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TIIVISTELMA

Sosiaali- ja terveydenhuollon veto- ja pitovoima on laskussa ja ala on menet-
tamassa seka nykyisia etta tulevia osaajiaan. Sosiaali- ja terveysala ei kykene
kilpailemaan muiden alojen kanssa tyovoimasta palkkauksen ja tyoolojen puo-
lesta. Tasta syysta onkin tarkeaa pyrkia tunnistamaan tekijoita, jotka saavat
sote-alan ammattilaiset sitoutumaan tyohonsa ja organisaatioonsa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, mista tekijoista Tukenassa oh-
jaajana (amk) tydskentelevien tydntekijoiden tydhon ja organisaatioon sitoutu-
minen koostuu ja miten sitoutumiseen vaikuttavat tekijat toteutuvat tamanhet-
kisessa tyossa. Lisaksi tavoitteena oli selvittaa, miten tyotehtavan houkuttele-
vuutta voidaan lisata.

Tutkimuksen kohderyhmana olivat Tukenan asumispalveluyksikoissa ohjaa-
jina tydskentelevat sosiaali- ja terveydenhuollon ammattikorkeakoulututkinnon
suorittaneet sote-alan ammattilaiset. Tukenassa tyoskentelee talla nimikkeella
35 tyontekijaa, joista 19 vastasi kyselyyn. Opinnaytetyé on maarallinen eli
kvantitatiivinen tutkimus, jonka aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kysely-
tutkimusta. Tutkimusaineisto analysoitiin kuvailevan tilastoanalyysin avulla.

Kyselytutkimuksen tulokset osoittivat, ettei vuorotyo ole asumispalveluissa ai-
noa tyontekijoiden saatavuuteen ja vaihtuvuuteen vaikuttava tekija, vaan se
on vain yksi syy muiden joukossa. Palkkaus, henkilostoresurssit, koulutusta
vastaavat tyotehtavat seka oman osaamisen hyddyntaminen ja vastuun saa-
minen vaikuttavat yhdessa kehitysvamma-alan tydn ja asumispalveluissa
tyoskentelevan henkiloston vetovoimaan ja pitovoimaan. Tulosten perusteella
naihin tekijoihin olisikin pitkalla aikavalilla kohdennettava kehittamis- ja vaikut-
tamistoimenpiteita, jotta tyontekijoiden tyohyvinvointi ja pysyvyys valittyisivat
my0Os asumisyksikdiden asukkaille parempana palvelun laatuna.
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ABSTRACT

The appeal and retainment of the social and healthcare sector is declining and
the sector is losing both its current and future skilled employees. The social
and healthcare sector is unable to compete with other sectors for labor in
terms of pay and working conditions. For this reason, it is important to identify
the factors that make social and healthcare professionals commit to their work
and their organization.

The purpose of this study was to find out the factors that affects employees’
commitment to work and the organization. The aim of this study was also to
find out how to increase the attractiveness of the work.

The focus group of the study included social service professionals working at
Tukena's housing services who have completed a higher degree in social and
healthcare studies. Tukena has 35 employees working under this title, 19 of
whom responded to the survey. Our thesis is a quantitative study, for which
was used survey research as the data collection method. The research mate-
rial was analyzed by using descriptive statistical analysis.

The results of the survey showed that shiftwork is not the only factor that af-
fects the availability and turnover of employees in housing services, but it is
one of the reasons among others. There are many things that affect the attrac-
tiveness and retainment of work in the disabled services- and housing ser-
vices like wages, human resources, work tasks equivalent to education, as
well as the utilization of one's own competence and gaining responsibility.
Based on the results, in the long run measures of improvement and influence
should be targeted at the factors mentioned above. That way the well-being
and stability of employees are passed on as a better quality of service for the
residents of the housing units.

Keywords: appeal and retainment of the social and healthcare sector, com-
mitment, housing services, social work with the disabled, work, organization
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1 JOHDANTO

Yhtena sosiaali- ja terveysalan suurimpana haasteena voidaan nahda uh-
kaava tyovoimapula, kilpailu osaavasta sote-alan henkil0stosta seka se, miten
tehda sosiaali- ja terveysalasta jatkossakin houkutteleva ja sitouttava tyoym-
paristo. Erityisesti vammaisalalla on noussut huoli vammaistyon osaamisen ja
asiantuntijuuden katoamisesta. Koska osaavan sote-alan henkiloston saata-
vuus tulee vaikeutumaan, tulisi organisaatioiden kiinnittdd huomiota yha
enemman olemassa olevaan henkilostoon. Veto- ja pitovoimaa lisatakseen or-
ganisaatioiden tulisi tarkastella tyontekijoiden sitoutumista lisaavia tekijoita
seka panostaa henkiloston tieto- ja taitotason yllapitamiseen ja tyon kehittami-

seen. (Sosiaali- ja terveysministerio s.a.)

Tyodntekijoiden sitoutumiseen kiinnitettiin ensimmaisen kerran huomiota 1990-
luvun alussa. Kahnin (1990, 693) mukaan sitoutuminen nahtiin ilmiéna, joka
vaikuttaa tyontekijoiden suoritukseen ja kokemukseen omasta tyosta. Jatko-
tutkimuksissa sitoutuminen on yhdistetty myos tyontekijan vahentyneeseen ai-
komukseen |lahtea organisaatiosta. Sitoutumisen uskotaan lisdavan tyonteki-

jan omistautumista ja panostusta tydhon seka tyossa viihtymista.

TyOyhteisot ovat tana paivana monimuotoisia ja koostuvat useammasta eri su-
kupolvesta. Erilaiset arvot, odotukset ja toiveet tyoelamasta vaikuttavat eri su-
kupolvien tyontekijoiden sitoutumiseen. Organisaatioiden olisi tarkeaa ymmar-
taa monisukupolvista tydvoimaa, jotta osaavia tyontekijoita saadaan houkutel-
tua ja toisaalta pidettya organisaatiossa ja, jotta nykyisia tydntekijoita osattai-

siin sitouttaa paremmin. (Sippola 2020, 4.)

Leiviskan (2011, 119, 149) mukaan tehokasta ja mielekasta tyontekoa seka
tydntekijan sitoutumista ja motivoitumista edistaa se, etta tyontekija voi vaikut-
taa tydhonsa, sen sisaltdon ja organisointiin seka tekemisen tapoihin. Tyonte-
kija haluaa tehda mielekasta ja merkityksellista tyota, jotta han voi hyodyntaa
koko potentiaalinsa niin tydssa kuin sen ulkopuolella. Tydelaman jatkuvien
muutosten keskella tulisi huomiota kiinnittda ennen kaikkea siihen, mika tyon-

tekijoissa ja organisaatiossa on toimivaa, mika kannattelee tyontekijoita tyos-
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saan ja mitka asiat tekevat tyosta mielekasta. Lisaksi tyon sisallon on vastat-
tava tyontekijan arvoja ja tavoitteita. Tyon merkityksellisyyden kokemus ja tyo-
yhteisd6on kuulumisen tunne vahvistavat sitoutuneisuutta ja ovat avaintekijoita

tyontekijoiden pysyvyyteen organisaatiossa.

Opinnaytetyona toteutettu kehittdmiseen tahtaava tutkimus on osa sosiaali- ja
terveydenhuoltoalan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa ja se toteutettiin
yhteistydssa Tukena Oy:n kanssa. Opinnaytetydmme on maarallinen eli kvan-
titatiivinen tutkimus, jonka aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kyselytutki-
musta. Kysely kohdennettiin ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneille sosi-
aali- ja terveydenhuoltoalan ammattilaisille, jotka tyoskentelevat Tukenan asu-
mispalveluissa ohjaajan (amk) tehtavassa. Opinnaytetyon tarkoituksena oli
selvittaa, mista tekijdista ohjaajana (amk) tydskentelevan sote-alan henkilos-
ton tyéhon ja organisaatioon sitoutuminen koostuu ja miten sitoutumiseen vai-
kuttavat tekijat toteutuvat tamanhetkisessa tydssa. Lisaksi halusimme selvit-
taa, miten tehtavan houkuttelevuutta voidaan lisata. Kyselytutkimuksen tavoit-
teena oli tuottaa Tukenalle tietoa tekijoista, joihin vaikuttamalla organisaatio
voi lisata ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden tyontekijoiden kiinnitty-
mista tyotehtavaan seka edistaa tehtavan houkuttelevuutta nykyisten ja uu-

sien tyontekijoiden osalta.

Opinnaytetydmme aihe 10ytyi XAMK:n opinnaytetydpankista. Aihevalinta tuntui
omalta ja mielenkiintoiselta, koska olemme molemmat tyoskennelleet pitkaan
ohjaajina kehitysvammaisten asumispalveluyksikossa sote-alalle valmistumi-
sen jalkeen. Aihevalinta oli myds hyvin ajankohtainen, silla vammaisalan tyo-
voiman saatavuuteen ja rekrytointiin seka ammatillisen koulutuksen vetovoi-
maisuuteen liittyva kilpailu on kiristynyt merkittavasti. Tama luo sote-alan or-
ganisaatioille painetta pohtia, miten erottautua myonteisesti muista toimijoista
ja toisaalta, miten houkutella ja pitaa sitoutuneita ja innostuneita tyontekijoita
organisaation palveluksessa (Sosiaali- ja terveysministerid s.a.) Sosiaali- ja
terveysalalla onkin tdna paivana erityinen tarve panostaa henkildstoon ja tyo-
olosuhteisiin alan veto- ja pitovoiman takaamiseksi. Kannustava ja oikeuden-
mukainen palkkaus, tydaikajoustot seka huomion kiinnittaminen tyotehtaviin ja
-olosuhteisiin ovat keinoja voittaa edelld kuvattuja haasteita ja avainasemassa

organisaation menestymisessa. (Hamalainen 2014, 15.)



Ty0 sosiaali- ja terveysalalla vaatii laajaa osaamista ja vastuuta. Sosiaali- ja
terveysalalle kouluttautumista ja ammatillisten valmiuksien vahvistamista tuli-
sikin pohtia kestavan kehityksen nakokulmasta. Miten tulevaisuudessa var-
mistetaan riittava koulutustarjonta, jotta voidaan taata henkiloston riittavyys,

osaaminen ja palveluiden laatu?

2 KEHITTAMISTUTKIMUKSEN TAUSTA JA TARVE

KVPS-konsernin eli Kehitysvammaisten Palvelusaation ja Tukena Oy:n yhtena
strategisena tavoitteena on houkuttava ja koukuttava KVPS-konserni. "Hou-
kuttavuus ja koukuttavuus” strategisena tavoitteena pohjautuu sote-alan Ii-
saantyneisiin haasteisiin osaavan ja sitoutuneen henkiloston palkkaamiseksi
seka pohdintaan siita, miten pitaa tyontekijat hyvinvoivina, sitoutuneina ja in-
nostuneina tydssaan. Rekrytointihaasteet ja henkiloston keskimaarainen vaih-
tuvuusprosentti ovat sote-alalla tana paivana valtakunnallisesti kasvusuuntai-
sia (Tevameri 2020, 59).

Opinnaytetyon tilaajana on Tukena Oy. Tukena on omaisjarjestétaustainen,
voittoa tavoittelematon yhteiskunnallinen yritys, joka tarjoaa monipuolisia pal-
veluita kehitysvamman tai muun syyn vuoksi apua ja tukea tarvitseville ihmi-
sille ja heidan laheisilleen. Toiminnan keskiossa on asiakkaan hyva elama.
Tukena on yksi merkittavimmista kehitysvammaisille henkildille palveluita tuot-
tavista toimijoista Suomessa. Se tarjoaa vuosittain palveluja liki 1000 asiak-
kaalle ja 100 kunnalle tai kuntayhtymalle. Tukenassa tyoskentelee talla het-
kella noin 600 sosiaali- ja terveysalan ammattilaista eri puolella Suomea

40:ssa eri palveluyksikdssa. (Tukena Oy s.a.)

Opinnaytetyona toteutettu kyselytutkimus suunnattiin Tukenan asumispalvelu-
yksikdissa tyoskenteleville ohjaajille (amk). Kohderyhmaan kuului yhteensa 35
sosiaali- ja terveydenhuoltoalan ammattikorkeakoulututkinnon suorittanutta
ammattilaista. Tukenan asumispalvelut sisaltavat kokonaisvaltaisen tuen, oh-
jauksen ja avustamisen asiakkaiden omannakaoisen ja sujuvan arjen mahdol-

listamiseksi. Palvelun tavoitteena on tukea asukkaita itsemaaraamisoikeuden
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toteutumisessa, itsenaistymisessa ja omatoimisuuden lisaantymisessa yksilol-
lisyytta kunnioittaen. Tukenassa tyo perustuu arvoihin, joita ovat ihmisen kun-

nioitus, luotettavuus, vastuullisuus ja edellakavijyys. (Tukena Oy s.a.)

Tukenan asumispalveluyksikoissa ohjaajan (amk) tehtavaan on kohdistunut
vaihtuvuutta, jonka myota nousi tarve kehittamiseen tahtaavalle tutkimukselle
tyontekijoiden pysyvyyden ja tyotehtavaan kiinnittymisen vahvistamiseksi. Tut-
kimuksen tarkoituksena oli selvittaa, mista tekijoista ohjaajana (amk) tyésken-
televan sote-alan henkiloston tydhon ja organisaatioon sitoutuminen koostuu

ja miten tehtavan houkuttelevuutta voidaan lisata.

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli tuottaa Tukenalle tietoa tekijoista, joihin vai-
kuttamalla organisaatio voi lisata ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden
tydntekijoiden kiinnittymista tyotehtavaan seka edistaa tehtavan houkuttele-
vuutta nykyisten ja uusien tydntekijoiden osalta. Lisaksi kyselytutkimuksen tu-
lokset antavat Tukenalle tietoa ohjaajan (amk) tehtavankuvaan ja sen sisal-
toon kohdistuvista voimavaroista ja muutostarpeista toimenkuvan kehitta-

miseksi.

3 MISTA OSAAJIA SOTE-ALALLE JA VAMMAISTYOHON?

Yhtena sosiaali- ja terveysalan suurimpana haasteena voidaan nahda uh-
kaava tyovoimapula seka alan vetovoiman hiipuminen. Erityisesti vammaisa-
lalla on noussut huoli vammaistydn osaamisen ja asiantuntijuuden katoami-
sesta. Tarkastelemme opinnaytetydssamme sosiaali- ja terveysalan veto- ja
pitovoimatekijoita, vammaisalan houkuttavuutta uravalintana seka asumispal-

veluissa tyoskentelevan henkiloston tyon sisaltoa.

3.1 Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan veto- ja pitovoima

Sosiaali- ja terveysala ei nayttaydy vetovoimaisena ja pitovoimaisena, toisin
sanoen alana, joka houkuttelisi tyontekijoita ja jossa halutaan pysya pitkaaikai-
sesti. Ty6- ja elinkeinoministerion Missa mennaan sote-toimiala? -raportin (Te-
vameri 2020, 59) mukaan sosiaali- ja terveysalla rekrytointihaasteet ovat

muita toimialoja selvasti yleisempia. Alan tulevaisuuden henkildstonakymat
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nayttaytyvat vaestorakenteen kehityksen valossa yha haastavammilta. Arvi-
oinnin mukaan sote-ala tarvitsisi vuoteen 2035 mennessa runsaat 200 000

uutta tyontekijaa vastaamaan kasvavaan palvelutarpeeseen ja korvaamaan
elakoityvat tyontekijat. Tyovoimavaje tulee merkittavasti vaikuttamaan myos

sote-alan koulutuksen mitoitukseen seuraavien vuosikymmenten aikana.

Sosiaali- ja terveysala elaa voimakasta murroksen aikaa, niin myés vammais-
palvelut osana sita. Sosiaali- ja terveysalan toimintaymparistdssa tapahtuneet
palvelujarjestelman uudistukset seka rakenteelliset muutokset ovat haasta-
neet alan toimijoita viimeisten vuosien aikana. Taman myota epavarmuus
tyota ja sen tulevaisuutta kohtaan on lisaantynyt. Valtakunnallisesti koko sote-
alaa koskevaksi haasteeksi on muodostunut eri toimijoiden valinen kilpailu
osaavasta ja sitoutuneesta henkilostosta. Huolena tulee olemaan myos uuden
tydvoiman saaminen ja alalla jo olevan tydssa pitdminen. (Sosiaali- ja terveys-
ministerio s.a.) Erityisesti vammaisalalla on noussut huoli vammaistyon osaa-
misen ohentumisesta ja asiantuntijuuden katoamisesta suurten ikaluokkien
elakoityessa. Tarkeaa olisikin miettia keinoja siihen, miten lisata alan vetovoi-
maa ja tehda vammaistydsta entista kiinnostavampi ja houkuttavampi tyo-

kentta uusille osaajille.

Digitalisaatio, tekoaly ja muut teknologian innovaatiot ovat muuttaneet sote-
alan tyon sisaltda ja sen tekemisen tapoja (Sauni 2019, 13). Koronapandemia
on osaltaan vaikuttanut sote-palveluiden tarjontakanaviin. Digitalisaation ja
teknologian kehittyminen tarjoaa sote-palveluissa uudenlaisia nakymia tulevai-
suudessa, mutta se tuo mukanaan myos tarpeita henkiloston osaamisen ke-
hittamiseksi. Sote-palvelujen tuottamistapana digitaaliset palvelut jaavat mita

todennakoisemmin pysyvaksi muutokseksi. (Tevameri 2021, 3.)

Sosiaali- ja terveysalan tydvoiman turvaamiseksi on tarkeaa panostaa alan
vetovoimaan ja tydon tekemisen olosuhteisiin (Miettinen 2021). Tehyn (2019)
toteuttamassa vetovoimatekijoita kartoittavassa kyselyssa tulee esille, etta yli
puolet vastanneista arvioivat sosiaali- ja terveysalan vetovoiman vahaisena.
Kyselyn mukaan alan vetovoimaa lisaisivat tyon vaativuutta vastaava palk-
kaus, riittavat henkilostoresurssit, tydn, perheen ja vapaa-ajan yhteensovitta-

minen seka mahdollisuus kehittdd ammattitaitoa ja edeta tyoduralla. (Tevameri
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2021, 73.) Tyon houkuttelevuuden ja mielekkyyden lisaaminen onkin alan yh-
teinen haaste, johon tarvitaan kehittamisty6ta monilla tasoilla. Kilpailu osaa-
vasta ja sitoutuneesta henkilostosta haastaa yha useampia sote-alan organi-
saatioita ja myos vammaisalan toimijoita pohtimaan, miten erottautua myontei-
sesti muista toimijoista ja toisaalta, miten houkutella ja pitaa sitoutuneita tyon-

tekijoita palveluksessa.

Hamalainen (2014, 15) nostaa Sitran julkaisussa Kohti kestavaa hyvinvointia
esille, etta tydelamassa yksildiden kokema hyvinvointi ja tydhon sitoutuminen
riippuvat keskeisesti organisaation toimintatavoista, kannustimista ja johtami-
sesta. Tyohon sitoutumiseen vaikuttavat usein tyontekijan odotukset organi-
saatiota ja tyotehtavia kohtaan seka kokemukset organisaation arvoista ja toi-
minnasta (Pyyny 2018, 10). Joustavat tydjarjestelyt, selkeat tydtehtavat ja -
vastuut seka tyontekijan henkilokohtaiset resurssit edistavat tyontekijoiden ko-
kemaa hyvinvointia. Myos kannustavalla ja tukea antavalla johtamisella, tyo-
yhteisolla seka tyontekijan kokemalla arvostuksella ja osallisuudella on suuri
merKkitys tyontekijan tydohon sitoutumiseen, henkiloston vahaisempaan vaihtu-
vuuteen ja alan pitovoimaan. Selvittamalla sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita,
saadaan vastauksia siihen, kuinka tyontekijan tydhon ja organisaatioon sitou-
tumista voidaan parantaa ja tata kautta vahvistaa tyontekijoiden pysyvyytta or-
ganisaatiossa. Huomion kiinnittaminen henkilostoon ja sen merkitykseen on
avainasemassa organisaation menestystekijana. (Hamalainen 2014, 15; Ruo-
kolainen 2011, 108-109.)

3.2 Ammattilaisena kehitysvammatyossa asumispalveluissa

Asiakaslahtoisyys ja eettisyys ohjaa vammaistyon koulutettujen sosiaali- ja
terveysalan ammattilaisten toimintaa asiakkaiden kanssa tyoskenneltaessa.
Kehitysvamma-ala on tydkenttana laaja ja ty6ta tehdaan monissa eri toimin-
taymparistoissa. Valtaosa vammaistyota tekevista sote-alan ammattilaisista
tyoskentelee kuitenkin asumispalveluissa, jotka ovat usein pitkakestoisia, jopa

elamanmittaisia palveluja. (Vahakuopus 2019.)
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Asumispalveluissa tydskentelee ohjaajana eri koulutustaustoilla olevia sote-
alan ammattilaisia. Lahihoitajaksi valmistuneiden tyonkuvaan kuuluu asukkai-
den hoidolliset ja huolenpidolliset tydtehtavat. Sosionomin koulutuksen saa-
neiden hoito- ja huolenpito tavoittelee puolestaan asiakkaan kokonaisvaltaista
toimintakyvyn ja hyvinvoinnin huomioimista. Koulutuksessa painotetaan asiak-
kaan ohjaamista kuntouttavan tyootteen avulla. Asumispalveluyksikdissa oh-
jaajina tyoskentelevien lahihoitajien ja sosionomien tyotehtavat nivoutuvat kui-
tenkin usein yhteen ja kuuluvat lahes poikkeuksetta joissain maarin kaikille

tyontekijoille.

Tydskentely asumispalveluissa edellyttaa ohjaajalta laaja-alaista vammaisuu-
teen, vuorovaikutukseen ja ohjaamiseen seka terveydentilan seurantaan ja
sairauksien hoitoon liittyvaa osaamista. Tyota tehdaan voimavaralahtoisesti,
yhdessa asiakkaan kanssa hanen yksilOlliset tarpeensa, toiveensa ja ela-
mansa lahtokohdat huomioiden. Tydssa keskeista on tukea ja ohjata vam-
maista ihmista omannakoisen ja mielekkaan elaman seka arvokkaan arjen
luomisessa. (Kehitysvamma-alan... 2020, 12.) Myo6s asiakkaiden itsemaaraa-
misoikeuden tukeminen ja osallisuuden vahvistaminen ovat perustana vam-
maistydssa ja niiden asema on vahvistunut viime vuosina entisestaan. Tyo
asumispalveluissa edellyttaa vahvaa ammattietiikkaa seka rohkeutta kayttaa

omaa persoonaa tyovalineena. (Vahakuopus 2019.)

Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ja Kehitysvammaliitto (2020) seka Vam-
maisalan vetovoiman kehittaminen (VAVE)-hanke (2021) ovat tutkineet vam-
maisalan houkuttavuutta uravalintana ja nostaneet esiin tekijoita, jotka vaikut-
tavat seka alalle hakeutumiseen etta alalla pysymiseen. Tutkimusten tulokset
ovat samansuuntaisia. Kyselyihin vastanneiden vammaisalan ammattilaisten
mielesta tyon parhaimpia puolia olivat tydon monipuolisuus ja merkityksellisyys,
mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltoon, ihmisten kanssa tyoskentely seka oman
ammattitaidon vahvistaminen. Tydn tekeminen omalla persoonalla koettiin tar-
keaksi voimavaraksi. Vastaavasti vammaisalan tyota kohtaan koettiin tyyty-
mattomyytta palkkauksessa, uralla etenemismahdollisuuksissa seka tyon hen-
kisessa ja fyysisessa kuormittavuudessa. Lisaksi vammaistyd nahtiin enem-
man hoidollisena kuin ohjauksellisena tydna. (Vesala & Teittinen 2020, 7-8;

Nyyssdnen 2021.)
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Koulutetun tyovoiman puute sote-alalla on jo nyt tosiasia. Vammaisalan kes-
keisin haaste talla hetkella onkin pula riittavasta ja osaavasta henkilostosta
(Ohtonen ym. 2021). Medialla on suuri vaikutus siihen, miten vammaistyo
nahdaan nykypaivana. Ennakkoluuloja ja vammaisalaan liittyvia negatiivisia
asenteita vahentaisi alan positiivinen nakyvyys julkisuudessa ja mediassa.
Tama lisaisi osaltaan vammaistyon tunnettavuutta ja alan houkuttelevuutta.
(Vesala & Teittinen 2020, 8.)

4 TYOHON JA ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN

Organisaatioon ja tydhon voidaan sitoutua eri tavoin. Kun puhutaan sitoutumi-
sesta tydelamassa, voidaan silla tarkoittaa joko tyohon sitoutumista, ammattiin
sitoutumista tai organisaatioon sitoutumista. Tassa opinnaytetyossa keski-
tymme tarkastelemaan tyohon ja organisaatioon sitoutumista seka niihin vai-

kuttavia tekijoita.

4.1 Tyo ja sen merkitys

Tyo rytmittda vahvasti tydssakayvien arkea ja elamaa. Suuri osa psyykkisista
ja fyysisistakin voimavaroista kaytetaan tydhon. Tyo rakentaa tekijansa sosi-
aalista identiteettia, mutta myos tyon tuomalla taloudellisella turvalla on merki-
tysta. Suomalaiset ovat hyvin tydelamaorientoituneita ja ty6é ja ammattitaito
ovat kulttuurimme arvohierarkiassa tarkealla sijalla seka identiteettimme liit-
tyva keskeinen ominaisuus. Sosiaalinen arvostus ja yhteenkuuluvuus tyoyhtei-
sOn jasenena koetaan tana paivanakin tarkeana. (Viitala 2013, 11, 15; Turu-
nen 2012, 63; Geldenhuys ym. 2015, 1-2.) Tydntekijoista yha useammat ha-
luavat tyoskennella organisaatioissa, joiden arvot yhtenevat omien arvojen
kanssa ja antavat taman myota merkitysta omalle tydlle (Furman ym. 2014,
108).

TyOpaikka on tydymparistd, jonka tulisi taata seka psyykkisesti etta fyysisesti
turvalliset ja tyontekoa tukevat tyoolosuhteet. Tyoymparisto vaikuttaa siihen,
miten tyontekija viihtyy tyopaikallaan, kuinka turvalliseksi han tuntee olonsa ja

miten arvostettuna han nakee itsensa tydymparistossa. Tyoymparistolla on ta-
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ten siis vaikutusta yksittaisen tyontekijan tydmotivaatioon ja tyotyytyvaisyy-
teen. Tyontekijan tyon tuloksiin vaikuttava tekija on myds tyopaikkojen ilma-

piiri, joka on osa organisaation kulttuuria. (Viitala 2013, 13, 16.)

Kilpailtaessa tydvoiman saatavuudesta tulisi organisaatioissa kiinnittda huo-
miota tydoloihin ja niiden houkuttavuuteen (Leiviska 2011, 119). Organisaa-
tioissa tulisi tunnistaa ja luoda olosuhteita, jotka vaikuttavat myonteisesti tyon-
tekijoiden taitoihin, motivaatioon ja mahdollisuuksiin kayttaa omaa erityisosaa-
mistaan. Laineen ym. (2010, 4) mukaan henkildston sitoutumista edistavat
laadukas esimiesty0d, henkildston riittava osaaminen, tyon hallinnan edistami-
nen, hyvinvoiva ja turvallinen tydymparisto seka tyon ja muun elaman yhteen-
sovittamisen tukeminen. Tyo tuottaa parhaimmillaan innostuneisuuden ja mie-
lihyvan kokemuksen, joka motivoi tyon tekemista. Edella mainitut tyon voima-
varatekijat ovat yhteydessa tyon imuun seka tydntekijoiden pysymiseen nykyi-
sessa tydssaan. Tyontekijoiden vaihtuvuus on tdman paivan todellisuutta mo-
nissa sosiaalihuollon organisaatioissa, minka vuoksi tydn voimavaratekijoihin

tulisikin panostaa.

4.2 Tyohon ja organisaatioon sitoutumisen maarittelya

Organisaatioon sitoutumista on tutkittu jo 1960-luvulta Iahtien. Tyohon kohdis-
tuvia asenteita ja kaytosta tutkittaessa on organisaatioon sitoutuminen ollut

yksi keskeisimmista kasitteista. Sitoutumisen on katsottu vaikuttavan myoéntei-
sesti tyontekijoiden pysyvyyteen organisaatiossa, poissaolojen vahenemiseen

seka tyotulokseen. (Jokivuori 2002, 10.)

Sitoutuminen kasitteena on moniulotteinen, ja sitd on maaritelty ja mitattu mo-
nin eri tavoin. Tutkijoilla on yha eridvia nakemyksia siitd, mita organisaatioon
sitoutuminen on ja mista se koostuu. Jokivuoren (2002, 20) mukaan oleellista
eri sitoutumisteorioiden valilla on tyontekijan suhtautuminen ja asennoitumi-
nen organisaatioon, jossa han tydskentelee. Sitoutuminen on ennen kaikkea
prosessi, joka edellyttda vastavuoroisuutta ja luottamusta tydntekijan ja orga-
nisaation valilla. Tyontekijoilla on tiettyja tarpeita, odotuksia, toiveita ja taitoja,

joihin tyopaikan tulisi pystya vastamaan. Jos tyopaikka tarjoaa yksilolle mah-
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dollisuuden hy6dyntaa taitojaan seka saada tarpeensa ja toiveensa toteute-
tuksi, todennakoisyys sitoutumiseen lisaantyy. Myos Meyer ym. (1993, 539)
nostaa tutkimuksessaan esille Jokivuoren (2002, 20) mainitsemat organisaa-
tiositoutumiseen vaikuttavat tekijat osana kehittamaansa kolmen komponentin

mallia.

Lampikoski (2005, 48-51) puolestaan maarittelee sitoutumisen ja sen moni-
muotoisuuden mm. etuihin perustuvan sitoutumisen, normilojaalisuuden ja si-
toutumisen jaksoittaisuuden kautta. Lampikosken sitoutumismaaritelmat ovat
yksityiskohtaisia maaritelmia erilaisista sitoutumismuodoista, jotka voidaan
myos jakaa Meyerin ja Allenin mainitsemaan kolmeen kategoriaan. Naita kate-

gorioita tarkastellaan tarkemmin seuraavassa luvussa 4.3.

Yhteista eri tutkijoiden organisaatioon sitoutumisen kasitteellistamisessa on ol-
lut se, ettd sitoutumisella on nahty olevan yhteys tyontekijoiden vaihtuvuuteen:
sitoutuneet tyontekijat pysyvat todennakoisemmin organisaation palveluk-
sessa. Organisaatioon sitoutumisen on myos maaritelty olevan yksiloén sa-
maistumista organisaation arvoihin ja tavoitteisiin seka kiintymysta organisaa-
tiota kohtaan. Lisaksi sitoutumisen kasitteella viitataan usein uskollisuuteen,
jota luonnehtii vahva halu tydskennella organisaation puolesta ja pysya osana
organisaatiota. Nykyisin tunnustetaan yleisesti maaritelma, jonka mukaan or-
ganisaatioon sitoutuminen on moniulotteinen ilmid, johon liittyy asennoitumi-
nen ja suhtautuminen tydhon. (Jokivuori 2004, 284—-285; Heinanen 2016, 17—
18; Leiviska 2011, 120.)

Tyohon ja organisaatioon sitoutumista voidaan tarkastella myos erillisina kasit-
teina. Tyohon sitoutunut tyontekija on motivoitunut ja kiinnostunut itse tyosta
seka mahdollisuudesta kehittdd omaa ammattitaitoaan. Organisaatioon sitou-
tumisessa korostuu puolestaan tunne yhteisoon kuulumisesta seka halu kehit-
taa organisaatiota ja pysya sen jasenena. (Keskinen 2005, 25.) Organisaa-
tioon sitoutuminen on vastavuoroista tydntekijan ja organisaation valilla. Vas-
tavuoroinen sitoutuminen ei ole kuitenkaan itsestaanselvyys. Epavarmuus
tyon jatkumisesta tai epaselvyydet tyon sisallosta ja siihen kohdistuvista muu-

toksista voivat heikentaa tyontekijoiden sitoutumista. (Pyoria ym. 2017, 70.)
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4.3 Allenin ja Meyerin sitoutumisen kolme komponenttia

Allenin ja Meyerin (1993) mukaan organisaatioon sitoutuminen nahdaan psy-
kologisena kytkoksena organisaation ja tyontekijan valilla. Heidan mukaansa
organisaatioon sitoutuminen koostuu affektiivisesta, jatkuvasta ja normatiivi-
sesta sitoutumisesta. Lahestymistavoista ja eri maaritelmista huolimatta sitou-
tumisen katsotaan olevan psykologinen tila, joka kuvastaa tyontekijan suh-
detta organisaatioon ja jolla on vaikutuksia paatokseen siita, jatkaako tyonte-

kija suhdettaan organisaatioon vai ei. (Meyer ym. 1993, 539.)

Michelsson ym. (2017) on kuvannut sitoutumisen komponentit ja niiden vaiku-

tukset alla olevassa taulukossa.

Taulukko 1. Sitoutumisen komponentit

TUNNEPERAINEN
KIINTYMYS

ORGANISAATIO-
SITOUTUMISEN
OSAT

PERUSAJATTELU Tunteeseen perustuva
halu kuulua
organisaatioon ja usko
sen toimintatapoihin ja
paamaariin

AJATTELUTAPA ”Oma halu”

VAIKUTUS Osallistumisen
mahdollisuus,
organisaation arvojen
tunnistaminen,
identiteetin
rakentaminen
suhteessa

organisaatioon

KAYTTAYTYMIS-
MALLI

Tyontekijat
motivoitumat
antamaan enemman
organisaation hyvaksi.
Vahentaa henkil6ston
vaihtuvuutta ja
poissaoloja seka
parantaa henkiloston
suorituksia ja
alaistaitoja

JATKUVUUS-
PERAINEN
KIINTYMYS

Organisaatiosta
lahteminen aiheuttaa
kustannuksia, henkilo
ei halua menettaa jo

saavutettuja etuja

”Pakko”

Havainnot
sijoittamansa
panoksen
haviamisesta, ei muita
vaihtoehtoja kuin tama
organisaatio

Tyontekijat eivat anna
organisaatiolle
enempaa kuin on
tarpeen tyopaikan
sdilyttamiseksi

NORMATIIVINEN
SITOUTUMINEN

Moraalis-eettiset syyt,
velvollisuudentunto
organisaatiota kohtaan

”Velvollisuus”

Sisdistaad organisaation
normit
sosiaalistumisen
kautta, saa etuja, jotka
saa tuntemaan
tarvetta suorittaa
vastapalveluksia tai
hyvaksymaan
psykologisen
sopimuksen ehdot

Tyontekijat haluavat
antaa panoksensa
organisaation hyvaksi.
Suhde organisaatioon
ja muihin ihmisiin voi
jaada heikommaksi.
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Tunneperaisella eli affektiivisella sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan tuntee-
seen perustuvaa halua kuulua organisaatioon seka uskoa sen toimintatapoihin
ja paamaariin. Tunneperaisesti sitoutunut tyontekija on kiintynyt tyohonsa ja
on taten tuottavampi tydssaan. Sitoutuneena tyontekija on motivoitunut, innos-
tunut seka aikaansaava. (Leiviska 2011, 121.) Tunneperainen sitoutuminen
vahvistuu, kun tydntekijalla on mahdollisuus osallistua ja rakentaa identiteetti-

aan suhteessa organisaatioon (Allan-Moon 2016).

Tunneperaisesti sitoutuneet tyontekijat ovat motivoituneet antamaan enem-
man organisaation hyvaksi. Tamantyyppisen sitoutumisen muodon on todettu
olevan suoraan verrannollinen positiiviseen tyokokemukseen ja taten vahenta-
van henkildston vaihtuvuutta ja poissaoloja seka parantavan suorituksia ja
tydntekijoiden alaistaitoja. (Leiviska 2011, 122; Jokivuori 2002, 10.) Tunnepe-
raisesti sitoutunut tyontekija tuo organisaatiotaan positiivisesti esille myos or-

ganisaation ulkopuolella (Allan-Moon 2016).

Jatkuvuussitoutuneet tyontekijat eivat halua antaa organisaatiolle enempaa
kuin on tarpeen, mika voi johtaa ei-toivottuun tyokayttaytymiseen. Jatkuvuus-
sitoutumista syntyy, mikali tydntekija kokee, ettei hanella ole muita vaihtoeh-
toja kuin jaada organisaation palvelukseen tai etta han voi havita organisaa-
tioon sijoittamansa tydpanoksen. (Leiviska 2011, 121-122; Allan-Moon 2016;
Allen & Meyer 1990, 4.) Jatkuvuusperaisessa sitoutumisessa tyontekija kokee
organisaatioon jaamisen pakkona, koska mm. etuuksiin tai palkkioihin tottu-
neena organisaatiosta lahteminen aiheuttaa enemman kustannuksia (Viitala
2013, 86; Allen & Meyer 1990, 4).

Normatiivinen sitoutuminen rakentuu puolestaan velvollisuuksista ja arvoista
seka siita, missa maarin tyontekija pysyy organisaatiossa velvollisuudentun-
teesta (Allan-Moon 2016; Allen & Meyer 1990, 4). Normatiivisesti sitoutuneet
tydntekijat tuntevat velvollisuutta organisaatiota kohtaan, mutta se ei sisalla
samanlaista innokkuutta ja mukanaoloa kuin tunneperainen sitoutuminen, jol-
loin suhde organisaatioon ja muihin ihmisiin voi jadda heikommaksi. Normatii-
vista sitoutumista syntyy silloin, kun tyontekija sisaistaa organisaation normit
esim. sosiaalistumisen kautta tai saa etuja, joista han kokee jadvansa vasta-
palveluksen velkaa. (Leiviska 2011, 121-122.)
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Jatkuvuussitoutuminen ja normatiivinen sitoutuminen ovat siis enemman vel-
vollisuudentunteesta tai pakosta syntyvia sitoutumisen muotoja verrattuna tun-
neperaiseen sitoutumiseen. Kaikkiin naihin kolmeen sitoutumisen tapaan si-
saltyy ajatus pysyvyydesta, vaikka jokainen niista edustaa erilaista ajatteluta-
paa ja kayttaytymismallia. Mita voimakkaampaa sitoutuminen on, sita voimak-
kaampi on aikomus pysya organisaatiossa. Organisaation onkin pyrittava vah-
vistamaan tyontekijdidensa tunneperaisia ja normatiivisia siteita ja ehkaista
jatkuvuussitoutumista, jotta se yltaisi parempiin suorituksiin. Kokemus organi-
saation halusta edistaa tyontekijdoidensa hyvinvointia palkitaan usein tyonteki-
joiden positiivisella asenteella ja lojaalisuudella tyota ja organisaatiota koh-
taan. (Leiviska 2011, 121-123.)

4.4 Henkiloston sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita

Sitoutumiseen vaikuttaa moni tekija, joita Michelsson ym. (2017) on havainnol-
listanut tydssaan (kuva 1). Aiempien tutkimusten mukaan yksiléén, tydhon ja
tyoolosuhteisiin seka organisaation piirteisiin liittyvat tekijat vaikuttavat sitoutu-
miseen. Henkilokohtaisista tekijoista muun muassa ika, koulutus, tyokokemus
seka tydsuhteen pituus ja pysyvyys ovat yhteydessa tyontekijan tyohon ja or-

ganisaatioon sitoutumiseen. (Pyoria ym. 2017, 72-73.)

Kuva 1. Tydhon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita (Michelsson ym. 2017)
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Jokainen organisaatio toivoo palvelukseensa sitoutuneita tyontekijoita, koska
he ovat aikaansaavia ja antautuneita tyolleen. Tyon merkityksellisyyden koke-
mus ja tyOyhteisdoon kuulumisen tunne vahvistavat sitoutuneisuutta ja ovat
avaintekijoita henkisesti rikkaassa tydymparistossa. Tunneperaisen sitoutumi-
sen edellytyksena onkin avoin ja vuorovaikutuksellinen tyoyhteiso, jossa tyon-
tekijat nauttivat arvostusta ja kunnioitusta. Sitoutunut henkilosto tiedostaa roo-
linsa tyoyhteisossa ja suhtautuu innostuneesti ja motivoituneesti omaan tyo-
honsa, jolloin se kokee tyon imua. Keskeista on, etta tyossa voidaan kayttaa
taitoja ja kykyja seka nahda yhteys oman tyon ja organisaation tavoitteiden
valilla. Myos positiiviset suhteet kollegoihin seka luottamuksen ja arvostuksen
kokemukset ovat tarkeita. (Leiviska 2011, 122—-123.)

Tydmotivaatiota ja tyohon sitoutumista vahvistavat mielekas, monipuolinen ja
rittdvan haasteellinen tyd seka arvostus ja palaute tydsta. Furmanin ym.
(2014,110) mukaan palautteella, kehuilla ja huomionosoituksilla onkin tyonte-
kijalle usein enemman arvoa kuin rahalla. Tyon merkityksellisyytta ja mielek-
kyytta lisaavat myos vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon seka mahdolli-
suus tydoskennella itsenaisesti ja osallistua tyota koskevaan paatdksentekoon.
Avoin tyGilmapiiri seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino vahvistavat niin ikaan

tydntekijan sitoutumista tyohon ja organisaatioon. (Leiviska 2011, 122—-123.)

Heindsen (2016, 25) mukaan organisaatioon sitoutuminen ja tyon imu ovat ka-
sitteina yhteydessa toisiinsa. Molemmat ilmiét ovat seuraamuksia tyon positii-
visista ominaispiirteista, jotka ruokkivat tyontekijoiden motivaatiota ja myon-
teista kiintymysta tyota ja organisaatiota kohtaan. Nain ollen tyontekijat, jotka
kokevat tyon imua, kokevat myds todennakoisesti tydbhon ja organisaatioon si-
toutumista ja suhtautuvat positiivisesti tulevaisuuden aikeisiin pysya samassa

tyopaikassa.

4.5 Eri sukupolvien tyokulttuuri

TyoOyhteisot koostuvat yha todennakdisemmin tyontekijoista, jotka kuuluvat eri
sukupolviin. Tassa opinnaytetydssa tarkoitamme suurilla ikaluokilla vuosina
1945-1959 syntyneita, X-sukupolvella vuosina 1960-1979 syntyneita ja mille-
niaaleilla vuosina 1980-2000 syntyneita henkiloita.
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Suuret . _ -
ikiluokat X-sukupolvi Milleniaalit
5.1945-1959 s. 1960-1979 s.1980-2000

Kuva 2. Tyéelaman sukupolvet jaoteltuna

Sukupolven kasitteelle ei ole yhta yhtenaistd maaritelmaa. Sukupolven voi-
daan katsoa koostuvan yksilOista, jotka ovat samaan ikaluokkaan kuuluvia ja
jakavat tietylle ajanjaksolle ominaisia sosiaalisia ja historiallisia elamantapah-
tumia. Vuosiluvut helpottavat eri sukupolvien tunnistamista ja jaottelua, ne ei-
vat kuitenkaan itsessaan rajaa sukupolvia. Sen sijaan esimerkiksi sosioekono-
miset, taloudelliset ja poliittiset tekijat vaikuttavat sukupolvien kokemuksiin,
ajatuksiin ja ndkemyksiin ja sita kautta synnyttavat uusia sukupolvia. (Mella-
nen & Mellanen 2020, 21-22.)

Suuret ikaluokat ovat tydssaan ahkeria ja kunnianhimoisia. He ovat usein lo-
jaaleja tyonantajalleen ja haluavat tydskennella tyduransa samassa tyopai-
kassa. Suurilla ikaluokilla on tyypillisesti alhaisempi koulutustaso ja heikom-
mat tietotekniset taidot kuin muilla nuoremmilla sukupolvilla, mutta he korvaa-
vat nama sosiaalisilla taidoilla, verkostoitumisella ja tydmoraalilla. (Mellanen &
Mellanen 2020, 32.)

X-sukupolvi on kouluttautuneempaa ja kansainvalisempaa kuin suuret ikaluo-
kat ja hallitsevat teknologian kayton tydssaan edeltajiaan paremmin. X-suku-
polven tyontekijoiden on katsottu vaihtavan todennakoisemmin tyopaikkaansa
kehittadkseen omaa uraansa. He ovat tyossaan yritteliaita, kaytannonlaheisia
ja itsenaisia. Palautteen saaminen tydsta seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino
on X-sukupolvelle tarkeaa. (Mellanen & Mellanen 2020, 34-35; Sippola 2020,
24.)
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Milleniaalit ovat kasvaneet globalisaation seka taloudellisen ja digitaalisen
kasvun aikakaudella. Heidat maaritellaankin digisukupolveksi, joka on oppinut
toimimaan teknologian avulla. Milleniaalit ovat sukupolvista kouluttautuneim-
pia ja murtavat perinteisia kasityksia pysyvasta tyonantajasuhteesta. Heidan
erilaiset odotuksensa ja tarpeensa tyoelamaa kohtaan vaikeuttavat organisaa-
tioon sitoutumista. Milleniaalit kyseenalaistavat vahvasti vanhoja tydelaman
malleja ja vaativat organisaatioilta uudistumista. Tama sukupolvi ei haluakaan
sitoutua pysyvasti tydnantajaansa, vaan heita motivoi elintason kasvattamisen
sijaan elamanlaatu ja vapaa-aika. Milleniaalien on myos havaittu kiinnittyvan
vahemman tyonantajaansa ja vaihtavan ketterasti tyopaikasta toiseen parem-
pien uramahdollisuuksien perassa. Heille tyon tulee olla mielekasta, merkityk-
sellista, motivoivaa ja kehittavaa. (Vainionpaa 2017, 7; Mellanen & Mellanen
2020, 38-41.)

Tybelama on muuttumassa, ja tama muutos heikentaa tyontekijoiden sitoutu-
mista. Elinikainen sitoutuminen on vaistymassa eika monikaan tyontekija toimi
saman organisaation palveluksessa ikuisesti. (Lampikoski 2005,10.) Tyoela-
maa leimaava epavarmuus vahentaa tyontekijoiden sitoutumista, eika sen
koeta patka- ja osa-aikaty0ssa olevan valttamatta edes mahdollista tai kannat-
tavaa. Sitoutuminen on talla hetkella kuitenkin tarkeampi ja ajankohtaisempi
kysymys kuin koskaan. Monipuolista osaamista vaativa tyo lisaantyy, ja tyossa
sitoutuminen on nahty erityisen tarkeaksi tekijaksi tydn onnistumisen kannalta
(Jokivuori 2002,11). Osaava ja sitoutunut henkildsto onkin organisaation tar-

kein, ellei jopa ainoa menestymisen edellytys.

Organisaatioiden on tarkeaa ymmartaa, etta eri sukupolvilla voi olla erilaisia
piirteitd seka toimintatapoja tydelamassa. Organisaatioiden tulee osata johtaa
eri sukupolviin kuuluvia tyontekijoita seka monisukupolvista tydvoimaa, jotta
voidaan valttaa tyontekijoiden tyytymattomyytta ja irtisanomisia. Jos organi-
saatio ei ota huomioon sukupolvien valisia eroja ja tarpeita, voi tama johtaa

suurempaan tyontekijdiden vaihtuvuuteen organisaatiossa.
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetydbmme on tehty toimeksiantona Tukena Oy:lle, joka on valtakun-
nallinen kehitysvamma-alan toimintojen ja palveluiden tuottaja ja kehittaja.
Tutkimuksemme tarkoituksena oli selvittda, mista tekijoista ohjaajien (amk)
tyohon ja organisaatioon sitoutuminen koostuu ja miten sitoutumiseen vaikut-
tavat tekijat toteutuvat tamanhetkisessa tyossa. Lisaksi halusimme selvittaa,
miten tehtavan houkuttelevuutta voidaan lisata. Tutkimuksemme kohderyh-
mana olivat Tukenan asumispalveluyksikdissa ohjaajana (amk) tydskentelevat
sosiaali- ja terveydenhuoltoalan ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneet
ammattilaiset. Tukenassa ohjaajan (amk) tehtdvassa tyoskentelee talla het-

kella yhteensa 35 tyontekijaa.

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli tuottaa Tukenalle tietoa tekijoista, joihin vai-
kuttamalla organisaatio voi lisata ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden
tydntekijoiden kiinnittymista tyotehtavaan seka edistaa tehtavan houkuttele-
vuutta nykyisten ja uusien tyontekijoiden osalta. Lisaksi kyselytutkimuksen tu-
lokset antavat Tukenalle tietoa ohjaajan (amk) tehtavankuvaan ja sen sisal-
toon kohdistuvista voimavaroista ja muutostarpeista toimenkuvan kehitta-

miseksi.

Tyon tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Mista tekijoista ohjaajana (amk) tyoskentelevan tyontekijan tyohon ja
organisaatioon sitoutuminen koostuu?

2. Miten sitoutumiseen vaikuttavat tekijat toteutuvat tamanhetkisessa
tydssa?

3. Miten ohjaaja (amk) -tehtavan houkuttelevuutta voidaan lisata?

Opinnaytetydmme on kehittamiseen tahtaava tutkimus, jonka tarve on lahtoi-

sin toimeksiantajan tarpeesta selvittda ohjaajan (amk) toimenkuvaan kohdistu-
nutta vaihtuvuutta. Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella kirjallisuuden avulla
tydhon ja organisaatioon sitoutumista sote-alan ja vammaistydon nakokulmasta

seka selvittaa mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden veto- ja pitovoimaan.
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Opinnaytetyona toteutettu kyselytutkimus on kohdennettu Tukenan asumispal-
veluyksikoissa ohjaajana (amk) tyoskenteleville sote-alan ammattilaisille. Roo-
limme tutkimuksessa oli toimia organisaation ulkopuolisina kyselyn toteuttajina
ja kartoituksen avulla tuottaa tietoa organisaation ja sen asumispalveluyksikoi-
den kehittamistoiminnan tueksi. Kyselytutkimus antaa Tukenalle mahdollisuu-

den hyddyntaa saatuja tuloksia ohjaajan (amk) tydnkuvan kehittamiseksi.

5.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetydmme on maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus, joka pyrkii ku-
vailemaan ja selittdmaan tutkimuksen kohdetta tilastojen, lukumaarien ja pro-
senttiosuuksien avulla. Maarallisessa tutkimuksessa ollaan usein kiinnostu-
neita myos erilaisista luokitteluista, syy- ja seuraussuhteista, vertailusta ja nu-
meerisiin tuloksiin perustuvasta kokemusten ja ilmididen selittamisesta. Kvan-
titatiivista eli maarallista tutkimusta nimitetdan myos tilastolliseksi tutki-
mukseksi. (Vilkka 2021, 23.)

Maarallisen tutkimuksen kaytetyimmat aineistonkeruumenetelmat ovat kysely,
systemaattinen havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin ja tilastoihin perustuva
tieto (Vilkka 2015, 94). Toteutimme kyselytutkimuksemme Webropol-kyselyna,
joka soveltuu aineistonkeruutapana hyvin hajallaan olevalle tutkimusjoukolle.
Tukena on valtakunnallinen toimija, jonka tyontekijat tyoskentelevat eri puo-
lella Suomea. Kohdejoukon ollessa hajallaan ja maarallisesti suuri soveltui
verkkokysely aineistonkeruutapana opinnaytetydbhomme parhaiten. Verkkoky-
selyyn vastaaminen on nopeaa ja vaivatonta ja sen avulla saadaan vastauksia
helposti analysoitavassa muodossa. Kyselyyn vastaaminen oli tyontekijoille
vapaaehtoista ja tapahtui anonyymisti. Kyselytutkimuksen etuna on laajan tut-
kimusaineiston keraaminen. Sen riskind on kuitenkin usein alhainen vastaus-
prosentti. (Vilkka 2021, 68; Hirsijarvi ym. 2018, 195.)

5.2 Aineiston keruu

Olimme yhteydessa opinnaytetydn toimeksiantajaan syksylla 2021. Tutkimus-
prosessi alkoi suunnittelulla ja tiedon keraamisella. Painotimme tiedon etsin-
nan sosiaali- ja terveysalaa koskeviin tulevaisuuden nakymiin, alan veto- ja pi-

tovoimaan seka tyohon ja organisaatioon sitoutumiseen vaikuttaviin tekijoihin.
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Tiedonkeruumenetelmaksi valitsimme puolistrukturoidun kyselyn, jonka laa-
dimme tammi-helmikuussa 2022. Kyselyssa viitekehyksena on kaytetty ku-
vassa 1 (s.18; Michelsson ym. 2017) esitettyja tydhon sitoutumiseen vaikutta-
via tekijoita seka Allenin ja Meyerin (1990) kolmen komponentin mallia, jolla
mitataan organisaatiositoutumista. Kyselyn avulla oli tarkoitus selvittda, mista
tekijoista Tukenassa ohjaajana (amk) tyoskentelevan sosiaali- ja terveysalan
henkiloston tyohon ja organisaatioon sitoutuminen koostuu seka miten tehta-

van houkuttelevuutta voidaan lisata.

Tiedonkeruumenetelmaksi valitsemamme puolistrukturoitu kyselylomake si-
salsi avoimia ja monivalintaisia kysymyksia, joissa vastausvaihtoehdot olivat
valmiina. Kyselyssa oli selkeat, ennakkoon tarkasti suunnitellut kysymykset,
jotka kysyttiin kaikilta vastaajilta samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla
(Vilkka 2021, 68). Valmiit vastausvaihtoehdot tekivat mittaamisesta selkeam-
paa ja sujuvoittivat tulosten kasittelya. Avoimet kysymykset jattivat paremmin
tilaa vapaalle pohdinnalle ja tuottivat analysoinnin tyodlaydesta huolimatta arvo-
kasta tietoa, joka olisi jaanyt strukturoidussa kyselyssa saamatta. (Vilkka
2015, 106; Kyselylomakkeen... 2010.)

Kyselylomakkeen (lite 2) yhteyteen laadimme saatekirjeen (liite 1), jossa ker-
roimme tutkimuksen tarkoituksesta seka tutkimusaineiston luottamuksellisesta
ja eettisesta kasittelysta. Kavimme haastattelukysymykset lapi yhdessa toi-
meksiantajan kanssa. Talla halusimme varmistaa, etta opinnaytetyon tekijoilla
ja toimeksiantajalla oli yhdenmukainen nakemys tutkimuksen avulla keratta-
van aineiston tarkoituksenmukaisuudesta ja laajuudesta. Lisaksi testasimme
kyselylomakkeen opiskelijatovereilla ennen sen varsinaista tutkimuskayttoa.
Testauksen avulla halusimme myo6s varmistaa, etta kysely ei ole liian pitka,
mika vaikuttaisi henkildston haluun vastata kyselyyn. Esitestauksella pys-

tyimme myds arvioimaan kyselyn vastaamiseen kuluvan ajan.

Lahetimme Webropol-kyselylomakkeen sahkoisesti helmikuussa 2022 toimek-
siantajalle, joka valitti sen eteenpain kaikille tutkimukseen osallistuville asu-
mispalveluyksikdissa ohjaajana (amk) tydskenteleville tydntekijoille. Vastaus-
aikaa kyselylle oli kaksi viikkoa. Viikkoa ennen vastausajan paattymista tutki-

mukseen osallistuneille tydntekijoille lahetettiin muistutusviesti sahkdpostilla
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kyselylomakkeeseen vastaamisesta toimeksiantajan toimesta. Sama toistettiin
kolme paivaa ennen kyselyn sulkeutumista, koska vastausprosentti oli jaa-

massa varsin pieneksi.

Kyselylomakkeeseen vastasi yhteensa 19 Tukenan asumispalveluyksikoissa
tyoskentelevaa ohjaajaa (amk), ja vastausprosentti oli 54 %. Vastaajien taus-
tatietoja kartoitettiin kyselylomakkeen alussa kahdeksalla kysymyksella. Kysy-
mykset koskivat vastaajien ikaa, ammattitutkintoa, tyokokemusta, tyosuhteen
kestoa ja pysyvyytta seka halukkuutta pysya nykyisen tydnantajan palveluk-
sessa. TyOpaikan vaihdon harkintaa koskeva kysymys esitettiin dikotomisena

kysymyksena, jossa oli annettu kaksi vastausvaihtoehtoa (1=kylla, 2=ei).

Vastaajien tyOhon ja organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ja nii-
den toteutumista kartoitettiin viidella kysymyksella, joista kaikki sisalsivat mo-
nivalintaisen kysymyspatteriston. Ensimmainen kysymys kasitteli tyon merki-
tyksellisyytta. Tassa kysymyksessa vastaaja valitsi annetuista vaihtoehdoista
itselleen kolme tarkeinta asiaa nykyisessa tydssaan. Seuraavat nelja kysy-
mysta sisalsivat vaittamia tydhon ja organisaatioon sitoutumisesta. Vaittamien
avulla vastaaja arvioi tydhon ja organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia teki-
joita seka niiden toteutumista Likert-asteikolla (1=taysin eri mielta, 5=taysin
samaa mielta). Kyselylomakkeen lopussa halusimme kysya avoimilla kysy-
myksilla tyontekijoiden kehitysehdotuksia sitoutumisen parantamiseksi ja oh-
jaaja (amk) -tehtavan houkuttelevuuden lisaamiseksi. Avointen kysymysten
etuna oli, etta vastaajalla oli mahdollisuus tuoda esille spontaaneja mielipiteita
seka kehittamisehdotuksia (Vilkka 2015, 106).

5.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Analysoimme kyselylomakkeen vastaukset kuvailevan tilastoanalyysin avulla,
joka soveltuu maarallisen aineiston kuvaamiseen. Tarkoituksenamme ei ollut
tulosten pohjalta tehda yleistyksia laajempaan perusjoukkoon vaan kuvailla ja
tiivistaa yhden tai useamman muuttujan yhteisvaihtelua ja havainnollistaa ky-
selyn tuloksia graafisesti. (Tietoarkisto s.a.) Aineistosta laskettiin muuttujien
erilaisia jakaumia, kuten frekvensseja, prosenttiosuuksia ja keskiarvoja (Vilkka
2015, 163).
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Kyselylomakkeen lopussa kysyimme avoimilla kysymyksilla tyontekijoiden ke-
hitysehdotuksia ohjaaja (amk) -tehtavan sitoutumisen parantamiseksi ja hou-
kuttelevuuden lisaamiseksi. Avoimien kysymysten vastaukset teemoitettiin ja
jaettiin kategorioihin avainsanojen mukaan. Avainsanojen esiintyvyyden luku-
maara laskettiin saaduista vastauksista. Koska tutkimukseen vastanneiden
osuus jai alhaiseksi, on tutkimuksen analyysi kuvailevaa ja suuntaa antavaa,

eivatka tutkimustulokset ole yleistettavissa (Kananen 2011, 22).

6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa tarkastelemme tutkimuksen tuloksia. Kasittelemme kyselyyn
vastanneiden tyontekijoiden taustatietoja, tyontekijoiden kokemuksia tyon
merkityksellisyydesta seka tyohon ja organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia
tekijoita ja niiden toteutumista. Lopuksi nostamme esiin tekijoita, joilla ohjaaja

(amk) -tehtavan houkuttelevuutta voidaan lisata.

6.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastasi yhteensa 19 ohjaaja (amk) -tehtavassa toimivaa sote-alan
ammattilaista, jotka tydskentelevat Tukenan asumisyksikoissa eri puolella
Suomea. Heista 63 % oli suorittanut sosiaalialan ja 37 % terveydenhuollon
ammattikorkeakoulututkinnon. Suurin osa (95 %) kyselyyn vastanneista kertoi
tydskentelevansa vakituisessa tydsuhteessa. Lahes puolet (48 %) ohjaajista

(amk) oli ialtaan 35—44-vuotiaita.
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Kyselyyn vastanneiden ika

= Alle 25 vuotta = 25-34 vuotta = 35-44 vuotta 45-54 vuotta = yli 55 vuotta

Kuva 2. Kyselyyn vastanneiden ikd

Kyselyyn vastanneiden tyokokemus sosiaali- ja terveydenhuoltoalalta ammat-
tiin valmistumisen jalkeen oli vaihtelevaa. Vastanneista 32 % oli tydskennellyt
sotealalla yli 15 vuotta ja noin neljasosa (26 %) 3-5 vuotta. 10 % vastanneista

oli tydéskennellyt alalla 1-2 vuotta.

Kyselyyn vastanneiden tyokokemus sosiaali- ja
terveydenhuoltoalalta

Yli 15 vuotta = 3-5vuotta = 6-10vuotta = 11-14 vuotta = 1-2 vuotta

Kuva 3. Kyselyyn vastanneiden tydkokemus sosiaali- ja terveydenhuoltoalalta
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Taustakysymyksissa selvitettiin myos vastaajien tyokokemusta Tukenan asu-
mispalveluyksikoissa. Yli puolet kyselyyn vastanneista (53 %) oli tydskennellyt
Tukenassa ohjaajana (amk) 1-2 vuotta. Kyselyyn vastanneiden osuus koko-
naisotannasta oli reilu puolet (54 %). Huomioitavaa on, etta vastaajista kenel-

lakaan ei ollut kertynyt yli kymmenta vuotta tyokokemusta Tukenassa.

Kyselyyn vastanneiden tyokokemus Tukenassa

16 % .

21%

= alle vuoden = 1-2 vuotta 3-5 vuotta 6-10 vuotta = 11-15vuotta = yli 15 vuotta

Kuva 4. Kyselyyn vastanneiden tydkokemus Tukenassa

Kyselyssa selvitettiin tydpaikan vaihtoon liittyvia aikeita ja syita. Huolestutta-
valta tuntuu, etta puolet vastanneista (53 %) kertoi harkinneensa tydpaikan
vaihtoa tai hakeneensa toisen tyonantajan palvelukseen viimeisen vuoden ai-
kana. Taman perusteella tyo asumispalveluyksikoissa ei nayttaydy pitovoimai-
sena tyona, johon tydntekijat haluavat sitoutua. Syina tydpaikan vaihtoaiko-
mukseen vastaajat nostivat esille palkkauksen, vuorotyon, henkilostoresurssit

seka omaa koulusta vastaavat tyotehtavat ja etenemismahdollisuudet.

6.2 Tyon merkityksellisyys

Kyselyyn vastaajia pyydettiin valitsemaan annetuista vaihtoehdoista kolme it-
selle tarkeinta asiaa tydssa. 74 % vastanneista piti tarkeana tydn merkitykselli-
syytta ja mielekkyytta. Vastaavasti 47 % vastaajista koki oman osaamisen

hyodyntamisen tydssa tarkeaksi ja 42 % arvosti avointa ja kannustavaa tydyh-
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teisba. Huomioitavaa on, etta vastaajat eivat nostaneet palkkaa yhtena tar-
keimpana tekijana esille tydon merkityksellisyyttd pohdittaessa, vaikka se ko-

rostuikin kyselyn vastauksissa toistuvasti.

Tyon merkityksellisyyden kokemus

Tyon merkityksellisyys ja mielekkyys

Oman osaamisen hyédyntdminen tyossa
Avoin ja kannustava tyoyhteiso

Palkka ja palkitsemiskdytannot
Monipuolinen ja itsendinen tydnkuva
Kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuudet
Osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet
Arvostus ja palaute tyosta
Yhteenkuuluvuuden tunne

Tyonantajan ja tyontekijan arvojen kohtaaminen
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Kuva 5. Kyselyyn vastanneiden kokemus tyén merkityksellisyydesta

6.3 Tyontekijoiden kokemukset tyohon ja organisaatioon sitoutumi-
seen vaikuttavista tekijoista ja niiden toteutuminen tyossa

Kyselyssa halusimme ymmartaa tydhon ja organisaatioon sitoutumista seka
selvittaa tekijoita, jotka saavat tydntekijat jaamaan tydbhonsa asumispalve-
luissa. Pyysimme vastaajia arvioimaan 15 vaittaman perusteella tydhon ja or-
ganisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita seka niiden toteutumista ny-
kyisessa tyotehtavassa. Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 37 % arvioi ete-
nemis- ja kehittymismahdollisuuksien seka oman osaamisen hyddyntamisen
vaikuttavan merkittavasti tydohon sitoutumiseen. Vastaajista 42 % oli tyytyvai-
sia osaamisensa laaja-alaiseen hyodyntamiseen nykyisessa tyossaan. Vas-
taavasti 37 % vastanneista koki, etteivat he voineet kayttdad osaamistaan toi-
vomallaan tavalla. Tydntekijoista ainoastaan 11 % oli tdysin samaa mielta
siitd, etta heilld on mahdollisuus kehittya ja edeta tydssaan. Tydssa etenemi-
sen mahdollisuuksia pidettiin yleisesti vahaisind asumispalveluyksikoissa (37
%).

o]
o
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Osaamisen hydodyntamisen ja kehittymisen
toteutuminen tyossa

Minulla on mahdollisuus kayttda osaamistani laaja-
alaisesti

Minulla on mahdollisuus kehittya ja edeta tyossani _ 26% 26% -
Voin osallistua organisaation toiminnan 5 .
kehittdmiseen - L e -

Tyonantaja mahdollistaa koulutuksiin osallistumisen
ja ammattitaidon yllapitamisen

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

M Taysin eri mieltd m Melko eri mielta Ei samaa eika eri mieltd

Melko samaa mieltd ~ B Taysin samaa mielta

Kuva 6. Osaamisen hyddyntamisen ja kehittymisen toteutuminen tyéssa

Avoimissa kysymyksissa kysyttiin keinoja tyontekijoiden sitoutumisen paranta-
miseksi. Vastauksissa vastaajat kuvasivat arvostavansa sita, etta voisivat ny-
kyista enemman hyddyntaa osaamistaan ja omia vahvuuksiaan tyossaan. Li-
saksi toiveena olivat lisaresurssit kehittdmis- ja suunnittelutydn toteuttamiseksi

seka mahdollisuus osallistua organisaation kehittamiseen.

Osaamisen hybédyntédminen myés mahdollisesti muissa yksikbissé ja
mahdollisuus projektitbihin ja osallistuminen laajempaan kehittédmiseen
oman kiinnostuksen mukaan.

Mahdollisuus koulutuksiin ja ammattitaidon kehittdmiseen seké néiden
koulutusten hyddyntdminen omissa tybtehtévisséa.

Kyselyssa kartoitettiin myds tyon ja osaamisen arvostusta organisaatiossa. Ar-
vostuksen kokeminen ja saaminen on ihmisen perustarve, joka tukee itsetun-

toa ja tydhyvinvointia. Kyselyyn vastanneista 58 % piti sitd myos tyohon sitou-
tumiseen vaikuttavana tekijana. Avoimissa vastauksissa tuli esille, etta tyonte-
kijoiden keskuudessa koettiin olevan paljon osaamista ja tietotaitoa, jota orga-

nisaation tulisi osata hyddyntaa osana sen kehittamista.
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Tukenan sisélla tydntekijoilld on paljon tietoa ja taitoa. Epéilen, ettei Tu-
kena hybdynna taté tietoa tarpeeksi organisaation toiminnassa, eikéa valt-
tdmaétta tieda, mita tietoa ja taitoa organisaation sisélléd on olemassa.

Arvostuksen, tyotehtavien ja vastuun toteutuminen tyossa

Ty6tdni ja osaamistani arvostetaan . 32% 42% _

Ty6sséni on sisallgllisesti mielekkaita tystentavia [N 21% 42% 16%
Tyotehtdvéni ovat minulle selkeitd . 21% 53% _

Minulla on mahdg!i;tlgtlj(zgzilli(sc;css tyota koskevaan . 26% 53% -
Voin vaikuttaa tybtehtaviini ja vastuualueisiin - [JJIIIEl " 21% 47% o 26%

0% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

M Taysin eri mieltd H Melko eri mielta Ei samaa eika eri mielta

Melko samaa mielta B Tdysin samaa mielta

Kuva 7. Arvostuksen, tydtehtavien ja vastuun toteutuminen tydssa

Tydn monipuolisuus ja tyotehtavien mielekkyys koettiin tyontekijoiden (42 %)
keskuudessa motivaatiota ja tydhon sitoutumista lisdavana tekijana. Kuitenkin
vain 16 % tyontekijoista oli toteutumisesta taysin samaa mielta. Vastauksista
nousi esille, ettd ohjaajan (amk) tyotehtavia pidettiin hoidollisina ja tydntekijan
tyopanoksesta merkittava osa kului kodinhoidollisiin tehtaviin asukkaiden

kanssa yhdessa toimimisen ja heidan tarpeidensa huomioimisen sijaan.

Mielesténi tybtehtavaét voisivat olla selkeémpié. Tybnantaja voisi panos-
taa enemma@n siihen, etta tyontekijélla riittéisi aikaa enemmaéan kuntoutta-
vaan tydotteeseen, eikd aika menisi kodinhoidollisiin tehtéviin. Aikaa me-
nee niin paljon mm. siivous-, pyykinpesu- ja ruokahuollon tehtéaviin, etté
asukkaan kanssa tehtavéa kuntoutuksellinen tyo jaéa taka-alalle.

Nyt kaikki tekee kaikkea, mik& sindnsé kiva, mutta ehké amk-ohjaajan
osaaminen menee hiukan hukkaan pyykétessa tai siivotessa?
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My0s selkeat tyotehtavat ja jaetut vastuualueet edistivat vastaajien mielesta
tyohon sitoutumista. Lisaksi osallistumismahdollisuutta tyota koskevaan paa-
toksentekoon pidettiin tarkeana tyohon sitoutumiseen vaikuttavana tekijana.
Kuitenkin vain 21 % vastaajista oli tdysin samaa mielta siita, etta tyotehtavat
ovat selkeita ja 16 % kertoi voivansa vaikuttaa tyotehtaviinsa ja tyota koske-
vaan paatoksentekoon. Tyontekijoiden osallistaminen omaa tyéta ja organi-
saatiota koskevaan paatoksentekoon seka vastuun antaminen koettiin sitoutu-

mista edistavana.

Mielestéani AMK-nimikkeella tybskentelevét eivét saa tarpeeksi vastuuta
Tukenassa, eivétké tdméan myotéa paédse néyttdmaén todellista potentiaa-
liaan. Témé voi lamaannuttaa ja laskea voimakkaasti motivaatiota. Am-
mattitaidon mukaiset tybtehtévét olisivat sekéa tyéntekijan etté tyénanta-
Jan kannalta kannattavaa.

Selkeé tybnkuva ja mahdollisuus vaikuttaa omiin tydtehtéviin ja vastuu-
alueisiin sekd omien vahvuuksien hydédyntaminen tehtavaan houkuttele-
miseksi ja sitoutumiseksi.

Sitoutumisen katsottiin myos olevan osa tyon imua. Vastanneista 37 % arvioi
tydn imun vaikuttavan merkittavasti tydhon sitoutumiseen. Tyontekijoista 26 %
tunsi olevansa tarmokas ja innostunut tyossaan ja heista 47 % koki sita jonkin
verran. Tyon imun voidaankin katsoa olevan suoraan yhteydessa tyontekijan

aikeisiin pysya organisaation palveluksessa.

Kyselyyn vastanneista 68 % arvioi myos tyoilmapiirin vaikuttavan merkittavasti
tydhon ja organisaatioon sitoutumiseen. Tyontekijoista 74 % piti tydilmapiiria
hyvana ja avoimena seka kokivat yhteenkuuluvuutta tyoyhteisoon. TyOyhtei-
son ja tydilmapiirin vaikutus henkildston pitovoimaan on vaistamatta suuri. Yh-
teen hiileen puhaltava ja kannustava tyoyhteisd on voimavaratekija tyossa

viihtymiselle.



33

Tyoyhteison ja sen yhteenkuuluvuuden seka arvojen
kohtaamisen toteutuminen tydssa

Ty6ilmapiiri on tyoyhteisdssani hyva - 16% 53% _
Koen yhteenkuuluvuutta tydyhteissoni || SN 53% 2%
Koen organisaation turvalliseksi tydskennelld 5% 42% [ s3%
Organisaation arvot ja omat arvoni kohtaavat
8 el L 34 58% %
tyossani
Organisaation sisdinen viestinta on avointa ja 5 5
0% 10% 20% 30% 40% 50 % 60% 70 % 80 % 90 % 100 %
M Taysin eri mielta B Melko eri mielta Ei samaa eika eri mielta

Melko samaa mielta B Taysin samaa mielta

Kuva 8. Tydyhteisdn ja sen yhteenkuuluvuuden seka arvojen kohtaamisen toteutuminen

tydssa

Tybpaikassani on myds hyva tybilmapiiri ja hyvéa tydporukka, joten vaikka
en koe tybtehtéviéni tdysin koulutustani vastaaviksi, niin tybyhteisé on ol-
lut niin hyva, etté ei ole ollut kiire pois senké&én takia.

Asumispalveluyksikoissa tyota tehdaan arvoihin perustuen. Organisaation ja
tyontekijan arvojen kohtaamista pidettiin tarkeana ja sen koettiin vaikuttavan
tydhon ja organisaatioon sitoutumiseen (95 %). Lahes kaikki vastanneista (90
%) kokivat sen my0s toteutuvan tyossa. Kysyttdessa sitoutumista edistavista

tekijoista nousi vastauksissa esille riittava henkilostomitoitus ja sen merkitys.

Riittdva ja/tai enemman henkilbkuntaa, asiakaslahtéisempéaéa tyétéa, ta-
voitteena asiakkaan hyvé eléma.

Asumispalveluyksikdissa tyo on usein vuoroty6ta, joka painottuu iltoihin ja vii-
konloppuihin. Tyosta palautuminen ei ole samanlaista kuin sadanndllista paiva-
tyota tekevilld. Vastaajista lahes puolet (47 %) arvioivat tydn ja vapaa-ajan ta-
sapainon seka tyosta palautumisen vaikuttavan merkittavasti tyohon sitoutu-
miseen. Vastaavasti lahes sama maara (53 %) vastaajia koki, ettei tyosta pa-
lautuminen ollut riittdvaa. Tahan yhtena syyna koettiin vuorotyo ja sen kuor-
mittavuus. Tyodvuorojen ilta- ja viikonloppupainotteisuus nahtiin tyontekijoiden
pysyvyytta heikentavana tekijana.
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Tyb asumisyksikbissé on hyvin iltavuoropainotteista, monet kokevat ta-
mén esteené/haittana.

Osa-aikainen tyd, joka mahdollistaisi enemman vapaapaivia, koettiin jaksami-
sen kannalta merkittavana. Paivatyota pidettiin houkuttelevana, koska se

mahdollistaa paremmin tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen. Kyselyn tulok-
sista nousi myos esille, etta tyon tulee olla sellaista, jolla koetaan olevan mer-

kitysta ja joka koetaan mielekkaaksi ja omia arvoja vastaavaksi.

Olen viihtynyt monessa paikassa, mut nyt vasta on ensimma@isté kertaa
sellainen olo, ettd td& on mun juttu. Ty antaa enemmaén kuin kuluttaa ja
se on se mit& olen hakenut.

Tydnantajan joustavuuden koettiin olevan iso osa tyon merkityksellisyytta ja
sita kautta vaikuttavan kokemuksiin sitoutumisesta. Joustavuuteen liittyy esi-

merkiksi tyon ja perheen yhdistaminen ja toisaalta tyon ja vapaa-ajan erotta-

minen.
Vuorotyon ja vapaa-ajan yhdistamisen seka tyosta
palautumisen toteutuminen tyossa
Tydni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenzan | 31% 37% 16%

Palaudun tysstani riittavasti [ NRNNNNN:: 5% D
Tyonantaja mahdollistaa tarvittaessa vaihtoehdon
Y J ST v s

vuorotyolle, esim. pdivatyo tai 2-vuorotyo

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
- 68%  16%

tyovuorosuunnitteluun

TyOnantaja ottaa elamantilanteet huomioon = .
joustavasti tydjarjestelyissa o 2% 53% [ 16% |

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

M Taysin eri mieltd H Melko eri mielta Ei samaa eika eri mielta

Melko samaa mielta B Tdysin samaa mielta

Kuva 9. Vuorotyon ja vapaa-ajan yhdistamisen seka tyosta palautumisen toteutuminen tydssa

Palkka on merkittava osa tyota, vaikka tyota vammaisalalla pidetaan usein
kutsumusammattina. Kyselyyn vastanneista lahes 80 % koki palkkauksen vai-

kuttavan merkittavasti tydhon sitoutumiseen. Kuitenkin vain 5 % arvioi, etta
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palkka on nykyisessa tyotehtavassa taysin oikeudenmukainen suhteessa kou-
lutukseen. Lahes puolet (42 %) vastaajista koki, etta palkkaus ei vastaa koulu-

tusta.

Palkka tulisi olla kilpailukykyisempi suhteessa muiden alan yksikbiden
kanssa.

Tybkavereilta saa arvostusta ja kiitosta.

On tarkeaa, etta tyontekijat saavat palautetta tyostaan. Palkka ei ole sote-
alalla yleisesti kilpailukykyinen, jolloin muiden palautemallien merkitys koros-
tuu. Sama suuntaus nakyi myos kyselyyn vastanneiden keskuudessa. Tyonte-
kijoista 90 % piti tydsta saatua palautetta téarkeana sitoutumiseen vaikuttavana

tekijana. Sen toteutumisesta oli samaa mieltd hieman yli puolet (58 %).

Palkan ja palautteen toteutuminen tyossa

Palkka ja palkitsemiskaytdannot ovat

oikeudenmukaiset suhteessa antamaani 47% 16%
ty6panokseen
Palkka on oikeudenmukainen suhteessa
) 32% 21% Bl
koulutukseeni

Organisaatio kannustaa minua
palkitsemiskaytanteilla ja eduilla

21% 32% 10%
21% 47% 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %

Saan riittavasti palautetta tyostani

B Taysin eri mielta B Melko eri mielta Ei samaa eika eri mielta

Melko samaa mielta B Tdysin samaa mielta

Kuva 10. Palkan ja palautteen toteutuminen tydssa

Kyselyssa selvitettiin myos perehdytyksen ja kehityskeskusteluiden merkitysta
tydhon ja organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavina tekijoina. Perehdytysvai-
heen merkitys korostui tyontekijan sitouttamisessa ja lahes kaikki kyselyyn
vastanneista tydntekijoista (95 %) piti sita sitoutumiseen vaikuttavana tekijana.

Vastausten perusteella Tukenassa on kiinnitetty tahan myods huomiota, silla
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vastaajista 94 % koki saaneensa riittdvan perehdytyksen tydhénsa. Onkin tar-
keaa, etta uusi tyontekija perehdytetaan tarpeeksi hyvin organisaatioon ja sen
toimintatapoihin, jotta tyontekija tuntee saavansa tarpeeksi tukea ja koulutusta
uusia tyotehtavia varten. Tama antaa myos evaita myohemmalle kehittymi-

selle ja uralla etenemiselle organisaatiossa.

Perehdytyksen ohella 74 % tydntekijodista piti sdanndllisia kehityskeskusteluja
sitoutumiseen vaikuttavana tekijana. 79 % oli niiden toteutumisesta myds tay-
sin tai jokseenkin samaa mielta. Kehityskeskustelut ovat systemaattinen keino
edistaa ja seurata tyontekijoiden kehittymista seka mahdollistaa palautteen

antamisen tyontekijan ja organisaation valilla.

Kyselyyn vastanneista tydntekijdista 95 % oli toistaiseksi voimassa olevassa
tydsuhteessa. Heista lahes kaikki (90 %) kokivat varmuutta tydsuhteen pysy-
vyydesta ja arvioivat sen vaikuttavan yhtena tekijana tyohon ja organisaatioon
sitoutumiseen. Tyosuhteen pysyvyys nouseekin tarkeaksi tekijaksi tyokoke-

muksen kertyessa.

6.4 Ohjaaja (amk) -tehtavan houkuttelevuutta lisaavia tekijoita

Tana paivana erityisesti kehitysvammaisten asumispalveluissa on pula tyonte-
kijoista. Jotta vammaisalalle riittaisi ammattitaitoisia ja motivoituneita ammatti-
laisia myOs tulevaisuudessa, vaativat mielikuvat vammaisalasta paivitysta ny-
kypaivaan. Avoimien kysymyksien avulla haluttiin selvittaa tyontekijoiden na-
kemyksia siita, miten ohjaaja (amk) -tehtavan houkuttelevuutta Tukenasta voi-

taisiin lisata.

Kyselyyn vastanneiden mielestad houkuttelevuutta lisatdkseen organisaation
tulisi panostaa tydonkuvan ja tydtehtavien selkeyttamiseen seka jakaa vastuulli-
sia tyotehtavia korkeakoulututkinnon suorittaneille. Talla hetkella tydonkuva
tyontekijoiden kertomana vastaa lahes poikkeuksetta lahihoitajan tyota, joka ei
houkuttele ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneita sote-alan ammattilaisia

hakeutumaan ohjaaja (amk) -tehtavaan. Osaamisen parempi tunnistaminen ja
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hyddyntaminen lisaisi tyon mielekkyytta ja merkityksellisyytta. Lisaksi korkea-
koulututkinnon arvostamisella uskottiin olevan vaikutusta tyontekijoiden pysy-

vyyteen.

Ohjaaja (amk) -tehtavan vetovoimaa lisaavina tekijoina katsottiin olevan oman
ammattitaidon kehittaminen ja uralla eteneminen, mahdollisuus osallistua
suunnittelu- ja kehittamistyohon, vaikutusmahdollisuudet tyossa seka tyohy-
vinvoinnin tukeminen. MyoOs avoin ja kannustava tyGilmapiiri koettiin tarkeaksi
ja tydsuhde-edut mainittiin vastauksissa. Tyontekijoiden mukaan riittdva henki-

I0stomitoitus takaisi tyon laadukkaan ja asiakaslahtoisen toteutumisen.

Sote-alan palkkauksen kilpailukykyisyyteen kiinnitettiin vastanneiden keskuu-
dessa huomiota. Palkkauksen nostaminen koulutusta vastaavalle tasolle hou-
kuttelisi tydntekijoiden mielesta enemman osaajia asumispalveluyksikdihin ja
lisaisi tyontekijoiden pitovoimaa. Vaikka palkkaus nousee vastauksista esille
yhtena suurimpana houkuttelevuutta lisaavana tekijana, on siihen vaikutus-
mahdollisuudet tyontekijatasolla vahaisia. Palkkauksen nostamiseksi tarvitaan
pitkanakoisyytta organisaatiotasolla, silla veto- ja pitovoiman varmistamiseksi
muutokset palkkauksessa ja palkitsemiskaytanteissa vaativat huomioimista
pitkalla aikavalilla. Tyon voimavaratekijana nahtiin tyosta saatu palaute. Palkit-
semiskaytanteisiin tulisikin kiinnittda huomiota ja panostaa positiivisen palaut-

teen kulttuurin kehittamiseen.

Vuorotyd mainittiin avoimissa vastauksissa useamman kerran. Kuitenkin tyo
asumispalveluyksikoissa on paaasiassa vuorotyota, joka harvoin mahdollistaa
yksinomaan paivavuorojen tekemisen. Sen sijaan houkuttelevuustekijoina
nahtiin mahdollisuus vaikuttaa vapaatoiveiden maaraan, lyhennetyn tydajan
toteuttamisen kaytanteisiin seka tyon ja vapaa-ajan yhdistamiseen. Myos hen-
kilokohtaisen elamantilanteen huomioimiseen toivottiin joustoa tydvuorojen

osalta.

Nakisimme, etta kyselytutkimuksen tulosten lapikdyminen Tukenan asumis-
palveluyksikoissa tyoskentelevan henkiloston kanssa on avainasemassa toi-

minnan kehittamisessa. Kyselyn tulosten perusteella tyontekijoilla on moni-
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puolista osaamista seka halu kehittaa tyotaan. Tata osaamista ja innovatiivi-
suutta olisikin tarked hyodyntaa laajemmin organisaatiossa voimavaratekijoina

ohjaajien (amk) veto- ja pitovoiman vahvistamiseksi.

7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden muodostama kuva sitoutumisesta
oli monimerkityksellinen ja moninainen. Kysely oli suunnattu Tukenan asumis-
palveluyksikdissa ohjaajana (amk) tydskentelevalle sosiaali- ja terveydenhuol-
toalan ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneelle henkilostolle. Tutkimusky-
symyksena oli selvittaa ja kuvailla millaisia kasityksia ja kokemuksia tyonteki-
j6illa oli tydhon ja organisaatioon sitoutumisesta ja niihin vaikuttavista teki-
jOista seka miten ohjaajan (amk) tehtavan houkuttelevuutta voitaisiin lisata. Si-
toutuminen nahtiin paitsi organisaatiossa pysymista maarittavana tekijana,
my0s monimuotoisista tekijoista koostuvana siteena tyontekijoiden ja organi-

saation valilla.

Aiempien tutkimusten mukaan tyontekijoiden ialla ja koulutustasolla katsotaan
olevan merkitysta tyohon sitoutumiseen. Tassa tutkimuksessa suurin osa vas-
taajista kuului X-sukupolveen ja milleniaaleihin. Korkeammin koulutetut mille-
niaalit ovat alttiimpia vaihtamaan tyopaikkaa kuin X-sukupolvi, mika voi johtua
iasta, urakehityksen vaiheesta tai siita, etta heille on tydmarkkinoilla enemman
vaihtoehtoja tarjolla. (Pyoéria ym. 2017, 72—-79.) Osa milleniaaleista on vasta
tyduransa alkuvaiheilla. He ovat kuitenkin ehtineet kerryttamaan ammattiosaa-
mistaan ja heidan toiveenaan on usein vastuullisemmat tyétehtavat ja mahdol-
lisuus uralla etenemiseen. Vastaavasti X-sukupolvi, jolla on jo ammattiosaa-
mista ja kokemusta tyoelamasta, toivovat tavallisesti oman asiantuntijuutensa
syventamista nykyisessa tydtehtavassa. Jotta organisaatio pystyisi sitoutta-
maan monisukupolvista tyontekijajoukkoa paremmin, olisi tarkeaa kiinnittaa
huomiota siihen, etta eri sukupolvet ovat tyourillaan eri vaiheissa ja vaativat
nain ollen myds erilaista tukea tydssaan ja siina kehittymisessa. (Sippola
2020, 71.)
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Kyselyyn vastanneista suurin osa oli alle 45-vuotiaita. Johtopaatoksena todet-
takoon, etta tassa tutkimuksessa ika voidaan nahda seka merkittavana sitou-
tumiseen vaikuttavana tekijana etta tyontekijan lisdantyvana tarpeena vaihtaa
tydpaikkaa tydnantajalta toiselle. Jokivuoren (2004, 290-291) mukaan koke-
neemmat tyontekijat arvostavat tydsuhteen pysyvyytta, tyon ja vapaa-ajan
joustavaa yhdistamista seka mahdollisuutta uudistua ammatillisesti tyokoke-
muksen kertyessa. Toisaalta vapaa-aika, erilaiset tydelamaan kohdistuvat
joustot seka kehittymismahdollisuudet ovat tarkeitd myds milleniaaleille. Sen
sijaan ian myota lisdantyvan organisaatiositoutumisen voidaan katsoa johtu-
van siita, ettda vanhemmat tyontekijat ovat jo vakiinnuttaneet asemansa organi-

Avoin ja kannusfcava
tyoilmapiiri

b

saatiossa.

Palkkaus

Kuva 11. Tekijat, joihin vaikuttamalla sitoutumista voidaan parantaa Tukenassa

Suurin merkitys sitoutumiseen tai sitoutumattomuuteen ei kuitenkaan selity
taustatekijoilla vaan tydpaikkojen kaytanteilla. Kyselyn tulokset ovat saman-
suuntaisia Michelssonin ym. (2017) esittamien tydhon sitoutumiseen vaikutta-
vien tekijoiden kanssa (s.18). Kyselytutkimuksen perusteella voimakkaimpia

tyohon ja organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita oli tydtehtavien
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mielekkyys ja selkeys, osaamisen arvostaminen seka varmuus tyopaikan sai-
lymisesta. Muuttuvassa tyoelamassa tyontekijat arvostavat yha vakaita tyo-
suhteita. Tasta voidaan paatella, etta organisaation kannattaa panostaa pysy-
vien tyosuhteiden ja turvallisen tydympariston luomiseen. Lisaksi sitoutumi-
seen vaikutti tyoyhteison ilmapiiri ja sosiaaliset suhteet seka arvostus ja pa-
lautteen saaminen tyosta. Myos ammattitaidon yllapitaminen seka uralla ete-
nemisen mahdollisuudet nahtiin tydhon ja organisaatioon sitoutumiseen vai-
kuttavina tekijoina. Vastaavasti lahes samat tekijat laskivat tulosten perus-

teella tydhon ja organisaatioon sitoutumisen toteutumista Tukenassa.

Yhtena merkittavana sitoutumiseen vaikuttajana koettiin palkkaus. Palkka
nayttaakin olevan tyytymattomyystekija, joka vaikuttaa heikentavasti pitovoi-
maan ja lisaa vaihtuvuutta siitakin huolimatta, etta tyo koetaan merkityksel-
liseksi ja tarkeadksi. Aiempien tutkimusten mukaan huomioitavaa kuitenkin on,
etta korkeaa palkkaa saavat henkilot eivat ole sitoutuneempia kuin pienipalk-
kaiset, vaan ratkaisevaa on palkan koettu oikeudenmukaisuus. Tyontekijan
omakohtainen kokemus palkan oikeudenmukaisuudesta siis vaikuttaa sitoutu-
miseen enemman kuin palkan suuruus. (Niemeld 2011, 52.) Nain ollen palkan
kilpailukykyisyyteen tulisikin kiinnittda huomiota tydvoiman veto- ja pitovoiman

parantamiseksi.

Asumispalveluissa tyota tehdaan usein samalla nimikkeella, samalla palkalla
ja samoilla vaatimuksilla. Sen sijaan olisi kyettava raataldimaan tyota tyonteki-
jan taitojen, osaamisen ja kykyjen seka urakehityksen vaiheen mukaan ja ke-
hittaa joustavuutta tydelamaan seka huomioida tyontekijoiden erilaiset ela-
mantilanteet. Viimeisten vuosikymmenten aikana tyontekijoitd on koko ajan
voimakkaammin vaadittu sopeutumaan organisaatioiden muuttuviin tarpeisiin.
Olisiko jo nyt aika pohtia kuinka organisaatioiden tulisi vastata tyontekijoiden

muuttuviin tarpeisiin? Ja kuinka voisimme kehittaa tyéta inmista varten?

Aiempien tutkimusten mukaan merkityksellisyyden on todettu vaikuttavan esi-
merkiksi motivaatioon, sitoutumiseen ja tyon tuloksiin. Simell (2022, 2, 17) on
tutkinut pro gradussaan asioita, jotka lisaavat tai vahentavat tyon merkitykselli-

syytta tyotehtavassa ja organisaatiossa. Jotta tyontekija kokisi tydssaan mer-
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kityksellisyytta, tulee tyotehtavan olla hanelle sopiva ja antaa riittavasti haas-
tetta seka tarjota tyontekijalle mahdollisuus oman ammattitaidon ja osaamisen
hyédyntamiseen. Organisaation nakdkulmasta merkityksellisyytta edistavat
yhteistyo eri toimijoiden kesken, organisaation avoin viestinta, arvostus ja pa-
laute tyosta seka tyoyhteison hyvat sosiaaliset suhteet. Opinnaytetydmme ky-

selyn tulokset ovat samansuuntaisia Simellin (2022) tutkimustulosten kanssa.

Kyselyn vastausten pohjalta voidaan todeta, etta tyon mielekkyys ja merkityk-
sellisyys seka oman osaamisen hyddyntaminen tydssa vaikuttavat henkildston
sitoutumiseen ja pysyvyyteen. Lisaksi tuttu ja turvallinen tydymparisto seka
tyoyhteison tuki ja myonteinen ilmapiiri olivat merkittavia tydossa jatkamiseen
vaikuttavia tekijoita. Myonteinen ilmapiiri voi jattaa allensa tydhon vaikuttavat
epakohdat ja saada tyontekijat sitoutumaan tydhon ja organisaatioon epakoh-
dista huolimatta. Tydnkierto, saavutetut etuudet sekd henkildkohtaiset tekijat
kuten muutokset omassa elamantilanteessa (mm. taloudellinen tilanne, lasten
syntyma) tai keskeneraiset opinnot voivat myds osaltaan vahentaa tyopaikan

vaihtoalttiutta.

Tuloksia voidaan peilata Allenin ja Meyerin (1990) kolmen komponentin mal-
liin. Osa tydntekijoista koki sitoutumista tydhdnsa ja organisaatioonsa affektii-
visesti eli tunneperaisesti. Heidan sitoutumisensa nakyi tulosten mukaan in-
nokkuutena ty6ta kohtaan, tydn mielekkyytena seka mahdollisuutena toteuttaa
itsedan. Pyorian ym. (2017, 70) mukaan affektiivisesti sitoutuneet tyontekijat
haluavat pysya organisaation palveluksessa epakohdista huolimatta ja ovat

valmiita organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin.

Kyselyyn vastanneista tyontekijoista pieni osa koki jatkuvuussitoutumista tyo-
tdan ja organisaatiotaan kohtaan. Py6rian ym. (2017, 68) mukaan tutun tyon
ja tydyhteisdon, omaksutun elamantavan seka sujuvan arjen jatkuvuuden ar-
vostaminen kiinnittavat jatkuvuussitoutumista kokevat tyontekijat organisaa-
tioon. Tama ajattelu heijastui myos kyselyn tuloksissa. Osa vastaajista koki
myos etujen ja ty0ssa saavutetun aseman vaikuttavan myonteisesti organi-
saatioon kiinnittymiseen. Tulosten mukaan kuitenkin lahes puolet kyselyyn
vastanneista Tukenan tyontekijoista oli miettinyt tydpaikan vaihtoa, mutta jaa-

neet organisaation palvelukseen osittain edelld kuvatuista tekijoista johtuen.
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Toisaalta vastausten perusteella voidaan myos todeta, etta pienemmilla asuin-
paikkakunnilla tyotarjonta oli vahaista, mika heikensi tyontekijan uskoa omiin

tyollistymismahdollisuuksiinsa toisella tyonantajalla.

Normatiivinen sitoutuminen nakyi vahaisimpana sitoutumisen muotona vas-
taajien keskuudessa heidan iastaan ja Tukenassa kertyneesta tyokokemuk-
sesta johtuen. Pitka tyoura ja kutsumusammatti saman organisaation palve-
luksessa liitetdan usein normatiiviseen sitoutumiseen (Pyoria ym. 2017, 69).
Kyselyyn vastanneiden osalta on vaikea arvioida normatiivisen sitoutumisen
kehittymista, silla vastanneista yli puolet oli tydskennellyt Tukenassa vasta 1-
2 vuotta. On mahdollista, etta osa nyKkyisista tyontekijoista tulee jatkamaan
tyosuhdettaan Tukenassa elakeikaan asti ja tyoskentelevat siten kutsumus-

ammatissaan.

Tyo6paikkaan sitoutumisessa on useita osatekijoita, jotka voivat kaikki osaltaan
selittda tyontekijan suhdetta tydnantajaorganisaatioonsa. On kuitenkin tarkeaa
huomioida, etta sitoutumisen tavat eivat ole toisiaan poissulkevia eika arvo- tai
tehokkuusjarjestyksessa toisiaan parempia. Organisaatiot toivovat usein pal-
velukseensa affektiivisesti sitoutuneita tyontekijoita, jotka ovat aikaansaavia ja
antautuvat tyolleen. Kuitenkin kaikki sitoutumisen tavat kertovat korkeasta mo-
tivaatiosta ja tydnlaadusta, vaikkakin ne eroavat sisalléltdan toisistaan. (Pyoria
ym. 2017, 69-70.) Organisaation onkin pyrittdva vahvistamaan tyonteki-
jéidensa tunneperaisia ja normatiivisia siteita ja ehkaista jatkuvuussitoutu-
mista, jotta tyontekijat yltaisivat parempiin suorituksiin (Leiviska 2011, 121—
123).

On tarkeaa tiedostaa, etta sitoutumishaluisia tyontekijoita on saatavilla. Eri
asia on, miten organisaatiot hyodyntavat sitoutumishalua ja sitoutuneisuutta.
Mikali tyontekijat eivat ole motivoituneita tai vaihtuvat usein, vaikeutuu organi-
saation toiminta. Tydntekijoiden sitouttamiseksi onkin ensiarvoisen tarkeaa
pohtia, milla keinoilla organisaatiosta tehdaan tyopaikka, johon tydntekijat ha-

luavat sitoutua. (Pyéria ym. 2017, 78.)

Sukupolvella voi olla myds merkitysta tyontekijan sitoutumisessa. Organisaa-

tioiden olisikin tarkeaa ymmartaa monisukupolvista tydvoimaa, jotta osaavia
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tyontekijoita saadaan houkuteltua organisaatioon ja toisaalta pidettya organi-
saatiossa ja sitoutettua nykyista paremmin. Tyéelaman jatkuvasti muuttuessa,
olisi tarkeaa pyrkia aktiiviseen yhteistyohon eri sukupolvien valilla ja paranta-

maan tiedon ja oppien siirtymista sukupolvelta toiselle. (Sippola 2020, 30.)

8 POHDINTA

Tassa osiossa tarkastelemme tutkimuksemme luotettavuutta ja eettisyytta
seka tuomme esille ehdotuksia tulevaan tutkimus- ja kehittamistyohon Tu-

kenassa.

8.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Noudatimme tutkimuksessamme tutkimuseettisia ohjeita eli rehellisyytta,
yleista huolellisuutta seka tarkkuutta tutkimuksen ja sen tulosten arvioinnissa.
Opinnaytetyon kirjoittamisessa toimimme oppilaitoksen ohjeistuksen mukai-

sesti seka huomioimme opettajilta ja opponenteilta saadut palautteet.

Lahteina olemme kayttaneet monipuolisesti uusia tutkimuksia, artikkeleita
seka alan kirjallisuutta, joita on ollut runsaasti tarjolla. Opinnaytetydn kirjoitta-
misprosessi on vaatinut runsaasti aikaa ja paneutumista. Opintojen suorittami-
nen ja niihin vaaditun ajan I0ytaminen paivatyon ja perheen ohella on ollut
ajoittain haastavaa. Yhteisen ajan loytaminen Kirjoittamistyohon on vaatinut

molemmilta joustavuutta.

Kuvaamme opinnaytetydssamme tutkimusprosessin, tulokset ja johtopaatok-
set mahdollisimman tarkasti, jotta lukija saa selkean kuvan tutkimuksen etene-
misesta ja voi myos itse arvioida tutkimuksen taustalla olevia ratkaisuja ja me-
netelmia. Tutkimuksen tarkka suunnittelu, toteutus ja tiedonhaun raportointi
vahvistavat myos eettista kestavyytta, joka on yksi osa tutkimuksen luotetta-
vuutta. (Hirsjarvi ym. 2018, 231-232).

Tiedotimme kyselytutkimukseen osallistujia saatekirjeella tutkimuksen tarkoi-
tuksesta, luotettavuudesta seka tutkimuksen kayttotavasta. Kyselyyn osallistu-
jilla oli mahdollisuus esittaa kysymyksia opinnaytetyéhon ja aineiston keruu-

seen liittyen koko opinnaytetyoprosessin ajan. Toteutimme sahkoisen kyselyn
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anonyymisti, jolloin tuloksia raportoitaessa yksittaista vastaajaa ei voi tunnis-
taa tuloksista pienesta otoksesta huolimatta. Koko tutkimusprosessin ajan
olemme kasitelleet ja tulkinneet tuloksia kriittisesti ja huolellisesti kyselyyn
osallistuneiden yksityisyyden suoja huomioiden. Poistimme kyselylomakkeen
ja sen vastaukset Webropolista tutkimuksen paatteeksi. Kyselyyn osallistu-
neille on kerrottu tutkimuksen tavoitteet ja menetelmat, vapaaehtoisuus, luot-

tamuksellisuus ja anonymiteetti (Vilkka 2021, 116).

Nostimme opinnaytetydhomme vastanneiden suoria lainauksia. Tahan ratkai-
suun paadyimme, koska halusimme tukea ja elavoittaa kyselytutkimuksen tu-
loksia ja tuoda esille kyselyyn vastanneiden omakohtaisia nakemyksia. Tutki-
muksen eettisyyden kannalta on kuitenkin merkityksellista, etta vastaajat eivat

ole tunnistettavissa.

Kyselylomaketta suunnitellessamme pohdimme tarkasti kasitteiden maaritte-
lya ja aineiston keraamista seka pyrimme varmistamaan etta mittarin kysy-

mykset kattavat kaikki tutkimuskysymykset. Riski kyselyn luotettavuuden hei-
kentymiseen oli siind, etta vastaajat tulkitsisivat kyselylomakkeen kysymykset

eri tavalla kuin tutkijana oletimme.

Vilkan (2021, 187) mukaan kyselytutkimuksen tulos katsotaan sita luotetta-
vammaksi, mitd korkeampi vastanneiden vastausprosentti on. Tassa tutkimuk-
sessa vastaajien osuus kokonaisotoksesta oli yli puolet (54 %) ja siten riittava
aineiston perusteella tehtyihin tulkintoihin. Tulokset on analysoitu ja esitetty
huolellisesti ja ne on julkaistu avoimesti. Opinnaytetydn kyselytutkimuksen tu-

lokset eivat ole yleistettavissa Tukenan ulkopuolelle.

8.2 Ehdotuksia tulevaan tutkimus- ja kehittamistyohon

Sote-alaan ja erityisesti vammaistyéhon kohdistuvista epakohdista keskustel-
laan laajasti seka tyopaikoilla etta julkisuudessa. Keskustelun nurjana puolena
on, etta negatiiviset nakdkulmat ja vammaisalaan kohdistuvat ennakkoluulot

heikentavat alan vetovoimaisuutta ja sen pitovoimaa.



45

Kyselyn vastauksissa tuli ilmi, etta Tukenan tunnettavuus valtakunnallisena
toimijana ja kehitysvamma-alan vankkana kehittajana ei ole tavoittanut kaikkia
vammaistyon osaajia ja alalle valmistuvia. Vetovoiman lisaamiseksi sosiaali-
ja terveydenhuoltoalalla toimivien organisaatioiden tulisikin panostaa positiivi-
seen nakyvyyteen julkisuudessa ja mediassa vammaistyon tunnettavuuden ja
alan houkuttelevuuden seka tyopaikkojen ja tydvoiman kohtaannon vahvista-

miseksi.

Kyselytutkimuksen tulokset viittaavat siihen, ettei vuorotyo ole ainoa tyonteki-
joiden saatavuuteen ja vaihtuvuuteen vaikuttava tekija vaan yksi muiden jou-
kossa. Palkkaus, henkilostoresurssit, koulutusta vastaavat tyotehtavat seka
oman osaamisen hydodyntaminen ja vastuun saaminen vaikuttavat yhdessa
kehitysvamma-alan tyon ja asumispalveluissa tydoskentelevan henkiloston ve-
tovoimaan ja pitovoimaan. Tulosten perusteella nayttaisi silta, etta kaikkiin nai-
hin tekijoihin olisi pitkalla aikavalilla kohdennettava kehittamis- ja vaikuttamis-
toimenpiteita, jotta tyontekijoiden tyohyvinvointi ja pysyvyys valittyisivat myos

asumisyksikoiden asukkaille parempana palvelun laatuna.

Kyselytutkimuksen tulokset eivat yllattaneet meita tutkijoina. Olemme tyésken-
nelleet vammaisalalla useita vuosia, myos ohjaajana (amk) asumispalve-
luissa. Jo ammattikorkeakouluopintojen aikana korostetaan sote-alalle valmis-
tuvien ammattilaisten asiantuntijuuden suuntautumista ihmisten hyvinvoinnin
edistamisen lisaksi esimies- ja kehittamistehtaviin. Tama opintojen aikana an-
nettu kuva voi poiketa suurestikin siita, mita tyé asumispalveluyksikoissa
konkreettisesti on. Asukkaiden hoidon ja huolenpidon lisdksi moni ammattikor-
keakoulututkinnon suorittanut sosiaali- ja terveydenhuoltoalan ammattilainen

voikin janota vastuuta seka mahdollisuutta kehittya ja edeta tyossaan.

Kyselyssa nousi esille tyontekijoiden toive olla osallisena organisaation toimin-
nan kehittdmisessa. Esimerkiksi organisaatioon tai tyoyhteisoon kohdistuvilla
kehittamishankkeilla voitaisiin edistaa tyontekijoiden innokkuutta ja motivaa-
tiota tydtehtavaa ja organisaatiota kohtaan seka mahdollistaa tyontekijan

osaamisen, kykyjen ja asiantuntijuuden hyddyntaminen kokonaisvaltaisesti or-
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ganisaation kayttoon. Tyontekijoiden osallistaminen kehittamistoimintaan voi-
sikin olla yksi mahdollinen tekija, jolla lisata tyontekijoiden pysyvyytta ja sitou-

tumista tyohon ja organisaatioon.

Tybeldaman muutoksessa korostuvat tyoyhteisokohtaisten ratkaisujen seka yh-
teiskehittamisen merkitys. Tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon
ja avoin tyoilmapiiri vahvistavat luottamusta, sitoutumista ja tyohyvinvointia.
Organisaation kannalta on merkityksellista, jos se pystyy muokkaamaan tehta-
vankuvia, palkitsemisjarjestelmia ja muita tydn ominaisuuksia saadakseen or-
ganisaation palveluksessa olevat tyontekijat jatkamaan nykyisessa tyossaan
seka houkutellakseen viela tulevaisuuden ammattiaan miettivat nuoret, tyoela-
maan siirtyvat nuoret aikuiset tai aikuiset alanvaihtajat organisaatioon. Tutki-
mustyota tulisi kohdentaa myds johtamiseen seka tydyhteison tuen merkityk-
seen ja niiden kehittdmisen mahdollisuuksiin tyontekijoiden sitouttamiseksi

vammaisalalle.
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Hei!

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn, joka on suunnattu Tukenassa ohjaaja (amk)
- nimikkeella tyoskenteleville ohjaajille. Tutkimuksen tarkoituksena on saada

tietoa ohjaajien (amk) ty6hon ja organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavista te-
kijoista seka selvittda, miten ohjaaja (amk) -tehtdvan houkuttelevuutta voidaan

lisata.

Kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoista. Kysely taytetaan nimettomana ja
vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti. Tulokset analysoidaan kokonaistu-
loksina, eivatka yksittaiset vastaukset erotu joukosta. Tutkimuksessa noudate-
taan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjetta hyvasta tieteellisesta kaytan-
nosta (https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK ohje 2012.pdf).

Toivomme sinun vastaavan aluksi taustatietokysymyksiin. Vastausten tarkoi-
tuksena on selvittaa, onko esimerkiksi ialla, tydsuhteen pituudella tai koulutuk-
sella merkitysta yksittaisen tydntekijan tydhon ja organisaatioon sitoutumi-
seen. Kysely sisaltaa lisaksi aiheeseen liittyvia monivalintakysymyksia ja avoi-

mia kysymyksia.

Kyselyyn vastaaminen kestaa 10—-20 minuuttia. Kysely on avoinna 27.2.2022

asti.

Vastaa kyselyyn alla olevasta linkista:
https://link.webropolsurveys.com/S/289ABB1678296C10

Kiitos kyselytutkimukseen vastaamisesta!

Lisatietoa tutkimuksesta:

Heidi Heikkild chehe017 @edu.xamkfi
Sari Vierikko asavi003@edu.xamk.fi
Sosionomi YAMK

Hyvinvoinnin edistamisen koulutus

XAMK Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu


https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf
https://link.webropolsurveys.com/S/289ABB1678296C10
mailto:chehe001@xamk.edu.fi
mailto:asavi003@xamk.edu.fi
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Kysely KVPS Tukenassa ohjaaja (amk) -nimikkeella
tyoskentelevalle sosiaali- ja terveysalan henkilostolle

[ Pakoliiset kysymykset merkitty tandella (%)

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn, joka on suunnatiu Jukenassa ohjaaja (amk) -nimikkeella
tyoskenteleville ohjaajille.

Tutkimuksen tarkoituksena on saada tietoa ohjaajien (amk) tyohdn ja organisaatioon
sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista seka selvittaa, miten ohjaaja (amk) -tehtavan huokuttelevuutta
voidaan lisata.

Kyselyyn osallistuminen on vapazaehtoista. Kysely taytetadan nimettdmana ja vastaukset kasitellaan
luottamuksellisesti. Tulokset analysoidaan kokonaistuloksinag, eivatka yksittaiset vastaukset erotu
joukosta.

Kysely sisaltaa taustatietojen lisaksi monivalintakysymyksia ja avoimia Kysymyksia. Kyselyyn
vastaaminen kestaa 10-20 minuuttia.

Kysely on avoinna 27.2.2022 asti.
Kiitos vastaamisestasil

Lisatietoa tutkimuksesta:

Heidi Heikkila chehel017@edu xami fi

Sari Vierikko asavi003@edu.xamk.fi
Sosionomi YAMK

Hyvinvaoinnin edistamisen koulutus

XAMK Kaakkois-Suomen ammaﬂikorkeakould
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1. lkasi *

() alle 25 vuotta
() 25-34 vuatta

() 3544 vuotta

() 45-54 vuatta

() i 55 vuotta

2. Olen suorittanut korkeakoulututkintoni *

() Sosiaalialalla, wutkintonimike:

() Terveysalalla, wtkintonimike

3. Olen tydskennellyt sosiaali- ja terveysalalla *
() alle vuoden

() 1-2 vuotta

() 3-5 vuotta

O 6-10 vuotia

() 11-15 vuotta

O vl 15 vuatta
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4. Olen tyéskennellyt Tukenassa *
O alle vuoden

O 1-2 vuotta

O 3-5vuotta

(O 6-10 vuotta

) 1115 vuotta

O yii 15 vuotta

5. Tybsuhteeni on *
() Masraaikainen

O Toistaiseksi voimassaoleva

6. Oletko halukas hakeutumaan vakituiseen tydsuhteeseen Tukenaan?
Miksi? *
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7. Oletko viimeisen vuoden aikana harkinnut hakevasi tai hakenut toita
toiselta tydnantajalta? *

O Kylla
OeEEi

8. Mika sai sinut jadmaan Tukenaan? *

9. Tyon merkityksellisyys *

Valitse seuraavista vaihtoehdoista kolme sinulle tarkeintd asiaa tydssédsi.
I:l Osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet

D Merkityksellinen ja mielekas tyd

|:| Monipuolinen ja itsendinen tydnkuva

l:l Oman osaamisen hyddyntaminen tytssa

I:l Kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuudet

|:| Arvostus ja palaute tyosta

I:l Yhteenkuuluvuuden tunne

|:| Avoin ja kannustava tyoyhteiso

D Tyonantajan ja tyontekijan arvojen kohtaaminen

[ ] Palkka ja palkitsemiskaytannot



10. Sitoutuminen ty&hén *

Foial tamanhetkista halas! (a fyotehtawas!.
Andol kuinka seursavat vaitiamat valkuiiaval tyohin stoufumisessi

1= Ei lminkaan vakufusts
2= Melko wihin vaikufusta
3= En psas sanoa

4= Melko paljon valkuiusha
5= Mevkiftsvast valkutusta

1. Tunnen tyGnimua el olen tarmokas ja
innostun bydstan

2. Olen malivoitunul tyGhin

3. Tyoni vastaa odotulksiani

4. Tyhssdni on sisallflisesti mislekkbita
tytibehiavia

5. Tyotehtdvani oval minule selkeds
6. Voin vaikutiaa tydtehitviini ja
vastuualuesisiini

T. Minulla on mahdollisues osalistua
tyta koskevaan paatdksentekoon

O OO0 0O00O0

o OO0 0000

e

ta
]

0O 00000 O0

s
3]

0 00000 O0

O OO0 000 0gpg

B. Minulla on mahdollisuws kiytiaa
tyGzsdni osaamistani laaja-alaisest

4. Minulla on mahdollisuws kehittyd ja
edetd tydssini

10. Tyotan ja osaamistan| arvostetaan

11.Tytni ja vapaa-aikani ovat
tassapanossa keskandan

12. Palaudun tyGstani mittavask

13, Palkka ja palkilsermiskdylanngd oval
olkeudenmukaset suhleessa antamaan

tyopanoksean

14. Palkka on olkeudenmukanen
suhteessa koulutukseani

15. Koen varmuuiia tytsuhiseni
jatkumisesta

S
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o o0 C O000O0

]
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© o0 0 0000 O
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11. Sitoutuminen tyghon *
Ededisean kysymykssen Nittyen,

anviol kuinka seurggvat vaittamar fofewtuval fydssdsl

1= Taysin en mialta

2= Melko en miets

3= Ei samaa eiks eri misifd
4= Melko samaa mielts

5= Taysin samaa mislttd

1. Tunnen tyonimus eli olen tarmokas ja
innostun tydstin

2. Olen meotivoitunut tydhon

3. Tyoni vastaa odotuksiani

4. Tydesani on sisallollisesti mielekkaits
tydee htavia

5. Tyotehtavani ovat minulle selkeita

6. Voin vaikutiza tyotehtaviini ja
wastuualueisiini

¥. Minulla on mahdoliisuus osallistua
tyoed koskevaan paattkseantekoon

B. Minulla on mahdolisuus kaytas
tytssdni csaamistani laaja-alaisesti

8. Minulla on mahdoliisuus kehittya ja
edats tybasani

10. Tyotani ja ossamistani arvostetaan
11.Tybni ja vapaa-aikani ovat
tasapaincssa keskensan

12. Palaudun ty&stani riittEwsti

13. Palkka ja palkitsemiskaytanndot ovat
oikeudenmukaisat suhteessa antamaani
tytpanokseen

14. Palkka on oikeudenmulainen
suhteessa koulutukseeni

15. Kinen varmuutta fydsuhteeni
jatkumisesta
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12. Sitoutuminen organisaatioon *

Fohai tamanhethistd fydfasi j8 fyotehtdvids

Arnviol kuinka seuragvat vaittdmat valkuttsvat organisssioon sifowumisess:.

1= Ei lninkaan vaikufusts
2= Melko vahin vaikufusta
3= En osag sanod

4= Melko pajjon vaikutusia
5= Merkittavast valkutusia

1.Koen organisaation turvaliseksi
tytskennalla

2 Koen lucttamusta tybnantajaan ja sen
toimiin

3. Organisaation arvot ja cmat arvoni
kohtaavat tydssani

A4.Organisaation sissinen viestinta on
avointa ja toimivaa

5. Tyoilmapiiri on tybyhieistdssani hyva
. Koen yhiteenkuuluvuutts
tytyhteistani

T. Saan rittavasti palautetta tybstani

B.Kanssani pidetaan saanndllisesti
kehityskeskustetuja

8. Olen seanut perehdytyksen tyGhini
10. Woin caallistua organisaation
toiminnan kehitmisesn

11. Tynantaja mahdollistaa

koulutuksiin osallistumisen ja
ammattitaidon yll&pitamisen

12. Tyonantaja ottaa elamantilanteat
huomioon joustavast tyojarjestelyissa

13. Tyonantaja mahdoliistas tarvitaessa

14. Minulla on mahdollisuus vaikutias
tytwuorosuunnitbeluwn

15. Organisaatio kannustas minua
palkitsemiskaytannoils ja eduilla
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®
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13. Sitoutuminen organisaaticon *

Edeiisean kysymykseen lityen,

aniol kuinks seuraaval vaittdmar tofewtuval organisaatiossa, jossa fydskentalst.

1= Tdysin en miaitsd

2= Melko eri miela

3= Ei samag eiks ari misiid
4= Melko samas mielts

5= Tdysin samaa mieltd

1.Koen organisaation turvaliseksi
tytskennalla

2 Koen lucttamusta tybnantajaan ja sen
toimiin

3. Organisaation arvot ja omat arvoni
kohiaavat bybssani

4.Organisaation sistinen viestintd on
avointa ja toimivaa

5. Tyoilmapiir on tybyhieistdssani hyva
. Koen yhteenkuuluvutta
tyGyhteistani

T. Saan ritt3vasti palautetta tybstani

B.Kanesani pidetaan saannallisesti
kehityskeskusteluja

8. Olen saanut perehdytyksen tyGhini
10. Voin osallistua organisastion
toiminnan kehittmisesn

1. Tydnantaja mahdollistaa

koulutuksiin osallistumisen ja
ammattitaidon yil&pitamisen

12. Tydnantaja ottaa elamantilanteat
huomioon joustavast tyojarjestelyissa
13. Tyonantaja mahdoliistas tarvitaessa
vaihtoehdon vuorotyolle, esim. pavatyd
tai 2-vuorobyd

14_ Minulla on mahdollisuus vaikuttas
tytwuorosuunnitieluan

15. Organisaatio kannustas minua
palkitsemisk&ytannoills ja eduilla
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14. Millaizia kehitysehdotuksia sinulla olisi stoutumisen parantamiseksi?
Tl mitd Tukenassa voitaisiin tehdl, jotta olisit vield nykyists
sitowtunoempi? *

1. Miten ohjaaja {amk] tehtivin houkuttelevoutta voisi miclestisi lisSta? *

1E. Tulenko micleesi vield jotain muwt, mitd haluaisit lisStEY




	1 johdanto
	2 kehittämistutkimuksen tausta ja tarve
	3 mistä osaajia sote-alalle ja vammaistyöhön?
	3.1 Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan veto- ja pitovoima
	3.2 Ammattilaisena kehitysvammatyössä asumispalveluissa

	4 TYÖHÖN JA ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN
	4.1  Työ ja sen merkitys
	4.2 Työhön ja organisaatioon sitoutumisen määrittelyä
	4.3 Allenin ja Meyerin sitoutumisen kolme komponenttia
	4.4 Henkilöstön sitoutumiseen vaikuttavia tekijöitä
	4.5 Eri sukupolvien työkulttuuri

	5 tutkimUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET
	5.1 Tutkimusmenetelmä
	5.2 Aineiston keruu
	5.3 Aineiston käsittely ja analysointi

	6 TUTKIMUSTULOKSET
	6.1 Taustatiedot
	6.2 Työn merkityksellisyys
	6.3 Työntekijöiden kokemukset työhön ja organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavista tekijöistä ja niiden toteutuminen työssä
	6.4 Ohjaaja (amk) -tehtävän houkuttelevuutta lisääviä tekijöitä

	7 JOHTOPÄÄTÖKSET
	8 POHDINTA
	8.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys
	8.2 Ehdotuksia tulevaan tutkimus- ja kehittämistyöhön


