjota riittavasti aikaa ja mahdollistaa vuorovai-
kutus ja sosiaalinen tuki (Lehtonen 2011, 107 — 110; Wallin 2012, 82 — 85; Chris-
tensen 2016, 66 — 67; Riihelda 2020, 34 — 41). Rasanen (2011, 166) on tutkinut
ikdantyneiden elamanlaatuun vaikuttavia tekijoita ja todennut tyytyvaisyyden tun-
teen, vaikuttamismahdollisuuksien ja mielekk&an tekemisen vaikuttavan merkitta-

vasti ikdihmisten itsensa kokemana palveluiden laadukkuuteen. Rytkénen (2018,
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164 — 169) ja Kroger (2018, 79 — 81) ovat todenneet, ettéa vanhustenhuollossa eet-
tisen kuormittuneisuuden kokemus on lisdantynyt. Sitd aiheuttavat erityisesti tilan-
teet, jossa tyontekijan oma turvallisuus vaarantuu fyysisen kuormituksen ja véakival-
lan uhan vuoksi. My0@s tilanteet, jossa tyontekija kokee, ettd hanella ei ole antaa
riittavasti aikaa asiakkaalle tai hoidollisuuden huomataan olevan niin suurta, etta
asiakkaiden tarpeisiin ei voida vastata riittavalla tasolla, lisaavat tyontekijoiden ko-
kemaa eettistéd kuormittuneisuutta. Tyontekijat kokevat tallaisissa tilanteissa usein
pelkoa omasta ja asiakkaan turvallisuudesta, riittamattomyyden tunnetta ja huolta
asiakkaan selviamisesta. Kroger ym. (2018, 79 — 81) jatkaa, etta seka kotihoidon
ettd laitoshoidon henkilostd kokee laadukkaan hoitoty6n toteutuksen olevan merki-
tyksellista seka alalle hakeutumisen etta alalla pysymisen kannalta. Asiakaslahtdi-
nen toiminta on edellytys tydssa menestymiselle ja laadukkaalle tyon toteutukselle.
Kréger kumppaneineen on esittanyt huolta siitd, ettd suomalainen vanhustenhuolto
on karsinyt asiakasmaaran kasvun ja hoidollisuuden lisaantymisen vuoksi huono-
nevasta tyon laadusta, koska resurssit suhteessa tyon vaativuuteen ja asiakasmaa-
ran ovat heikentyneet. Pihlajasaari (2015, 50 — 60) puolestaan on tutkinut kaupun-
kiorganisaatioita ja todennut, ettd eettisesti toimiva tydyhteiso ja tydntekijan kokema
vahainen eettinen kuormittuneisuus lisaa tyéhon ja tyopaikkaan sitoutumista, kun
puolestaan suuri kuormittuneisuus lisda tyduupumuksen kokemusta ja halukkuutta
alan vaihtoon. H&n on myo6s tutkinut, etta sosiaali- ja terveyspalveluissa eettista
kuormittuneisuutta lisdavat taloudelliset raamit ja tehokkuusajattelu, joiden vuoksi
henkilostdlla ei ole aina mahdollisuuksia toteuttaa tyétaan eettisesti oikein. Opin-
naytetyon tutkimuksessa kaikki aiemmissa tutkimuksissa ilmenneet asiat eivéat tul-
leet esille, mutta tulokset ovat samansuuntaisia niilta osin, kun eettisyys oli keskus-

teluissa mukana.

Tassa tutkimuksessa johtamisella ja esimiehen toiminnalla koettiin tuloksien mu-
kaan olevan suuri merkitys vanhustython sitoutumiseen. Tutkimuksen tulokset esi-
miestoiminnan vaikutuksesta ty6hon sitoutumiseen ovat samansuuntaisia kuin
aiemmin tehtyjen tutkimuksien tulokset osoittavat (Simstrom 2009, 138 — 162; Wal-
lin 2012, 98 — 101; Wallin 2017, 90 — 94; Riihela 2020, 34 — 41; Ruottinen 2020, 48).
Tasséa tutkimuksessa tyontekijat kuvasivat, etta lahiesimiehen odotettiin olevan |a-

hella tydyhteisda ja helposti saavutettavissa. Tutkimukseen osallistuneessa organi-



79

saatiossa yhdella esimiehella oli johdettavana useita yksikéita, jonka vuoksi esimie-
hen lasnaoloa yksikon arjen toimintaan kaivattiin enemman. Esimiehen toivottiin toi-
mivan tyOdyhteison tukijana ja asioiden eteenpain viejana seka olevan tydyhteistssa
me-hengen luoja ja yllapitaja. Yksikon johtajalta odotettiin tukea ja kannustusta ar-
jen toiminnassa ja hanen odotettiin tuntevat tyon sisallot siten, etta tydyhteisén on
helppo hakea esimiehelta tukea haastavissa tilanteissa. Myods Simstromin (2009,
157 — 158) tutkimuksen tulokset osoittavat, etta tyontekijat odottavat esimiehen ole-
van helposti saavutettavissa, omaavan hyvét vuorovaikutustaidot, rakentavan yh-
teista timihenked ja pitavan oman alan ammatinhallinnan ajantasaisena, jotta esi-

mies pystyy tarvittaessa tukemaan tyontekijoitda myds ammatillisissa kysymyksissa.

Ruottinen (2020, 48) on tutkimuksessaan todennut, ettd hyvan johtamisen element-
tejd on helppo lahestyttavyys, luottamuksellisuus, arvostuksen ja kiinnostuksen
osoittaminen tyontekijoitd kohtaan. Rytkénen (2018, 165) ja Riihela (2020, 34 — 41)
puolestaan toteavat oikeudenmukaisen kohtelun lisaavan vanhustydssa tyoskente-
levien ty6tekijoiden sitoutumista tyohon. Taman tutkimuksen tulokset antavat sa-
mansuuntaista tutkimustulosta. Tassé tutkimuksessa luottamuksellinen esimies-
alaissuhde lahiesimieheen ja esimiehen oikeudenmukaiseksi koettu toimintatapa
koettiin erittain tarkeéksi ja silla oli vaikutusta seka tydntekijan etta tydyhteison tyo-
hyvinvoinnin ja tyéhon sitoutumisen kokemukseen. Esimiestytssa korostuvat erityi-
sen paljon vuorovaikutustaidot, jota myods Syvanen ym. (2015) dialogisen johtami-
sen kirjassaan painottavat. Tassa tutkimuksessa hyvan, dialogisen johtamisen ko-
ettiin tukevan tydyhteison toimintaa ja mikali johtamisen ei koettu olevan riittdvan
vuorovaikutuksellista, vaikutti se kokemukseen onnistuneesta johtamisesta. Hyvat
vuorovaikutus- ja tunnedlytaidot omaava esimies on helposti lahestyttava ja tyonte-
kijoiden on helppo rakentaa luottamuksellista suhdetta esimiehen kanssa. Ruottinen
(2020, 48) on myds tutkinut, ettéa tyontekijat kokevat sellaisen vuorovaikutuksen
merkityksellisend, joka auttaa heita kehittymaan ammatillisesti ja onnistumaan tyon
tekemisessa. Han korostaa, ettd sellaisessa vuorovaikutussuhteessa rakennetaan
luottamusta johtamiseen, osoitetaan tyontekijélle arvostusta sekda mahdollistetaan
esimiehen ja tyontekijan valille molemminpuolisen palautteen mahdollisuus. Myos
Simstrom (2009, 138 — 162) on tutkinut vuorovaikutus- ja tunnedlytaitojen olevan

merkityksellisid johtamisessa onnistumisessa. Tassa tutkimuksessa esille nousi,
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ettd esimiehen kanssa kaydyt henkilokohtaiset keskustelut koettiin erittain merkityk-
sellisina ja tarkeina tyon tekemista ja hallintaa tukevina asioina. Keskustelujen mah-
dollistuminen ja toteutuminen koettiin kiinnostuksen ja arvostuksen osoituksena
tyontekijalle. Henkilokohtainen keskustelu antoi tydntekijalle mahdollisuuden tuoda
esille omia toiveitaan ja ajatuksiaan, joiden merkitys koettiin suurena eri ikaisten
tyontekijoiden keskuudessa. Eri-ikaisten odotukset ja tarpeet esimiehen toimintaa
kohtaan vaihtelivat. Nuoret odottivat henkilékohtaista kuulemista, perhe-elaman ja
vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuutta, tukea ja koulutuksen mahdollista-
mista ammatissa kasvamiseen seka hyvinvoinnista huolehtimista. Ik&dantyneem-
milla tyontekijoilla odotukset kohdistuivat enemman tydyhteisdn toiminnan sujuvuu-
teen ja tydssa jaksamisen tukemiseen. Opinnéaytety6n tutkimuksessa eri-ikaisten
tyontekijoiden henkilokohtainen kohtaaminen lisasi luottamuksellisuutta organisaa-
tion johtamiseen ja esimiehen toimintaa kohtaan seké vahvisti myds tyopaikkaan
sitoutumisen tunnetta. Wallin (2017, 90 — 94) kirjoittaa, etta vaikka tydyhteisdissa
eri-ikaisyys koetaan my6s voimavarana, niin eri-ikaisten erilaiset tarpeensa aiheut-
tavat haastetta tyoyhteisojen toimintaan ja johtamiseen. Sen kautta tyoyhteistjen
johtamisessa on kiinnitettava erityistd huomiota erilaisten elamantilanteiden kautta
nousevien tarpeiden yhteensovittamiseen. Esimiestydssa osaamisen vaateet nou-
sevat taman kautta ja haastavat esimiehia vahvistamaan ikgjohtamisen taitoja. Talta

osin tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaisia kuin muiden tutkijoiden havainnot.

Tassa tutkimuksessa esimiehen koettiin olevan merkittavassa roolissa tydyhtei-
sossa tyon kehittdmisen mahdollistajana. Syvanen ym. (2015, 141 — 164) korosta-
vat tyon kehittamisen tapahtuvan jatkuvan oppimisen ja yhdessa tekemisen kautta,
jossa esimies toimii tydyhteisdssa mahdollistajana ja luo tydyhteis66n uuden oppi-
mista tukevaa yhteishenked ja ilmapiiria. Muutos on usein luopumista vanhasta,
jotta tilaa syntyy uuden oppimiselle. Opinnaytetydn tutkimuksen tuloksista tuli ilmi,
etta tyontekijat kokivat muutoksen olevan nykypaivana lahes jatkuvaa ja aiheutta-
van sen vuoksi myo6s kuormittumista tydyhteisdjen toimintaan. Tama korostui, mikali
muutosjohtamiseen ei kiinnitetty riittdvasti huomiota. Tyontekijat kokivat, ettd suun-
nitelmallisuus ja tyoyhteisén kaikkien jasenten osallisuus kehittdmistydsséa paransi
mahdollisuutta muutostydn onnistuneessa lapiviemisessa ja siihen sitoutumisessa.

Hyvana tyon kehittamisen lahtokohtana koettiin se, ettd muutostarve nousi kaytan-
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non tyon tarpeista, jolloin sen koettiin parantavan tyon tekemisen edellytyksia. Mer-
kittavaa oli myos jatkuvan osallisuuden kokemus muutoksen eri vaiheissa. Tydyh-
teisot kaipasivat riittavaa keskustelua ja mahdollisuuksia vaikuttaa kehittdmisty6hon
sen eri vaiheissa. Tarkeaa kehittdmistydssé onnistumisessa koettiin olevan kehitta-

miselle annettu aika ja uuden oppimisen tuki mm. koulutuksen turvin.

Opinnaytetyon tutkimuksessa tydyhteisén ja tydn organisoinnin merkitys tydhén
sitoutumisen kokemiseen oli merkityksellinen. Opinnaytety6n tutkimuksessa esille
tuli, etta riittavalla henkildstéresursoinnilla oli todella suuri merkitys ty6sséa koetta-
vaan kuormittuneisuuteen ja tyontekijoiden jaksamiseen ja sen myodta myos tyéhon
sitoutumiseen. Vanhuspalvelulakia (28.12.2012/980) on uudistettu ja sosiaali- ja ter-
veysministeri6 on julkaissut laatusuositukset (Sosiaali- ja terveysministerit 2020, 55
— 58) ikaihmisten palveluita koskien v. 2020, jotka edellyttavat riittavaa henkilosto-
mitoitusta asiakastyon toteuttamiseen. Sen toteutumiseen vaikuttavat monet tekijat.
Réasanen (2017, 128 — 130) on kasitellyt artikkelissaan vanhusten ymparivuorokauti-
sen hoidon henkiloston ajankayttta ja todennut siihen vaikuttavan monien asioiden,
kuten asenteiden, motivaation ja tydn organisoinnin. Rasanen toteaa Kirjoitukses-
saan, etta henkilosto ei aina osaa kohdentaa tydaikaa asiakkaiden hyvinvoinnin tu-
kemiseen eika asiakastyohon vaan sitd saattaa huomaamatta kulua enemmaén va-
lillisiin t6ihin tai omien henkilokohtaisten asioiden kasittelyyn. Opinnaytetybhén teh-
dyssé tutkimuksessa tyontekijat kuvasivat, etta henkildstomaara vaikuttaa merkitta-
vasti siihen, miten laadukkaasti, asiakaslahtoisesti ja monipuolisesti ty6ta pystyttaan
tekemaan. Taman vuoksi he kokivat tarkeénd, ettd henkilostomaara voisi tilanteiden
mukaan myos vaihdella, koska ikaihmisten hoidossa on monesti tilanteita, jossa tar-
vetta lisdresurssille on olemassa. Toisaalta tyontekijat kuvaavat, etta tyontekija-
maara yksin ei takaa tyon laadukkaampaa hoitoa vaan resursseja on osattava koh-
dentaa tilanteen vaatimalla tavalla, kuten Rasanen (2017) on artikkelissaan toden-

nut.

Tassa tutkimuksessa tyontekijat kokivat positiivisena sen, etta henkiléstorakenne
on moniammatillinen, koska se tuo luottamusta ja turvaa tyén tekemiseen ja mah-
dollistaa erilaisen osaamisen ja tuen monipuolisuuden. Erilaisen ammattiosaamisen

tarkeys korostuu, koska asiakkaat ovat aiempaa monisairaampia ja heikompia toi-
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mintakyvyltaan seké sen vuoksi, ettd tyon sisallot ovat kehittyneet ja monipuolistu-
neet. Tutkimuksen tulos on samansuuntainen kuin Isoherrasen (2012, 5) tekema
tutkimus, joka selvitti sosiaali- ja terveydenhuollon moniammatillista yhteistyota eri
tiimeissa. Isoherranen on todennut, etta tiimeissa, joissa moniammatillisuus toimi
hyvin, syntyi tydntekijoiden valille tuen ja luottamuksen kokemusta seka yhteista so-
siaalista pddomaa, jotka auttoivat tyossa jaksamisessa. Opinnaytetyon tutkimuk-
sessa hyvana kehityssuuntana ja sitoutumista vahvistavana tekijana koettiin myos
vanhuspalvelulakiin kirjattu uudistus henkildstomitoituksen minimimaarista ja erityi-
sesti se, etta koulutetun henkiloston tydaika kohdentuu tehtaviin, johon heidat on
koulutettu. Sen koettiin antavan arvostusta hoitotydlle ja vahvistavan omaa amma-
tillista identiteettia. Kokonaisuutena silla koettiin olevan vahvasti vanhusty6hon si-
touttavaa vaikutusta. Rasanen (2017, 116 — 118.) on todennut Pusan (2007, 32)
tutkineen, ettd hoitohenkiloston ammatillinen identiteetti on heikentynyt siita, etta
tyéhon on sisaltynyt tukipalveluhenkildston puuttuessa paljon sellaisia tehtavia, joi-
den hoitamiseen ei valttamatta vaadita hoitajan koulutusta. TA&mé&n vuoksi on mer-
kityksellista kohdentaa hoitotyén ammattilaisten tydpanos koulutusta vaativiin teh-
taviin ja huomioida tama valillisten tehtavien hoitamisessa. Tama selkeyttaa yksikén

toimintakaytantoja.

Tassa tutkimuksessa yksikdiden arjen toimintaan vaikuttivat vahvasti tyotehtavien
organisointi kaytannossa, tiedonkulun toimivuus ja selkeét, yhteisesti sovitut toimin-
takaytannot ja pelisaannot, joihin kaikki sitoutuvat. Rytkénen (2018, 126 — 135) on
tutkinut, etta tyontekijat vanhustydssa toivovat hoivayksikdiden olevan pienempia,
jotta kadytannon toiminta olisi sujuvampaa ja mahdollistaisi asiakaslahtoisen toimin-
nan paremmin. Tassa tutkimuksessa pienempien toimintayksikoiden ja tiimien ko-
ettiin olevan toiminnaltaan selkeampid ja mahdollistavan tiedonkulun paremmin.
Kaikissa yksikdissa tiedonkulun haasteita helpottivat sovitut palaverikaytannét, jotka
toteutuivat riittavan usein ja suunnitelmallisesti. Viikoittaiset ja paivittaiset tyotehta-
vat muodostivat yksikon arkeen rutiinin, jonka merkitys koettiin tarkeana tyon suju-
vuuden nakoékulmasta. Rutiinit toivat turvaa toimintaan, raamittivat tyon tekemista ja
mabhdollistivat tyon tasaisen jakautumisen kaikille vuorossa oleville tyontekijoille,
jonka koettiin olevan merkityksellista tydntekijan tyon hallinnan ja oikeudenmukai-
suuden tunteeseen. Vastuun tasainen jakautuminen tuki tydossé jaksamista ja va-

hensi kuormituksen tunnetta seka lisasi sitoutumista. Mitéa suurempi yksikko tai tiimi
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oli, sen merkityksellisempana selkeiden toimintakaytantdjen olemassaolo koettiin.
Tyoyhteison nakokulmasta toimintakaytanteet ja rutiinit tukevat tyontekijan tyon hal-
lintaa, mutta onko sen varjopuolena asiakaslahtdisen toiminnan mahdollisuuksien
heikkeneminen? Riekkinen-Tuovinen (2017, 151 — 157) tuo vaitoskirjassaan esille
kriittista nakokulmaa vanhustydn rutiininomaiseen tydskentelyyn, jossa perushoi-
toon painottuva hoiva nékyy voimakkaasti hoitotyota tekevien puheessa ja arjessa
toistuvina rutiineina. Hanen mukaansa rutiininomaisessa toiminnassa asiakaslahtoi-
sen tyon tekeminen jaa lilan vahéalle huomiolle, jolloin vanhuksille aidosti tarkeat ja
mielekkaat asiat eivat saa niille kuuluvaa aikaa hoivatyon kokonaisuudessa. Van-
hustydn haasteena on edelleen toimintatapojen tehtavéakeskeisyys, jolloin asiak-
kaan omat voimavarat jaavat helposti huomioimatta ja painopiste on fyysisessa
avustamisessa seka sairaanhoidollisissa tehtavissa. Henkildston toimintatapoja ja
osaamista tulee vahvistaa ja saada yksikon kaytontdihin vakautta, jolloin omahoita-
juuden merkitys asiakkaan hoidossa korostuu ja asiakastuntemuksen kautta asiak-

kaiden omat mahdollisuudet saadaan paremmin esille.

Opinnaytetyon tutkimuksessa tyontekijoiden vaihtuvuus ja sijaisten saatavuuden
vaikeus oli nakyvissa tydyksikon arjen toiminnassa. Tarkeaksi toimintakaytantdjen
selkeys korostui tilanteissa, jossa kaytdssa oli paljon sijaisia. Silloin toimintakaytan-
not muodostivat pohjan perehdytykselle ja antoivat tukea uudelle tyontekijalle ottaa
haltuun tehtavakokonaisuutta. Tyontekijat nostivat esille onnistuneen perehdytyk-
sen merkityksen tydhon sitoutumista vahvistavana tekijana. Tulokset olivat saman-
suuntaisia kuin aiemmin tehdyt tutkimukset. Saarinen (2014, 76 — 81) on tutkimuk-
sessaan nostanut esille, ettéd organisaation ja esimiehen tuki, mentoritoiminta seka
selkeat perehdytyskaytannot vahvistavat arvostuksen ja viihtymisen tunnetta ja sen
kautta tyOpaikkaan sitoutumista. Vilokkinen (2020, 54 — 61, 91 — 92) on tutkinut,
ettd nuorille tydntekijoille perehdytyksen merkitys uuteen tydpaikkaan tullessa ko-
rostuu. Nuorille erityisesti esimiehen tuki, strukturoitu perehdytysohjelma seka tyo-
yhteis6n vuorovaikutussuhteet ja epavirallinen viestinta kiinnittavat onnistuessaan
tyontekijaa tydyhteisoon. Tassa tutkimuksessa tyontekijat kuvasivat, etta onnistues-
saan perehdytys luo vahvan pohjan tyon hallinnan tunteelle ja lisda ammatillista
osaamista ja tyon mielekkaéksi kokemista. Tarkeaa on esimiehen kiinnostus ja tuki

uudelle tyontekijalle, konkreettiset kaytannot perehdytyksessa, kirjalliset ohjeet,
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mentori uuden tyéntekijan rinnalle sekéa tunne, ettéa uusi tyéntekija on tervetullut tyo-
yhteis6on. Alussa tydyhteisén avoin ja vastaanottava ilmapiiri on merkityksellinen,
jotta uusi tyontekija kokee kuuluvansa tydyhteison jaseneksi. Tyontekijat kokevat,
ettd nama tekijat vaikuttavat vahvasti siihen, ettda uusi tyontekija sitoutuu tydpaik-

kaan.

Opinnaytetyohon liittyvassa tutkimuksessa tydyhteisén avoimen vuorovaikutuksen
ja erilaisuuden hyvaksymisen koetaan olevan merkityksellistéa tydyhteison toimin-
nassa ja tyoyhteisoon sitoutumisessa. Tulos on useiden aiempien tutkimuksien
kanssa samansuuntainen (Lehtonen 2011; Wallin 2012; Syvanen ym. 2015; Salmi
2018; Vilokkinen 2020) Tassa tutkimuksessa tyontekijat kokivat merkityksellisena
avoimessa vuorovaikutuksessa sen, etta tyontekijoilla oli uskallus tydyhteisssa ky-
Sya neuvoa uusissa ja haastavissa tilanteissa, saada tukea omaan tyohonsa liitty-
vissa asioissa ilman jannitteitd ja kokemusta siitd, etta on epapateva ammatissaan
kysyessaan apua. Tarkeaa oli myos sellainen yhteenkuuluvuus tydyhteisén muiden
jasenien kanssa, etta tyopaikalla oli mahdollisuus ilmasta tunteitaan huonona pai-
vana tai kertoa, jos jokin asia henkilokohtaisessa elaméassé painoi. Toimivassa ty6-
yhteisdssa vuorovaikutus oli avointa ja rentoa, mutta myés ammatillista. Saman-
suuntaisesti myds Manka (2015, 245 — 261) on todennut hyvien tydyhteisétaitojen
vahvistavan organisaatioon sitoutumista. Hyvat tyoyhteisotaidot koettiin tarkeéksi ja
vaikuttivat tyéhon sitoutumiseen, koska niiden koettiin edistavan tydyhteisdjen

avointa vuorovaikutusta ja hyvaa tydilmapiiria.

Opinnaytetyohon tehdyssa tutkimuksessa tuloksena selvisi, etta tydntekijaan it-
seensa liittyvat tekijat vaikuttavat merkittavasti tyohon ja alaan sitoutumiseen. Mer-
kittavaksi koettiin oman vahvan motivaatio vanhustyéhon. Tyontekijat kuvasivat,
etta ikaihmisten hoitoty6ssa sitoutumista vahvistaa vahva oma tahto ja motivaatio
alaa kohtaan. Heidan mielestaan vanhustyossa tydskentely oli vahvasti oma valinta
ja tietynlainen "kutsumusammatti”. Myos Ervasti (2018, 85) toteaa, etta tyota hoi-
toalalla pidetd&n kutsumusammattina, mutta pelkastdan se ei enaa riittavaa tuo-
maan uusia tyontekijoita alalle seka pitamaan alalla jo tydskentelevia siella. Tahan
tarvitaan Ervastin mukaan myos tyohyvinvointiin huomion kiinnittdmista. Tassa tut-
kimuksessa ik&antyneet asiakasryhmana, mielenkiintoiset tyokokonaisuudet ja

mahdollisuus kayttaa luovuutta ja ideoida uutta seka tehda tyotad persoonallisella
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tyootteella lisdsivat tyontekijoiden motivaatiota alaan. Hakanen ym. (2012, 54 — 62)
ovat todenneet tutkimuksessaan, ettd mahdollisuudella "tuunata” omaa tyétaan,
kayttad luovuutta ja uudistaa tyon tekemistd on merkitysta motivaation ja tydn imun
kokemukseen ja sita kautta tydhon sitoutumiseen. Sen merkitys korostuu erityisesti
nuorten tyontekijoiden ikaryhmissa. Opinnaytetyon tutkimuksen tulokset ovat siis

samansuuntaisia kuin aiemmin tehtyjen tutkimuksien tulokset.

Tassa tutkimuksessa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuus nousi
erittdin merkitykselliseksi asiaksi tydohon sitouttavana tekijana. Vapaa-ajalla ja siella
erityisesti perhe-elaman tilanteet vaikuttivat stressaavasti, mikali tyén ja vapaa-ajan
yhteensovittamiseen koettiin olevan huono mahdollisuus vaikuttaa. Useat tyonteki-
jat kuvasivat, ettd perhe-elaman tukevan tyoelaméaa ja tydeldmén tukevan perhe-
elamaa. Samaan tulokseen on tullut myos Wallin (2012, 71 — 79), jonka tutkimus
osoitti, etta tyontekijoiden tydhon sitoutumiseen vaikuttavat merkittavasti tyon ja
perhe-elaman yhteensovittaminen ja niissa oppiminen. Wallin on tutkinut, etta hy-
vinvointityontekijat rakentavat omaa identiteettiddn ja ammatillisuuttaan hyddyntaen
seka tyossa etta perhe-elaman kautta opittuja taitoja. Ervasti (2018, 85 — 92) on
my06s todennut, etté tulevaisuudessa yha enemman tyéhon sitoutumisen vahvistu-
miseen vaikuttaa tyontekijan yksiléllinen huomiointi, perhe-elaméan ja tyon yhteen-
sovittamisen mahdollisuus seké tytaikajoustot. Tassa tutkimuksessa tyontekijat ko-
kivat merkityksellisen& sen, ettd tyon ja perhe-elaman valilla oli mahdollisuus tehda
joustoja molempiin suuntiin ja etta tyontekijoéiden perhe-elamaan ja vapaa-aikaan
liittyvat tarpeet huomioitiin tydelamassa ja tydévuoroissa. Tassa tutkimuksessa tyon-
tekijdiden mahdollisuudet vaikuttaa tyévuorosuunnitteluun koettiin olevan yksilollista
huomioimista, jonka merkitys korostui erityisesti nuorilla tyontekijoilla. Nuorille tyon-
tekijoille tarkedad oli mahdollisuus vaikuttaa vapaan ja tyon ajankohtiin, koska se
mahdollisti perhe-elaméan tarpeiden huomioimisen ja lisasi harrastusmahdollisuuk-
sia vuorotyon arjessa. lkaantyneemmilla tyévuoroihin vaikuttaminen liittyi enemman
tyosta palautumiseen ja tyon tasaiseen rytmittdmiseen. Kaikissa ikaryhmissa tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuus kuitenkin lisési tyotyytyvaisyytta ja

tyOpaikkaan sitoutumista.

Opinnaytetyon tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyontekijat kokevat tydhyvin-

voinnin seka tydyhteiston liittyvana ettd hyvin yksilbllisesti. Silla on vahva merkitys
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tyotyytyvaisyyteen ja tydhon sitoutumiseen. Manka (2015, 245 — 261) on artikkelis-
saan nostanut esille tydhyvinvoinnin merkityksen tydurien jatkamisen keinona ja
alalle sitoutumiseen vaikuttavana tekijana. Hanen mukaansa tyohyvinvointiin vai-
kuttavat monet tekijat, kuten henkildstévoimavarojen johtaminen, yksildllisyyden
huomiointi, tydn selkeys, arvostus ja johtamisen laatu. Tydhyvinvointiin huomion
kiinnittaminen lisaa tyontekijdiden tunnetta organisaation tuesta ja vaikuttaa sita
kautta tyopaikkaan sitoutumiseen. Opinnaytetyon tutkimuksen tulokset ovat hyvin
samansuuntaisia ja nilden mukaan tyontekijat odottivat tydnantajan huomioivan tyo-
hyvinvoinnin arjessa, tyon keskelld ja halusivat taman nakyvan vahvasti tyénantajan
panostuksena tydyhteisoihin ja yksilotyontekijoihin. Tyontekijoiden odotukset tytn-
antajaa kohtaan koettiin hyvin yksil6llisesti. Ty6nantajaan ja esimieheen kohdistuvat
odotukset liittyivat usein kiinnostukseen tyontekijan arjesta ja selviamisestéa tyossa,
arvostuksen tunteeseen, osallisuuden mahdollisuuteen, kannustamiseen seka eri-
laisten toiveiden mahdollistamiseen, esimerkiksi kouluttautumisessa. Tulokset an-
tavat samansuuntaista tuloksen kuin Ring, Laulainen & Rissanen (2019, 88 — 102)
ovat todenneet tutkimuksessaan. Heidan mukaansa sosiaali- ja terveysalalla psy-
kologiset odotukset kohdistuvat asiantuntijuuteen, ammatilliseen kehittdmiseen, so-
siaaliseen yhteenkuuluvuuden tunteeseen, moniammatilliseen toimintaa seké mah-
dollisuuteen osallistua ja vaikuttaa organisaation kehittdmiseen ja paatoksentekoon.
Odotuksien tayttyessa, ne vahvistavat organisaatiositoutumista.

Opinnaytetyon tutkimuksessa palkitseminen ja tydsta saatu palaute olivat tyénan-
tajaan kohdistuvia odotteita. Aineeton palkitseminen liittyi vahvasti organisaatioon,
esimiehen ja tydyhteison toimintaan. Tyontekijat halusivat kuulla palautetta tyostaan
monelta taholta; niin asiakkailta kuin organisaation poliittiselta johdolta. Tyontekijat
kokivat palautteen olevan tyon arvostuksen osoittamista. Myos Lehtonen (2011, 80
— 86, 105 — 106) on todennut monelta taholta tulevan palautteen vaikuttavan hyvin-
vointityontekijoiden tydhyvinvoinnin kokemiseen. Tassa tutkimuksessa tyontekijat
arvostivat aineetonta palkitsemista, joka ilmeni monilla tavoilla, kuten mahdollisuu-
tena paasta osallistumaan tydssa ja tydyhteisdssa tapahtuvien asioiden kehittami-
seen. Tyontekijoilla oli halu ja osaaminen kehittaa tyota yhteisesti ja onnistuessaan
osallisuuden mahdollisuus lisasi kuulluksi tulemisen ja osaamisen arvostamisen
tunnetta, joka vaikutti myonteisesti organisaatioon sitoutumiseen. Hamara (2019,

48 — 54, 64 — 67) on tutkinut palkitsemisen merkitysta nuorten tyontekijéiden tyéhon
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sitoutumiseen vaikuttavana tekijdnd. Han on todennut palkitsemisen olevan tekija,
jonka merkitys tulee tulevaisuudessa korostumaan nykyistd enemman sitoutumisen
vahvistajana. Hamara on todennut palkan, erilaisten tydsuhteeseen liittyvien etujen
ja aineettomien palkitsemiskeinojen, kuten vaikuttamisen mahdollisuuksien, tydajan
joustojen vaikuttavan organisaatiositoutumiseen ja alalle hakeutumiseen. Myds
tassa tutkimuksessa aineelliseksi palkitsemiseksi koettiin palkka ja tydsuhteeseen
liittyvat etuudet. Alan palkkaukseen ei koettu voivan vaikuttaa kovin merkittavasti
itse, mutta palkkauksen koettiin olevan asia, jossa nakyi vanhustenhuollon yleinen
arvostus. Wallin (2012, 79 — 88) on todennut, etta tyontekijoiden sitoutuminen val-
litseviin rakenteisiin on heikompaa kuin niihin tekijoihin, joihin heilld itselladn on pa-
rempi mahdollisuus vaikuttaa. Sen vuoksi alan kehittdmisessa on tehtava pitkajan-
teista tyota ja organisaatioissa on syyta kiinnittdd enemman huomiota tyon laaduk-
kaan tekemisen mahdollistamiseen, tydolosuhteiden ja tyéhyvinvoinnin kehityk-
seen, jotta sen vaikutukset ulottuvat tydntekijéiden alaan sitoutumiseen. Opinnayte-
tyohon liittyvassa tutkimuksessa vanhustenhuollon palkan ei koettu olevan tasapai-
nossa tyon vaatimuksiin n&hden ja siihen toivottiin muutosta valtakunnallisella ta-
solla. Tassa tutkimuksessa tyontekijoiden painopiste oli enemman organisaation
omissa tyosuhteeseen liittyvissad etuuksissa. Ne koettiin positiivisena ja lisasivat
myonteista tydnantajakuvaa ja antoivat tunteen arvostamisesta. Palkitsemisen ke-
hittdminen koettiin tarkeana ja siltd osin saadut tutkimustulokset ovat yhtenevaiset

aiempien tutkimuksien kanssa.

Tassa tutkimuksessa osaamisen yllapitdminen oli merkittdva sitoutumiseen vai-
kuttava tekija. Piirainen (2015, 41) on tutkimuksessaan todennut osaamisen vahvis-
tamisen vaikuttavan tyontekijoiden tydn muutoksista johtuvaan tyén hallinnan tun-
teeseen. Opinnaytety6n tutkimuksessa keskusteltiin alalla tapahtuvasta tyon uudis-
tuksesta, jonka vuoksi tyokokonaisuudet monipuolistuvat ja tydmenetelmat muuttu-
vat. Nopeasti kehittyvalla alalla tieto myds vanhenee ja uusiutuu nopeasti, jonka
vuoksi osaamistarpeen tunnistaminen koettiin merkitykselliseksi. Ammatillisen
osaamisen yllapitamisessa ja vahvistamisessa koettiin tarkeaksi, ettd se on suunni-
telmallista ja etta lisdkoulutus suunnataan osaamistarpeisiin. llman jatkuvaa ja
saannollista kouluttautumista kehityksen mukana ei koettu pysyvan. Tieto lisési tyon

hallintaa ja antoi mahdollisuuksia uudistaa ja kehittdd tydta. Oman ammatillisen



88

osaamisen yllapitdaminen ja laajentaminen turvasi myds omaa ja tydyhteison amma-
tillista kehittymista alalla. Vanhustenhuollossa tyollisyystilanne koettiin hyvana ja
aiempaa enemman merkitysté oli oman osaamisen lisddmisen mahdollisuudella,
koska sen koettiin mahdollistavan myos henkildkohtaista kilpailukykya tydmarkki-
noilla ja avaavan uusia mahdollisuuksia edeta uralla. Tassa tutkimuksessa mahdol-
lisuudella osaamisen kehittdmiseen oli todellinen merkitys tydhén sitoutumisen vah-
vistavana tekijana. Tutkimuksen tulokset olivat samansuuntaisia kuin aikaisempien
tutkimuksen tulokset ovat osoittaneet (Viitala 2006; Syvanen ym. 2015, 141 — 172),
joissa yksilon ja tydyhteison yhteisen oppimisen on todettu nykypaivana olevan kil-
pailutekija organisaatiolle kuin yksil6illekin ja vaikuttavan merkittavasti tehtyyn tyén
laatuun, kehittymiseen ja tuloksellisuuteen. Jatkuvan oppimisen on todettu turvaa-
van tyontekijan tyén hallinnan tunnetta ja lisdavan tyopaikkaan ja organisaatioon

sitoutumista.

Tassa tutkimuksessa tyoymparistolla ja kaytettavissa olevilla apuvalineilla ol
vaikutusta tyon kuormittavuuteen seka tyon monimuotoisuuden ja osallistumisen
mahdollisuuksiin. Ne vaikuttivat kuormituksen vahenemiseen ja tyon mielekkyyden
kokemiseen ja sita kautta tydhon sitoutumiseen positiivisesti. Tassa tutkimuksessa
kotihoidossa koti tydymparistona koettiin paaosin hyvana ja asiakaslahtoisyytta tu-
kevana tekijana ja tulokset ovat yhtenevaiset Rytkdsen (2018, 126 — 131) tutkimuk-
seen, jonka mukaan koti ikédihmisen hoitoymparistona koetaan tyontekijoiden nako-
kulmasta paaosin positiivisena. Rytkdsen mukaan kotiin tarjottava hoito ei kuiten-
kaan aina ole hyva ratkaisu, koska monesti toimintakyvyn laskiessa tai muistin hei-
ketessa apua ei kyeté tarjoamaan riittavasti ja turvallisuus tulee esteeksi kotona to-
teutettavalle hoidolla. Tassa tutkimuksessa kodin merkitys asiakkaille nakyi ja
useimmille koti oli toimintakykya yllapitava ja voimaannuttava ympéristd asua.
Naissa tilanteissa koti koettiin my6s hyvana paikkana tyoskennella. Koti tydympéa-
ristona oli ajoittain myo6s haasteellinen, koska tyon fyysiseen kuormittavuuteen kaik-
kien asiakkaiden kotiymparisto ei ollut ihanteellinen. Pienet ja ahtaat tilat saattoivat
haastaa tyontekij6itd hoitotyon toteuttamisessa ja apuvélineiden kaytossa. Myos
muistisairaiden turvallisuuteen liittyvat kysymykset aiheuttivat ajoittain huolta koti-
hoidon henkilstolle. Aina kotia ei koettu hyvana paikkana elda, mikali asiakkaan

toimintakyky oli heikentynyt siten, ettéd se aiheutti haasteita avun riittavalle tarjoami-
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selle ja asiakkaalle turvallisuudelle. Asumispalveluissa yksikén kodinomaisuus ko-
ettiin positiivisesti ja vaikutti myonteisesti tyontekijoiden tydskentelyyn, joka on sa-
mansuuntainen kuin Rytkésen (2018, 7 — 8) tutkimuksen tulokset osoittavat. Tassa
tutkimuksessa yksikon esteettisyys koettiin tarkeana ja kodinomaisuus nakyi sisus-
tamisessa. Yksikoissa tarkeda oli myos yksityisyyden mahdollisuus. Kaikkein mer-
kittavinta oli kuitenkin yksikdn yhteisollisyys ja ilmapiiri seka ~perheenomainen ko-
din henki” asiakkaiden ja tyontekijoiden valilla. Silla koettiin olevan todellinen vaiku-
tus asiakastyon toteuttamiseen ja tyohon sitoutumiseen. Asiakkaiden kanssa yh-
dessa tekeminen koettiin merkitykselliseksi, jonka vuoksi asuin- ja elinymparistén
toimivuus osallisuuden mahdollistajana oli tyontekijdiden mielesta tarkeaa. Esteet-
tomyys ja liikkumisen helppous vaikutti asiakastyon toteutuksen mahdollisuuksiin
merkittavasti. Opinnaytetyohon tehdyn tutkimuksen tulos oli osin erilainen kuin Kro-
ger ym. (2018, 79 — 81) tekeméassa tutkimuksessa, jossa vanhustenhuollon tydolo-
suhteissa tapahtuneet muutokset koettiin negatiiviseksi ja vahensivét tyohon sitou-
tumista. Eroa selittda se, etta Kroger ym. tekemassa tutkimuksessa tydolosuhteiden
kasite rakentui erilaisista tekijoista ja suurin selittava tekija negatiiviseen kehityk-
seen olivat kasvaneet asiakasméaarat suhteessa henkilostomaaraan, ei yksistaan

tydympariston vaikutukset sitoutumisen kokemukseen.

Krogerin ym. (2018, 79 — 81) mukaan tyon fyysinen kuormitus koetaan haasteena
vanhustenhuollon tyékokonaisuudessa, koska ikaihmiset ovat palveluihin tullessaan
toimintakyvyltdan usein paljon apua tarvitsevia ja monisairaita. Tassa tutkimuk-
sessa tyontekijat olivat havainneet, etta teknologia kehittynyt ja apuvalinevalikoima
on monipuolistunut tuoden alalle monia mahdollisuuksia niiden hyédyntadmiseen.
Apuvélineiden osalta saatavuus on parantunut ja sen koetaan vaikuttavan tyonteki-
jéiden ty6n kuormittavuuteen. Apuvdlineet ja laitteet ovat monipuolistuneet ja hel-
pottaneet kuormittavuutta, mutta lisanneet myds uuden teknologian tulemisen
myo6ta tyontekijoiden oppimisen tarvetta, jotta teknologiaa osataan hyddyntaa. Tut-
kimuksen tulos on samansuuntainen kuin Rytkésen (2018, 7 — 8) tutkimuksessa,
jossa hoitajat olivat kokeneet, ettd teknologian hyddyntadminen hoitotydssé on viela
vahaista ja sen hydodyntamisen parantamiseksi hoitohenkildston osaamista on lisat-
tava. Rytkosen toteaa myo0s, etta hoitajat olivat kokeneet, ettd teknologian avulla
pyritdan korvaamaan liiaksi inmisten valista kohtaamista ja vuorovaikutusta. Tekno-

logialla ja apuvalineisen monipuolisella kaytolla tulee vaihtoehtoja ja vaikutetaan
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myonteisesti tydon kokonaisuuden hallintaa ja tydolosuhteiden kehittymiseen ja sita

kautta vanhustyohon sitoutumiseen.

8.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa tieteellisin menetelmin ja sen vuoksi
tutkijalla on tarkea olla osaamista ja ymmarrysta tutkimuksen tekemisen tieteellisista
saanndista (Salonen 2013, 9 — 13). Tutkimuseettinen neuvottelukunta on ohjeista-
nut vastuullista tutkimuseettista toimintaa. Neuvottelukunnan ohjeistuksien mukaan
tutkijan tutkimuksen aikana tekemat eettiset ratkaisut ja tutkimuksen uskottavuus
liittyvat toisiinsa vahvasti. Tutkijan on tutkimuksessaan oltava huolellinen, rehellinen
jatarkka. Hanen on oltava avoin julkaistessaan tutkimustuloksia sekd kunnioitettava
toisia tutkijoita antamalla heidan tyodlleen ja saavutuksilleen sille kuuluvan arvon
omassa tydssaan. Lisaksi tutkimus on toteutettava ja raportoitava tieteellisesti, k&-
siteltava tutkimukseen osallistuneita sopimuksen mukaisella tavalla ja ilmoitettava
sidonnaisuudet tutkimusta julkaistaessa seka noudatettava hyvia hallintoon liittyvia
kaytanteita. (Tuomi & Sarajarvi 2020, 148 — 151.) Hyvassa tutkimuksessa eettisyys
nakyy tutkimuksessa koko tutkimuksen ajan. Tieteellisen tutkimuksen laadukkuus
perustuu luotettaville ja eettisille valinnoille tutkimuksen aikana. Tutkijan omia valin-
toja on syyta arvioida kriittisesti ja koko tutkimuksen ajan. Luotettavat tutkimuksen
tulokset syntyvat tieteellisyyden periaatteiden noudattamisella sekd hyvalla eetti-
sella toiminnalla. Tutkimuksen tulee perustua hyvaan tutkimuskaytantoon ja sille tu-
lee tutkimuksessa esittdd perusteet. Tutkimuksesta kirjoitettavan raportin tulee si-
saltdd kuvauksia tulkinnoista, joilla lukija voi vakuuttua siitd, etta tutkijan tekemat
tulkinnat ovat perusteltuja. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan oma subjektiivisuus
ja kyky reflektoida sita korostuvat luotettavuuden ja eettisyyden arvioinnissa. (Aaltio
& Puusa 2020, 175 - 179.)

Tuomen & Sarajarven (2018, 160 — 163) mukaan laadullisessa tutkimuksessa, jossa
on kaytetty sisallonanalyysia, luotettavuuden arviointia suositellaan tehtéavaksi
Guban & Lincoln 1981 — 1996 vuosien aikana laatimilla kasitteilla. Niiden mukaan
arvioidaan tutkimuksen uskottavuutta, luotettavuutta, reflektiivisyytta ja siirretta-

vyytta.
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Uskottavuudella ja luotettavuudella tarkoitetaan tutkimuksen kokonaisuuden ja
tutkimustulosten uskottavuutta siten, ettd ulkopuolinen tarkastaja voi tarkastaa tut-
kimusprosessin toteutumisen. Tutkijan tehtdvand on esittdd tutkimusprosessin
kulku ja tutkimuksen tulokset luotettavalla tavalla. Hdnen on annettava tutkimuk-
seen osallistuneista riittava kuvaus seka arvioitava vastaako keratty aineisto ja siita
tehdyt tulkinnat totuudenmukaisesti sitd, mita tutkimukseen osallistuneet ovat esit-
taneet. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 162.) Tutkimuksen tarkoituksen on pyrittava saa-
maan aikaan hyvaa ja olemaan hyodyllinen tutkimuksessa mukana oleville (Aaltio
& Puusa 2020, 175).

Opinnaytetyota varten tehtyyn tutkimukseen saatiin tutkimuslupa tutkimukseen
osallistuvan organisaation perusturvajohtajalta. Tutkija on kuvannut opinnaytetyon
prosessin kulun seké tutkimuksen tulokset laadittuun raporttiin. Tutkimuksen kai-
kissa vaiheissa tutkija on toiminut huolellisesti, tarkasti ja rehellisesti seka huomioi-
nut tieteelliset kaytannot tutkimuksessa. Tyon eettisyytta lisda tiedon luotettavuus,
koska se on saatu suoraan vanhustyota tekevilta ammattilaisilta. Tutkimuksen eet-
tisyyttd parantaa myds se, etté tutkijan tavoitteena on kehittdd vanhuspalveluita ja
parantaa tyontekijoiden sitoutumista vanhustydhon, jolloin myoés tutkimuksen hy6-

dyllisyyden periaate tayttyy.

Tutkimukseen osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen. Tutkimukseen osallistu-
neille oli riittava tieto tutkimuksen tarkoituksesta ja menetelmista, koska tutkimuk-
sesta kaytiin kertomassa tyopaikoilla ennen tutkimuksen aloittamista. Tutkija laati
tietosuojaselosteen, joka oli koko tutkimuksen ajan kaikkien tutkimukseen osallistu-
neiden saatavilla. Tutkija lahetti kirjallisen tiedotteen tutkimuksen tarkoituksesta ja
sisalldista tutkimukseen ilmoittautuneille tyontekijdille ennen fokusryhmétapaami-
sia. Tiedotteessa selvitettiin tutkimuksen eettiset ja tieteelliset menettelytavat, jotka
turvasivat tutkimukseen osallistuneiden anonyymiytta ja osallistumisen vapaaehtoi-
suutta seka tutkittavien oikeutta peruuttaa tutkimukseen osallistuminen missa vai-
heessa tahansa. Tutkittavilta pyydettiin kirjalliset suostumukset seka tutkimukseen
osallistumiseen ettéd fokusryhmékeskustelujen nauhoittamiseen ja sen kayttoon.
Tutkimukseen osallistumisen periaatteet kaytiin lapi vield fokusryhmakeskustelun

alussa ja sovittiin yhteiseksi pelisaannoksi se, ettéa ryhnmassa puhutut asiat ovat luot-
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tamuksellisia kaikkien ryhmaan osallistuvien osalta. Fokusryhmien tapaamiset tal-
lennettiin puhelimella seka tietokoneella. Tutkimukseen kerétty aineisto sailytettiin

huolellisesti ja se havitettiin asianmukaisesti tutkimuksen valmistuttua.

Fokusryhmia oli kolme ja tutkimukseen osallistui yhteensa 20 vanhustyfssa tyos-
kentelevaa tyontekijaa 14 eri toimipisteesta. Tyontekijoiden ika, koulutus, vanhus-
tyossa tyoskentelyn aika seka tyoyksikot vaihtelivat, jonka vuoksi aineisto sisalsi
monia erilaisia nakokulmia. Haastatteluissa keratysta aineistosta muodostui moni-
puolinen ja rikas ja se antoi kattavasti tietoa tutkittavasta aiheesta. Fokusryhmékes-
kustelun pohjana toimi tutkimuksen tutkimuskysymys, joten aineistoa muodostui
suoraan tutkimustehtavaan liittyen. Aineistosta tehdyssa analyysissa tuli esille, etta
aineistoa fokusryhmista kertyi niin paljon, etté siind tapahtui kylla&ntymista ja eri

ryhmissa samat teemat osittain toistuivat.

Tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta tutkimuksen tulokset on esitetty siten, etta
tutkimukseen osallistuvien suoria lainauksia on esitetty sitaateissa analyysin tueksi.
Naissa nakyvat tutkittavien omat nakemykset tutkittavasta aiheesta. Tutkimuksen
tuloksia on myos vertailtu aiempien tutkimuksien tuloksiin, joka lisaa tutkimuksen

luotettavuutta.

Reflektiivisyydella tarkoitetaan sitd, etta tutkija tarkastelee rehellisesti ja eettisesti
omia lahtokohtiaan, arvojaan ja rooliaan tutkimuksen kulussa. Han perustelee tutki-
musaiheen ja tutkimuksen aikana tehdyt valinnat seka arvioi kriittisesti omaa sub-
jektiivista osallisuutta tutkimuksen eri vaiheissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 162; Aal-
tio & Puusa 2020, 175 — 179.) Tassa tutkimuksessa tutkimuksen aiheeksi valikoitui
vanhusty6hon sitoutumista tukevien tekijoiden tutkiminen. Tutkija itse on tyosken-
nellyt vanhustenhuollossa esimiehenda ja asiantuntijana reilut 20 vuotta ja tunteen
vanhustenhuollon toimintaympariston hyvin. Han on myos ollut mukana kokemassa
vanhustenhuollossa tapahtuneita muutoksia ja seké omassa tydssaan nahnyt tyon-
tekijdsaatavuuden haasteiden kasvamisen. Tutkimuksen aihe oli tarke& seka valta-
kunnallisesti ettd tutkimukseen osallistuneessa organisaatiossa. Vanhustyo tulee
tulevina vuosina olemaan yha haastavammassa tilanteessa tyontekijasaatavuuden
kanssa. Vanhusty6ta on kasitelty viime vuosina paljon myds negatiivisista nakdkul-
mista, joka osaltaan on pahentanut alan imagoa ja vaikuttanut sen vuoksi kielteisesti

myos alalle hakeutumiseen ja alalla pysymiseen. Taméan vuoksi tutkija koki tarkeéksi
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kasitella tydssa sitoutumista positiivisesta nakdkulmasta, koska ala tarvitsee myoés

positiivista julkisuutta ja nédkdkulmaa.

Tutkimuksen alkaessa maailma koki muutoksen, joka vaikutti merkittavasti kaikkeen
yhteiskunnalliseen toimintaan. Maailmassa levisi Covid-19-viruspandemia, joka
muutti yhteiskunnallista toimintaa ja rajoitti kokoontumisia. Taméa aiheutti haasteita
myo6s tdman tutkimuksen etenemiselle ja toteuttamiselle, koska ryhmatapaamiset
olivat haasteellisia toteuttaa terveysturvallisesti. Yhdessé ryhmassa yksi osallistuja
osallistui fokusryhmé&an etayhteydella ja tutkimuksien tuloksien yhteista kasittelya
tutkimukseen osallistuneiden kanssa ennen tutkimuksen julkaisemista, ei ollut mah-
dollista tehda.

Fokusryhmien tapaamisessa tutkijalla oli mukana avustaja, jonka tehtavéana oli huo-
lehtia keskustelun tallentamisesta seka muistuttaa ajan kulumisesta. Avustaja tyos-
kenteli samassa organisaatiossa vammaispalveluiden esimiehena eika nain ollen
tydskennellyt vanhuspalveluissa. Avustajan rooli fokusryhmassa selvitettiin tutki-
mukseen osallistujille ennen ryhmakeskustelujen aloitusta. Toinen sidonnaisuus liit-
tyi tutkijan omaan rooliin organisaatiossa. Tutkija toimii organisaatiossa vanhuspal-
veluiden vastuualueen johtajana, jonka vuoksi tutkijan oli arvioitava, vaikuttiko ha-
nen asemansa tutkimukseen osallistuvien toimintaan ja rohkeuteen ilmaista asioita.
Seka fokusryhmissa olleelle avustajalle etta tutkijalle tuli vaikutelma siita, etta fokus-
ryhmien keskusteluissa ei ollut jannitteité nailta osin. Kaikissa ryhmissa kaytiin vil-
kasta ja avointa keskustelua ja ilmapiiri kaikissa ryhmissa oli rento ja valiton. Tutki-
jan oma tehtava kohdeorganisaatiossa saattaa heikentaa tutkimuksen luotetta-

vuutta. Tutkija on kuitenkin tutkimusta tehdess&én pysynyt tutkijan roolissa.

Aineistolahtdista sisdllonanalyysia tehtéaessa tutkija havaitsi, etta monet asiakoko-
naisuudet liittyivat ja olivat kiinte&sti vaikuttamassa useaan paakategoriaan, jonka
vuoksi tutkija joutui tekemaan valintoja, mihin asiakokonaisuuteen asia liitettiin. Tal-
laisesta esimerkkina tyon organisointi, joka tassa tutkimuksessa on liitetty tydyhtei-
soa kasittelevaan paékategoriaan, mutta on sisalloltdén kokonaisuus, jonka sisallot
ovat olennainen osa my06s johtamista ja esimiehen toimintaa. Aloittelevana tutkijana
tutkimuksessa tehtavét valinnat olivat ajoittain vaikeita. Niiden tekemisessa auttoi
kuitenkin tutkijan palaaminen usein aineistojen aarelle, pienimuotoisen tutkimuspai-

vakirjan kirjoittaminen, pitka kirjoitusprosessi seka asioiden yhdessa pohtiminen



94

muutamien kokeneiden vanhusty6ta tehneiden ystavien, opiskeluryhmien triangeli-
ryhmien ja ohjaavan opettajan kanssa. Tutkijan kokemattomuus tutkimuksen teki-
jané saattaa nakya analyysin kokonaisuudessa sita heikentaen. Tutkijan oma koke-
mus vanhustyosta, analysoiva ja pohdiskeleva luonne seka kirjoittamisen vahvuus

auttoivat tutkijaa kuitenkin tutkimuksen etenemisessa ja raportoinnissa.

Siirrettavyydella tarkoitetaan tutkimuksessa saatujen tulosten siirrettavyytta mui-
hin samankaltaisiin tilanteisiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 162). Taméan tutkimuksen
tulokset kuvaavat julkisen organisaation vanhustyota tekevien tyontekijoiden nake-
myksia vanhustyohon sitouttavista tekijoista ja eivat siten ole sellaisenaan yleistet-
tavissa kaikissa tilanteissa. Talla laadullisella tutkimuksella on kuitenkin saatu mo-
nipuolista ja syvallista tietoa aiheesta julkisen organisaation vanhuspalveluiden na-
kokulmasta ja se on tutkimuksen vahvuus. Tutkimus antaa uutta ja kaytettavaa tie-
toa, joka on siirrettavissa julkisen organisaation vanhuspalveluihin. Verrattaessa
tata tutkimusta aikaisemmin tehtyihin tutkimuksiin, on huomioitava, etta taman tut-
kimuksen nakokulma on ollut sitoutumiseen vahvistavan nakokulman tarkastelu,
kun monet aiemmat tutkimukset eivat ole lahtokohdiltaan esittaneet tuloksia positii-
visen nakokulman kautta. Vaikka tulokset olivat monilta osin samansuuntaisia aiem-
pien tutkimuksien tuloksien kanssa, ei niiden vertailtavuus nakékulmien eron vuoksi
ole kaikilta osin paras mahdollinen. Tutkija kokee kuitenkin tarkeaksi, etta tutkimus
on rajattu positiiviseen nakdkulmaan, koska juuri haasteellisina aikoina positiivisuus

voi antaa alalle uudenlaista nakdkulmaa.

8.3 Johtopaatdkset ja kehittamisehdotukset

Vanhustydssa tapahtuneet muutokset viime vuosikymmenind ja lahivuosien aikana
tapahtuva yhteiskunnallinen vaesttkehitys haastaa koko yhteiskuntaa kehittamaan
vanhustyota. On tarkead, etta alalla jo tyoskentelevat saadaan pysyméaan vanhus-
tyossé ja ettd alalle saadaan houkuteltua lisda tyontekijoita nuorista, alan vaihtajista
ja maahanmuuttajista. Tyo ikdihmisten parissa on muuttunut ja tydén kuormittavat
tekijat seka koettu kiire vaikuttavat usein siihen, etta vanhustydssa tyoskentelevat

kokevat ty6ssaan riittamattomyyden tunnetta. Pitkittyessa tdméa tunne muuttuu uu-
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pumisen kokemukseksi ja vaikuttaa negatiivisesti tydhon sitoutumiseen. Tassa tut-
kimuksessa ilmeni, ettd monet tekijat myds vahvistavat tyohon sitoutumista vanhus-
tydssé ja niiden kehittdmiseen kannattaa kiinnittda tulevaisuudessa entistd enem-

man huomiota, jotta alan houkuttelevuutta voidaan parantaa.

Tybhon sitoutumisessa asiakaslahtdiseen, tyon laadukkaaseen ja eettisen toteutta-
miseen tulee kiinnittd& huomiota, koska niiden toteuttamisen koetaan vahvistavan
tyopaikkaan sitoutumista. Riittédva resurssointi mahdollistaa laadukkaan tyon teke-
misen ja vahentaa kiireen tunnetta seka eettista kuormittuneisuutta. Ikaihmiset asi-
akkaina tarvitsevat usein runsaasti apua ja tukea arjen toiminnoissa toimintakyvyn
heiketessa. Avun tarve palveluihin tultaessa liittyy usein moneen toimintakyvyn osa-
alueeseen, jonka vuoksi ikaihmisten auttamiseen menee enemman aikaa. Tutki-
muksessa kokonaisvaltaisuus ikaihmisten palveluissa liséasi asiakaslahtdista toimin-
nan kokemista. Asiakkaan hyva tuntemus koettiin tarkeaksi. Taman vuoksi omahoi-
tajuuden merkitysta ikdihmisten kokonaisvaltaisessa elamanlaadun yllapitamisessa

tulee vahvistaa. Taman tyontekijat kokevat positiivisena ja tydbhon sitouttavana.

Esimiestyohon kohdistuvat odotukset ovat suuria ja esimiehen toivotaan olevan |&-
hella kaytannon arkea. Lahiesimiesten tehtavakokonaisuudet ovat muuttuneet ja
heilla on aiempaa enemman hallinnollisia tehtavia ja tyéhon liittyvia kokouksia. Esi-
miesty6ll& on kuitenkin merkittava vaikutus tydyksikoiden toimintaan, tyon kehitta-
miseen ja yksittaisen tyontekijan kokemukseen tuen saamisesta. Esimiestyon koko-
naisuutta on tarpeen tarkastella ja mahdollistaa aidosti johtamisen tuki tydyhtei-
soille, koska sen koetaan vahvistavan tyon tekemisen edellytyksia, lisdavan tyohy-
vinvointia ja vaikuttavan tydohon sitoutumiseen positiivisesti. Esimiesten maara suh-
teessa tyontekijamaaraan vaikuttaa tyon toteuttamisen mahdollisuuksiin. Tyodyhtei-
s6jen toimivuutta voidaan tukea mya@s tiimivastaavan nimeéamisella tydyhteisossa.
Tiimivastaava toimii esimiehen tukena. On kuitenkin tarkeaa, etté tdssa kokonaisuu-
dessa tiimivastaavan tehtavakuva ja vastuut on tarkkaan mietitty ja tehtavien hoita-
miseen on osoitettu riittavasti aikaa. Merkityksellista on, ettd myos esimies saa mah-
dollisuuden vahvistaa osaamistaan johtamiseen liittyvassa kokonaisuudessa. Muut-
tuviin odotuksiin ja uusiin haasteisiin ei voida vastata, mikéli omaa osaamista ei
vahvisteta myods esimiestydssa. Osallisuuden ja dialogisuuden merkitys on kasva-

nut ja esimiehelta odotetaan saanndllista tiedottamista organisaation ja tydyhteison
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asioiden kehittymisestd. On merkityksellistd, ettd yhteys tydyhteisdihin ja tyonteki-
jo6ihin tapahtuu jatkuvana toimintana. Nopeiden tiedottamisen kanavien kaytto, tyo-
paikkapalaverien sdannollisyys koetaan tarkeaksi tiedonkulun kannalta. Tyonteki-
joillda on halu olla osallisena ja kehittaa omaa tydtaan ja siind onnistuminen sitouttaa

tyontekijoita tyopaikkaan seka mahdollistaa ammatillisen osaamisen vahvistumisen.

Tyo6n organisointi oli merkittéava tekija tydhon sitoutumisessa. Tyontekijat kokivat riit-
tavan henkilostomitoituksen vaikuttavan mahdollisuuteen tehda ty6ta laadukkaasti.
He arvostivat myds henkilostérakenteen monipuolisuutta ja kokivat tydtehtavien mo-
nipuolistumisen vaativan myos erilaisen osaamisen hyddyntamista. Hyvana kehi-
tyssuuntana koettiin se, etta hoitotyéhon kouluttautuneiden osaamista suunnataan
tulevaisuudessa entista vahvemmin hoitoty6hon liittyviin tehtaviin. Tamé koettiin
merkittavaksi tekijaksi tython sitoutumisen vahvistumisessa. Tyopaikoilla on mietit-
tava valillisen tyon toteuttamisen ratkaisuja aiempaa enemman. Rekrytointi on en-
simmainen tilaisuus vahvistaa tydpaikkaan sitoutumista. Rekrytoinnin uudistaminen
ja tyontekijoiden mukaan ottaminen rekrytointiin on tarkeda. TyOpaikkaa pitaa osata
markkinoida positiivisesti ja uudenlaisin keinoin, jotta nuoret I0ytavat ja kiinnostuvat
tyopaikasta. Varsinkin tyon aloittamiseen tulee kiinnittdd erityista huomiota, silla
siina vaiheessa tydpaikkaan sitoutumista voidaan vahvistaa erityisen paljon. Uuden
tyontekijan vastaanottaminen, kiinnostus hanen selviytymisesta ja tuki tydssaolon
ensimmaisind paivina koettiin sitoutumista tukevana toimintana. Tarkeda oli myos
rinnalla kulkijan nimeaminen tydyhteisosta, jotta uudella tydntekijalla olisi varmasti
joku, kenelta voi pyytaa tukea tarvittaessa. Tydyhteison toiminnassa merkityksel-
liseksi koettiin tydyhteisdssa vallitseva ilmapiiri ja vuorovaikutuskulttuuri. Hyva ja
rento ilmapiiri vahvisti tydhyvinvoinnin kokemista ja lisasi tydyhteison joustavaa toi-
mintaa ja toisten auttamista. Yhteisesti sovitut tydyhteisokaytannot seka pelisaannot
lisasivat tydyhteison ammatillista toimintaa, jonka merkitys koettiin sitoutumista vah-

vistavana.

Erittain merkittvaksi tyontekijat kokivat tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
mahdollisuuden. Tydntekijdiden oman henkilékohtaisen elaméntilanteen huomioi-
minen yksil6llisesti ja tydvuorosuunnittelun vaikuttaminen olivat merkityksellisia te-
kijoita tyohon sitoutumisessa. Tulevaisuudessa niiden huomiointi tulee korostumaan

aiempaa enemman, koska nuoremmille ty6tekij6ille tydn merkitys on erilainen kuin
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vanhemmille. Vanhemmille ty6ll& on arvo jo itsessaan, kun nuorilla tydn merkitys
tulee siita, etté sen turvin voidaan mahdollistaa muuta elamaa. Nuorille vapaa-ajalla,
perheelld, ystavilla ja harrastuksilla on yh& suurempi merkitys ja tyén merkitys hei-
kentyy.

Vanhustyon palkkaus koetaan liian vahaisena tyon vaatimuksiin ndhden. Siihen toi-
votaan parannusta, jotta alan kiinnostavuus lisdantyisi. Organisaatiot ovat kehitta-
neet palkitsemista ja se koetaan myonteisena tekijana organisaatioon ja tyopaik-
kaan sitoutumisessa. TyOnantajan sitoutuminen tyontekijaan lisda tyontekijoiden si-
toutumista tyénantajaan. Tyonantajan sitoutuminen voi nakya monenlaisin toimin,
kuten mahdollistamalla koulutuksiin paasy, tukemalla ty6ntekijan omaehtoista lii-
kuntaan, lisaamalla tydhyvinvointia tydyhteison yhteisella tekemisella, antamalla kii-
tosta ja palautetta. Erittain merkitykselliseksi ty6hon sitoutumista lisdéavaksi tekijaksi
koettiin osaamisen vahvistaminen. Tieto alalla vanhenee nopeasti ja vaatii jatkuvaa
tiedon paivittamista. Tyontekijoille merkityksellista oli se, ettd he pystyivat yllapita-
maan ja kehittdamaan omaa ammatillista osaamistaan, koska se paransi tyon teke-
misen edellytyksia ja tydn laadukkuutta. Samalla sen koettiin vahvistavan omaa am-
matillista kasvua. Osaamisen yllapitamiseksi tydyhteisdon osaamisen kartoitukset ja
osaamisen vahvistamisen suunnitelmallisuus korostuvat, jotta tyota pystytaan kehit-

tamaan yhdessa ja pitamaan tydyhteisot ammatillisesti vahvoina.

Tyoyksikoiden ja tiimien koko vaikutti myds merkittavasti tydhon sitoutumiseen. Pie-
nempien tiimien koettiin toimivan joustavammin ja tyon hallinnan tunne oli parem-
paa. Pienemman tiimit mahdollistivat my6s asiakaslahtdisemman toiminnan, koska
tyota toteutettiin joustavammin ja tiedonkulku koettiin parempana. Teknologia on
kehittynyt viime vuosina ja tuonut myos vanhuspalveluiden kokonaisuuteen uuden-
laisia mahdollisuuksia. Teknologian kehittymisesta ja apuvalineiden monipuolisuu-
desta ei kuitenkaan tiedeta riittavasti, jotta niiden hyddyntaminen olisi tehokasta ja
taysipainoista. Osaamista tulee vahvistaa, koska apuvalineet tuovat helpotusta tyén
kuormittavuuteen ja mahdollistavat uudenlaisien tydmenetelmien ja tyétapojen kayt-
téonottamista. Niilld on vaikutusta tyon hallintaan ja tydssa koettavaan kuormittumi-
seen seka tydohon sitoutumiseen. Ty6hon sitoutumiseen vaikuttavia positiivisia teki-
j6itd on I6ydettavissa paljon ja niiden vahvistamiseksi on koottu kehittdmisehdotuk-

sia, jotka loytyvat tiivistetysti taulukosta 7.



98

Taulukko 7 Vanhusty6hon sitoutumista tukevat kehittdmisehdotukset

Vanhustydhon sitoutumisen tuki, kehittamisehdotukset

Asiakas, tyon sisalto ja hoitotydn laatu

- Asiakaslahtoisen toimintakulttuurin vahvistaminen omahoitajuuden kehit-
tamisella: omahoitajuuden tarkoitus, rooli ja vastuu asiakkaan elaménlaa-
dun yllapitdmisessa

Johtaminen ja esimiehen toiminta

- Esimiestydn mahdollistaminen: esimiesten maara suhteessa tyontekijoi-
hin méaaritelty, tiimivastaavat esimiehen tyon tueksi

- Esimiesten osaamisen vahvistaminen: dialogisen /yhteiséllisen johtami-
sen koulutuksen lisddminen, ikdjohtamisen taidot

- Sovitut kdytannon tiedottamistoiminnassa ja tyontekijoiden osallisuuden
vahvistaminen toiminnan kehittamisessé

Tyoyhteiso ja tydn organisointi

- Riittava ja tilanteisiin mukautuva henkiléstomitoitus

- Henkiléstérakenteen monipuolistaminen ja osaamisen suuntaaminen
koulutusta vastaaviin tehtaviin: henkildston koulutusrakenne ja valillisen
tyon ratkaisut

- Rekrytointikaytantdjen nykyaikaistaminen ja monipuoliset ratkaisut: mark-
kinointi, kanavat, tyontekijat mukaan rekrytointiin

- Perehdytyskaytantdjen vahvistaminen: organisaation yhteinen alkupereh-
dytys, strukturoitu perehdytysohjeistus ja mentoritoiminnan mahdollista-
minen ja heidan kouluttamisensa

- Kirjalliset ohjeet tydyhteison toimintakaytannoista

- Tyoyhteisétaitojen vahvistaminen: yhteiset Kirjatut pelisdénnot

Tyontekija itse

- Autonomisen tyévuorosuunnittelun mahdollisuus tyoyksikoissa
- Tyontekijan yksiléllinen huomiointi

Palkitseminen, palaute ja osaamisen yllapito

- Kannustavan palkkauksen kehittaminen

- Organisaation palkitsemisjarjestelman kehittdminen: huomio seka aineel-
liseen etta aineettomaan palkitsemiseen

- Osaamiskartoituksien tekeminen, jonka pohjalta koulutustarpeet suunni-
tellaan tyoyksikoittain

- Koulutuksen lisaéaminen ja suuntaaminen (mm. teknologia, hoitoty6n kay-
tannot)

Toimintaymparisto ja apuvalineet

- Tyoyksikoiden / tiimien pienentdminen asiakaslahtoisyyden kehitta-
miseksi seké tyon hallinnan ja tyéhyvinvoinnin parantamiseksi

- Yksikoiden ulkoalueiden hyddyntaminen asiakkaiden virkistys- ja kuntou-
tustoimintaan

- Apuvdlineiden ja teknologian monipuolinen hyédyntaminen, osaamisen
lisddminen
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Jatkotutkimuksena olisi tarkeda tutkia lisdd vanhusty6tad positiivisesta nakokul-
masta. Tutkimusta olisi merkityksellista tehda tyéon monimuotoisuuden, vanhustyon
kulttuurin ja tyon kokonaisvaltaisuuden kehittymisesta. Hyvana jatkotutkimuksen ai-
heena on myos teknologian hyédyntdmisen mahdollisuudet tulevaisuuden tyéme-

netelmina seka niiden vaikutus tyéhon sitoutumiseen.
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