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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa niita tekijoita, joita tyontekijat kokevat
tarkeina pitovoimatekijoina ja vaikuttavat siten heidan sitoutumiseensa lastensuojelun
sijaishuollossa. Tavoitteena oli kerata tyontekijoiden ajatuksia ja kokemuksia sahkoisen
kyselylomakkeen avulla ja analysoida, mitka pitovoimatekijat saivat eniten kannatusta.
Tyontekijoilta haluttiin myods kuulla ehdotuksia siihen, miten yrityksen vetovoimaisuutta
voidaan parantaa tydmarkkinoilla. Tutkimustyo toteutettiin yhteistydssa Abnoy Oy:n kanssa,
joka on yksityinen lastensuojelun palveluntuottaja. Tutkimustulosten avulla yrityksen johto
pyrkii saamaan arvokasta tietoa toiminnan kehittamiseksi siten, etta tyontekijoiden
sitoutumista voidaan vahvistaa ja organisaation houkuttelevuutta lisata tydomarkkinoilla.

Opinnaytetyon teoriapohjan tavoitteena on muodostaa kattava kasitys aiheesta.
Tutkimuksessa kaytettiin maarallista tutkimusmenetelmaa ja aineistonkeruu toteutettiin
sahkoisen kyselylomakkeen avulla. Kyselyyn osallistuivat Abnoy Oy:n tyontekijat (n=41).
Tutkimus oli luonteeltaan paaasiassa tilastollisesti kuvaileva, ja tulokset esitettiin lukumaarina
seka prosenttiosuuksina. Tuloksia havainnollistettiin visuaalisesti esimerkiksi kaavioiden ja
kuvioiden avulla. Tuloksissa on tuotu myds esille tyontekijoéiden ehdotuksia pito- ja
vetovoimaisuuden parantamiseen.

Vastaajat ilmaisivat suhtautuvansa tydhonsa myonteisesti ja tydon monipuolisuus seka
ihmislaheinen tyo ovat tarkeita. Tulosten perusteella tyOkaverit, tydilmapiiri ja tydsuhde-edut
koettiin tarkeiksi pitovoimatekijoiksi. Tyontekijat kokivat, etta pitovoimaisuutta voidaan
parantaa muun muassa kilpailukykyisella palkalla, esihenkilGtyolla ja henkilostoresurssin
tarkastamisella. Vastaajat kokivat yrityksen vetovoimaisena ja silla olevan hyva maine alalla.
Vetovoimaisuuden kehittamiseksi mainittiin myos palkan ja tyosuhde-etujen tarkentaminen,
mutta myods ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet. Nakyvyytta ehdotettiin sosiaalisessa
mediassa, jossa voisi esitella yrityksen tyontekijoita.
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The purpose of this thesis was to explore the factors that employees consider important in
terms of commitment and how these factors influence their commitment within child
protection substitute care. The goal was to collect employees' thoughts and experiences
through an electronic questionnaire and analyze which commitment factors received the most
support. Employees were also asked to provide suggestions on how the company’s
attractiveness in the labor market could be improved. The research was conducted in
collaboration with Abnoy Oy, a private service provider in child protection substitute care.
With the help of the research results, the company’s management aims to gain valuable
insights for developing operations in a way that strengthens employee commitment and
increases the organization's appeal in the job market.

The aim of the theoretical framework of this thesis is to form a comprehensive understanding
of the topic. A quantitative research method was used, and the data was collected through an
electronic questionnaire. The participants in the survey were employees of Abnoy Oy (n=41).
The research was primarily descriptive in nature, and the results were presented in absolute
numbers and percentages. The findings were illustrated visually using, for example, charts
and diagrams. The results also include employee suggestions for improving commitment to
work and attractiveness.

The respondents expressed a positive attitude towards their work, emphasizing the
importance of diverse tasks and human-centered work. According to the results, colleagues,
work atmosphere, and employment benefits were considered important factors. Employees
felt that commitment could be improved through competitive salaries, effective leadership,
and reviewing staffing resources. The respondents viewed the company as attractive and
believed it had a good reputation in the field. To enhance attractiveness, suggestions
included adjusting salary and employment benefits, as well as offering opportunities for
professional development. Increased visibility on social media was also proposed, for
example, by showcasing firm employees.

' Keywords: child protection, substitute care, commitment, attractiveness
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1 JOHDANTO

Tyontekijoiden vaihtuvuus on huomattava haaste lastensuojelun sijaishuollossa. Useat selvi-
tykset ja tutkimukset osoittavat, etta alalla tapahtuu runsaasti henkiloston vaihtumista, mika
vaikuttaa lasten hyvinvointiin ja hoidon laatuun. Saastamoinen (2020, s. 9) esittaa, etta lap-
sen sijaishuollon toteuttaminen on vaativaa lastensuojeluty6ta, mika asettaa sijaishuollon pa-
rissa tyoskenteleville henkilGille korkeat ammattitaitovaatimukset. Laadukkaan lastensuojelu-
tyon takaamiseksi organisaatiot tarvitsevat kokeneita ja koulutettuja tyontekijoita. Patevien
tyontekijoiden lisaksi organisaatiot tavoittelevat sitoutunutta henkildkuntaa, koska se on lap-
sen sijoituksen ja kasvatustyon kannalta keskeisimpia asioita. Lastensuojelun keskusliitto
(2021) esittaa, etta yksi sijaishuollon suurimmista haasteista on, ettei lastensuojelun laitos-
hoitoon onnistuta rekrytoimaan patevia tyontekijoita, ja jos onnistutaankin, he vaihtavat tyo-
paikkaa liian pian. Sijaishuollon tarve on jatkuvassa kasvussa ja samaan aikaan uusia palve-
luntuottajia tulee alalle, mika lisaa kilpailua tyontekijoista. Myos alan opiskelijoiden keskuu-
dessa lastensuojelun laitoshuolto on menettanyt suosiotaan, mika haastaa tulevaisuudessa
tyontekijoiden saatavuutta. Mielikuvaan vaikuttavat eniten lastensuojelun kielteinen julkisuus-
kuva seka opintojen ja tyoharjoittelun aikaiset kokemukset (Lastensuojelun keskusliitto,
2021).

Henkilokohtainen kokemukseni on, etta lastensuojelun sijaishuollossa tyoskentely on par-
haimmillaan mielekasta ja monipuolipuolista. Se perustuu muun muassa siihen, etta tyonteki-
jalla on aito mahdollisuus vaikuttaa lasten elamaan tarjoamalla heille turvallinen kasvuympa-
ristd. Yhta lailla tyd on myos vaativaa ja haastavaa, koska asiakkaiden hoidon tarpeet ovat
moninaiset. Lastensuojelulaitosten tyontekijat kokevat tyossaan usein asiatonta kohtelua ja
jopa vakivaltaa (Lastensuojelun keskusliitto, 2021). Sitoutuneimmat tyontekijat kokevat kuor-
mitusta, mika vaikuttaa tyohyvinvointiin ja motivaatioon. Korkeat sairauspoissaololuvut ja jat-
kuva tarve rekrytoida uutta henkilostda aiheuttavat lisdkustannuksia koko organisaatioille ja
heikentavat palveluiden laatua (Tiili & Kuokkanen, 2021, s.15). Tyontekijoiden pysyvyytta voi-
daan lisata monella eri tavalla esimerkiksi panostamalla tyohyvinvointiin, tydolosuhteisiin ja
esihenkilotyoskentelyyn. Kysymys kuuluukin, mika on lopulta riittava ja toimiva malli sitouttaa
tyontekija? Palkka tai muut kannustimet eivat riita sitouttamaan tyohon, nain ovat tutkimukset
osoittaneet (Jantti ym., 2022).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, mitka tekijat ovat henkilokunnan nakokulmasta

katsoen keskeisimpia pitovoimatekijoita yksityisella lastensuojelun palveluntuottajalla ja



vaikuttavat siten heidan sitoutumiseensa organisaatiossa. Kyseessa on maarallinen tutkimus,
jossa yrityksen tyontekijat vastasivat aiheeseen liittyvaan kyselylomakkeeseen. Opinnaytetyo
toteutettiin Abnoy Oy:lle, jolla on yhteensa 6 lastensuojeluyksikkoa. Yritys tyollistaa 68 tyon-

tekijaa. Kyselyyn vastasivat lastensuojeluyksikdiden ohjaajat ja esihenkilot.

Kiinnostus aihetta kohtaan herasi oman tyoni puolesta, koska tyoskentelen lastensuojelun
parissa ja olen huomannut tyontekijoiden vaihtuvuuden alalla. Tydntekijoiden vaihtuvuudella
on suuri vaikutus esimerkiksi laadukkaaseen asiakastyohon. Jatkuvasti vaihtuva henkilokunta
tuottaa lapselle toistuvia hylkdamiskokemuksia (Tiili, A. & Kuokkanen, J. 2021, s. 10). Jat-
kuva vaihtuvuus vaikuttaa myos tyoyhteison ilmapiiriin ja herattaa kysymyksia siita, miksi ih-
miset lahtevat. Tavoitteena on, etta yrityksen johtoryhma voi hyodyntaa opinnaytetyon tutki-
mustuloksia toiminnan kehittamisessa siten, etta tyontekijoiden pysyvyytta vahvistetaan ja or-

ganisaation vetovoimaisuutta parannetaan tyomarkkinoilla.



2 TUTKIMUSTYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, mitka tekijat ovat henkilokunnan nakokulmasta
katsoen keskeisimpia pitovoimatekijoita yksityisella lastensuojelun palveluntuottajalla ja vai-

kuttavat siten heidan sitoutumiseensa organisaatiossa.

Tavoitteena on, etta yritys saa tietoa tyontekijoiden pitovoimaa edistavista tekijoista ja siten
mahdollistaa heidan pysyvyytensa organisaatiossa nyt ja tulevaisuudessa. Tavoitteena on
myOs saada vastauksia siihen, miten henkilokunta arvioi yrityksen vetovoimaisuuden tyo-

markkinoilla ja miten sita voidaan heidan mielestaan parantaa.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:
1. Mitka ovat yrityksen pitovoimatekijat henkilokunnan arvioimana?
2. Miten henkilokunta arvioi sitoutumisensa organisaatioon?
3. Miten organisaation vetovoimaisuutta voidaan kehittaa?

Tassa tutkimustyossa henkilokunnalla tarkoitetaan ohjaajia ja esihenkilGita, jotka tyoskentele-
vat lastensuojelun sijaishuollossa, eli lastensuojeluyksikossa. Sijaishuollossa tydskentelevilla
ammattilaisilla on sosiaali-, terveys- tai kasvatusalan koulutus. Tyypillisia tutkintoja ovat so-
sionomi (AMK), sairaanhoitaja (AMK), yhteisopedagogi (AMK), lahihoitaja ja nuoriso- ja va-
paa-ajanohjaaja.
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3 LASTENSUOJELU

Lastensuojelua ohjaa laki lastensuojelusta (417/2007). Lain tavoitteena on turvata lapsen ja
perheiden ongelmien havainnointi mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Lastensuojelu-
laissa (1 luku 2 § 1 mom.) sanotaan, ettd vanhemmilla ja muilla huoltajilla on ensisijainen
vastuu lapsen hyvinvoinnista ja turvallisuudesta. Lastensuojelun avulla pyritdan vaikuttamaan
lapsen kasvuoloihin ja ennaltaehkaisemaan ongelmien syntya, mikali vanhemmilla on haas-
teita esimerkiksi lapsen kasvatuksessa tai turvallisen kasvuympariston takaamisessa. Las-
tensuojelun on tuettava vanhempia, huoltajia ja muita lapsen hoidosta ja kasvatuksesta vas-
taavia henkil6ita lapsen kasvatuksessa ja huolenpidossa jarjestamalla tarvittavia palveluja ja
tukitoimia (Lastensuojelulaki 417/2007, 1 luku 2 § 3 mom.). Lastensuojelulla on tarkoitus tur-
vata lapsen oikeus turvalliseen kasvuymparistoon, tasapainoiseen ja monipuoliseen kehityk-
seen seka erityiseen suojeluun (sosiaali-ja terveysministerio, i.a.). Keskeisinta toiminnassa

ovat lapsen etu ja yksildlliset tarpeet.

Lastensuojelu jaetaan ehkaisevaan lastensuojeluun seka lapsi- ja perhekohtaiseen lasten-
suojeluun. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2024) mukaan ehkaisevan lastensuojelun
jarjestaminen kuuluu hyvinvointialueen lisaksi kunnalle. Ehkaisevaa lastensuojelua on kun-
nan peruspalveluissa, kuten aitiys- ja lastenneuvolassa sekd muussa terveydenhuollossa,
paivahoidossa, opetuksessa ja nuorisotydossa annettava erityinen tuki silloin, kun lapsi tai
perhe ei ole lastensuojelun asiakkaana (Paavola ym., 2010, s.3). Ehkaisevan lastensuojelun
tavoitteena on edistaa lapsen kasvua, kehitysta ja hyvinvointia seka tukea vanhempia, kun
heidan voimavaransa ovat riittamattomat. Naita palveluita hyodyntavat perheet eivat ole var-

sinaisia lastensuojelun asiakkaita, vaan tuki tarjotaan osana laajempaa palvelukokonaisuutta.

Lapsi- ja perhekohtaista lastensuojelua tarjotaan silloin, kun perhe on lastensuojelun asiak-
kuudessa. Mikali perheen tai lapsen tilanne edellyttaa ulkopuolista tukea, pyritaan aina ensi-
sijaisesti kayttamaan kevyimpia mahdollisia tukimuotoja yhteistydossa perheen kanssa. Tal-
laista apua kutsutaan lastensuojelun avohuollon tukitoimiksi (THL, 2024). Radyn (2023, s.
380) mukaan avohuollon tukitoimiin on ryhdyttava viipymatta, kun lastensuojelun tarve on to-
dettu. Mikali avohuollon tukitoimet eivat riita, niin viimeisena keinona lastensuojelussa kayte-
taan lapsen kiireellista sijoitusta ja huostaanottoa, jolloin lapsi sijoitetaan kodin ulkopuolelle.
Huostaanottoon tulee ryhtya vain, jos muut toimenpiteet — etenkin avohuollon tukitoimenpi-

teet — eivat ole riittavia, tarkoituksenmukaisia tai mahdollisia (Enroos ym., 2016, s.16-21).
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3.1 Lastensuojelun asiakkuus

Lastensuojelun asiakkuus lahtee liikkeelle lastensuojeluilmoituksen jalkeen. Terveyden ja hy-
vinvoinnin laitoksen (2024) mukaan lastensuojeluilmoituksen voi tehda kuka tahansa esimer-
kiksi lapsi itse tai hanen vanhempansa. Lisaksi Suomessa useiden eri alojen tyontekijoilla on
velvollisuus tehda lastensuojeluilmoitus, jos he tydssaan kohtaavat tai saavat tietoonsa lap-
sen, jonka hoidon ja huolenpidon tarve, kehitysta uhkaavat olosuhteet tai lapsen oma kayt-
taytyminen edellyttavat lastensuojelun tarpeen arviointia. Naita tahoja ovat esimerkiksi poliisi-
toimi, rajavartiolaitos, opetustoimi, nuorisotoimi ja lasten paivahoito. THL:n (2024) mukaan
lastensuojeluilmoituksen syita on useita esimerkiksi lapsen tarpeiden laiminlyonti, lapsen
heitteillejattd, lapsen pahoinpitely tai seksuaalinen hyvaksikaytto, lapsen oma paihteiden-
kayttd, mielenterveysongelmat, rikoksilla oireilu tai itsetuhoisuus, jatkuva koulunkaynnin lai-

minlyonti ja heikko taloudellinen tilanne, joka vaarantaa lapsen huolenpidon ja kehityksen.

Lastensuojeluilmoituksen jalkeen aloitetaan palvelutarpeen arviointi, jolloin lapselle tehdaan
selvitys lastensuojelun tarpeesta. Lastensuojeluntarpeen arviointi tulee tehda mahdollisim-
man nopeasti ja saatettava loppuun ilman aiheetonta viivytysta. Arvio on aloitettava viimeis-
taan seitsemantena arkipaivana asian vireille tulosta ja sen on valmistuttava viimeistaan kol-
men kuukauden kuluessa vireille tulosta (Lastensuojelulaki 417/2007, 5 luku 26 § 5 mom.).
Lapselle nimetty sosiaalityontekija tekee palveluarvioinnin. Arviointia tehdessa on aina huo-
mioitava lapsen etu ja sen toteutumisen varmistuminen, jolla tuetaan hanen hyvinvointiansa
ja turvallista kehitysta. Etua arvioidessa taytyy huomioida mm. lapsen ika, sukupuoli, kieli, us-
konto ja kulttuuritaustat seka vanhempien kasvatuskyvyt. Lisaksi Suomen perustuslaki
(11.6.1999/731, 2 luku 6 § 3 mom.) maarittelee, etta lapsia on kohdeltava tasa-arvoisesti yk-
siloina ja heidan tulee saada vaikuttaa itsedaan koskeviin asioihin kehitystaan vastaavasti. Jos
selvityksen jalkeen paadytaan siihen, etta lapsi ja perhe tarvitsevat tukea, laaditaan suunni-
telma, johon kirjataan mihin apua tarvitaan ja millaista annettava apu on (Lastensuojelu.info,
2023). Kyseista suunnitelmaa kutsutaan asiakassuunnitelmaksi ja se tehdaan aina yhdessa
lapsen ja perheen kanssa. Araneva korostaa (2016, s.85—-86), etta asiakkaalle on hanen ias-
taan riippumatta annettava aito mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa palvelukokonaisuutensa
suunnitteluun ja valintoihin antamalla ymmarrettavissa muodossa tietoa esimerkiksi eri palve-
luvaihtoehdoista. Asiakassuunnitelma tulee tarkistaa aina tarvittaessa, kuitenkin vahintaan
kerran vuodessa (Raty, 2023, s. 295). Asiakassuunnitelma annetaan tiedoksi lapselle itsel-

leen ja huoltajalle.
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3.2 Avohuollon tukitoimet

Lastensuojelun keskeinen periaate on huoltajien tukeminen lapsen kasvatuksessa ja sen
vuoksi perhetta pyritaan aina auttamaan ensin ns. kevyemmilla keinoilla, joita kutsutaan avo-
huollon tukitoimiksi (Lastensuojelu.info, 2023). Avohuollon tukitoimia toteutetaan mahdolli-
suuksien mukaan yhteistyossa lapsen ja vanhempien, huoltajien tai muiden lapsen hoidosta
ja kasvatuksesta vastaavien henkildiden kanssa (Lastensuojelulaki 417/2007, 7 luku 34 § 3
mom.). Lastensuojelu tarjoaa monenlaisia avohuollon tukitoimia ja palveluita lapsille ja per-
heille, kuten terapiaa, neuvontaa, taloudellista tukea, kotiinpain tehtavaa perhetyota, tukihen-
kilotyoskentelya seka paljon muuta apua vaikeuksien voittamiseksi ja perheiden vahvista-
miseksi. Radyn (2010, s.259-261) mukaan tukitoimenpiteet voivat olla hyvin erilaisia riippuen
ongelmien laadusta. Toimenpiteilla pyritaan estamaan haitallista kayttaytymista lapsen kas-
vuymparistossa, olipa sen taustalla perheen olosuhteet tai lapsen oma toiminta. Aranevan
(2016, s.54) mukaan kyse voi olla pidempaan jatkuneesta perhetta kuormittavasta tilan-
teesta, kuten perheenjasenen sairaudesta tai muusta syysta aiheutuvasta toimintakyvyn ale-
nemisesta, arjen kiireesta ja rasituksesta seuraavista vanhemmuutta kuormittavista liiallisista
vaatimuksista, parisuhdeongelmista taikka muista perheessa ilmenevista ristiriitatilanteista.
Lastensuojelun on tarkeaa tarjota monipuolisia tukitoimia, jotta lapsi ja perhe voivat saada
juuri heidan tarpeisiinsa raataloitya apua. Araneva korostaa (2016, s.173—-174), etta proses-
sissa on otettava huomioon ja tuettava lapsen lisaksi myos vanhempia, huoltajia ja muita lap-
sen hoidosta seka kasvatuksesta vastaavia henkil6itd. Yhtena vaihtoehtona on myds jarjes-
taa koko perheelle tuen tarvetta arvioiva ja kuntouttava perhekuntoutus jakso. Talloin koko
perhe sijoitetaan lyhytaikaisesti kodin ulkopuolelle asumaan perhekuntoutusyksikkoon. Per-
hekuntoutuksessa vanhempia tuetaan ottamaan kokonaisvaltainen vastuu lapsen hyvinvoin-
nista, oppimaan tarvittavia taitoja seka kasittelemaan ja saamaan hallintaan ongelmia (Pelas-
takaa lapset, 2025). Perhekuntoutuksen tavoitteena on tukea perheen toimintakykya ja vah-
vistaa erityisesti vanhemmuutta, jotta perhe voi tulevaisuudessa selviytya itsenaisesti arjessa
ilman lastensuojelun toimenpiteita. Lapsi voidaan myos sijoittaa avohuollon tukitoimena las-
tensuojeluyksikkoon. Saastamoinen (2008, s.58—-60) korostaa, jotta lapsi voidaan sijoittaa

avohuollon tukitoimena yksin, tulee sijoituksen olla tarpeen:

1. Lapsen tuen tarpeen arvioimiseksi

2. Lapsen kuntouttamiseksi tai
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3. Lapsen huolenpidon jarjestamiseksi valiaikaisesti huoltajan tai muun lapsen hoidosta
ja kasvatuksesta talloin vastaavan henkilon sairauden tai muun vastaavan syyn

vuoksi.

Avohuollon sijoitukseen vaaditaan Iahtokohtaisesti lapsen huoltajien ja 12 vuotta tayttaneen
lapsen suostumus. Avohuollon tukitoimet ovat siten vapaaehtoisia. Jos suostumusta ei saada
tai se perutaan -missa tahansa sijoituksen vaiheessa-, on avohuollon tukitoimet lopetettava
(THL, 2023).

3.3 Lapsen kiireellinen sijoitus ja huostaanotto

Kiireellinen sijoitus ja huostaanotto ovat lastensuojelun viimeisia vaihtoehtoja, koska niilla
puututaan merkittavasti lapsen ja perheen elamaan. Ne otetaan kayttoon vasta, kun avohuol-
lon tukitoimet ovat todettu riittamattomaksi. Suomalaisessa lastensuojelujarjestelmassa lap-
sia voidaan sijoittaa kodin ulkopuolelle kolmella eri viranomaispaatoksella: 1) avohuollon tuki-
toimena, 2) kiireellisella sijoituksella tai 3) huostaanoton kautta, joka voi tapahtua asianosais-
ten kanssa sopien tai tahdonvastaisena huostaanottona (Enroos ym., 2016, s.127). Tervey-
den ja hyvinvointilaitoksen (2024, s. 3) teettama (kuvio 1) tilastoraportti havainnollistaa kodin
ulkopuolelle sijoitettujen lasten tilannetta yli kolmen vuosikymmenen ajanjaksolta. Samassa

tilastossa on huostaanoton ja kiireellisesti sijoitusten kehitys.

= WU

1291 1995 2000 2005 2010 2015 W20 223

Kuvio 1. Kodin ulkopuolelle sijoitettujen lasten maara.
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Lapsen sijoittaminen Kiireellisesti on yksi lastensuojelun vahvimmista puuttumiskeinoista, kun
lapsen turvallisuus, terveys tai kehitys on vakavasti uhattuna eika tilannetta voida korjata
muilla keinoilla. Jos lapsi on lastensuojelulain 40 §:ss& mainitusta syysta valittdtmassa vaa-
rassa tai muutoin kiireellisen sijoituksen tarpeessa, lapsi voidaan sijoittaa kiireellisesti perhe-
hoitoon tai laitoshuoltoon taikka jarjestaa muulla tavoin hanen tarvitsemansa hoito ja huolto
(Saastamoinen, 2008, s. 45-47). Kiireellisen sijoituksen tarve voi syntya esimerkiksi kotona
tapahtuvien perhevakivaltatilanteiden vuoksi tai koulu tekee lastensuojeluilmoituksen, kun
lapsi saapuu toistuvasti kouluun likaisena, nalkaisena ja kertoo opettajalle pelkaavansa van-
hempiaan. Kiireelliseen sijoitukseen voidaan paatya myos lapsen oman kaytoksen vuoksi.
Saastamoisen (2008, s. 46) mukaan lapsi voi kayttaytya tai menetella itsetuhoisesti kaytta-
malla paihteita, syyllistymalla rikoksiin tai muulla tavoin siten, etta lapsen voidaan arvioida
tarvitsevan valittomasti kiireellista hoitoa tai sijoitusta. Lapsen kiireellinen sijoitus voi olla
enintaan 30 paivaa kestava, jonka aikana arvioidaan voiko lapsi palata kotiin esimerkiksi avo-
huollon tukitoimien avulla. Yhta lailla kiireellisen sijoituksen aikana arvioidaan tayttyvatko
huostaanoton kriteerit. Jos 30 paivaa ei ole riittava aika lapsen huostaanoton tarpeen selvitta-
miseksi tai riittdvien tukitoimien kartoittamiseksi 13 §:n 2 ja 3 momentin mukaan maaraytyva
viranhaltija voi tehda paatoksen lapsen kiireellisen sijoituksen jatkamisesta enintaan 30 pai-
valla (Lastensuojelulaki 417/2007, 8 luku 38 a § 1 mom.). Sosiaalityontekija tapaa lasta ja
vanhempia selvittadkseen heidan nakemyksiaan tilanteesta ja kartoittaakseen mahdollisia

muutoksia.

Huostaanotto on lastensuojelun viimeinen keino. Sita ennen sosiaalityontekija on selvittanyt
ja todennut, etta avohuollon tukitoimilla ei kyeta turvaamaan lapsen tasapainosta kasvua ja

kehitysta, turvallista kasvuymparistoa seka erityista suojelua. Huostaanottoon on ryhdyttava
my0s siina tilanteessa, jos lapsi itse vaarantaa vakavasti terveyttaan tai kehitystaan esimer-
kiksi kayttamalla paihteita tai tekemalla muun kuin vahaisena pidettavan rikoksen tai muulla
vastaavalla kayttaytymisella (Lastensuojelulaki 417/2007, 9 luku 40§ 3 mom.). Tiivistettyna

huostaanotto voi perustua joko lapsen kasvuolojen puutteisiin tai hanen omaan kayttaytymi-

seensa.

Huostaanoton toteuttaminen on monivaiheinen ja haastava prosessi, jossa on tarkeaa ottaa
huomioon lapsen oikeudet, perheen olosuhteiden tarkastelu seka lapselle parhaiten soveltu-
van sijaishuoltopaikan valinta. Saastamoinen (2008, s. 27) esittaa, etta lapsen sijaishuollon

muotoja ovat muun muassa perhehoito, ammatillinen perhekoti, laitoshuolto tai muu lapsen
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tarpeiden mukainen sijoitusmuoto. Huostaanoton jarjestamisessa keskeisinta ovat lasten etu
ja yksilolliset tarpeet. Lastensuojelun tyontekijat arvioivat kaikissa lasta koskevissa paatok-
sissa, mika on paras ratkaisu juuri talle lapselle (Helsingin kaupunki, 2025). Prosessissa on
tarkedaa myos lapsen mielipiteen kuuleminen, joka on keskeinen osa huostaanoton prosessia.
Virallinen (hallintolain 34 §:n mukainen) kuuleminen koskee 12 vuotta tayttanytta, mutta myos
alle 12-vuotiaan lapsen mielipide on selvitettava huostaanottoa valmistellessa (THL, 2024).
Lapselle on annettava ikatasonsa mukaisesti ymmarrettavaa tietoa tilanteesta seka mahdolli-
suus osallistua paatoksiin koskien hanen hoitoaan ja sijoituspaikkaansa. Huostaanoton ta-
voitteena on tarjota lapselle turvallinen ja vakaa kasvuymparisto, joka tukee hanen paluuta
perheensa luokse. Sijaishuoltoa toteutettaessa on lain mukaan otettava lapsen edun mukai-
sella tavalla huomioon tavoite perheen jalleenyhdistamisesta (Etela-Pohjanmaan hyvinvointi-

alue, i.a.).

Enroos ym. (2016, s. 33—34) esittavat, etta lapsen huostaanotto ja kiireellinen sijoitus eivat
edellyta kohteena olevien henkildiden suostumusta, ja niihin voidaan ryhtya jopa heiden ni-
menomaisesta vastustuksestaan huolimatta. Huostaanoton paatoksenteosta vastaa kunnan
lastensuojelun sosiaalityontekija, mutta paatos tulee vahvistaa hallinto-oikeudessa, jos van-
hemmat tai lapsi vastustavat sita. Saastamoisen (2008, s. 42) mukaan huostaanoton perus-
teita tulee tarkistaa saanndllisesti huostaanoton aikana. Huostaanotto on voimassa tois-
taiseksi (Lastensuojelulaki 417/2007, 47 luku § 1 mom.). Mikali perheen olosuhteet paranevat
todistetusti ja lapsen turvallisuus voidaan taata, tulee huostaanotto purkaa. Araneva (2016, s.

365) esittaa, etta lapsen huostassapito lakkaa viimeistaan, kun lapsi tayttaa 18 vuotta.

3.4 Lastensuojelun sijaishuolto

Sijaishuolto on julkisen palvelujarjestelmamme osa, jossa julkisen vallan tekemaa interven-
tiota, huostaanottoa toteutetaan (Enroos ym. 2016. s. 225-228). Mikali lapsi sijoitetaan kodin
ulkopuolelle, on tarkeaa I0ytaa hanelle sopiva sijaishuoltopaikka. Sijaishuollolla tarkoitetaan
huostaanotetun, kiireellisesti sijoitetun tai valiaikaismaarayksen nojalla sijoitetun lapsen hoi-
don ja kasvatuksen jarjestamista kodin ulkopuolella perhehoitona, laitoshuoltona tai muulla
lapsen tarpeiden vaatimalla tavalla (Lastensuojelulaki 417/2007, 10 luku, 49 §). Laitossijoi-
tukset koskevat lapsia, joiden tuen tarve on suuri ja he tarvitsevat ymparivuorokautista huo-
lenpitoa, kuntoutusta ja erityista tukea. Sijaishuoltopaikan valinnassa tulee kiinnittaa erityista

huomiota huostaanoton perusteisiin ja lapsen tarpeisiin seka lapsen sisarussuhteiden ja
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muiden laheisten ihmissuhteiden yllapitamiseen ja hoidon jatkuvuuteen (Lastensuojelulaki
417/2007, 10 luku, 50 §).

Lastensuojelun sosiaalityontekija tai yna useammin hyvinvointialueiden asiakasohjausyksikot
vastaavat lapselle parhaiten sopivan sijaishuoltopaikan l6ytamisesta. Sosiaali-ja terveysmi-
nisterid (2023) esittaa, etta hyvinvointialueet voivat tuottaa palvelun itse tai hankkia ostopal-
veluna. Molemmissa tapauksissa lapsen asioista vastaavan sosiaalityontekijan tulee antaa
sijaishuollosta vastaavalle taholle tiedot lapsen tilanteesta. Sinkkosen (2015, s. 152—-153)
mukaan sosiaalityontekija kokoaa yhteen lasta ja perhetta koskevat tiedot ja huolehtii, etta
sijaishuoltopaikka saa kaiken tarvittavan tiedon lapsesta ja perheesta. Kattavilla taustatie-
doilla sijaishuoltopaikka voi arvioida, kykeneekd se vastaamaan lapsen tarpeisiin ja sijoituk-
sen tavoitteisiin. Sijaishuoltopaikan tulee tarjota lapselle turvallinen kasvuymparisto ja huomi-
oida esimerkiksi lapsen kayttaytymiseen tai terveydentilaan liittyvat riskit. Lastensuojelulaitok-
sessa on oltava riittavat ja asianmukaiset toimitilat ja toimintavalineet (Lastensuojelulaki
417/2007, 10 luku, 58 §). Lapsen edun huomioiminen tulee olla etusijalla, jotta sijaishuollossa
lapselle voidaan jarjestaa juuri hanen tarvitsemansa yksilolliset tukitoimet esimerkiksi tera-
piaa, erityista kasvatuksellista tukea tai psykiatrista hoitoa. Radyn (2023, s.599) mukaan si-
jaishuoltopaikan valinnassa on my6s huomioitava lapsen ika ja yksilolliset tekijat, joita ovat
koulunkaynti, harrastukset ja ymparisto, seka millaisia ja minka ikaisia muita lapsia sijaishuol-
topaikassa on.

Onnistunut sijaishuoltopaikan valinta perustuu myos siihen, etta lapsi ja hanen vanhempansa
hyvaksyvat seka sitoutuvat sijaishuoltopaikan valintaan. Ideaali tilanteessa lapsi ja vanhem-
mat ovat ennakkoon kayneet tutustumassa sijaishuoltopaikkoihin, joita sosiaalityontekija on
kartoittanut. Talldin perhe paasee nakemaan sijaishuoltopaikan tilat ja tutustumaan henkilo-
kuntaan, joka vastaa lapsen huolenpidosta. Kyseessa on ns. ensiaskel mahdollisen yhteis-
tyon aloittamisesta, joka parhaimmillaan helpottaa lapsen asettumista yksikkoon. Malja ym.
(2019, s. 62) esittavat, etta lapsen edun mukaista on pyrkia pysyvyyteen sijaishuoltopai-
kassa. |hanteellinen tilanne on se, ettd vanhemmat antavat lapselleen luvan kiinnittya sijais-
huoltopaikkaan ja tukevat sijoitusta (Sinkkonen, 2015, s. 154—-155.). Sijaishuoltopaikan valin-
nassa tulee myos varmistaa lapsen yhteydenpito vanhempiin ja muihin hanelle tarkeisiin ih-
misiin. Yksikon tyontekijoiden tulee myos olla matalalla kynnyksella yhteydessa lapsen van-

hempiin, jolla varmistetaan hoidon suunnitelmallinen toteutuminen ja eteneminen.
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Saastamoinen (2008, s. 23) korostaa, etta onnistuneen sijoituksen lahtokohtana ja edellytyk-

sena on hyva yhteistyd lapsen ja perheen kanssa.

Sijaishuollon riskina voidaan pitaa lapsen sijoituksen katkeamista, jolloin lapsen sijaishuolto-
paikka vaihtuu toiseen. Saastamoisen (2008, s. 110) mukaan lapsen toistuvat sijoitukset eri
paikkoihin eivat ole lapsen edun mukaisia ja ne voivat vahingoittaa lapsen kehitysta. Sijais-
huoltopaikan vaihtuminen luo lapselle turvattomuutta ja riskina on, etta lapsi menettaa luotta-
muksensa aikuisiin. Lapsi on saattanut kokea hylkdamista, vakivaltaa tai turvattomuutta
omassa perheessaan, jonka myota han on paattanyt, etta aikuisiin ei voi luottaa. Sijaishuol-
lon tyontekijoiden tarkeimpana tehtavana on tarjota lapselle korjaavia kokemuksia ja raken-
taa siten luottamusta lapsen kohdalla. Sinkkosen (2015, s. 156) mukaan lastensuojelun tyon-
tekijoiden on tarkeaa omata riittavasti tietoa erilaisten kiintymyssuhteiden luonteesta ja eri-

tyispiirteista.

Useimmissa lastensuojeluyksikoissa lapsimaara on yleensa seitseman, mutta esimerkiksi
vaativan tason sijaishuollossa lapsia on vahemman. Sosiaali-ja terveysministerion mukaan
(2020, s. 13) sijaishuollon laitoshoidon palvelut on porrastettu kuntien jarjestamis- ja hankin-
takaytannoissa lasten tarpeiden mukaan perus-, vaativan- ja erityistason palveluiksi. Lasten-
suojeluyksikdissa asuvien lasten maaraa ohjaavat lainsaadanto ja viranomaismaaraykset,
jotta jokainen lapsi saa asianmukaista hoitoa, turvallisen ympariston ja yksilollista tukea. THL
(2024) esittaa, etta yhdessa asuinyksikossa saa olla korkeintaan seitseman lasta ja samaan
rakennukseen voi olla sijoitettuna enintdan 24 lasta tai nuorta. Tilakapasiteetti, henkilostomi-
toitus ja yksikon resurssit maarittavat sen, kuinka monta lasta voidaan turvallisesti sijoittaa
samaan yksikkoon. Lapsimaaran hallittu rajaaminen on tarkeaa seka lasten, etta henkilokun-

nan hyvinvoinnin takaamiseksi.

Asuinyksikossa tulee olla vahintaan seitseman hoito- ja kasvatustehtavissa toimivaa tyonteki-
jaa (Lastensuojelulaki 417/2007, 10 luku, 59 § 2 mom.). Nama henkil6t ovat lain (817/2015)
mukaan sosiaalihuollon ammattihenkil6itd muun muassa sosiaalityontekijoita, sosionomeja,
geronomeja ja kuntoutuksen ohjaajia. Lastensuojeluyksikdssa tulee tyoskennella vaadittava
maara sosiaalihuollon ammattihenkil6ita, jolloin yksikossa voi tyoskennella terveydenhuollon
ammattihenkildita mm. sairaanhoitajia, terveydenhoitajia, psykologeja ja lahihoitajia. Lisaksi
yksikdssa voi tyoskennella yhteisdpedagogeja ja nuoriso-ja vapaa-ajan ohjaajia, mutta he ei-
vat valttamatta voi toimia vastuuhenkildina, johtuen sosiaalihuollon ammattihenkillaissa

(817/2015) maariteltya patevyytta. Henkilostomitoitus on korkeampi, mikali lapsi sijoitetaan
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erityis- tai vaativan tason lastensuojeluyksikkoon. Naissa yksikoissa lapsilla on erityisen suu-
ria tuen ja hoivan tarpeita muun muassa vakavia paihdeongelmia, kaytoshairioita, neuropsy-
kiatrisia haasteita, psyykkisia sairauksia tai traumoja, jotka vaativat intensiivisempaa tukea.
Lastensuojelulaissa (Lastensuojelulaki 417/2007, 10 luku, 59—-60 §) esitetaan, etta henkilos-
ton maara on suhteutettava hoidettavien lasten tai nuorten lukumaaraan, heidan tarvitse-
maansa hoitoon ja kasvatukseen seka toiminnan luonteeseen. Tiili ja Kuokkanen (2021, s.
11) esittavat, etta aluehallinkovirastot ja Valvira arvioivat yksityisten palveluntuottajien lupaa
myontaessaan henkildston patevyys ja osaamisvaatimukset. Lisaksi hyvinvointialueiden kil-
pailutuksissa on myds erilaisia vaatimuksia yksikoiden tyontekijoiden patevyyksille. Myos
THL (2024) ohjeistaa, etta sijaishuollon johtajalla pitaa olla tehtavaan soveltuva korkeakoulu-

tutkinto, alan tuntemus ja riittava johtamistaito.

3.5 Sijaishuollon yksityinen palveluntuottaja

Suomessa lastensuojelun sijaishuollosta vastaa julkinen sektori ja yksityiset palveluntuottajat,
jotka toimivat tiiviissa yhteistydssa hyvinvointialueiden kanssa. Porko ym. (2018, s. 11) esitta-
vat, ettd suurimman osan lastensuojelun sijaishuollon ymparivuorokautisesta hoidosta Suo-
messa tuottavat yksityiset palveluntuottajat. Lahtokohtaisesti hyvinvointialueet pyrkivat jarjes-
tamaan palvelut itse, koska useimmilla hyvinvointialueilla on omia lastensuojeluyksikoita. Nai-
den yksikoiden asiakaspaikat ovat usein tdynna, jolloin yksityiselle palveluntuottajalle on tar-
vetta. Yhta lailla tietyissa tilanteissa esimerkiksi lapseen kohdistuvien haasteiden vuoksi yksi-
tyinen palveluntuottaja kykenee paremmin vastaamaan lapsen hoitoon. Araneva (2016, s.
459) korostaa, etta lapselle sopivan sijaishuoltopaikan valinta ei saisi perustua priorisointi-
saannokseen, tehtyihin puitesopimuksiin tai halvimman vaihtoehdon valintaan. Myos Raty
(2023, s. 596-597) korostaa, etta hyvinvointialue toimii lastensuojelulain vastaisesti, jos lap-
sen sijaishuoltopaikka maaraytyy yksin kilpailutuksen, siis taloudellisen perusteiden mukai-
sesti. Sijaishuoltopaikan valinnassa on lapsen edun mukaista kartoittaa, millaista tyoskente-
lya sijaishuoltoyksikko pystyy tarjoamaan lapsen kasvun ja kehityksen tukemiseen. Talla ta-
voin yksityiset palveluntuottajat ovat merkittava osa lastensuojelun kenttaa, koska niiden tar-

joamat palvelut taydentavat julkisia palveluja muun muassa vaativan tason hoidon osalta.

Yksityisella puolella lastensuojeluyksikdiden asiakasprofiilit ovat erilaisia, jolloin esimerkiksi
henkilokunnan koulutus ja osaaminen on kohdistettu vastaamaan paremmin lapsen sijoituk-

sen tarpeita. Asiakkaalle oleellisinta on se, ettd han saa tarvitsemaansa palvelua nopeasti ja
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se on tarpeeseen sopivaa. YksikOissa voidaan kayttaa muun muassa elainavusteista toimin-
taa, kuten ratsastusterapiaa. Esimerkiksi Abnoy Oy:n (2024) Villa Junior yksikossa on mah-
dollisuus yksildlliseen ja tavoitteelliseen ratsastusterapiajaksoon paihdekuntoutuksen tukena.
Yksityisen puolen tyontekijoilla on siis oltava riittava alan kokemus, asianmukainen koulutus,
osaaminen ja ammattitaito, kun he tuottavat palveluidensa sisaltoa. Laki sosiaali- ja tervey-
denhuollon valvonnasta (Laki sosiaali- ja terveydenhuollon valvonnasta 741/2023, 8-9 §.)
maarittelee, etta palveluntuottajan on huolehdittava siita, ettd henkilosto osallistuu riittavasti
ammatilliseen taydennyskoulutukseen. Taydennyskoulutuksissa on otettava huomioon henki-

|0ston peruskoulutus, tyon vaativuus ja tehtavien sisalto.

Sosiaali- ja terveydenhuollon valvontaa koskeva laki (741/2023) maarittaa palveluntuottajien
toimintaedellytykset, rekisterdinnin seka omavalvonnan periaatteet. Sosiaalipalvelujen tarjoa-
minen on sallittua vain palveluntuottajille, jotka on rekisteroity valtakunnalliseen sosiaali- ja
terveydenhuollon Soteri-rekisteriin, jota Valvira yllapitaa. Lain (741/2023, 2 luku 6 §) mukaan
palveluntuottajan on oltava toimintansa laajuuden ja sisallon kannalta luotettava. Tama tar-
koittaa sita, etta palveluntuottajan tulee huolehtia toiminnan jatkuvuudesta ja lakisaateisten
velvoitteiden tayttamisesta. Lisaksi palveluntuottaja ei saa olla selvitystilassa tai konkurs-
sissa. Luotettavuuden arvioinnissa huomioidaan palveluntuottajan aiempi toiminta, ja sen on
taytynyt tayttaa asiakas- ja potilasturvallisuuden vaatimukset ilman vakavia puutteita viimeis-
ten kolmen vuoden aikana. Palveluntuottaja ei siis tayta luotettavuusvaatimuksia, jos se on
viimeisen kolmen vuoden aikana laiminlyonyt merkittavasti tai toistuvasti veroihin, elake-, ta-
paturma- tai tyottomyysvakuutusmaksuihin liittyvia ilmoitus- ja maksuvelvollisuuksia. Lisaksi
tullimaksujen laiminlyonnit voivat vaikuttaa palveluntuottajan kelpoisuuteen (741/2023, 2 luku
7 §). Soterin avulla siis varmistetaan, etta sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut tuotetaan laa-
dukkaasti ja vastuullisesti asiakkaiden edun mukaisesti.
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4 PITOVOIMATEKIJAT

TyOelamassa pitovoimalla tarkoitetaan sellaisia tekijoita, jotka saavat tyontekijat pysymaan
organisaatiossa pitkalla aikavalilla ja sitoutumaan tyopaikkaansa. Pitovoimatekijat liittyvat
tyontekijan kokemukseen tyopaikastaan, tyoolosuhteisiin ja siihen, miten tyontekijat tuntevat
tulevansa arvostetuiksi ja tuetuiksi. Rintamaki (2023) esittaa, etta pitovoimatekijat ovat jokai-
sessa yrityksessa erilaisia ja voivat perustua esimerkiksi tyontekijan tyotehtaviin, tyoyhtei-
sO0n tai tydnantajaan. Edella mainituista asioista voi siis paatella, etta tarkeita pitovoimateki-
joita ovat tyohyvinvointi ja tyotyytyvaisyys seka vuorovaikutuksellinen johtaminen, joilla voi-
daan edistaa organisaation yhteisollisyytta ja vahvistaa avoimuutta. Lamsa ja Paivike (2010,
s. 92) esittavat, etta sitoutuminen kuvastaa sita, miten tyontekija tulee mielellaan téihin, tun-
tee vastuunsa ja saa parhaimmillaan tyontekijan innostumaan ja tyoskentelemaan tehok-
kaasti. Toisin sanoen motivaation yllapitaminen on yksi keskeisimmista tekijoista, joka ohjaa
tyontekijan kayttaytymista, tydopanosta ja halua pysya tyopaikassa. Mikali tyopaikalla vallitsee
negatiivinen ilmapiiri ja keskustelu keskittyy padasiassa pelkkiin ongelmiin ja puutteisiin, hei-
kentaa se vaistamatta tyontekijoiden motivaatiota ja tyon kokemista mielekkaaksi. Wester-
sund (i.a.) esittaa, ettei kyse ole vain siita, etta tehtavaan Ioydetaan tai tehtavaa suorittaa
henkild, jolla on riittavasti osaamista ja motivaatiota kyseisen tehtavan haltuunottoon, vaan
taytyy myos miettia sita, miten henkilon saa pidettya talossa. Osalle on tarkeaa hyva tyoilma-
piiri, selkea tyonkuva, tyon merkityksellisyys ja esihenkilon tuki. Toisille motiivina toimii vaik-
kapa sisainen halu kehittaa itseaan, kun taas toisille selkein motiivi on ulkoinen tekija eli
palkka tai palkkio (Westersund, i.a.). Tyonantajan haasteena onkin saada kokonaisvaltainen
kasitys asioista, jotka vaikuttavat henkiloston tyotyytyvaisyyteen ja siten lisaavat tyontekijan

halua pysya organisaation palveluksessa.

4.1 Tyontekijan sitoutuminen

Tyontekijan sitoutuminen organisaatioon on keskeinen tekija yrityksen menestyksen ja jatku-
vuuden kannalta. Sen yllapitaminen vaatii johdonmukaista panostusta usealla organisaation
tasoilla. Lampikoski (2005, s. 46) esittaa teoksessaan, etta sitoutunut tyontekija samaistuu
parhaimmillaan organisaatioon, sen tavoitteisiin, visioihin ja normeihin, jolloin han nauttii or-
ganisaation jasenyydesta seka on halukas yllapitamaan tyosuhdetta tydnantajaan. Tyonteki-
joiden pitkaaikainen sitoutuminen organisaatioon on merkki hyvin toimivasta tyoymparistosta

ja hyvasta tyonantajapolitikasta. Pitkaaikaiset tyontekijat ovat arvokkaita organisaatiolle, silla
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heidan kokemuksensa, osaamisensa ja tyoyhteison tuntemuksensa edistavat organisaation
jatkuvuutta ja kehitysta. He tuovat organisaation sisalle positiivista ilmapiiria, ovat valmiimpia
kertomaan organisaatiostanne eteenpain seka tarttuvat missioon ja tavoitteisiin ammattimai-
semmin (Kuntarekry, 2019). Jotta tyontekijat pysyvat motivoituneina ja haluavat jatkaa tyos-
saan, tyonantajan tulee panostaa pitovoimatekijoihin, jotka tukevat muun muassa tyohyvin-
vointia, urakehitysta ja tyon mielekkyytta. Leiviskan (2011, s. 121) mukaan organisaatio sitou-
tuminen on jaettu kolmeen osaan: tunneperaiseen sitoutumiseen (tunteeseen perustuva halu
kuulua organisaatioon), jatkuvuussitoutumiseen (organisaatiosta lahtemisesta aiheutuisi kus-
tannuksia, eika tyontekija halua menettad saavutettuja etuja etuja) ja normatiiviseen sitoutu-
miseen (velvollisuudentunto organisaatiota kohtaan). Tyohon sitoutuminen viittaa siis tyonte-
kijan psyykkiseen, emotionaaliseen ja ammatilliseen kiinnittymiseen tyohonsa ja tydnanta-
jaansa. Se ilmentaa tyontekijan motivaatiota panostaa tyohonsa, sitoutua organisaation paa-
maariin ja arvoihin seka pyrkia suoriutumaan tehtavistaan parhaalla mahdollisella tavalla. Si-
toutunut tyontekija vahentaa organisaation rekrytointitarvetta, edistad muiden tyontekijoiden

sitoutumista, parantaa tyoyhteison ilmapiiria ja tehostaa tuottavuutta.

Jokainen tyontekija on yksild, jolla on omat henkilokohtaiset motiivinsa ja odotuksensa tyota
kohtaan. Tyontekijan sitoutuminen ei ole itsestaanselvyys, vaan se voi muuttua tyouran eri
vaiheissa. Sitoutumiseen vaikuttavat vahvasti tyopaikan sisaiset tapahtumat ja toimintakult-
tuuri. Tydpaivaan sisaltyvat tehtavat ja tilanteet vaikuttavakin merkittavasti paivittaiseen hy-
vinvointiin (Makikangas ym., 2017, s. 150-151). Kun ty6nantaja huomioi nama asiat ja raken-
taa hyvan tyopaikan kulttuurin, tyontekijat pysyvat tyopaikassa mielellaan ja kokevat tyonsa
tarkeaksi. Myos hyva tyoilmapiiri on tyontekijan viihntymisen ja jaksamisen perusta. Avoin,
kannustava ja luottamuksellinen ilmapiiri lisdavat tyontekijan tunnetta siita, etta han on arvos-
tettu ja osa tyOyhteisda. Nokela (2024, s. 33) esittaa, etta tylsasta tyosta voi saada tyydy-
tysta, jos ilmapiiri on hyva ja tyontekijoiden kesken on aitoa solidaarisuutta seka aitoja vaikut-
tamismahdollisuuksia. Kun tyopaikalla vallitsee positiivinen ja yhteistydhon kannustava kult-
tuuri, tyontekija kokee olonsa turvalliseksi ja motivoituneeksi. Heille on tarkeaa, etta he tunte-
vat kuuluvansa joukkoon, jossa kaikki puhaltavat yhteen hiileen ja tietavat yhteisen paamaa-

ran, miksi tyota tehdaan (Westersund, i.a.).

Selkea tyonkuva puolestaan tukee tyontekijaa hahmottamaan oman paikkansa ja vastuunsa
tyoyhteisossa. Erityisesti uusi tyontekija haluaa tietaa, mita hanelta odotetaan ja mitka ovat
hanen vastuualueensa. Juuti ja Vuorela (2002, s. 48-52), esittavat, etta uuden tyontekijan

tultaessa tyopaikalle, on hanelle naytettava hanen tyotilansa ja tyovalineensa seka
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tutustutettava hanet muihin tyopaikalla tyoskenteleviin. Kun tyotehtavat, tavoitteet ja tyonan-
tajan odotukset ovat hyvin tiedossa, tyontekijan on selkeampaa hoitaa tyonsa tehokkaasti ja
kokea tyoniloa seka onnistumisia.

Palkkaus ja tydsuhteen ehdot ovat merkittava osa tyontekijan sitoutumista. Tyontekijoiden
palkkatyytyvaisyys ja sitoutuminen organisaatioon lisaantyvat, kun heidan tietdmyksensa pal-
kan maaraytymisen perusteista kasvaa (Suorsa, 2012). Tyontekija arvostaa sita, etta hanen
tyostaan maksetaan kilpailukykyista palkkaa ja siina huomioidaan hanen henkilokohtainen
osaamisensa. Myos tyosuhde-etuja arvostetaan entistd enemman. Kun tydsuhde-edut suun-
nitellaan ja budjetoidaan oikein, yrityksen varat saadaan kohdennettua erinomaisesti tyon
tuottavuuden, tyohyvinvoinnin ja henkildston sitoutumisen parantamiseen (Kangasmaa, i.a.).
Palkka ja tydsuhde-edut tuovat siis tyontekijalle turvallisuutta ja lisaavat omalta osaltaan ha-
lua jatkaa tyOpaikassa.

4.2 Johtajan merkitys tyohon sitoutumisessa

Tyontekijan sitoutuminen rakentuu monista eri asioista. Pelkka hyva palkka ei yksin riita si-
touttamaan tyontekijaa, vaan merkittava rooli on myds hyvalla johtamisella. Johtaminen voi-
daan nahda kahdessa eri ulottuvuudessa: asioiden johtamisena (management) ja ihmisten
johtamisena (leadership). Kansainvalisessa kirjallisuudessa termien management ja lea-
dership ero on selkea, mutta suomen kielessa termeja management ja leadership kaytetaan
usein toistensa synonyymeina (Digitaidot arjessa, i.a.). Asioiden johtaminen viittaa tyopaikan
toiminnan kannalta olennaisiin asioihin, joilla mahdollistetaan tyoskentelyn tavoitteiden saa-
vuttaminen. Naihin sisaltyy esimerkiksi toiminnan suunnittelua ja organisointia seka hallinnol-
liset tehtavat. Ihmisten, eli tyontekijoiden johtamisessa keskeista on ohjata ja vaikuttaa tyon-
tekijoiden toimintaan seka yksilo- etta ryhmatasolla, jotta yhdessa voidaan edistaa organisaa-
tion tavoitteiden ja padmaarien saavuttamista. Tyontekijat ovat organisaation arvokkain re-

surssi, ja siksi heidan johtamisensa ja hyvinvoinnistaan huolehtiminen ovat erityisen tarkeaa.

Esihenkilon tuki, kuuntelu ja arvostus vahvistavat tyontekijan kokemusta siita, etta hanen tyo-
taan arvostetaan seka kokevat tyopanoksensa merkitykselliseksi. Juuti ja Vuorela (2002, s.
87-88) esittavat, mikali johtaja osaa empaattisesti asettua muiden ihmisten asemaan ja paa-
see samalle aaltopituudelle heidan kanssaan, han saattaa myos pystya luomaan yhteishen-
kea tyoyhteisoon. Myonteinen tyoGilmapiiri ja hyva yhteistyo tyotovereiden kanssa tukevat

vahvasti tyontekijan sitoutumista. Keskusteleva esimies tunnistaa jokaisen ihmisen
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ainutlaatuisuuden ja sen, ettei ihmisia voi kohdella kaavamaisesti (Juuti & Vuorela, 2002, s.
103-104). On siis erityisen tarkeaa, etta esihenkild on helposti lahestyttavissa ja tavoitetta-
vissa seka on valmis keskustelemaan tyontekijan ajatuksista, jaksamisesta ja kehitystoi-
veista. Menestysta tavoittelevan johtajan tulee osata yhdistaa tyopaikan tavoitteet ja yhta
lailla auttaa tyOntekijoitéa saavuttamaan henkilokohtaiset tavoitteet

Esihenkildiden tarve koulutukselle on nykypaivana entistd suurempi, koska tyoelama ja hen-
kilostojohtaminen ovat muuttuneet monin tavoin aiempaan verrattuna. Nokela (2024, s. 35—
37) esittaa, etta esimiehet tarvitsevat koulutusta, opastusta ja tydonohjausta nykyista paljon
enemman, jotta he osaavat hoitaa vaikeat tilanteet hyvin ja oikeaan aikaan. Osaava ja koulu-
tettu esihenkilo edistaa tyoyhteison hyvinvointia, tukee myonteisen tyoilmapiirin rakentumista
ja tata kautta vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista seka edistaa organisaation pitkaaikaista
menestysta. Jaaskelainen (2022) esittaa artikkelissaan, ettd suomalaisjohtajien selkeat heik-
koudet ovat avoimemman keskustelukulttuurin luominen, ihmislaheisempi innostaminen ja
matala kunnianhimon taso. Toisin sanoen pelkka tyon johtaminen ja tehtavien jakaminen ei
enaa riita, vaan esihenkiloiltd odotetaan vahvoja vuorovaikutustaitoja, tunnealya ja kykya
kohdata erilaisia ihmisia erilaisissa tilanteissa. Kun esihenkilot ovat koulutettuja ja patevia, he
kykenevat luomaan tydympariston, jossa tyontekijat tuntevat itsensa kuulluiksi ja arvoste-
tuiksi. Tama lisaa tyontekijoiden halua sitoutua yritykseen ja sen tavoitteisiin pitkalla tah-

taimella (Management Institute of Finland, 4.3.2024).

4.3 Tyonimu

TyoOelamassa puhutaan kasitteesta "tyon imu", joka liittyy vahvasti tyohyvinvointiin ja tyon-
tekijan kokemukseen omasta tyostaan. Heinanen (2016, s. 25) esittaa, etta sitoutuminen ja
tyon imu ovat kasitteina yhteydessa toisiinsa. Tyon imu liitetdan usein pitovoimaisuuteen.
Vierula (2019) maarittelee, etta tyon imun kokemuksen tiedetaan olevan myonteisessa yh-
teydessa tyontekijan terveyteen, hyvaan tyosuoritukseen ja yrityksen taloudelliseen me-
nestykseen. Se ilmenee, kun tyontekija on taysin uppoutunut ja omistautunut tyéhonsa,
kokee tydnsa merkitykselliseksi ja pystyy Ioytamaan siita iloa ja tyydytysta. Hakanen
(20009, s. 8) esittaa, etta tyon imulla tarkoitetaan myonteista, tunne- ja motivaatiotayttymyk-
sen tilaa, jota luonnehtivat tarmokkuus (vigor”), omistautuminen ("dedication”) ja uppoutu-
minen ("absorption”). Tyon imua kokevat tyontekijat ovat sitoutuneita tydantajalle ja tyo-
hon. He ovat oma-aloitteisia, ratkaisukeskeisia, luovia, aikaansaavia ja auttavat seka huo-

mioivat tyokavereita. Parhaimmassa tapauksessa tyon imua tarttuu tyoyhteisoon, jolloin



24

tyon laatu paranee ja samalla se lisaa tyohyvinvointia, joka on myds tarkeaa organisaation
menestyksen kannalta. Tiili & Kuokkanen (2021, s. 14) esittavat, etta parhaimmillaan tyo
tuottaa myoOnteisen tunnetilan, joka motivoi tyon tekemista ja sita tilaa kuvaamaan on kehi-

tetty positiivinen tyohyvinvointikasite: tyon imu.

Pitovoimasta puhuttaessa siihen yhdistyvat tyon imu, sitoutuminen, tyohyvinvointi, tydon mie-
lekkyys. Pitovoima kuvaa kaikkia edella mainittuja. Tyontekijan pitovoima ei ole vain hetkelli-
nen huippukokemus, vaan suhteellisen pysyva tila, jota kuvaa omistautuminen: kokemus
tyon merkityksellisyydesta seka tyon tuottamasta ylpeydesta ja inspiraatiosta. Tyon imun ko-
kemus kertoo tyotoiminnan mielekkyydesta (Hakanen, J. 2011, s. 19). Tyontekijan pitovoi-
man parantaminen edellyttda organisaation panostamista tyontekijoiden hyvinvointiin, kehitty-
miseen ja tyooloihin. Tyytyvaiset ja sitoutuneet tyontekijat ovat usein tehokkaampia, luovem-
pia ja halukkaampia pysymaan organisaatiossa pidempaan. Tyon imulla ja tydbuupumuksen
kaltaisella tydpahoinvoinnin kokemuksella on siis erilaisia syita ja seurauksia (Hakanen,
2011, s. 105). Kuviossa 2 on havainnollistettu, miten edella mainitut asiat eivat ole toisiaan
poissulkevia, vaan ne taydentavat toisiaan ja tarjoavat eri nakdkulmia tyontekijan kokemaan
hyvinvointiin ja kuormittumiseen. Kuvion mallin ovat kehittaneet kreikkalainen organisaatiotoi-
minnan tutkija Evangelia Demerouti seka hanen hollantilaiset kollegansa Arnold Bakker ja

Wilmar Schaufeli.

kielteisia seurauksia

tyon vaatimukset tybuupumus mm. heikentynyt
terveys
tyOn tybn imu myonteisia seurauksia,

voimavaratekijat mm. tydssa suoriutu-

minen, tydhén
sitoutuminen

Kuvio 2. Tyon imu. Tyon vaatimusten — voimavarojen malli.

Tyon imu on tarkea osa nykyaikaista tyohyvinvointia. Tyon imua kokeva tyontekija sitoutuu

yritykseen vahvasti, osallistuu tydpaikkaa hyddyntavaan aloitteelliseen toimintaan seka
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suoriutuu tydstaan hyvin (Johtakee Oy, 2025). Tydnantajat voivat tukea tyon imua tarjoamalla
tyontekijoille riittavasti tukea, palautetta, mahdollisuuksia kehittya ja vaikuttaa omaan tyo-
honsa. Yhteenvetona voidaan todeta, etta vahva tyon imu saa tyontekijat kokemaan tyonsa
mielekkaaksi ja innostavaksi, mika heijastuu positiivisesti seka tydyhteison ilmapiiriin etta or-

ganisaation toiminnan tuloksiin.



5 VETOVOIMATEKIJAT

Vetovoima on kasite, joka esiintyy monissa eri yhteyksissa, kuten tydelamassa, markki-
noinnissa ja koulutuksissa. Vetovoimalla tarkoitetaan tiivistettyna sita, etta jokin asia,
paikka tai organisaatio pystyy herattamaan kiinnostusta ja houkuttelemaan ihmisia puo-
leensa niin, etta he valitsevat sen muiden vaihtoehtojen sijaan. Vetovoiman tarkoitus on
ikaan kuin herattaa ihmisessa tunteita, jotka vaikuttavat mm. paatoksentekoon. Se vastaa
koko ajan jokaisen omaan varahtelyyn ja antaa henkilolle lisda taman omaa varahtelya
vastaavaa energiaa, joko myonteista tai kielteista (Losier, 2003 s. 20—-21). Toisin sanoen
positiivinen tunne herattaa ihmisen kiinnostusta tutustua aiheeseen enemman ja negatiivi-

nen painvastoin.

TyoOelamassa vetovoima tarkoittaa kykya houkutella uusia, lahjakkaita tyontekijoita organi-
saatioon, kun taas pitovoima pitaa nykyiset tyontekijat motivoituneina ja sitoutuneina (Sa-
von ammattiopisto, 2023). Vetovoimainen tyopaikka herattaa ihmisessa kiinnostusta esi-
merkiksi brandilupausten, tunteiden, etuuksien, mielikuvien ja julkisen houkuttelevuuden
kautta. Malmelin ja Hakala (2012, s. 12—-18) esittavat, etta vetovoimalla tarkoitetaan jotain
myoOnteista mielikuvaa, joka herattaa yksilon kiinnostuksen. Vetovoima kuvaa siis tyopai-
kan ominaisuuksia ja etuja, jotka tekevat siita houkuttelevan ja halutun tyontekijoiden sil-
missa. Vetovoimainen yritys pyrkii luomaan olosuhteet, jossa yksilo kokee tyon mielek-
kyytta ja tarkoituksenmukaisuutta aineellisten kannustimien lisaksi. (Malmelin & Hakala
2012, s. 12-14). Edella mainittuja asioita voivat olla esimerkiksi palkka, tyon ja vapaa-ajan
tasapaino, tyopaikan sijainti, mahdollisuudet vaikuttaa ja esihenkilotyoskentely. Duunitorin
(2017) teettaman tyonhakijatutkimuksen mukaan palkkaus on merkittava tekija tyopaik-
kaan sitoutumisen kannalta. Tutkimuksen mukaan vastaajista 98 prosenttia ilmoittaa hy-
van palkan tarkeaksi syyksi sitoutua tyopaikkaan, mutta vain 38 prosenttia pitaa sita erit-
tain tarkeana syyna. Palkan lisaksi tarkeita tyohyvinvointia lisaavia ja tyopaikan valintaan
vaikuttavia tekijoita ovat tydaikojen joustavuus, etatydmahdollisuus ja erilaiset tyosuhde-
edut (Adpala ym., 2022). Voidaan siis todeta, ettd tydn vetovoimaan vaikuttavat monet eri
tekijat ja ne ovat yksildllisia.

5.1 Vetovoiman vastakohta

Tyontovoima, eli lahtotilanne on vastakohta vetovoimalle, eli tulotilanteeseen. Tydntovoima

viittaa niihin tekijoihin, jotka aiheuttavat tyontekijan halun tai tarpeen lahtea nykyisesta
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tyopaikastaan tai tyostaan. Nama tekijat ovat usein negatiivisia, epatyydyttavia tai haasteelli-
sia asioita, jotka vaikuttavat tyontekijan paatokseen vaihtaa tyopaikkaa tai etsia uusia tyo-
mahdollisuuksia. Heikura ja Raijas (2023) esittavat, etta tyopaikan vaihtamisen syina ovat
muun muassa Yyleinen taloudellinen tilanne, yritysten lomautukset ja irtisanomiset, maaraai-
kaiset tydsuhteet, urakehitys ja palkkaus, halu uuden oppimiseen tai tyotehtavien vaihteluun
seka tyoolosuhteet. Tyonto- ja vetovoimatekijat ovat niita asioita, joita tyontekija pohtii oman
etunsa ja hyvinvointinsa nakokulmasta. Niiden lahtokohtana pidetaan usein ihmisten tarpeita
ja hyvinvointia. Pitkaranta (2021) esittda myos, etta arvostuksen puutteesta kumpuaa halu
vaihtaa alaa, mutta myos vaihtaa tyOpaikkaa sellaiselle tyonantajalle, joka arvostaa heidan
tyopanostaan ja kokee, etta heidan tekemansa tyo on merkityksellista. Jos tyontekija kokee,
ettei hanen tydpanostaan arvosteta tai ettd hanen saavutuksiaan ei tunnusteta, tama voi olla
tyontovoima. Suomalaiset arvostavat tyopaikassa ennen kaikkea mielekkaita tyotehtavia,
viihtyisaa tydyhteis6a seka hyvaa esimiesta (Duunitori, 2017). Naihin vaikuttavat merkitta-

vista esimerkiksi organisaation johtamiskulttuuri.

5.2 Yrityksen maine

Maineen kasite on monitulkintainen, eika sille ole olemassa yhta yleisesti hyvaksyttya maari-
telmaa, minka vuoksi sita voidaan tarkastella useista eri nakokulmista. Yrityksen maineeseen
litetaan usein kasitteita, kuten imago ja yrityksen brandi. Edella mainituilla kasitteilla on teo-
reettisesti omat tarkat merkityksensa, mutta arjessa niita kaytetaan usein rinnakkain ja tois-
tensa synonyymeina. Yritys, jolla on positiivinen imago, vahva brandi ja hyva maine, houkut-
telee se motivoituneita ja sitoutuneita tyontekijoita. Heinonen (2006, s. 33) maarittelee, etta
imagon avulla yritys pyritdadn saamaan nayttamaan hyvalta. Yritys voi luoda itsestaan vahvan
ja positiivisen imagon, mikali sen viestinta on johdonmukaista, arvot nakyvat arjen toimin-
nassa ja asiakkaat kokevat saavansa laadukasta ja hyvaa palvelua. Brandi sen sijaan tarkoit-
taa yrityksen kokonaisvaltaista identiteettia ja sita, millaisena yritys haluaa itse nayttaytya asi-
akkaille ja sidosryhmille. Se on my0s yrityksen keino erottua kilpailijoista. Jos mielenkiinto
brandia kohtaan horjuu tai brandin imago saa kolhuja, myos liiketoiminnan mittarit varahtavat
alaspain (Helsingin yliopisto, 2019). Maine poikkeaa imagosta ja brandista erityisesti siten,
etta se rakentuu ajan myo6ta ihmisten omien kokemusten ja havaintojen perusteella. Maine ei
synny pelkastaan yrityksen itse luomasta viestinnasta tai markkinoinnista, vaan siihen vaikut-
tavat vahvasti myos yrityksen konkreettiset teot, asiakastyo, tyontekijoiden kokemukset seka
yrityksen rooli ja vaikutus yhteiskunnassa. Heinonen (2006, s. 26) esittaa teoksessaan, etta
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maineen juuret ovat vahvasti organisaation todellisessa toiminnassa. Nain ollen voidaan to-
deta, etta vaikka imago, brandi ja maine kytkeytyvat vahvasti toisiinsa, ne eivat kuitenkaan
tarkoita tasmalleen samaa asiaa, vaan taydentavat toisiaan yrityksen kokonaiskuvassa.

Arkikielessa maine ymmarretaan usein hyvana tai huonona. Yrityksen maine on tana paivana
yksi keskeisimmista tekijoista, joka vaikuttaa tyontekijoiden saatavuuteen ja kiinnostukseen
hakeutua organisaation palvelukseen. Tyomarkkinoilla kilpailu osaavasta tydvoimasta on ko-
vaa, ja tyonhakijat kiinnittavat yha enemman huomiota siihen, minkalainen kuva ja mielikuva
yrityksesta heille valittyy. Kun tyontekija nakee tyonantajansa vastuullisena toimijana, han on
motivoitunut pysymaan ja kehittymaan osana organisaatiota. Se lisda arvostusta, luottamusta
ja suosittelua seka auttaa selviamaan kriiseista (Elo, 2021). Surakka (2009, s. 47-48) esittaa,
etta konkreettinen mielikuva muodostuu mediassa kerrotuista asioista, oman henkiloston an-

tamasta kuvasta, potilaiden kokemuksista ja organisaation oman tiedottamisen pohjalta.

Kauhanen (2012, s. 69) esittaa, etta tyonantajakuvalla on ollut merkitysta rekrytoidessa uusia
henkil6ita ja pidettdessa entisia. Kun tyonantaja saa julkisesti positiivista huomiota ja sen toi-
minta heijastaa tyontekijan henkilokohtaisia arvoja, tyontekija tuntee ylpeytta tydpaikastaan ja
nakee tyonsa merkityksellisena. Tama tunne lisda halua pysya osana organisaatiota ja sy-
ventaa tyontekijan sitoutumista. Kauhanen (2012, s. 70) esittaa, etta tyonantajakuva voi
saada kolhuja nopeastikin esimerkiksi huonosti toteutettujen joukkoirtisanomisten, ulkoistus-
ten, laittomien irtisanomisten, tyosuojelurikkomusten jne. seurauksena. Jos yrityksen todelli-
nen toiminta ei kohtaa, tyontekijat menettavat nopeasti luottamuksensa. Yrityksen on pidet-
tava huolta siita, ettd sen maine rakentuu kestavalla tavalla, joka heijastuu myos tyontekijoi-

den kokemuksiin.
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6 TUTKIMUSTYON TOTEUTUS

Opinnaytety on toteutettu yhteistydssa Abnoy Oy:n kanssa, jonka lastensuojelupalvelut ovat
erikoistuneet erityis- ja vaativan tason lastensuojeluyksikoihin. Yritys on perustettu vuonna
2016. Tutkittava aihealue sovittiin yhdessa Abnoyn varatoimitusjohtajan kanssa.
Tutkimukseen osallistuivat Abnoyn tyontekijat, eli yksikdiden ohjaajat ja esihenkil6t. Yritys

tyollistaa 68 tyontekijaa, jotka ovat toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa.

6.1 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyo on tarpeellinen Abnoyn toiminnan kehittamisen kannalta, koska tydnantajana
se haluaa olla tietoinen henkilostonsa tarpeista ja ajatusmaailmasta tyota kohtaan. Tutkimuk-
sella halutaan saada vastauksia siihen, mitka ovat pitovoimatekijoita tehda lastensuojelutyota
Abnoylla. Tavoitteena on my6s saada vastauksia siihen, onko tyontekija pohtinut pois lahte-
mista ja mitka ovat mahdollisia pois lahtemisen syita. Isossa kuvassa Abnoy haluaa huolehtia
tyontekijoidensa tyohyvinvoinnista, jonka tavoitteena on lisata pysyvyytta. Talla tavoin yritys
haluaa erottua kilpailijoista ja kasvattaa vetovoimaa tyomarkkinoilla. Alan toimijana Abnoy on
nuori yritys, joka haluaa luoda kivijalan toiminnalleen sitoutuneella henkilokunnalla. Tutkimus-
tulosten myota Abnoyn johtoryhma toivoo myds saavansa tyokaluja esimerkiksi esihenkilo-
tyon kehittamiseen.

Tutkimustulokset voivat myos kiinnostaa alalla kilpailevia yrityksia. Vertailun vuoksi Suomen
suurimpien yksityisten lastensuojelunlaitosten yllapitajien asiapaikat ovat merkittavasti suu-
rempia, kuin Abnoylla. Se tarkoittaa my6s enemman sijaishuoltoyksikoita ja suurempia henki-
|0stomitoituksia. Kuten johdannossa mainitsin, niin yritykset kilpailevat usein samoista tyonte-
kijoista, mika kertoo alalla tyoskentelevien niukkuudesta. Vuonna 2019 yhteensa 18 928 lasta
ja nuorta oli sijoitettuna ja heista huostaan otettuina 11 178 (Tiili, A., Kuokkanen, J., 2021, s.
9). On sanomattakin selvaa, etta lastensuojelun asiakkuuksien maara on nousujohteinen. Se
tarkoittaa sita, etta samaan aikaan myos tyontekijoiden tarve kasvaa ja heidan pitovoimaisuu-
dellansa on merkitysta, jos tavoitteena on tehda laadukasta asiakastyoskentelya sijaishuol-
lossa. Keskeinen laatutekija on turvallinen aikuinen, joka elaa arkea lapsen kanssa (Tiili, A.,
& Kuokkanen, J., 2021, s. 10).
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6.2 Tutkimuksen suunnittelu ja eteneminen

Aloitin opinnaytetyon suunnittelun helmikuussa 2024. Sovimme toimeksiantajan kanssa
suunnittelupalaverin 13.2.2024. Palaverissa sovimme tutkimuksen kohderyhmasta ja teimme
tarvittavat rajaukset kyselyyn osallistuvien vastaajien kohdalla. Halusimme jattaa kyselysta
pois tyontekijat, jotka eivat tydskentele yrityksessa kokoaikaisesti. Lisaksi keskustelimme ky-
selyn laajuudesta, jotta vastaajilla sailyy mielenkiinto aihetta kohtaan, eika vastaaminen vie
likaa aikaa. Tutkimuskysymykset muodostuivat opinnaytetyon tilaajan, eli Abnoy Oy:n tar-
peesta. Toimeksiantaja halusi selvittaa, mitka asiat lisaavat tyontekijoiden sitoutumista ole-
maan heilla téissa. Suunnittelin maaliskuussa 2024 Webropol kyselylomakkeen kysymykset,
jotka toimitin Abnoyn varatoimitusjohtajalle. Varatoimitusjohtaja toimitti kyselylomakkeen yri-
tyksen johtoryhmalle arvioitavaksi. Sen jalkeen muokkasimme kyselylomaketta sopivam-
maksi, jotta se palveli tutkimuksen tarkoitusta. Lopuksi toimeksiantaja hyvaksyi niiden olevan
sopivia opinnaytetyon aiheeseen liittyen. Allekirjoitimme opinnaytety6ta koskevan sopimuk-
sen 13.5.2024 toimeksiantajan kanssa. Allekirjoitusten jalkeen toimeksiantaja lahetti kyselyn
yrityksen tyontekijoille. Kysely oli avoinna 13.-31.5.2024 valisen ajan. Aloitin analysoi-
maan tuloksia syksylla 2024. Opinnaytetyon teoria osuuden kirjoittaminen alkoi analy-

sointi osuuden jalkeen.

6.3 Tutkimusmenetelma

Kaytin opinnaytetydossa maarallista tutkimusmenetelmaa. Heikkila (2014, s. 8) esittaa, etta
maarallisessa tutkimuksessa voidaan selvittaa prosentteihin ja lukumaariin liittyvia kysymyk-
sia seka tutkimusaineisto kerataan paaosin kyselylomakkeella, jossa on valmiit vastausvaih-
toehdot. Maarallisella tutkimuksella saadaan vastauksia kysymyksiin, kuinka paljon, kuinka
moni ja miten usein (Vilkka, 2007, s. 13—14.). Tavoitteena oli tehda selkeita ja rajattuja kysy-
myksia kyselyyn, joihin haetaan vastauksia. Tassa tutkimuksessa oli tavoitteena kuvata ja se-
littda numeerisesti tutkittavaa asiaa, eli yrityksen tyontekijoidenpitovoima tekijoita seka selvit-
taa millaisia kasityksia ja kokemuksia tyontekijoilla on tyonantajastaan. Olennaista oli, etta
kasitteet ja kysymykset ovat riittavan selkeita, jotta vastaaja ymmarsi ne. Tarkeinta oli, etta

menetelma on tarkoituksenmukainen ja palveli tutkimuksen tavoitteiden saavuttamista.

Maarallinen tutkimus alkaa teoriasta, josta muodostetaan mitattavat asiat. Mittari on valine,
jonka avulla saadaan tietoa tutkittavasta asiasta. Vilkan (2014, s. 14) mukaan maarallisessa

tutkimuksessa mittari voi olla joko kysely-, haastattelu- tai havainnointiiomake.
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Aineistonkeruu on maarallisessa tutkimuksessa yksi tarkeimmista vaiheista, ja se voidaan to-
teuttaa useilla eri menetelmilla riippuen tutkimuksen tavoitteista ja kohderyhmasta. Yleisin
vaihtoehto lienee kyselytutkimus. Kyselyissa voidaan kayttaa strukturoituja kysymyksia,
joissa vastausvaihtoehdot on ennalta maaritelty esim. tutkimuksen tilaajan toimesta. Kysely-
lomakkeet voivat olla paperisia tai sahkoisia. Esimerkiksi Webropol on raportointityokalu, jolla
voi toteuttaa mm. opinnaytetyOhon ja harjoitustoihin liittyvia kyselyita, palvelukyselyita ja tutki-
muksia erilaisille kohderyhmille. Opinnaytetyoni tilaaja edellytti, etta tutkimuskysymykset to-
teutetaan Webropolin avulla. Sen etuna on laajan aineiston nopea keraaminen suurelta jou-
kolta vastaajia. Kyselylomakkeella voidaan kerata ja tarkastella tietoa erilaisista yhteiskunnan
ilmidista, mielipiteista, asenteista, arvoista seka ihmisten toiminnasta (Vehkalahti 2014, s.
11). Maarallisen tutkimuksen avulla selvitetaan prosenttiosuuksiin ja lukumaariin liittyvia kysy-
myksia. Maarallista tutkimusta voidaan kutsua myas tilastolliseksi tutkimukseksi (Heikkila
2014, s. 15.). Maarallisen tutkimuksen aineiston analysointi perustuu tilastollisiin menetelmiin,
jotka auttavat tarkastelemaan muuttujien valisia yhteyksia ja trendeja. Yksi analyysimene-
telma on esimerkiksi kuvaileva tilasto, jossa keskiarvot, prosenttiosuudet ja hajontaluvut ku-
vaavat aineistoa. Tilastolliset ohjelmistot, kuten SPSS ja Excel, ovat yleisia tyokaluja maaral-
lisen aineiston analysoinnissa. Maarallisen tutkimuksen lopussa arvioidaan vastaavatko tu-
lokset niihin asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja hypoteeseihin. Raportissa esitetaan johto-
paatokset, jotka perustuvat analyysin tuloksiin. Naiden tukena ovat taulukot ja kuviot, jotka
selkeyttavat tulosten esittamista.

Maarallinen tutkimus mahdollistaa suurten otosten kasittelyn, mika auttaa tekemaan johto-
paatoksia laajemmista ilmioista. Opinnaytetyoni keskittyi tietyn asiakasryhman tarpeisiin ja
ajatuksiin toiminnan kehittamiseksi, jolloin maarallinen tutkimus tuottaa dataa, jota voidaan
yleistaa kyseista ryhnmaa koskevaksi. Maarallisen tutkimusmenetelman kayttaminen opinnay-
tetydssa tarjoaa monia etuja, erityisesti silloin, kun tutkimuksen tavoitteena on tuottaa yleista-
vaa ja numeroperustaista tietoa ilmioista. Heikkila (2014, s. 8) esittaa, etta maarallisessa tut-
kimuksessa voidaan selvittaa prosentteihin ja lukumaariin liittyvia kysymyksia seka tutkimus-
aineisto kerataan paaosin kyselylomakkeella, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot. Edella
mainituiden asioiden vuoksi maarallinen tutkimusmenetelma palveli hyvin opinnaytetyoni tar-

koitusta.
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6.4 Tiedonkeruun toteutus ja aineiston analyysi

Yrityksen tyontekijoille lahetettiin kysely (Liite 1) sahkopostitse 13.5.2024, jossa oli myos saa-
tekirje kyselyyn. Tyontekijat pystyivat halutessaan vastata kyselyyn valittomasti. Tyontekijoi-
den vastaaminen varmistettiin 13.-31.5.2024 valisena aikana, koska tuolloin jokaisella yksi-
kolla oma tyopaikkapalaveri, jossa kasiteltiin yksikon tyoasioita ja siihen oli varattu useampi
tunti aikaa. Tyopaikkapalaveri on suunniteltu erikseen tyovuorolistaan ja siihen osallistuu yk-
sikon henkilokunta, jotka ovat vakituisessa tyosuhteessa. Yksikoiden vastuuhenkilot varmisti-
vat, etta tyontekijat vastasivat kyselylomakkeeseen viimeistaan tyopaikkapalaverissa ja sii-
hen on varattu vastausaikaa n. 15 minuuttia. Kysymykset ovat monivalintakysymyksia ja nii-
hin sisaltyy myos avovastaus vaihtoehto, jonka tarkoituksena on kehittaa yrityksen toimintaa.
Tahtinen (2020, s. 25) esittaa, etta kyselylomake on hyva valinta tutkimuksissa, joissa halu-
taan tutkia asenteita, kokemuksia ja mielipiteita. Tassa opinnaytetydssa on tavoitteena ku-
vata ja selittad numeerisesti tutkittavaa asiaa. Kyselyn analysoinnissa kaytin Webropol-ohjel-
man perusraporttitydkaluja. Webropol-ohjelma muodostaa valmiit taulukot ja diagrammit an-
tamistaan vastauksista, ja niiden avulla vastauksien analysoiminen onnistuu ongelmitta. Toi-
meksiantaja myos edellytti, etta kaytan Webropolia, koska sen avulla saadaan selkeasti tyon-
tekijoiden mielipiteet ja tamanhetkinen kokemus tyonantajasta esille. Kyselyyn vastasi yh-
teensa 41 tyontekijaa.

6.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Pidin paivakirjaa koko tutkimuksen ajan. Dokumentaatiota ovat lisaksi kaydyt sahkoposti kes-
kustelut yrityksen varatoimitusjohtajan kanssa, jonka kanssa tutkimus toteutettiin hyvassa yh-
teistydssa. Abnoyn esihenkiloita ja tyontekijoita, eli ohjaajia tiedotettiin tutkimuksesta riittavan
ajoissa. Myos kyselyssa oli saatekirje mukana. Tutkimusaineistoa on sailytetty koko tutkimus-
prosessin ajan luottamuksellisesti ainoastaan tutkijan hallussa. Opinnaytetyon valmistumisen

jalkeen aineisto havitettiin asianmukaisesti.

Tutkimuksen eettiset pohdinnat kohdistuivat yrityksen lastensuojeluyksikaihin, joita on kuusi
kappaletta. Tutkimuskysymyksiin vastasi yli 40 tyontekijaa. Erityisesti inmisiin kohdistuvan
tutkimuksen tekeminen edellyttaa hyvan tutkimuskaytannon noudattamista (Saaranen-Kaup-
pinen, A. & Puusniekka, A. 2009, s. 20). Tutkimustuloksen vastauksista ei kay ilmi tyontekijan
nimea. Tutkimuksessa huolehdittiin, ettei vastaajia voitu tunnistaa. Heikkila (2014, s. 29) esit-
taa, etta tietosuojaan liittyvat asiat vaikuttavat tutkimuksen eettisyyteen.
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Opinnaytetyon suhteen taytyy pohtia tarkkaan, onko tutkija/kirjoittaja esteellinen tutkimuksen
tekijaksi. Esteellisyys tarkoittaa sita, etta henkilo on kasiteltdvaan asiaan, sen asianosaisiin
tai asiassa tehtavan ratkaisun vaikutuspiiriin muuten kuuluviin henkilGihin sellaisessa suh-
teessa, joka saattaa vaarantaa hanen puolueettomuutensa (Arene ry, i.a.). Ennen tutkimuk-
sen aloittamista selvitin esteellisyyteni ja Abnoy Oy totesi, etta en ole esteellinen tutkimuksen

tekijaksi. Minulla oli kirjallinen sopimus tehda opinnaytetyo Abnoylle.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa perehdyn tutkimuksesta saatujen tulosten analysointiin. Aineisto kerattiin ky-
selylomakkeella (liite 2), joka laadittiin ja jaettiin WWebropol-ohjelman kautta. Abnoyn varatoi-
mitusjohtaja lahetti kyselylomakkeen henkilokunnalle. Lomake sisalsi yhteensa 15 kysy-
mysta, jotka olivat valinta- ja monivalinta- kysymyksia. Kysely sisalsi strukturoituja kysymyk-
sia, joissa vastaaja valitsi vaihtoehdoista. Kyselyssa oli kaksi avovastaus vaihtoehtoa, joiden
tarkoituksena oli kehittaa yrityksen pito- ja vetovoimaisuutta. Analysoin tutkimustuloksissa
vastaajien nakemyksia tyopaikan pitovoimatekijoista. Lisaksi tarkastelen tyontekijoiden nake-

myksia yrityksen vetovoimaisuudesta.

7.1 Vastaajien taustatiedot ja tyokokemus alalla

Kyselyyn vastasi 41 tyontekijaa, jotka tyoskentelevat kokoaikaisesti Abnoylla. Kyselyn vas-
tausprosentti oli siten 60,3 %. Kyselysta jatettiin pois vastaajan sukupuoli, koska silla ei ole
suoraa yhteytta tutkimuksen tavoitteisiin tai kyselyn sisaltoon. Lisaksi sukupuolitiedon kysy-
minen saattaa tehda vastaajan tunnistettavaksi, erityisesti kun kysytaan myos muita tausta-
tietoja (esim. ika, tyotehtava, organisaatio). Keskustelimme toimeksiantajan kanssa siita, etta
anonymiteetin sailyttaminen on tarkeaa etenkin arkaluonteisissa tai tyoyhteisoa koskevissa

kyselyissa.

Ensimmainen kysymys koski vastaajan ikaa. Keskustelimme toimeksiantajan kanssa kysy-
myksen tarpeellisuudesta ja totesimme, etta eri ikaryhmat voivat kokea tydympariston, johta-
misen, tyohyvinvoinnin tai kehittymismahdollisuudet eri tavoin. Tyontekijan ika voi heijastaa
hanen uravaihettaan tai elamantilannettaan, kuten uraansa aloittelevana, perhe-elaman kes-
kella tai elaketta lahestyvana, mika saattaa vaikuttaa hanen motivaatioonsa, sitoutumiseensa
ja kehittymishalukkuuteensa. Vastaajista 4,9 % oli 18—25-vuotiaita, 48,8 % oli 26—35-vuoti-
aita, 39, 0 % oli 36—50-vuotiaita ja 7,3 % oli 51-65-vuotiaita. Yrityksessa ei kyselyn vastaus
ajankohtana tyoskennellyt yli 65-vuotiaita henkiloita.

Kysymyksessa nro. 2 kysyttiin tyontekijoiden koulutustaustaa. Kuviossa 3 on nahtavilla, etta
suurin osa yrityksen tyontekijoista ovat koulutukseltaan sosionomeja, joita oli yhteensa 46 %.
Kuokkanen ja Tiili (2021, s. 6) esittavat, etta laitoshoidon palveluntarjoajat ovat tuoneet esiin,
etta erityisesti sosionomi (amk) -koulutuksen saaneiden patevien tyontekijoiden rekrytoiminen
on vaikeaa ja vaihtuvuus suurta. Edella mainitun perusteella Abnoylla tyoskentelevien
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sosionomien lukumaaraa voidaan pitaa hyvana. Sairaanhoitajia oli 12 %, lahihoitajia 32 % ja
Nuoriso- ja vapaa-ajan ohjaajia 7 %. Lisaksi yksi henkilo oli pohjakoulutukseltaan Iahihoitaja,

mutta opiskeli tyon ohella sairaanhoitajaksi.

Sosomormi [ AMEK)
Sakraanhoiiag [AMEK)
Yieisopadagog [(AMEK]
Fysioterapeutti [AMEK)
Léhihoitaga

Muoriso-|a vapaa-afan oh|asa
Qpiakellja (&l alempsa tutkinkoa)

Jokin rmuau |, mdcB?

n Prosentti
Sasionomi (AMK) 13 46.4%
Salrasnhaitaja (AMK) 5 122%
¥hisiztipadagogi (AMK) a 0,0%
Fysiaterapeuth (AN (i 0,0%
Lihihcitaja 13 .74
Muorizs-ja vapas-gjan chjagja 3 7.3%
Opiskelija fel siempas Wikinlos) 0 0,0%
Joskin | Foilkd? 1 2.4%

Lis&takslikantiédn annelut vastauksel
Maya kalkid

Vastausvaibtoehdol Teksti

Jokin muu | ki ? Lahihoitaja + sh-opisk.

Kuvio 3. Koulutus.

Kolmannessa kysymyksessa selvitettiin tyontekijoiden tyokokemusta lastensuojelun sijais-
huollosta. Tuloksista ilmeni, etta yli puolet Abnoyn tydntekijoista ovat olleet jo pidemman ai-
kaa toissa sijaishuollon parissa. 1-3 vuotta alalla tydskentelevia oli 44 %. 4—9 vuotta
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kokemusta omaavia oli 42 %. 10-15 vuotta tyoskennelleita oli 4,9 % ja 16 vuotta tai enem-

man oli 7,3 %. Alle vuoden kokemuksen omaavia oli vain 2 %.

7.2 Kiinnostus alaa kohtaan

Kysymykset 4-5 kasittelivat tyontekijan kiinnostusta alaa kohtaan. Kysymys nro. 4 painottui
siihen, miksi tyontekija oli hakeutunut tydoskentelemaan sijaishuoltoon. Vastaajalla oli mahdol-
lisuus valita useampi vastausvaihtoehto. Valittujen vastausten lukumaara oli 123. 26—-35-vuo-
tiaat tyontekijat valitsivat eniten vaittamia, yhteensa 68 valinnan edesta. He olivat myos
enemmisto vaittamissa, jotka koskivat palkkaa (3), hyvaa etenemismahdollisuutta uralla (4) ja

vuorotydta (6).

Kuviosta 4 on nahtavilla, miten jokainen vastausvaihtoehto sai kannatusta, mutta suurin osa
(68 %) valitsi ihmislaheisen tyon, eli halu tyoskennella lasten ja heidan perheiden parissa.
Tutkimuksen kannalta merkittdvana asiana voidaan pitaa sita, etta 32 % vastaajista olivat
paatyneet alalle, koska he olivat kuulleet Abnoysta tyonantajana hyvaa. Kuviosta 4 on myos
nahtavilla ristitaulukointi, miten kuusi eniten kannatusta saanutta vaittamaa jakautuivat eri
ikaryhmien valilla. Taulukoinnista voi todeta, etta 26-50-vuotiaat tyontekijat ovat paatyneet
alalle, koska he haluavat auttaa vaikeassa elaman tilanteessa olevia lapsia. Tyontekijalla oli

my0s mahdollisuus kertoa muitakin syita, miksi han on hakeutunut alalle:

"Aiemmat hyvat kokemukset sijaisena Abnoylla sai jaamaan firmaan vakituiseksi

tydntekijaksi.”
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Vastaajien maéra: 41, valittujen vastausten lukumaara: 123

0% 5% 10% 15%  20% 25% 30% 3% 40%  45%  S0% 9%  60% 63%  T0%

Hyva tydllistyminen

Inmistéheinen tyd mm. halu tydskennellé lasten ja heidén
perheiden parissa.

Haluan auttaa vaikeassa elamantilanteessa olevia lapsia.

Tyon monipuolisuus

Minulle suositeltiin lastensuojeluty5ta esim. tuttavan toimesta

Palkka

Vuorotyd

Hyvat etenemismahdollisuudet uralla

Olin kuullut hyv&a Abnoysta tyénantajana

Jokin muu, mika?

lkdryhma | Hyva lhmislédheinen | Haluan auttaa Tyon Minulle Olin kuullut
tyollistyminen ty6 vaikeassa monipuolisuus | suositeltiin hyvaa
elaman lastensuojelutyota | Abnoysta
tilanteessa tyénantajana

olevia lapsia

18-25v. 1 2 1 2 0 1
26-35v. 6 16 12 11 4 6
36-50 v. 2 8 8 8 2 5
51-65v. 1 2 2 1 4 1

Kuvio 4. Syita hakeutua tyoskentelemaan lastensuojelun sijaishuollossa.

Kysymyksessa numero viisi haluttiin selvittaa, pitavatko tyontekijat tyotaan lastensuojelun pa-
rissa tarkeana ja merkityksellisena. Yli puolet vastaajista (66 %) ilmaisivat olevansa taysin
samaa mielta aiheesta, eli he kokevat tyollaan olevan selkea tarkoitus ja vaikutus. 29 % vas-
taajista oli jokseenkin samaa mielta ja 3 % vastaajista ei osannut sanoa. Jokseenkin eri
mielta oli vain 2 %. Yksikaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta aiheesta.
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7.3 Sitoutuminen

Kysymyksessa numero 6 kysyttiin vastaajien tydosuhteen pituutta tydnantajalla. Kysymys on
tutkimuksen kannalta tarkea, koska se antaa kokonaiskuvan tyontekijoiden tamanhetkisesta
sitoutumisesta. 2 %(n=1) vastaajista oli tydskennellyt yrityksessa 6—9 vuoden ajan. 39 %
(n=16) vastaajista oli ollut 3—5 vuotta tydosuhteessa. Myos 1-2 vuotta tydsuhteessa olleita oli
39 % (n=16). Alle vuoden tyosuhteessa olleita oli 20 % (n=8).

Kysymys numero 7 oli laajempi ja siina vastaajan tehtavana oli arvioida, miten vaittamat vai-
kuttavat tyontekijan sitoutumiseen tyoskennella yrityksessa, eli Abnoylla. Kutakin vaittamaa
kohden oli viisi vastausvaihtoehtoa, joista vastaajan tuli valita yksi. Vastauksissa tuli paljon
hajontaa, mutta vastauskeskiarvot olivat jokaisessa reilusti yli keskitason. Esimerkiksi 41,5 %
vastaajista koki erittain tarkeana, etta tyontekijan osaamista ja kokemusta arvostetaan yrityk-
sessa. 63,4 % vastaajista kokivat, etta positiivisella ja kannustavalla tyoilmapiirilla on erittain
paljon vaikutusta tyohon sitoutumisessa. Myos 63,4 % pitivat erittain tarkeana sita, etta heilla
on mahdollisuus vaikuttaa tyovuorolistasuunnitteluun. Palkkaa koskevia kysymyksia oli kaksi,
ja kummassakin vain alle 30 % vastaajista piti palkkaa erittain merkittavana tekijana. Esihen-
kilon tuen merkitys koettiin tarkeana, jonka prosenttijakaumat ovat nahtavilla kuviossa 5.

My6s muut vaittamat ja niiden vastausjakaumat ovat esiteltyna kuviossa.

Yhdessa vaittamassa kysyttiin tyontekijan ajatuksia vaihtaa organisaation sisalla tyopaikasta
toiseen. Vastauksissa tuli hajontaa, silla 4,9 % vastaajista piti erittain tarkeana sita, etta tyo-
paikkaa voi vaihtaa. Vastaavasti 12,2 % ilmoitti, ettei silla ole mitaan vaikutus. Loput vaitta-

maan liittyvista vastauksista jakaantuivat tasaisesti.
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1. Ei 2. Melke 3. En 4. Melke & Erittdin Keskiarvo
lainkaan vahan o0saa paljon paljon
vaikutusta wvaikutusta sanoa wvaikutusta vaikutusta

Tydtani, osaamistani ja kokemustani arvostetaan 0,0% 7.3% 7,3% 43,9% 41,5% 42

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydtehtéviin 0,0% 9,7%  0,0% 61,0% 29,3% 41

Tyoni sisaltad mielekkaita tydtehtavia 0,0% 7.3%  0,0% 61,0% 31,7% 42

Ty& vastaa arvojani 0,0% 25%  24% 51,2% 43.9% 44

Minulla on mahdollisuus kehittyd urallani 2,4% 7.3% 24,4% 41,5% 24 4%, 38

Organisaatio tarjoaa minulle lisékoulutusta 0,0% 7.3% 2,4% 46 4% 43,9% 4,3

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydvuoroihin 0,0% 7.3% 0,0% 29,3% 63,4% 4.5

Minulla on ympérillani positiivinen ja kannustava tydilmapiiri 4,8% 0,0% 2,4% 29,3% 63,4% 4.5

Palkkani on asianmukainen suhteessa tyonkuvaani ja kokemukseeni 4,8% 14,7% 14,6% 39,0% 26,8% 3.7

lastensuojelun sijaishuollossa.

Palkkani on asianmukainen koulutukseeni ndhden. 4.9% 17.0% 17,1% 36,6% 24 4% 36

Voin vaihtaa organisaation sisalla toiseen yksikkdon tdihin 12,2% 202% 171% 36,6% 4.9% 29
Esihenkildni tukee minua kaikissa tydhon littyvissd asioissa 2,4% 49% 24% 36,6% 53,7% 43
Yhteensd 2,6% 95% 7,5% 42,7% 37,6% 4,0

Kuvio 5. Sitoutumiseen liittymia vaittamia.

Keskustelimme toimeksiantajan kanssa esihenkilon merkitysta tyontekijan sitoutumiseen.
Esihenkilo ei ainoastaan johda tyota, vaan myos ihmisia. Henkilostojohtamiseen sisaltyy
tyontekijoiden tukemista, kuuntelemista ja ohjausta. Hyva esihenkil rakentaa luottamusta,
edistaa oikeudenmukaisuutta, tukee tyontekijaa ja mahdollistaa ammatillisen kasvun. Hyva
johtaminen vaikuttaa positiivisesti kaikkiin tyontekijoihin (Nokela, 2024, s. 35). Kun tyontekija
kokee olevansa osa arvostettua ja hyvin johdettua yhteis6a, han sitoutuu tydhonsa. Koimme
toimeksiantajan kanssa, etta toimiva esihenkilotyo on yksi ratkaisevimmista tekijoista, kun ta-
voitteena on hyvinvoiva, motivoitunut ja pysyva henkilosto. Edella mainittujen nakokulmien
vuoksi, laadin esihenkilotyohon liittyvia vaittamia samalla tavalla, kuin edellisessa kysymyk-
sessa ja jokaiseen vaittdmaan sisaltyi viisi vastausvaihtoehtoa, joista vastaajan tuli valita
yksi. Kuviosta 6 on nahtavilla, miten jokaisella vaittamalla on melko paljon tai erittain paljon
vaikutusta tyohon sitoutumisessa. Vastauksista voidaan siis paatella, etta vastaajat pitavat
tarkeana muun muassa esihenkilon tukea, lasnaoloa, palautteenantoa ja erityisesti oikeuden-

mukaisuutta seka tasapuolisuutta tyoyhteisda kohtaan.
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Ei vaikuta Vaikuttaa En osaa Melko paljon Vaikuttaa

yhtddn osittain sanoa vaikuttaa todella paljon

Esihenkildni on l8sné yksikon arjessa 4.9% 7.3% 0,0% 48,8% 39,0%

Esihenkildni huomioi minun osaamiseni ja vahvuuteni tydnteossa 4.9% 0,0% 7,3% 48,8% 39,0%

Saan tunnustusta tydstani mm. kiitokset ja kunnianosoitukset 4.9% 17,1% 4,9% 39,0% 34,1%

Minua huomicidaan hyvasta tydsta esim. kehutaan 12.2% 12,2% 7,3% 43,9% 24.4%
henkildkohtaisesti tai mainitaan henkildstépalaverissa

Esihenkiloni antaa minulle palautetta tydstani 4.9% 12,2% 2,4% 46,3% 34,2%

Esihenkiloni kuuntelee ehdotuksiani tyén sujuvuudesta 2,5% 2,4% 4,9% £1,2% 39,0%

Esihenkildn tuki ja apu ovat merkittavaa ohjaustydssa 4.9% 7,3% 2.4% 46,4% 39,0%

Esihenkiléni huomioi jaksamistani tydssa mm. kuuntelee ja tekee 2.4% 4,9% 9,7% 41,5% 41,5%
ennaltaehkiisevid toimenpiteitd

Esihenkildni on cikeudenmukainen ja tasapuolinen tydyhteisoa 2.4% 12,2% 4,9% 19,5% 61,0%
kohtaan

Esihenkildni viestintd on toimivaa ja selkedd mm. tyén tavoitteet ja 2.4% 22,0% 2,4% 18,5% 53,7%
tehtdvien jako

Esihenkiltni luottaa minuun tydntekijana 4.9% 2,4% 4,9% 24, 4% 63,4%

Yhteensa 4,7% 9,1% 4,6% 39,0% 42,6%

Kuvio 6. Esihenkilon vaikutus sitoutumiseen.

Yhdeksannessa kysymyksessa vastaajan tuli valita kolme vaittamaa, jotka sitouttavat tyos-
kentelemaan yrityksessa. Vaittamia oli yhteensa kymmenen, jotka ovat nahtavilla kuviossa 7.
Jokainen vaittama sai kannatusta, mutta yksi vaittama sai selkeasti eniten kannatusta. 63 %
vastanneista koki, etta heillda on ymparillaan osaava ja yhteistyokykyinen henkilokunta. Myos
hyva tydilmaapiri (39 %), tydhyvinvoinnin tukeminen (41 %), esihenkilotyo (34 %) ja tydvuoro-
listasuunnittelu (34 %) saivat tasaista kannatusta. Pienin vastausprosentti kosketti yrityksen
johtoryhman viestintaa tulevaisuuden suunnitelmista (5 %).
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0% 5% 10% 15%  20%  25% 30% 35% 40%  45% S50% 55% 60%W  65%

Esihenkiloni{yksikdnjohtaja) on aidosti
kiinnostunut tyontekijoiden tyossa jaksamisesta

Minulla on ymparillani osaava ja yhieistyokyinen henkilc

Organisaatiossa hyva tysilmapiiri

TyGnkuvani on selked ja tieddn, mitd minulta odotetaan

Yksikon asiakasprofiili selkeyttas asiakastyota
(paihteilla cireilevat ja/tai
neurcpsykiatrisia tai psyykkisia oireita omaavat lapset)

Organisaatio panostaaa tydhyvinvoinnin tukemiseen

Minulla on mahdellisuus kehittys ja edeta uralla

Koen tyoympanstoni turvalliseks

Johtoryhma wviestii selkeasti yrityksen tulevaisuuden
suunnitelmista

Tyovucrosuunnittelu

Kuvio 7. Kolme vaittamaa, jotka sitouttavat tyoskentelemaan yrityksessa.

7.4 Yrityksen pitovoimatekijat ja kehittamisehdotukset

Kysymyksessa numero 10 vastaajia pyydettiin valitsemaan ne pitovoimatekijat, jotka ovat vai-
kuttaneet heidan paatokseensa jaada Abnoyn palvelukseen. Vastaaja sai valita 5 merkitta-
vinta tekijaa. Valittujen vastausten lukumaara oli 180. Jokainen pitovoimatekija sai kanna-
tusta, jotka ovat nahtavilla kuviossa 8. Karkikolmikon muodostivat tyokaverit (61 %), hyva
tyoilmapiiri (54 %) ja tydsuhde-edut (44 %). Lisakoulutus mahdollisuus, tydmatka ja tydn mo-

nipuolisuus/mielekkyys saivat jokainen kannatusta 22 % edesta.

Vahiten pitovoima kannatusta saivat organisaation arvot (5 %), mahdollisuus ylentya organi-
saatiossa (5 %) ja johtoryhmatyoskentely (2 %). Vastaajilla oli myds mahdollisuus kirjoittaa
jokin muu pitovoimatekija, joka ei ollut listalla. Kaksi vastaajaa oli nimennyt tyGterveyden ole-

van tarkea pitovoimatekija.
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n  Prosentti

Palkka 10 24,4%
Tydsuhde edut 18 43,9%
Tyky-toiminta 5 12,2%
Tyomatka 9 22,0%
Hyva tydilmapiiri 22 53,7%
Ammattitaitoinen henkildkunta 10 24.4%
Tybkaverit 25 61,0%
Hyva esihenkilo 17 41,5%
Tydvuorosuunnittelu 13 31,7%
Tydn monipuolisuus/mielekkyys g 22,0%
Ihmislaheinen tyd (tytskentely lasten ja heiddn huoltajien kanssa) 14 34,1%
Lisdkoulutus mahdollisuudet g 22,0%
Toimiva organisaatio 12 29,3%
Organisaation arvot 2 4,9%
Johtoryhmatyskentely 1 2,4%
Mahdollisuus ylentys organisaatiossa 2 4,9%
Jokin muu, mika? 2 4,9%
=180

Vastausvaihtoehdot Teksti

Jokin muu, miké? Tybterveys

Kuvio 8. Yrityksen pitovoimatekijat.

Kysymyksessa numero 11 vastaajia pyydettiin ehdottamaan, miten organisaatio voi lisata
tyontekijoiden pitovoimaisuutta. Ehdotuksia tuli yhteensa 28 kpl. Suurin osa ehdotuksista
kosketti palkan nostamista, mutta esille nostettiin myos esihenkilotyoskentely, henkildstore-
surssit ja selkeammat tydsuhde-edut. Tassa vastaajien kehittamisehdotuksia pitovoimaisuu-

den parantamiseen:

" Palkkaus. Palkka on pienempi mita monesta muusta koulutusta vastaavasta

tyostani voisin saada. - Esihenkilo voisi olla enemman lasna tyontekijoilleen.

" Abnoy Oy nakyvammaksi, mika houkuttaa uusia tyontekijoita - Selkeita ohjeis-
tuksia eri kaytanteista yksikoiden valilla, niin ohjaajille ei tule tunnetta epatasa-
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arvosta. - Huomion kiinnittymista myos johtoryhman sitoutumiseen/sitouttami-

seen (palkka, edut, tyon tuki, kouluttautuminen yms.)”

" Kilpailukykyinen palkka. Lastensuojelun sijaishuollossa on jatkuvasti pulaa am-
mattitaitoisista ja koulutetuista tekijoista. Hyvista tekijoista kilpaillaan ja usein
palkka ratkaisee.”

" Esihenkild, jolla olisi halua kuunnella ja olla 1asna arjessa.”

” Esimiehen tulisi olla reilu ja tasapuolinen. Nyt vain sisapiirildisen paasevat esim
koulutuksiin. Yksikonjohtaja ei tajua tai ei halua tajuta, etta yksi tyontekijoista on
ottanut esimiehen tehtavia yksikossa ohi oikean esimiehen.”

" Selkeat tyosuhde-edut. Yhtenevat linjaukset henkilokohtaisten lisien mak-

sussa.”

" Yrityksessa korkeassa johtoasemassa tyoskentelevat voisivat kayda yrityksen
yksikbissa useammin vierailemassa ja kysymassa mitenka yrityksessa voidaan

ja miksi.”

"Vahva resurssi yksikossa.”

" Pidan siita etta yksilokohtaisia eroja tyontekijoissa arvostetaan ja vahvuuksia
kaytetaan, ja tama huomioidaan. Esim tyOnantaja on joustava, jos tyontekija
joustaa. Resurssiasia on toinen mika nousee keskusteluissa usein esiin. Ehka
sita voisi kasitella enemman, koska se liittyy myos tydssa jaksamiseen ja sita

kautta pitovoimaan.”

"Verrattuna aiempiin tyonantajiin, Abnoy tarjoaa huiman paljon etuja ja hyvan
tyoilmapiirin, en olisi kuvitellut, etta sote-alalla saa nain hyvia etuja ja ihmisetkin
ovat mukavia. Palkkani on parempi kuin edellisella isolla toimijalla, joten asiat
kunnossa. Tiedottamista asioista voisi aina parantaa.”

"Kaikki on mielestani kohdillaan.”

” Jaksamista tukeva tydvuorosuunnittelu”
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7.5 Tyon jatkuminen organisaatiossa

Vastaajia pyydettiin kysymyksessa numero 12 arvioimaan, aikovatko he jatkaa tyoskentelya
Abnoylla. Jokaisen vaittaman kohdalla vastaajalla oli viisi vaihtoehtoista vastausta, joista
tyontekijan tuli valita yksi. Suurin osa vastaajista valitsi ns. turvallisimman vaihtoehdon vaitta-
mista, eli "jokseenkin samaa mielta”. Kyseinen vaittama sai kokonaisuudessaan kannatusta
28,8 % vastaajilta.

Vastausvalinnat jakautuivat jokaisessa vaittamassa, eika yksikaan vaittama saanut yli 50 %
kannatusta. Lahimmas 50 % paasi vaittama, jossa vastaajaa pyydettiin arvioimaan, voiko han
olla ylpea tydoskennellessaan yrityksessa. Kyseisen vaittdman kohdalla 49 % vastanneista il-
maisi olevansa taysin samaa mielta. Myds 39 % ilmaisi olevansa jokseenkin samaa mielta,
etta ovat ylpeita tyoskennellessaan yrityksessa. Kyseisen vaittaman vastausten perusteella
voidaan todeta, etta yrityksen tyontekijat arvostavat tydonantajaansa.

Mielenkiintoisin vastaus jakauma kosketti vaittamaa, jossa vastaajan tuli arvioida sita, etta
pelkaako han irtisanoutua tyostaan, vaikka uusia toita ei olisi tiedossa. Edella mainitun ja

muiden vaittamien vastausjakaumia voi tarkastella kuviosta 9.

Téysin eri Jokseenkineri  Eisamaa, eikd eri Jokseenkin samaa Téysin samaa

mielta mielta mielta mielta mieltd

Jatkan mielellani tyburaani organisaatiossa 7.3% 0,0% 1,3% 39,0% 46,4%

Organisaatio merkitsee minulle henkilokohtaisesti paljon 4.9% 9.8% 19,5% 46,3% 19,5%

Koen tuntevani kuuluvuuden tunnetta organisaatioon. 49% 1.3% 14,6% 43.9% 29,3%

Voin ylpedsti kertoa tydskentelevani taélla 4.9% 4.9% 24% 39,0% 48,8%

Tuntisin syyllisyyttd, jos jattdisin organisaationi nyt 17,1% 12,2% 36,6% 26,8% 7,3%

Minun on vaikea |ahted muualle téihin, vaikka haluaisin 29.3% 11,1% 34.,1% 14,6% 4.9%

En pelkaa irtisanoutua tydstani, vaikka uusia toitd ei olisi 171% 22,0% 31,7% 14,6% 14,6%
tiedossa

Minun on taloudellisista syistd johtuen pakko jatkaa tdita 36,6% 19,5% 22,0% 14,6% 1,3%
organisaatiossa

Minulla on liian vahan muita vaihtoehtoja lahted 48,8% N.7% 19,5% 0,0% 0,0%
organisaatiosta

Mielestani voin kilpailuttaa itseni tyomarkkinoilla 0,0% 24% 171% 36,6% 43.9%

Voisin hyvin sitoutua johonkin toiseen organisaatioon 9.8% 1.3% 26,8% 41,5% 14,6%

Yhteensd 16,4% 12,2% 21,1% 28,8% 21,5%

Kuvio 9. Arvio tyossa jatkumisesta organisaatiossa.
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7.6 Yrityksen vetovoimaisuus ja kehittamisehdotukset

Kysymykset 13 ja 14 koskettivat yrityksen vetovoimaisuutta tydmarkkinoilla. Tyontekijoita
pyydettiin arvioimaan, miten kiinnostavana Abnoyta pidetaan tyonantajana, esimerkiksi kysy-
vatko ihmiset toita organisaatiosta, vaikka rekry ei olisi auki? Kuviossa 10 on nahtavilla vas-

taajien ajatukset yrityksen vetovoimaisuudesta.

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 4% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40%

Erittain velovoimainen

Hyvin vetovoimainen 3%

Jonkin verran velovoimainen 39%

IH'

Helkosti velovoimainen %

Eilainkaan velovoimainen

Kuvio 10. Yrityksen vetovoimaisuus.

Tyontekijoita pyydettiin myos arvioimaan, onko heidan mielestaan yrityksella hyva maine
tyonantajana. Kysymysta tarkennettiin siten, ettd hyva maine lisaa organisaation vetovoimai-
suutta tyomarkkinoilla. Yksikaan vastaajista ei valinnut vaittamaa, jonka mukaan yrityksen
maine on huono. Kuitenkin 7,3 % vastaajista kokivat, etta organisaation maine on laskusuun-

tainen. Paaasiassa yrityksen maine koettiin hyvana, joka on nahtavilla kuviossa 11.

n Prosentti

Organisaatiolla on erittdin hyva maine 16 39,0%
Organisaatiolla on jokseenkin hyva maine 18 43,9%
En osaa sanoa. 4 9,8%
Organisaation maine on laskusuuntainen 3 7,3%
Organisaation maine on huono, ihmiset eivat halua tulla Abnoylle tdihin. 0 0,0%

Kuvio 11. Yrityksen maine.
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Lopuksi henkilokuntaa pyydettiin kuvailemaan lyhyesti, miten yrityksen vetovoimaisuutta voi-
taisiin kehittaa, eli miten yritykseen voisi saada uusia tyontekijoita. 15 kysymys oli viimeinen
ja vapaaehtoinen. Suurin osa kehittamisehdotuksista koskettivat palkkoja, mutta myos tyo-
suhde-edut nostettiin esille. Lisaksi yritys koettiin tydmarkkina kentalla tuntemattomana ja sii-

hen tulisi panostaa. Tassa tyontekijoiden ehdotuksia vetovoimaisuuden parantamiseen:

" Kilpailukykyinen palkka, tydsuhde-etujen paivittaminen henkiloston tarpeisiin
kohdennetummaksi, sitouttamisraha, ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet”

" Avoin viestinta ja joku jarki palkoissa. Nyt todella alhaisen koulutuksen suoritta-

neet saavat parempaa palkkaa kuin korkeammin koulutetut.”

" Abnoy Oy viela kohtalaisen tuntematon ja ihmiset eivat omatoimisesti juurikaan
hakeudu Abnoylle t6ihin. Palkka ei ole kilpailukykyinen suhteessa muihin tyonan-
tajiin. Pidan myos epaluotettavana, etta palkat/henk.koht.edut eroavat merkitta-
vasti, "kuka osaa vaatia eniten". Pitaisi olla suhteessa koulutukseen ja osaami-

seen peruspalkka + henkilokohtaiset lisat linjassa kaikilla.”

” Tyosuhde-edut selkeasti tyopaikkailmoituksiin, ihan ne kaikki siis.”

" TyOnantajalla asiat on kunnossa, vaaditaan ehka somessa nakyvyytta enem-

man. Vois vaikka esitella tyontekijoita nettisivuilla.”

"Tybnantajakuva selkeyttava, viestintaa kanaviin, joissa alan ihmiset ovat. Tyohy-
vinvoinnista huolehdittava. Tyon merkityksellisyys paremmin nakyviin. Erottautu-

minen Kilpailijoista.”

"Kaikki ok.”

" Keep up the good work!”
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8 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa keskustelimme siita, miten tyontekijoiden kuunteleminen
on keskeinen osa nykyaikaista ja menestyvaa organisaatiokulttuuria. Kehityskeskustelut ovat
merkittava vayla toiminnan kehittamiseen, joissa esihenkilo usein johtaa keskustelua ja tyon-
tekija vastaa kysymyksiin. Joillekin tama asetelma voi aiheuttaa jannitysta ja varovaisuutta,
jolloin tyontekija ei valttamatta uskalla kertoa todellista mielipidettdan organisaation toimin-
nasta tai tuoda esille kehittamisajatuksiaan. Vaikka huomio on yksittaisen tyontekijan tilan-
teessa, se ei ole irrallaan siita, mita timissa ja muualla organisaatiossa tapahtuu (Tyoterveys-
laitos, 2022). Opinnaytetyon tutkimuksen avulla tyontekijalla oli mahdollisuus arvioida organi-
saation toimintaa ja kertoa kehittamisajatuksiaan siten, etta hanen tarvitsee jannittaa vasta-
puolen reaktiota. Tutkimuksella haluttiin osoittaa aitoa kiinnostusta tyontekijoiden kokemuk-
siin, nakemyksiin ja ideoihin. Kuten saatekirjeessa (Liite 1) mainittiin, niin jokaisella vastauk-
sella on merkitysta, jotta yritys voi kehittaa toimintaansa pitovoimaisuuden nakdkulmasta.
Tyontekijat ovat tyonsa parhaita asiantuntijoita ja heidan kuulemisellaan voi saada arvo-
kasta tietoa arjen haasteista, kehityskohteista ja toimivista kaytannadista. Kyselylla haettiin

myo0s tunnetta siita, etta tyontekijat kokevat tulevansa arvostetuiksi.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tarjota toimeksiantajalle hyodyllista tietoa sitoutumista
tukevista tekijoista, joita henkilokunta pitaa tarkeina. Opinnaytetydssa tarkasteltiin kolmea tut-
kimuskysymysta, joiden avulla pyrittiin selvittamaan, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden
pysyvyyteen ja tyopaikan houkuttelevuuteen lastensuojelun sijaishuollossa. Tarkoituksena oli
koota yhteen tyontekijoiden ajatuksia, nakemyksia ja ehdotuksia aiheeseen liittyen. Tutkimuk-
sen tarkoituksena ei ollut antaa suoria vastauksia siihen, mita tyéantajan tulisi muuttaa toi-
minnassaan, jotta pitovoimaisuutta voidaan parantaa. Tavoitteena oli antaa yrityksen johto-
ryhmalla uusia nakokulmia, joilla he voivat kehittaa tyontekijoiden sitouttamista.

Tutkimustulosten mukaan yrityksen tyontekijat kokevat tekevansa merkityksellista ja tarkeaa
tyota, joka lastensuojelutyossa liittyy suoraan toisten ihmisten elamaan, kasvuun ja hyvin-
vointiin. Tyohon voi tuoda merkitysta myos se, etta oma tekeminen hyodyttaa muita tai palve-
lee jotain laajempaa tarkoitusta (tyoterveyslaitos, 2023). Kun tydntekija kokee tydnsa merki-
tykselliseksi, han nakee oman panoksensa vaikuttavan myonteisesti lapsen arkeen ja tulevai-
suuteen. Parhaimmillaan tallainen kokemus ruokkii tyoniloa, jaksamista ja halua kehittya am-
matissaan. Tulokset osoittavat myds, etta tyontekijat ovat hakeutuneet alalle, koska he pita-

vat tarkeana tyoskennella lasten ja heidan perheiden parissa. Vastausten perusteella



48

tyontekijat ovat hakeutuneet alalle nimenomaan ihmislaheisen tyon vuoksi, mutta yhta lailla

tyon monipuolisuus koettiin houkuttelevana.

Toimeksiantajaa arvostettiin hyvana tyonantajana, mika on positiivinen etu tydmarkkinoilla.
Vastaajista 80 % ovat viihtyneet pidempaan tyosuhteessa, joka vaikuttaa lastensuojelutyon
laatuun tulevaisuudessa. Kuokkanen ja Tiili (2021, s. 6) esittavat, ettd henkiloston vaihtuvuus
ja rekrytointiongelmat haastavat laadukkaan sijaishuollon toteutumista. Sitoutuneet tyonteki-
jat vaikuttavat myonteisesti tyoyhteison ilmapiiriin ja parhaimmillaan sitouttavat myos uusia
tekijoita organisaatioon. Kokeneet tyontekijat jakavat osaamistaan, tukevat kollegoitaan ja
edistavat yhteishenkea. Tutkimuksessa nostettiin nimenomaan hyvan tyGilmapiirin olevan
merkittavin tekija tyopaikkaan sitoutuessa. My0s yli puolet vastaajista ilmaisivat jatkavansa
mielelldaan uraa organisaatiossa ja kokivat ylpeytta tyoskennellessaan yrityksessa. Toisaalta
yli puolet vastaajista olivat sita mielta, etta he voivat kilpailuttaa itsensa tyomarkkinoilla. Kil-
pailu kokeneista tyontekijoista on alalla haastavaa, josta mainitsin johdannossa.

Tutkimustuloksista oli nahtavilla, miten erilaiset vaittamat vaikuttivat tyontekijoiden sitoutumi-
seen yrityksessa. Vastaukset jakaantuivat tasaisesti, eika niiden perusteella yrityksesta nous-
sut yksittaista haastetta, jota olisi syyta lahtea parantamaan. Vastausten perusteella esihen-
kilotyota arvostetaan suuresti ja hanen lasnaolollaan yksikon arjessa on tarvetta. Jopa 40 %
vastaajista koki jaavansa yritykseen toihin hyvan esihenkilon vuoksi. Tyontekijat saivat myos
ehdottaa, miten pitovoimasuutta voitaisiin parantaa ja esihenkilon toivottiin olevan enemman

lasna arjessa seka kuuntelemaan tyontekijoiden tarpeita.

Kilpailukykyisempi palkka nousi esille pitovoimaisuuden ja vetovoimaisuuden kohdalla. Kehit-
tamisehdotuksissa tyonantajaa pyydettiin tarkastelemaan palkkoja suhteessa tyonlaatuun ja

mita muista koulutusta vastaavasta toista voisi saada. Lastensuojelun keskusliitto (2021) esit-
taa, etta tyohon sitoutumista voidaan edistaa kohentamalla palkkausta, lisaamalla tyontekija-
resursseja ja parantamalla tyosuojelun valvontaa. Tutkimustuloksissa oli mainittu, ettd monet
kokeneet tyontekijat ovat poistuneet yrityksessa paremman palkan vuoksi. Tyontekijat nosti-

vat myos esille asianmukaiset korvaukset tehdyista toista, kuten ylityot vikkonloppuisin. Yrityk-
sen maine koettiin hyvana ja vetovoimaisuuden kehittamiseen annettiin konkreettisia kehitta-

misehdotuksia esimerkiksi tyopaikkailmoituksessa esitetaan kaikki tydsuhde-edut.
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9 POHDINTA

Mielestani tyontekijan sitoutuminen on moniulotteinen ilmid, jossa yksittainen tekija harvoin
riittda yllapitamaan motivaatiota ja siten pysymaan organisaatiossa pitkalla aikavalilla. Tutki-
mustuloksien perusteella koen, etta tydyhteiso, esihenkild, tydilmapiiri ja tydsuhde-edut nou-
sivat merkittavaan rooliin sitoutumisen kannalta. Palkka on varmasti tarkeassa roolissa tyo-
suhteen alkuvaiheessa, mutta ajan kuluessa tydyhteison ilmapiiri, kollegoiden tuki ja yhteis-
tyon sujuvuus vaikuttavat siihen, kuinka mukavalta ja merkitykselliselta tyo tuntuu. Vaikka
palkka olisi hyva, niin huono ilmapiiri voi tehda arjesta raskasta. Ihminen viettaa kuitenkin
suurimman osan viikostaan tyokavereiden seurassa. Kuviossa 12 nahtavilla, miten opinnay-
tetyon tulosten perusteella tyontekijan sitoutuminen muodostuu toisiaan tukevien tekijoiden

vaikutuksesta.

Kuvio 12. Yhteenveto sitoutumiseen liittyvista tekijoista.

Kuvion perusteella voin todeta, etta tyo tuntuu merkityksellisemmalta ja vahemman kuormit-
tavalta, kun tyopaikalla vallitsee positiivinen ilmapiiri, jota luonnehtivat luottamus, avoin kom-
munikaatio ja keskindinen arvostus. Tata tukee myos se, etta tyontekijan ymparilla on osaava
ja yhteistyokyinen tydyhteisd. Se koskettaa myds esihenkilda, joka kuuntelee, arvostaa tyon-
tekijaansa ja on lasna yksikon arjessa. Esihenkilotydta tehneena olen oppinut, etta johtajan
tehtavana on auttaa tyontekijaa ymmartamaan roolinsa, tavoitteensa ja mahdollisuutensa ke-
hittya. Se vahentaa tydntekijan epavarmuutta ja lisda tydn merkityksellisyytta, mika taas tu-
kee sitoutumista. Tydsuhde-edut eivat yksin maarita tyon mielekkyytta, mutta ne voivat tukea
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tyontekijan hyvinvointia ja tydssa jaksamista. Hyva tydvuorosuunnittelu, etenemismahdolli-
suudet tyouralla ja kouluttautuminen lisgavat arvostusta, mutta myos houkuttelevuutta tyo-
markkinoilla. Tydpaikkakohtaisten pitovoimatekijoiden tunnistaminen ja jatkuva kehittdminen

ovat siis keskeisia, jos organisaatio tavoittelee henkiloston pitkaaikaista sitoutumista.
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Liite 1. Saatekirje Abnoy Oy:n henkilokunnan Webropol-kyselyyn

Arvon vastaaja,

Opiskelen Seinajoen ammattikorkeakoulussa sosiaali-ja terveysalan ylempaa korkeakou-
lututkintoa, jonka suuntautumisena on kehittaminen ja johtaminen. Teen opinnaytetyota,
joka kantaa nimea: Pitovoimatekijat henkilékunnan arvioimana yksityisella lastensuo-

jelun palveluntuottajalla. Opinnaytety6 toteutetaan Abnoy Oy:lle.

Pyydan teita osallistumaan kyselyyn, jossa selvitetaan tyontekijoiden kokemuksia organi-
saation pitovoimatekijoista. Kysely sisaltaa valinta, monivalinta- seka avoimia kysymyk-
sia. Kysely toteutetaan anonyymisti, eika vastaajia voida tunnistaa vastausten perus-

teella. Vastaaminen vie aikaa n. 5—10 minuuttia.

Jokainen vastaus kyselyyn on tarkea, jotta Abnoy voi kehittaa toimintaansa ja siten pa-
rantaa organisaation pitovoimaisuutta seka lisata vetovoimaisuutta tydmarkkinoilla. On
myos tarkeaa, etta mahdollisimman moni vastaa kyselyyn tutkimuksen luotettavuuden ta-
kaamiseksi. Tutkimusaineisto on ainoastaan minun kaytossani ja se havitetaan opinnay-
tetyon valmistumisen jalkeen. Kysely on avoinna ajalla 13.-31.5.2024. Olen erittain kiitol-

linen jokaisesta vastauksesta ja yhteistyostanne opinnaytetyoni onnistumisessa.

Tutkimustuloksista kerrotaan loppuvuodesta 2024. Valmis kirjallinen opinnaytetyo on luet-
tavissa kevaalla 2025, josta Abnoyn varatoimitusjohtaja tiedottaa organisaatiota.
Kyselylomakkeeseen paaset taman linkin kautta: https:/link.webropolsurveys.com/Parti-
cipation/Public/493c3c04-b34c-4077-bb03-e3a9¢c746d511?displayld=Fin3074606

Ystavallisin terveisin:
Pekka Kujanpaa Sosionomi, YAMK opiskelija

Seinajoen ammattikorkeakoulu


https://link.webropolsurveys.com/Participation/Public/493c3c04-b34c-4077-bb03-e3a9c746d511?displayId=Fin3074606
https://link.webropolsurveys.com/Participation/Public/493c3c04-b34c-4077-bb03-e3a9c746d511?displayId=Fin3074606

Liite 2. Webropol-kyselylomake henkilokunnalle

Tyontekijan pitovoima kysely, Abnoy Oy

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdelld (*)

Kyselyyn vastataan nimettdomana, eika yksittdistd vastaajaa voida tunnistaa aineistosta. Kysymyksia on
15 kappaletta ja aikaa niiden vastaamiseen menee n. 5-10 minuuttia. Kysymykseen nro. 15 ei ole pakko
vastata, mutta Abnoy toivoo kuulevansa kehittamisehdotuksia yrityksen vetovoimaisuudesta.

Kiitos jo valmiiksi osallistumisesta!

1. lka *

O 1825 vuotta
O 2635 vuotta
(O 36-50 vuotta
O 51-65 vuotta

( 65 vuotta tai enemméin



2. Koulutus *

(O Sosionomi (AMK)

(O Sairaanhoitaja (AMK)

O Yhteisopedagogi (AMK)

O Fysioterapeutti (AMK)

(O Lihihoitaja

O Nuoriso-ja vapaa-ajan ohjaaja

O Opiskelija (ei aiempaa tutkintoa)

(O Jokin muu, mik&?

3. Tyokokemus lastensuojelun sijaishuollosta? *

O Alle vuosi
O 1-3vuotta
O 49 vuotta
(O 1015 vuotta

(O 16 vuotta tai enemman



3(9)

4. Mika sai sinut hakeutumaan t6ihin lastensuojelun sijaishuoltoon? *

Voit valita useamman vaihtoehdon.

[] Hyvi tydllistyminen

|:| Ihmisldheinen tyd mm. halu tydskennelld lasten ja heidén perheiden parissa.
[[] Haluan auttaa vaikeassa elamantilanteessa olevia lapsia.

[[] Ty6n monipuolisuus

|:| Minulle suositeltiin lastensuojeluty&ta esim. tuttavan toimesta

[] Palkka

[] vuorotys

[] Hyvit etenemismahdollisuudet uralla

|:| Olin kuullut hyvaa Abnoysta tyonantajana

[] Jokin muu, mika?

5. Pidan tyotani lastensuojelun parissa tarkedana ja merkityksellisena *

(O Taysin samaa mielts

(O Jokseenkin samaa mieltd
(O En osaa sanoa, neutraali
(O Jokseenkin eri mieltd

(O Taysin eri mieltd

6. Kuinka kauan olet ollut tyésuhteessa Abnoy Oy:lla? *

O Alle vuoden
O 1-2vuotta
O 3-5vuotta
(O 69 vuotta



7. Sitoutuminen tyohon *

Arvioi, miten seuraavat vaittamat vaikuttavat sitoutumiseesi tydskennella Abnoylla.

Tyotani, osaamistani ja kokemustani
arvostetaan

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
tyotehtéviin

Tyoni siséltda mielekkaita tyotehtavia
Ty vastaa arvojani

Minulla on mahdollisuus kehittyd
urallani

Organisaatio tarjoaa minulle
lisdkoulutusta

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
tydvuoroihin

Minulla on ympérillani positiivinen ja
kannustava tydilmapiiri
Palkkani on asianmukainen suhteessa

tyonkuvaani ja kokemukseeni
lastensuojelun sijaishuollossa.

Palkkani on asianmukainen
koulutukseeni ndhden.

Voin vaihtaa organisaation sisélla
toiseen yksikkoon taihin

Esihenkiloni tukee minua kaikissa
tyohon liittyvissa asioissa

1. Ei
lainkaan

vaikutusta vaikutusta

O

©c O O O OO O

O

2. Melko
véhan

O

©c O O O OO O

O

3.En
osaa
sanoa

O

©c O O O OO O

O

4, Melko
paljon
vaikutusta

O

©c O O O OO O

O

5. Erittdin
paljon
vaikutusta

O

©c O O O OO O

O



8. Arvioi esihenkilosi (yksikonjohtaja) vaikutusta sitoutumiseesi *

Esihenkild on ldsné yksikdn arjessa

Esihenkiloni huomioi minun osaamiseni
ja vahvuuteni tydnteossa

Saan tunnustusta tydstani mm.
kiitokset ja kunnianosoitukset

Minua huomioidaan hyvasta tyosta
esim. kehutaan henkilokohtaisesti tai
mainitaan henkiléstopalaverissa

Esihenkiléni antaa minulle palautetta
tydstani

Esihenkiloni kuuntelee ehdotuksiani
tyon sujuvuudesta

Esihenkildn tuki ja apu ovat merkittavaa
ohjaustydssa

Esihenkiléni huomioi jaksamistani
tydssd mm. kuuntelee ja tekee
ennaltaehkdisevid toimenpiteita

Esihenkiloni on oikeudenmukainen ja
tasapuolinen tydyhteista kohtaan

Esihenkiloni viestintd on toimivaa ja
selkedd mm. tyon tavoitteet ja
tehtavien jako

Esihenkiloni luottaa minuun
tyontekijana

Ei vaikuta WVaikuttaa En osaa

yhtéan

O

o O O O O O O

O

osittain

O

O O O O O O O

sanoa

O

o O O O O O O

Melko
paljon
vaikuttaa

O

o O O O O 0O O

Vaikuttaa
todella
paljon

O

o O O O O O O



9. Valitse 3 tarkeinta vaittamaa, jotka sitouttavat sinua Abnoylla
tyoskentelyyn *

|:| Esihenkiloni(yksikonjohtaja) on aidosti kiinnostunut tyontekijoiden tyossa jaksamisesta
|:| Minulla on ympérillani osaava ja yhteistyokyinen henkilokunta

|:| Organisaatiossa hyva tydilmapiiri

|:| Tyonkuvani on selked ja tiedan, mitd minulta odotetaan

|:| Yksikon asiakasprofiili selkeyttad asiakasty6ta (paihteilla oireilevat ja/tai neuropsykiatrisia tai
psyykkisia oireita omaavat lapset)

|:| Organisaatio panostaaa tyohyvinvoinnin tukemiseen

|:| Minulla on mahdollisuus kehittya ja edeta uralla

|:| Koen tydymparistoni turvalliseksi

|:| Johtoryhma viestii selkeasti yrityksen tulevaisuuden suunnitelmista

[ ] Tyévuorosuunnittelu
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10. Mika/mitka pitovoimatekijat saa/sai sinut jaamaan Abnoylle t6ihin? *

Pitovoimatekijoilld tarkoitetaan sellaisia tekijoit, joilla tyontekija saadaan sitoutumaan
tydnantajalleen. Valitse sinulle 5 merkittavimpaa tekijaa.

[] Palkka

[] Tyésuhde edut

[] Tyky-toiminta

|:| Tyomatka

[] Hyva tysilmapiiri

[[] Ammattitaitoinen henkilskunta

[] Tyskaverit

[[] Hyvé esihenkils

|:| Tydvuorosuunnittelu

|:| Tyon monipuolisuus/mielekkyys

|:| lhmislaheinen tyo (tyoskentely lasten ja heidan huoltajien kanssa)
[] Lisakoulutus mahdollisuudet

[] Toimiva organisaatio

[[] organisaation arvot

|:| Johtoryhmatydskentely

|:| Mahdollisuus ylentya organisaatiossa

[] Jokin muu, mika?

11. Kerro muutama ehdotus, miten organisaatio voisi lisata tyontekijoiden
pitovoimaisuutta. *

Tyontekijan pitovoimaisuus viittaa siihen, kuinka houkutteleva tydénantaja on tyontekijdiden
nakokulmasta. Se kuvaa sitd, kuinka hyvin yritys tai organisaatio pystyy sailyttamaan ja
sitouttamaan tyontekijoita.




12. Miten arvioit tdlla hetkella tyossa jatkamistasi Abnoylla? *

Jatkan mielelléni tyduraani
organisaatiossa

Organisaatio merkitsee minulle
henkilokohtaisesti paljon

Koen tuntevani kuuluvuuden tunnetta
organisaatioon.

Voin ylpedsti kertoa tyoskentelevani
taalla

Tuntisin syyllisyytta, jos jattaisin
organisaationi nyt

Minun on vaikea lahted muualle tdihin,
vaikka haluaisin

En pelkaa irtisanoutua tydstani, vaikka
uusia toita ei olisi tiedossa

Minun on taloudellisista syista johtuen
pakko jatkaa toitd organisaatiossa

Minulla on liian vhan muita
vaihtoehtoja lahted organisaatiosta

Mielestani voin kilpailuttaa itseni
tyomarkkinoilla

Voisin hyvin sitoutua johonkin toiseen
organisaatioon

Taysin
eri
mielta

o O O O O O O O O

O

Jokseenkin
eri mielta

O

©c 0O O O O O O O O

O

Ei samaa,
eika eri
mieltd

O

o 0O O O O O O O O

O

Jokseenkin
samaa mielta

o O O O O O O O O

O

Taysin
samaa
mielta

o O O O O O O O O

O



13. Miten arviot organisaation vetovoimaisuuden tyomarkkinoilla? *

Kysymykselld tarkoitetaan sitd, miten kiinnostavana Abnoyta pidetdan tyonantajana, esim. kysyvitkd
ihmiset toita organisaatiosta, vaikka rekry ei olisi auki?

(O Erittéin vetovoimainen

O Hyvin vetovoimainen

(O Jonkin verran vetovoimainen

(O Heikosti vetovoimainen

(O Ei lainkaan vetovoimainen

14. Koetko, ettd organisaatiolla on hyvd maine tyénantajana (hyvad maine
lisda organisaation vetovoimaisuutta tyomarkkinoilla) *

O Organisaatiolla on erittdin hyvad maine

O Organisaatiolla on jokseenkin hyva maine
(O En osaa sanoa.

(O organisaation maine on laskusuuntainen

O Organisaation maine on huono, ihmiset eivét halua tulla Abnoylle téihin.

15. Kuvaile lyhyesti (halutessasi), miten yrityksen vetovoimaisuutta voidaan
kehittaa, eli miten yritykseen voisi saada uusia tyontekijoita?




