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Tutkimuksessa selvitettiin henkilokunnan kokemuksia tydhon sitoutumisesta. Tutkimus liittyi
organisaation henkilostostrategiaan ja tavoitteena oli saada tyontekijoiden kokemuksia esiin
toimintatapojen kehittdmisessad, miten henkilékunta saadaan sitoutumaan pysyvammin or-
ganisaation arvoihin, lahimmaisyys, asiantuntijuus ja hyva elama.

Aineisto koostuu 10 yksiléhaastattelusta. Kohderyhména olivat viiden paakaupunkiseudun
ryhmakotien tydntekijat. Haastattelun pohjana olivat teemat tyohon sitoutumisen edistéavista
ja heikentavista tekijoista tyontekijan omien kokemusten pohjalta. Haastattelu rajattiin orga-
nisaation palveluksessa noin vuoden tydssa olleisiin ja yli 54- vuaotiaisiin, tyourien jatkuminen
huomioiden. Tutkimus oli laadullinen ja analysoinnissa kaytettiin induktiivista sisallon ana-

lyysia.

Vastausten perusteella tydhdn sitoutumiseen vaikuttivat asiakastyd, johtaminen seka tyohy-
vinvointiin liittyvat tekijat. Asiakasty6 koettiin motivoivana, mihin vaikutti tydntekijan omat ar-
vot ja saatu palaute. Johtamiskulttuuriin toivottiin lisaa lapinakyvyytta ja johtamistaitojen ke-
hittdmistad kokonaisvaltaisesti. Tyohyvinvoinnin merkitys korostuu tulevaisuudessa resurs-
sien ja tydn kuormittavuuden tekijdiden huomioimisessa tuottavuuden ja kovenevan kilpailun
myota.

Suurin osa vastaajista oli yli 54-vuotiaita, mika kuvaa tamanhetkisen yhteiskunnan tyénteki-
joiden vaesttrakennetta tydelamassa. Tyontekijat toivat esiin tarkeita tydhon sitoutumiseen
littyvid kokemuksiaan eri merkitysten kautta. Vastavuoroisuus ja yhteistyon kehittdminen
edellyttavat organisaatiossa kaikkien tydpanosta. Tuloksia voidaan hytdyntaa toimintatapo-
jen kehittdmisessa.

Avainsanat sitoutuminen ty6hon, asiakastyd, johtaminen, tydhyvinvointi
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This Study was investigated with the staff's experiences of commitment to work. The re-
search was related to the HR strategy of the organization and the aim was focused on the
employees” experiences in the development of working methods on, how to get the staff
involved more permanently to organization’s values; humanity, expertise and good life.

The Material consisted of 10 individual interviews. The target group was the employees of
the five group homes in metropolitan area. The themes of the interview were based on pro-
moting and weakening factors of commitment to work based on the employee’s own expe-
riences. The interview was limited to those employed by the organization about for over one
year and those over the age of 54 taking into account the continuation of working careers.
In this study, qualitative and inductive content analysis was used.

According to the Findings client work, leadership and factors related to well-being at work in
regards to Client’s work was felt as a motivational factor influenced by the employee’s own
values and feedback. More transparency was expected in the culture of management and
developing leadership skills comprehensively. The importance of well-being will be empha-
sized in the future taking into account the resources and work load factors through produc-
tivity and intense competition.

Most of the respondents were over the age of 54, which illustrates the demographic structure
of workers in the current society in working life. The employees highlighted important com-
mitment-related experiences through different meanings. Reciprocity and the development
of co-operation requires that everyone is involved to work. The results can be utilized in the
development of working methods.

Keywords commitment to work, client work, leadership, well-being at
work
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1 Johdanto

Tybelaman jatkuvat paineet nykypaivana liittyvat henkilékunnan liikkuvuuteen ja saata-
vuuteen. Santalaisen (2008: 236—-237.) mukaan osaavan henkilostén saaminen on or-
ganisaatioiden valinen kilpailuareena. Osaava ja koulutettu henkilékunta on asiantunti-
jaorganisaatiossa kriittinen lisdarvon luomisen resurssi. Henkilostéjohtamisen rooli laa-
jenee paivittaisjohtamisesta tulevaisuuden luomiseen ja strateginen rooli korostuu muu-

toksen johtamisessa.

Sosiaali- ja terveysalan muutokset, kilpailutus, koulutusvaatimukset ja resurssien saata-
vuus lisdavat paineita myos kehitysvamma-alan palvelujen toteuttamiselle. Tyt on haas-
teellista ja vaatii omaa osaamistaan, sen myota pitdd huomioida ammatin tietotaidon
jatkuminen myos tulevaisuuden tydntekijoille. Nuoret sukupolvet ovat tulossa tydela-

maan, milla yllapidetaén kiinnostuksen sailyminen esimerkiksi vammaistyohén?

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli selvittaa tyontekijoiden erilaisten henkilokohtaisten
kokemusten vaikutusta tyéhon sitoutumiseen arjen eri tilanteissa. Tyontekijéiden omat
kokemukset olivat keskeisia ja niissa huomioitiin niin yksilon, tydyhteisdn kuin organisaa-
tion nakdkulma. Tutkimus liittyi osana HR-strategiaan, mika tukee organisaation strate-

giaa.

Strategia integroituu strategiseen ajatteluun, minka avulla esimerkiksi organisaatio il-
mentaa tiettyd mallia tai toimintatapaa. Strateginen ajattelu tarkoittaa muun muassa, etta
strategian viitekehysta, kokemusta ja hiljaista tietoa hyodynnetaan vaihtoehtojen avulla.
Strateginen ajattelu on ndkemista ja nakemysta eteenpdin, mutta edellyttéda kykya nahda
myds taaksepain. Strateginen ajattelu syvenee, kun nadhdaan laajempia kokonaisuuksia
ylhdalta alaspain ja poistetaan toimialojen raja-aitoja. Tarkeaa on ymmartaa myos kay-
tannon toiminnat tulkitsemalla yksityiskohtia alhaalta ylésp&in. Innovaatioita syntyy yh-
distamalla naita tekijoita. (Santalainen 2009: 20-21.)

Rinnekoti on yksityinen ja monipuolinen kehitysvamma-alan palvelujen tuottaja. Isossa
organisaatiossa tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta ja haastatteluiden avulla haluttiin
saada tyontekijoiden nakemyksia avoimemmin esiin, mitka asiat liittyvat organisaation
arvoihin, lahimmaisyys, asiantuntijuus ja hyva elama. Lahimmaisyys on erilaisten vah-

vuuksien ja osaamisen arvostamista, mika tukee monialaista yhteistydta. Asiantuntijuus



on kehitysvamma-alan laajaa erityisosaamista. Hyva eldma on jokaisen ty6tehtavan ar-

vostamista yksilona ja tyoyhteison osana. (Rinnekoti 2017)

HR- eli henkilostOstrategia on syventéava strategia ja keskeista sen laadinnassa on esi-
merkiksi tarve ja sisaltd, mika liittyy perusstrategiaan. Sen osa-alueita ovat muun mu-
assa rekrytointi, tydhyvinvointi, palkitseminen, turvallisuus ja osaamisen kehittdminen.
Sisaltoon liittyy myds johtaminen, laatu ja yhteiskunnallinen vastuullisuus. Syventava

strategia on osa jatkuvaa kaytannon tyota. (Kehusmaa 2010: 124-127.)

Haastatteluissa nousi esiin edella mainittuja osa-alueita, mitka liittyivat tyontekijéiden
omiin kokemuksiin. Niiden pohjalta on koottu keskeiset aiheet, mitd on avattu myoés esi-

merkein.

2 Opinnaytetyon tarkoitus ja tutkimustehtava

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittda tydntekijoiden erilaisten henkilékohtais-
ten kokemusten merkitystad tyéhon sitoutumiseen ja tuottaa tietoa kohdeorganisaation
henkilostostrategian kehittdmistarpeisiin. Aihe kiinnosti, koska nykypaivan tydelaman

haasteet ovat esilla myds omassa organisaatiossa.

Tutkimuskysymykset olivat:
1. Mitka tekijat edistavat tyontekijoiden kokemuksia tyéhon sitoutumiseen?

2. Mitka tekijat heikentavat tyontekijoiden kokemuksia tydhon sitoutumiseen?

Haastatteluissa haluttiin saada mahdollisimman kokonaisvaltaisesti esiin henkildkunnan
omat kokemukset. Tadman vuoksi esitettiin vain edella mainitut teemat, etta vastauksia
saataisiin mahdollisimman monipuolisesti ilman johdattelevia ja valmiiksi strukturoituja

kysymyksia.

3 Teoreettinen viitekehys

Aiheisiin liittyen hain teoriatietoa kirjallisuudesta sek& Medic- ja Cinahl (EBSCOhost) tie-
tokannoista, Sosiaali- ja terveysministerion, Tilastokeskuksen, Ty6terveyslaitoksen ja eri

yliopistojen julkaisuista.



3.1 Sitoutuminen tydéhon

Sitoutumisen tyyleja voidaan tarkastella luonteen mukaisesti, joihin liittyy tunneperéinen,
jatkuvuus ja normatiivinen sitoutuminen. Naita tyyleja on pohdittu eniten organisaatiota-
son sitoutumisen kontekstissa. Tunneperdinen sitoutuminen tahdentdd tunnepohjai-
suutta, yhteenkuuluvaisuutta seka organisaation arvoihin samaistumista. Yksilé on val-
mis tekemaan tyota yhteisten tavoitteiden hyvaksi ja pysyméaan organisaation jasenena.
Tarkeaa on yhteenkuuluvuus.

Jatkuvuus liittyy siihen, etté tyontekija saa vastinetta arvostamastaan panostuksesta.
Esimerkiksi jos tyontekijan rahallinen korvaus on suhteessa riittdva odotuksiin ja tyopa-
nokseen, han pysyy palveluksessa. Nakokulma pitda sisdllaan myods sen, etté tydsuh-
teen loppumisesta aiheutuu kustannuksia, mihin tyontekija ei ole valmis ja silloin ty6pai-
kassa pysymisen hyoty on suurempi.

Normatiivisuus tarkoittaa vastuuntunnetta seka velvoitetta. Tyontekija kokee tydnsa téar-
keaksi ja merkittavaksi tai velvollisuudesta haluaa olla mukana organisaation toimin-

nassa tyota tekeméssa. (Kiviranta 2010: 41-42.)

Sitoutumisen kohteet voivat liittya esimerkiksi tydhon, palkkaan, ammatilliseen kasvuun
tai elamantehtavaéan. Laajempi sitoutumisen kohde voi olla esimerkiksi tydyhteiso, erilai-
set tydryhmat, osasto tai organisaatio. Palkan vuoksi sitoutuminen merkitsee vain talou-
dellista sitoutumista, jolloin paras toimeentulo ratkaisee. Ammatilliseen kasvuun sitoutu-
nut tydntekija haluaa olla pateva ja osaava omalla alallaan. Urasitoutuneelle henkildlle
vain oma ura on tarkein ja han on valmis vaihtamaan organisaatiota tai tyotehtavia ede-
tékseen urallaan.

Organisaatioon sitoutunut henkild hyvaksyy sen arvot ja panostaa organisaatioon. Han
toimii yhteisia tavoitteita edistavasti ja haluaa olla organisaation jasen. Suppeampaan
ryhmaan sitoutuminen, mika voi olla esimerkiksi tydyksikko, on tyontekijalla tarve kuulua
osaksi yhteis6a. Jos sitoutuminen kohdistuu esimerkiksi esimieheen tai toiseen tytnte-
kijaan, riskiné on, etta henkildstén vaihdokset voivat myos vaikuttaa sitoutumiseen. (Ki-
viranta 2010: 41.)

Motivaatiotekijat

Martelan ja Jarenkon (2014:14-16.) seka Huhtalan (2015:213) mukaan on olemassa

kaksi erilaista tapaa motivoitua - siséinen ja ulkoinen motivaatio. Ulkoisessa motivaati-



ossa huomio kiinnittyy palkkioihin ja mahdollisiin valtettaviin rangaistuksiin, kun taas si-
saisessd motivaatiossa halu tehda ja motivoitua lahtee ihmisesta itsestdan. Sisédisen mo-
tivaation omaava ihminen on ty0yhteiséssa tuottavampi ja voi paremmin. Sisaistéd moti-
vaatiota omaava ihminen ei tydyhteisdssa joudu pakottamaan itsedan tekemaan tyota
vaan halu tehda lahtee hanesta sisaltdan. Talloin itse tekeminen ei kuormita ihmisté sa-
malla tavalla, kuin ulkoisista tekijoista motivoituessaan.

Sisdiseen motivaation katsotaan kuuluvaksi omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys.
Talla tarkoitetaan lyhyesti ottaen sitd, etta sisdistd motivaatiota kokeakseen ihmisella
tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa tyénsa sisaltéon ja omaan tyohonsa liittyviin seikkoihin,
hanella tulisi olla selkeasti maaritellyt tydtehtavat seka tydilmapiiri, jossa han kokee tyon-
teon miellyttévaksi ja vastavuoroiseksi. Ulkoiseen motivaatioon liittyy tekemisen pakko,
keppi ja porkkana- motivaatio. Tekeminen on valine ulkoisen pdamaaran saavutta-

miseksi.

Sitoutumisen merkityksesta ovat myos (Airo — Rantanen — Salmela 2008: 164.) tuoneet
esiin sitoutuneisuuden hyddyt niin tydntekijan kuin tydnantajankin ndkdkulmasta. Todel-
linen sitoutuneisuus on havaittavissa eikd sitéd voi teeskennelld. Terve organisaatio
yleensa huomioi asian. Sitoutuminen nakyy myos palvelutilanteeseen liittyvana asen-
teena. Sitoutuminen organisaatioon herattaa luottamusta myds asiakkaissa palvelun laa-
dusta tai toimivuudesta. Sitoutuneisuus sopivassa mitassa on positiivista ja hyodyllista,
jolloin asiat hoidetaan. Alikehittynyt sitoutuneisuus kuluttaa resursseja ja on tehotonta.
Ylikehittynyt sitoutuneisuus liittyy ylivastuullisuuteen ja on usein haitallista, mista seu-

rauksena voi olla uupumus ja ylioptimististen toiveiden tuottamat pettymykset.

3.2 Johtaminen

Johtamisen keskeiset ulottuvuudet (Juuti 2016:22) ovat asioiden johtaminen, ihmisten
johtaminen ja toiminnan kehittdminen. Johtamisen perusta on luottamus. Jokaisen esi-
miehen on pystyttava luomaan luottamukselliset suhteet vastuualueellaan oleviin ihmi-
siin. Parhaiten se onnistuu eettisella toiminnalla ja oikeudenmukaisuudella. Esimiehen
tulee hallita asioita, mitd hanen vastuualueelleen kuuluu. Tama edellyttaa, etta esimie-
hen tulee olla kiinnostunut ihmisista ja heidan tyéstaan ja toimia kannustavasti. Vastuu-
alueen toimintaa on myds kehitettava niin, etta se vastaa ajantasaisesti asiakkaiden tar-

peisiin.



Sinokki (2016:264.) tuo esiin johtamisen perustydkalut, joihin liittyy selke&, avoin ja oi-
keudenmukainen paatdksenteko, palaute, kannustus ja palkitseminen. Myds toimivat pa-
laverikaytannot, paatosten toteutumisen seuranta ja henkildston sitouttaminen tyéhon

kuuluvat tehtaviin. Esimies toimii ratkaisukeskeisesti ja on roolimallina.

Sosiaali- ja terveysministerion laatusuositus (2008:3; 3-4, 32—33.) tukee seka kuntia etta
yhteistoiminta-alueita kehittamaan palveluita yhteistydssa yksityisten palveluntuottajien,
asiakkaiden ja muiden sidosryhmien kanssa. Henkiloston mitoituksessa huomioidaan
muun muassa henkiléstdon maara ja tehtavarakenne, ammattikelpoisuus ja tehtavara-
kennesuositukset. Henkilostbn osaamisen varmistamiseksi noudatetaan myds tarvitta-
via taydennyskoulutussuosituksia. Henkiloston maara ja osaaminen ovat laadun pe-
rusta, mika nakyy henkilostostrategiassa. Linjauksen lahtékohtana on vision ja strategian
toteuttamiseen tarvittava maara ammattitaitoisia tyontekijoita, mukaan lukien osaava
johto. Johtamisosaamisen tarkeys korostuu, mihin liittyy myos henkiléstdn tyéturvallisuu-

den ja tydhyvinvoinnin edistdminen.

3.3 Tyb6hyvinvointi

Kokonaisvaltaisesti tydhyvinvointiin liittyy fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen
tyohyvinvointi. Kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa ja siksi osa-alueita tulee kasitella
kokonaisuutena. Puutteet jossakin osa-alueessa heijastuvat helposti muihin osa-aluei-
siin. Kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin edistdminen jakautuu yhteiskunnan, organisaa-
tion seka yksilon valilla. Yhteiskunta luo puitteet ja mahdollisuudet tyokyvyn yllapitami-
selle muun muassa saatamalla lakeja ja tukemalla toimintaa edistden yksilon terveytta,
opiskelua, tydn osaamista ja kannattavuutta tyéntekoon. Organisaation vastuulla on huo-
lehtia tydpaikan turvallisuustekijoista, noudattaa tydhon liittyvid lakeja seka huolehtia hy-
vasta tydilmapiirista. Yksilon tehtava on huolehtia omasta jaksamisestaan, elintavoistaan
seka noudattaa tytpaikan saantoja.

Tyohyvinvoinnin kokemukset koostuvat useiden eri tekijoiden yhteisvaikutuksena. Yksi-
|6tasolla koettu tydhyvinvointi on subjektiivinen kokemus. Tahan vaikuttaa muun muassa
tydolosuhteet, fyysiset ja psyykkiset kuormitustekijat. Ergonomiset ratkaisut eri tydtehta-
vissd, psyykkisten kuormitustekijoiden huomiointi seka erilaisten tunnetilojen lapikaynti

eri tydtilanteissa edesauttavat tyohyvinvointiin positiivisesti. (Virolainen 2012: 11-19.)

Ty6hyvinvoinnin portaat



Rauramo (2009:1-3.) on koonnut Tyohyvinvoinnin portaat- mallin kokonaisvaltaiseen ja
kestavaan tyohyvinvoinnin kehittdmiseen, mika sopii hyvin nykypaivaan. Mallissa on
huomioitu seka yksilo- etta yhteisdtaso.

Perustana ovat ihmisen psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden, liittymisen,
arvostuksen sekéa itsensa toteuttamisen tarpeet. TyOhyvinvoinnin ydin on tydssa.
Tyohyvinvointijarjestelmén tyopaikalla jarjestdd organisaatio ja esimiehet yhdessa
tyontekijoiden kanssa. Henkilostdhallinto, ty6terveyshuolto ja tydsuojeluorganisaatio
toimivat yhdesséa ja myds erikseen tukena muun muassa asiantuntijoina seké kehittajina.
Ty6hyvinvointisuunnitelma laaditaan nykytilan arvioinnin perusteella.

(Tyoturvallisuuskeskus 2017)

/5. Itsensa toteuttamisen tarve

Organisaatio: osaamisen hallinta, mielekas tyo, luovuus ja vapaus
Tyontekija: oman tyon hallinta ja osaamisen ylldpito

Arviointi: kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot,
tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute,
kehityskeskustelut

Tyontekija: aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja
kehittamisessa

Arviointi: tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset
tulokset J
(3. Liittymisen tarve

Organisaatio: tyoyhteiso, johtaminen, verkostot

Tyontekija: joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen,

kehitysmyodnteisyys

Arviointi: tyotyytyvaisyys-, tyéilmapiiri- ja tyoyhteison

toimivuuskyselyt J

2. Turvallisuuden tarve
Organisaatio: tyosuhde, tyéolot
Tyontekija: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat

Arviointi: tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys

1. Psykofysiologiset perustarpeet B
Organisaatio: tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tyéterveyshuolto

Tyontekija: terveelliset elintavat

Arviointi: kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuvio 1. Rauramon tydhyvinvoinnin portaat (2009:3.)



Tyokyky talo- malli

Tyodhyvinvoinnin perusta on kokonaisvaltainen nakemys tyokyvysta, mikéa tassé on ku-
vattu Juhani llmarisen, 2006, kehittAman Tyokyky talo- mallin perusteella (Tyoterveys-
laitos 2010. lkavoimaa tyohon). Tyokyky on nykykésityksen mukaan ihmisen voimava-
rojen ja tyon valinen suhde. Perustana on yksilon psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen
toimintakyky, mihin vaikuttavat muun muassa elintavat ja perimé. Terveytta edistavat
elaméntavat ja terveellinen tyd vahvistavat tatd. Seuraavaksi tulee osaaminen, yksilon
tiedot ja taidot. Ammatillista osaamista vahvistavat tydssa oppiminen seka jatko- ja tay-
dennyskoulutus. Tydelaman jatkuvat muutokset ja haasteet edellyttavat elinikaista oppi-
mista.

Tahan liittyy myds tyontekijan arvo- ja asennemaailma. Omat kokemukset tydelaméassa,
miten organisaation arvot ja periaatteet toteutuvat arjen eri kaytanndissa, muun muassa
arvostus, tasapuolinen kohtelu ja tydyhteison tuki. Mukana on myds perhe ja lahiyhteiso.
Perheen arvot ja asenteet vaikuttavat myos tyontekijan ndkemyksiin. My6s lahiyhteis6
vaikuttaa seka erilaiset harrastukset. Muutokset perheen ja lahiyhteison parissa voivat
joko heikent&a tai vahvistaa tydntekijan tyon tasapainoa. Paallimmaisena ovat tydympa-
ristg, tydtehtavat, tydnkuormitus, johtaminen ja esimiestyo.

Tama kaikki sijaitsee toimintaymparistéssad, mihin vaikuttavat myds muutokset, esimer-
kiksi teknologian kehitys, talous ja globalisaatio. Toimintaympéristd on jatkuvassa muu-
toksessa, mika vaikuttaa myos ihmisen voimavaroihin. Yhteiskunta ja poliittiset paattajat
vaikuttavat yrityksiin ja yksildihin. Ne heijastuvat arkeen peliséant6éind, mahdollisuuksina
tai rajoitteina. Tavoitteena on tyon ja voimavarojen hyvé tasapaino. Kaikki edella mainitut
asiat ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenaan.

Julkaisussa on huomioitu myds vaeston ja tydvoiman ikaantymisen tuomat haasteet tu-
levaisuudessa. Kestavyysvajetta voidaan korjata nostamalla tyollisyysastetta kaikissa

ikaryhmissa seka tyduria pidentamalla. (Tyoturvallisuuskeskus 2012: 4-6.)

Vuorotyd ja sen vaikutuksia yksildn hyvinvointiin

Vuorotydssa on vuorojen vaihduttava saannéllisesti ennalta sovituin ajanjaksoin. Vuoro-
jen vaihtuminen pitd& sopia ennakkoon ja tyontekijoiden on tiedettavd my6s vuorojen
kesto ennakolta. Vuorotyd (ja yoOvuorot jaksotydssd) on maééritelty tybaikalaissa
(605/1996), 5 luku 27 §: &ssa. Vuorotoihin liittyy myos yotyd, mika on maaritelty 26 §:

assa. (Tyosuojeluhallinto 2016)



Hoitoalan tydaikoja saatelee EU:n tydaikadirektiivi, 2003/88/EY, missa on saadetty kan-

salliset tybaikaa koskevat lait. TA&ma on niin sanottu vahimmaisdirektiivi, mink& mukaan
kansallisen tyQaikalain tulee tuottaa direktiivin mukainen vahimmaissuoja tyontekijalle.
Tyobaikalaki 9.8.1996/605 maarittda tydajan yleissddnnokset seké jaksotydajat, mika sal-

lit joustavan sdanndllisen tydajan tydvuorosuunnittelun ja yleissdannoksesta poikkeavat

jarjestelyt. TAman lisdksi sovelletaan alakohtaisia virka- ja tydehtosopimuksia.

Tyo6vuorosuunnittelussa tulee huomioida tydsopimuslaki, tydturvallisuus- sekéa tyoter-
veyshuoltolaki. Liséksi tulee huomioida vuorotydn ergonomiset suositukset. Aina on huo-
mioitava myds alalla voimassa sovellettava tydéehtosopimus seka mahdolliset talokohtai-

set tai paikalliset sopimukset. (Ty6terveyslaitos 2010:13-14.)

Vuorotydn vaikutuksia

Vuorotydn vaikutuksia terveyteen on tutkittu. Vuoro- ja yoty6lla on yhteyksia moniin fy-
siologisiin, psykologisiin ja sosiaalisiin vaikutuksiin. Voi esiintyd esimerkiksi unihairioita
ja vasymysta, stressia, tapaturma-alttiuden lisdantymistd, aineenvaihdunnanhairiéita ja
verenkiertoelinten tauteja. Vuorotyd saattaa vaikeuttaa muun elaméan yhteensovittamista
tyoéhaon, i&n, sukupuolen tai sosiaalisen aseman kannalta.

Vuorotydn vaikutukset ovat kuitenkin yksilollisia. Vuorotyon rasituksia voidaan vahentaa
esimerkiksi tydajan organisoinnilla ja joustavuudella kehittdmalla tyévuorojarjestelmaa,
tyo- ja vapaa-ajan rytmittamiselld, riskien vahentamisella ja tydoloja kohentamalla. (Tyo-
terveyslaitos 2010:19-20.)

4 Aiempia tutkimuksia tyéhodn sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista

Tutkimukset on valittu haastatteluiden pohjalta nousseista aiheista tydhon sitoutumiseen

liittyen.

Hanna Alasaari (2014) on tutkinut pro-gradu tutkielmassaan nuorten, y-sukupolven, tyo-
elaméanasenteita, mitka liittyvat tyon ja tydorganisaation odotuksiin, toiveisiin ja koke-
muksiin. Tutkimuksesta tuli ilmi, ettd nuoret suhtautuvat myonteisesti tydhon ja ovat si-
toutuneita, mutta ovat sitoutuneempia tyéhdn kuin tydorganisaatioon. Vapaa-ajalle an-
nettiin paljon arvoa ja tarked tekija oli tyon sisallon haastavuus seké vaihtelevuus. Tyo-
organisaatiolta odotettiin hyvaa ja toimivaa esimiessuhdetta seké tydyhteistd. Tyodor-

ganisaatiolta toivottiin myods tydssa kehittymisen mahdollisuuksia.



Outi Wallin (2012) on vaitoskirjassaan tutkinut sitoutumista hyvinvointity6hon perheen,
tydhyvinvoinnin, ammatillisuuden seka asiakaslahtoisyyden nékokulmista. Keskeisena
tutkimuksessa oli sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijéiden tydhon sitoutuminen.
Keskeisind merkityksind korostui hyvinvointitydn eettisyys ja arvot, asiakaslahtdisyys ja
ammatillisuus seké tydelaméan laatuun liittyvat tekijat.

Merkittavina tekijoina tydhon sitoutumiseen mainittiin tyontekijan oma suhde hyvinvoin-
titydhon, missa nakyivat arvot ja tavoitteet sekad tydn merkitys omassa elamassa. Oma
ammatti koettiin tarkeéaksi, etta voi toteuttaa omia arvojaan ja paamaariaan. Hyvinvointi-
tyd koettiin osaksi identiteettia ja yhteiskunnallisesti merkittavaksi. He toivoivat tydn ja
muiden elamanosa-alueiden mukaisesti joustavuutta, itsendisyytta, kaytantoja ja strate-
gioita, mikd vastaa ennen kaikkea asiakkaiden tarpeisiin. Ammatillisuus tyéhon sitoutu-
miseen vaikuttavana tekijana oli toimia asiantuntijana seka eettisten ja moraalisten peri-
aatteiden mukaan. Kiinnostus alaa kohtaan ja tydeldman jatkuva muutos liittyivat amma-
tilliseen kasvuun. Ammatillisuuden jatkuva arviointi reflektiivisesti ja mahdollisuus ky-
seenalaistaa toimintaa liittyivat myos tyohon sitoutumiseen, silla uuden oppiminen luo
tyohon mielekkyyttd ja haasteita. Asiakastyo korosti asiakkaiden oikeuksia ja hyvan hoi-
don mahdollisuutta. Tutkimuksessa tyontekijat asettivat asiakkaat organisaation edelle
ja pitivéat kiinni asiakkaiden oikeuksista. Jos olisivat toimineet toisin, he olisivat kokeneet
menettadvansd ammattiylpeytensa seka tydhon sitoutumisensa. Mahdollisuus aitoon vuo-
rovaikutukseen ja kohtaamiseen asiakastydssa yllapiti laadukasta seka hyvéaa hoitoa ja
lisdsi organisaatioon sitoutumista seka tuottavuutta. Asiakkaan ja tyontekijan valiselle
luottamukselle ja vastavuoroisuudelle oli tarkeda jatkuvuus.

Organisaation nakokulmasta tyéhon sitoutumisen merkityksena oli kyse tyon laadusta,
tavoitteiden saavuttamisesta, tydn mielekkyydesta, tydhyvinvoinnista seké organisaation
toimivuudesta ja tuottavuudesta. Hyvéan tydn laadun saavuttaminen vaati hyvin toimivaa
organisaatiota. Toimivassa organisaatiossa hyvinvointityontekijat kokivat yhteisolli-
syyttd, saivat tukea ja saattoivat toimia asiantuntijoina hyddyntden omaa persoonaansa
asiakastydssa. Tama vaikutti myds mahdollisuuteen kehittdd omaa tydtaan. Taman
kautta he kokivat jasentyvansa myos yhteiskuntaan, koska tekivat yhteiskunnallisesti
merkittvaa tyota ja tiedostivat osansa sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujarjestel-
massa. Rakenteelliset tekijat koettiin sekd mahdollistavina mutta myds kuormittavina ja
tyota estavind sen vuoksi, etteivat tyontekijat kokeneet voivansa vaikuttaa tyén ehtoihin
tai ettd tydn arvostus paranisi. Tutkimuksen mukaan tyéhén sitoutumista ei voinut maa-

ritté& vain tyontekijan ja tydnantajan valisend suhteena. Organisaation kannattavuuteen
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tarvittiin taloudellisen ja tuottavuuden nakékulmien lisaksi panostamista henkildstén hy-

vinvointiin.

Teemu Turunen (2012) on tutkimuksessaan, Tydorientaatiot muutoksessa? selvittanyt
suomalaisten palkansaajien tydhon ja organisaatioon sitoutumista ja tyéhén kohdistuvia
odotuksia eurooppalaisessa vertailussa tydorientaation kasitteen kautta sosiologisesta
nakokulmasta. Nakdkulma liittyi tydelaman ilmididen yhteyteen. Yksi merkittdva muutos
tydelaméassa hanen mukaansa on viime vuosikymmenina ollut palkansaajien koulutus-
tason kohoaminen ja palvelualojen kasvu. Tutkimukseen osallistuneet maat olivat Es-
panja, Iso-Britannia, Ruotsi, Saksa ja Suomi.

Tyo6orientaatio- kasite viittasi palkansaajien tyéhon ja organisaatioon sitoutumiseen seka
tyéhdn kohdistuviin odotuksiin. Tutkimuksen mukaan ty6hon sitoutuminen oli kestavaa
ja kaikkien palkansaajien tydorientaatiot vaihtelivat kaikissa tutkimukseen liittyvissa
maissa yksilon sosiaalisen aseman mukaan. Ylemmissa ammattiluokissa oltiin enem-
man sitoutuneita tydhon kuin alemmissa, sama koski my6s organisaatioon sitoutumista.
Suomalaisten ty6hon sitoutuminen ei ollut osoittautunut erityisen korkeaksi vertailumai-
den suhteen ja selittyi osittain kulttuuristen tekijoiden kautta. Kansalliseen kulttuuriin liit-
tyvat seikat selittivat myds tyohon kohdistuvia odotuksia sek& organisaatioon sitoutu-
mista kaikissa maissa.

Tutkimuksen mukaan tyontekijat arvostivat annettua vastuuta ja itsendisyytta tyopaikalla.
Tyontekijoiden itsendisyytta ja sopivia ty6tehtavid hanen mukaansa tuli taydentdd hy-
valla johtajuudella ja selkeilla tydnjaoilla. Tuloksista tuli myos ilmi, jos tydssé oli riittAmat-
tomasti resursseja, tyontekijat arvioivat myds suoritusvaatimusten kiristyneen. Omalla
tyopaikallaan epéoikeudenmukaisuutta kokeneet katsoivat, ettd tydelama voi olla epéa-
tasa-arvoista laajemminkin. Tarke&a olisi tietda, mita tyontekijat itse ajattelivat tyosta.
Tyo6orientaatioon erottelevana tekijana vaikutti tyontekijan sosiaalinen asema. Esimer-
kiksi tydsuhteesta varmat tyontekijat kokivat korkeampaa organisaatioon sitoutumista
kuin tydsuhteesta epavarmat tyontekijat kaikissa maissa. Organisaatioon sitoutumisessa

merkittavin tekija oli kokemus mielenkiintoisesta tyosta.

Julkaisussaan Inhimillinen paaoma, tyéhyvinvointia, tuloksellisuutta ja pidempia tyéuria?
Ritva-Liisa Larjovuori, Marja-Liisa Manka ja Sanna Nuutinen (2015) ovat selvittaneet or-
ganisaation inhimilliseen pd&omaan liittyvia tekijoitd. Organisaation inhimillisella eli ai-
neettomalla paaomalla tarkoitettiin menestymista edistavia, henkiléstoon liittyvid resurs-

seja, joita voitiin mitata ja kehittaa.
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Henkiléston hyvinvoinnin ja strategista tyokyvyn merkitysté organisaatiossa inhimillisena
paaomana oli heiddn mukaansa tutkittu vahan ja selvityksessa oli noussut uudeksi ka-
sitteeksi kehittyva tydhyvinvointipddoma. Sen perustan muodosti niin sanottu laajempi
kasitys aineettomasta pddomasta, mihin siséltyi tydyhteison sosiaalinen padoma seka
johtaminen, organisaatiopddoma, osaamis- ja psykologisen paaoman henkisia resurs-
seja, mika tarkoitti muun muassa itseluottamusta, sitkeytta ja optimismia.

Yksilon kannalta se tarkoitti metataitojen yllapitoa, elinikaista oppimista ja uudistumista,
oma-aloitteisuutta ja itsensa johtamista. Taitojen oppiminen tulisi huomioida kaikilla kou-
lutustasoilla. Organisaation ndkdkulmasta se tarkoitti ydinosaamisen sailyttamista ja
edelleen kehittdmista muutoksissa. Organisaatiossa inhimillinen pddoma kehittyi muun

muassa henkildstéjohtamisella ja lahiesimieskaytanteiden kehittamisella.

Julkaisussa Tydolojen muutokset 1977-2013, Hanna Sutela ja Anna-Maija Lehto (2014)
ovat kasitelleet myds tydhon sitoutumista. Sen mukaan suomalaiset ovat halukkaita py-
symaan saman tyonantajan palveluksessa, mika on tulkittu voimakkaaksi sitoutumiseksi
ty6hon. Organisaatioiden oli katsottu hydtyvan innovatiivisuudessa seké tuottavuudessa
tyontekijoidensé sitoutumisesta. Tarkeiksi olivat tulleet tyéhyvinvointi ja yleisesti niiden
asioiden pohtiminen, mitka edistivét sitoutumista.

Koulutuksen ja ammattiaseman mukaan tydpaikan vaihdon halukkuutta ei erityisesti ol-
lut. Perusasteen suorittaneet ja tyontekijaryhmalla vaihtotoiveet kohdistuivat enemman
eri ammattialoille. Ylemmat toimihenkilot ja eniten koulutetut halusivat sailyttaa alan,
mutta toivovat saavansa eri tydpaikan. Tama liittyi hankittuun koulutukseen, minké alasta
ei haluttu luopua. Suurinta vaihtohalukkuus sektoreittain oli yksityisella sektorilla, mutta
suurta eroa ei ollut ollut kuntaan tai valtioon verrattuna.

Sitoutuminen vaihteli ian myota. Innokkaimpia vaihtamaan olivat nuoret eri ammat-
tialoille. Se saattoi tarkoittaa, etta ikdéantyvien vaihtohalukkuus olisi vahaisempaa, mutta
tutkimuksen mukaan niin ei ollut. Pitkalla aikavalilla sitoutuminen nykyiseen tyéhoén oli
lisaantynyt eniten nuorten keskuudessa.

Sitoutuminen organisaatioon oli tutkimuksessa yhteydessa vaikutusmahdollisuuksiin ja
esimiehen toimintaan. Ne, jotka olivat hyvin tyytyvaisia esimiehen toimintaan, vain pieni
osa oli halukas vaihtamaan ty6paikkaa. Samoin myds, jos sai tukea ja rohkaisua esimie-
heltd, tydpaikan vaihto oli ollut vahaisempaa. Tytkavereiden tuen puute ei ollut vaikutta-
nut niin paljon vaihtohalukkuuteen, eik& sukupuolieroilla ollut ollut isoa merkitysta. Vai-
kuttaminen tyon sisaltoon lisasi myds sitoutumista. Tyon vaihtohalukkuuteen vaikuttivat

paljon erilaiset tydn ongelmat, esimerkiksi kiireen haittavaikutukset, tiedonsaannin va-
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hyys muutoksia koskevissa asioissa seka tyopaikkakiusaaminen. Uuden tyon hakemi-
nen oli todenn&kadista, mitd enemman esiintyi tyytymattomyytta esimiehen toimintaan ja
omiin vaikutusmahdollisuuksiin. Lisaksi tyopaikan vaihtamiseen vaikuttivat tuen puute

esimiehelta tai koetut kiusaamiset.

Vaitoskirjassaan Mervi Ruokolainen (2011), Do Organizational and Job-Related Factors
Relate to Organizational Commitment? - organisaatioon sitoutuminen lisdd myoénteisia
kokemuksia ty6ssé, on tutkinut organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd muun
muassa terveydenhoitoalalla. Tutkimuksessa tuli ilmi, etté vahva sitoutuminen henkils-
ton taholta liittyi myonteisiin kokemuksiin seka tydsta ettéa organisaatiosta. Sitoutunutta
tyontekijad kuvattiin muun muassa tunnolliseksi, joustavaksi, epaitsekkaaksi ja tyokes-
keiseksi. Sitoutuneet tyontekijat kokivat vahemman tydn ja perheen yhteensovittamisen
ongelmia ja arvioivat muun muassa vaikutusmahdollisuutensa tydohon paremmiksi. Teh-
tavakeskeinen johtamiskulttuuri, mika korosti johdon roolia suunnannayttajana, ennusti
parempaa organisaatioon sitoutumista. Vastaavasti byrokratiaa ja sdantdja korostanut
kulttuuri heikensi sitoutumista.

Hanen tutkimuksessaan nuoret tyontekijat olivat vanhempiin tydntekijéihin verrattuna
heikommin sitoutuneita organisaatioon. Tyon ja perheen ristiriidat vahensivat nuorten
tyontekijoiden sitoutumista. Tyonantajalta odotettiin perhemyoénteisyytta ja jos niin ei ol-
lut, ongelmia oli tyon ja perheen yhdistamisessa, mika heikensi sitoutumista. Tutkija ko-
rosti, ettd tybnantajan piti muistaa eri-ikaisten tyon odotukset seké erilaiset tarpeet eri
elaméanvaiheissa. Lisaksi tutkimuksessa tuli ilmi, ettéa nykytydntekijat sitoutuvat tyéhon ja
ammattiin organisaation sijasta. Tama liittyi jatkuvaan muutokseen, silla organisaatiot
eivat valttdmatta tarjonneet pitkda tyduraa. Tahan liittyi myds tyburien jatkamisen seka
mahdollisen tydvoimapulan nékdkulma. Tutkimukseen osallistuvien keski-ika oli ollut

noin 50 vuotta.

Julkaisussaan, vuorotydssa jaksaminen, Ulla Peltola (2016) on kéasitellyt vuorotydn vai-
kutuksia tyontekijan jaksamiseen. Hanen mukaansa epasaanndlliset tyajat tulevat yh-
teiskunnassa lisaantymaan myos muilla aloilla kuin pelkastaan terveydenhuoltoalalla.
Vuorotyd on vaativaa ja raskasta niin fyysisesti kuin psyykkisestikin, mutta siita huoli-
matta kaksi- ja kolmivuoroty6ta tekevid on paljon, osa koko ty6uransa ajan tekevét vuo-
rotyota. Vuorotydn vaikutukset ovat yksilollisid, toiset sopeutuvat paremmin, kaikille ne
eivat sovi. Myds sopeutuminen voi heiketa ian myota.

Hanen mukaansa fyysisia haittoja olivat muun muassa vasymys, ruuansulatuselimiston

oireet, painon nousu, rytmihairiot seka kohonnut diabeteksen riski. Vasymyksen myota
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virheiden mahdollisuus tydssa lisdantyi tai tarkkaavaisuus heikkeni. Etenkin yévuorojen
jalkeen monet karsivat nukahtamisvaikeuksista, katkonaisesta unesta tai vasymyksesta.
Psyykkinen oireilu saattoi ndkya vasymyksend, hermostuneisuutena tai stressind. Sosi-
aalisina haittoina h&n mainitsi perheen ja muun sosiaalisen elaméan yhteensovittamisen.
Tyovuorojen vaihtelu tai vuorotydn kuormittavuus saattoivat vaikeuttaa yhdessa vietet-
tavaa aikaa perheen, ystavien tai harrastusten kesken.

Vuorotydn etuina han toi esiin rahallisen korvauksen etenkin viikonlopputoista, arkiva-
paat ja lisddntyneen vapaa-ajan mahdollisuudet. My6s eri tydvuorot toivat vaihtelua ja
erilaiset ty6tehtavat arki- tai pyhavuoroissa.

Tyo6n organisoinnin ja tyévuorosuunnittelun avulla pyrittiin vahentdmaan vuorotydn hai-
tallisia vaikutuksia. Hanen mukaansa henkildston vaikutusmahdollisuudet omiin tyaikoi-
hin, toiveiden ja muun elaman huomioiminen, henkildiden eri osaamisalueet toiminnan
pohjalta paransivat tydviihtyvyytta ja motivaatiota seka vahensivat poissaoloja ja vaihtu-
vuutta. Tassa huomioitiin ergonominen ja autonominen tyévuorosuunnittelu seka tyon ja
levon rytmitys yksil6llisesti. Liian pitkia tyOputkia ja tydvuoroja tai yksittaisia vapaapaivia
ei suositeltu. Jarkevin jarjestys tydvuorojen kierrossa oli aamu — ilta — yo — vapaa. Kaikkia
toiveita ei pystytty toteuttamaan, mutta tyovuorojen laatimisessa tarkeaa oli oikeuden-
mukaisuus ja tasapuolinen kohtelu. Ty6vuoroja koskien voi myos laatia yhteiset peli-
saannot tyopaikalla. Vastuu tyévuorojen suunnittelusta oli esimiehelld. Suunnittelussa
tuli ottaa huomioon tydvuorotoiveet mahdollisuuksien mukaan ja keskustella tydntekijoi-
den kanssa yksilllisesti. Lisdksi esimiehen piti olla tavoitettavissa kaikille vuorotyéta te-
keville tyontekijdille.

Tyontekijalla oli myds oma vastuu jaksamisestaan. Terveelliset elintavat, lepo, kunnon
yll&pito ja liikunta auttoivat jaksamisessa. Sosiaalinen elamé ja tyon ulkopuolinen aika
olivat tarkeitd jaksamisen kannalta. Ystavat, harrastukset ja perhe toivat sisaltéa ela-

maan ja auttoivat osaltaan myds tydssajaksamista.

Mervi Jaaskelainen (2013) on tutkimuksessaan, tydvuorosuunnittelun ja ergonomisten
tydaikojen toteutuminen tydaika-autonomiassa, selvittanyt tydvuorosuunnitteluun kaytet-
tya aikaa, tydvuorosuunnittelun kaytannon toteutusta ja tydaika-autonomian vahvuuksia
seka heikkouksia. Tutkimus oli toteutettu pilottina sairaalaymparistdssa ja tutkimukseen
osallistuneet olivat olleet hoitajia, osastonhoitajia ja muita tydvuorosuunnittelusta vas-
taavia hoitajia.

Tutkimuksen mukaan tydvuorosuunnittelusta vastaavilta meni ty6aika-autonomiassa
tydvuorojen suunnitteluun enemman aikaa, kun se oli otettu kayttdéon. Tarkeimpéna te-

kijana nousi esiin tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien lisdantyminen tydaikoihin.
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Merkittavin heikkous oli ollut yhteiséllisyyden puute. Edistavaa oli ollut suunnitelluissa ja
toteutuneissa tyovuoroissa etenkin yovuorojen jalkeisten vapaapaivien suhteen verrat-
tuna aikaisempaan suunnitteluun ennen tyfaika-autonomiaa. Kehitettavaa oli 10ytynyt
tydvuorojen eteenpdin kierrattdmisessa, viikonloppuvapaiden ja yksittiisten vapaiden
suhteen.

Tutkimuksessa tyotyytyvaisyytta lisasi tydaika-autonomia, mika antoi hoitajille mahdolli-
suuden vaikuttaa tydaikoihinsa, tydssajaksamiseen seka tyon- perhe- ja muun elaman
yhdistamiseen. Tydvuorosuunnittelusta vastaavien tyévuorosuunnitteluaikaa tuli kehit-
taa ja tehostaa. Yhteisollisyyden kohentamiseen piti myds kiinnittda huomiota tydaika-
autonomiassa. Liséksi piti huomioida tyontekijéiden riittava palautumisaika tyévuorojen
valilla, esimerkiksi valtettiin tydvuorojen suunnittelussa perakkaisia ilta- ja aamuvuoroja,

yksittaisia vapaapaivia seka huomioitiin viikonloppuvapaiden maara.

5 Opinnaytetyon toteutus

5.1 Toimintaymparistdén kuvaus kehitysvammaisten asumisyksikssa

Asiakasty® kehitysvammaisten parissa

Kehitysvammaisuus-kasitteena on sitoutunut historian saatossa erilaisiin ndkemyksiin.
Yleisesti puhutaan alyllisesta kehitysvammasta, mihin liittyy eriasteisia toimintakyvyn ra-
joitteita. Kehitysvammaisuus ilmenee ennen 18 ikavuotta. WHO:n maéaritelma tautiluoki-

tuksesta on yleisesti tunnetuin. (Kaski, toim. Kehitysvammaisuus 2012: 16.)

Yksil6llinen toimintakyky koostuu monien eri tekijoiden yhteisvaikutuksesta. Yksilon tar-
peet ja pyrkimykset ovat sidoksissa toimintatilanteisiin huomioiden muun muassa fyysi-
set sekd sosiaaliset olosuhteet ja niiden tuomat odotukset ja vaatimukset. Psykososiaa-
linen toimintakyky ilmenee erilaisina eri toimintaymparistoissa. (Seppala, H. ja Sundin M.
2011: 5-6.)

AAIDD:n (American Association on Intellectual and Developmental Disabilities) vuonna

2009 julkaistu kehitysvammaisuuden maaritelma tiivistettyna kuviossa 2.
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Kuvio 2.  AAIDD (2009). Intellectual disability. Definition, classification and
systems of supports. The AAIDD Ad Hoc Committee on Terminology and Classifi-
cation. Washington: American Association on Intellectual and Developmental Di-
sabilities. (Seppéléa & Sundin, 2011).

Asuminen ryhmakodissa ja kuntouttava toiminta

Laatukriteerien mukaan ryhmékodissa, mik& on jaettu kolmeen pienempaan ryhmaan,
saa asua enintaan 15 asukasta. Asiakkaan palvelumuodosta riippuen, henkildkuntaa on
paikalla joko osan vuorokautta tai ymparivuorokautisesti. Palvelujen piiriin haetaan oman
kunnan sosiaalitoimen kautta. (Verneri 2016)

Kuntoutumista edistava toiminta perustuu asiakkaan omiin voimavaroihin ja niiden hyo-
dyntdmiseen. Tavoite on yllapitdd asiakkaan toimintakykyd mahdollisimman pitk&an.
Kaytannossa se tarkoittaa, ettd asiakas tekee sen mihin itse pystyy ja tyontekija toimii
ohjaajana seka motivoijana eri tilanteissa. Asiakkaan puolesta ei turhaan tehda asioita.
Toiminta on asiakaslahtoista, aktiivisuuteen kannustavaa sekd motivoivaa. Keskeista on

yhteisty0 ja yhteisiin tavoitteisiin sitoutuminen. (Verneri 2016)

Haastateltavien tydyksikoissd, kaikissa oli asiakkaita 10-15. Asiakkaat tarvitsivat oh-
jausta ja tukea kaikissa arjen toiminnoissa, kehitysvammaisuuden aste vaihteli lievasta
kehitysvammasta vaikeaan kehitysvammaisuuteen. Henkildkuntaa oli paikalla ympari
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vuorokauden. Asiakkaiden tarvitsemat palvelut oli huomioitu kokonaisvaltaisesti ja ta-
voitteet laadittu moniammatillisessa tyoryhméssa asiakkaan tarpeiden mukaan. Y hteis-
tyota tehtiin ja konsultoitiin tarvittaessa muun muassa omaisia, ladkareitd, psykologia,
puhe- ja toimintaterapeutteja, tyo- ja paivatoiminnan ohjaajia.

Asiakkaan itsemaaraamisoikeus

Itsemaaraamisoikeuslaki on tuonut lisda mahdollisuuksia asiakkaiden omaan paatok-
sentekoon. Asiakkaalle selvitetdaan oikeudet ja velvollisuudet. Henkilékuntaa on koulu-
tettu, mité lain vaatimukset kaytannossa tarkoittaa. Kaikki turhat rajoitteet tulee poistaa
perustellusti (esim. suojatoimenpide/rajoittamistoimenpide). Asiat pitda perustella asiak-
kaille selkokielelld heidan ymmarrystasonsa mukaisesti ja tuoda asiat esiin heiddn oman
kommunikaatiotasonsa edellyttamalla tavalla. Laki perustuu Yhdistyneiden kansakun-
tien vammaisten henkildiden oikeuksia koskevaan yleissopimukseen. Eduskunta on hy-
vaksynyt lain 20.5.2016, Laki kehitysvammaisten erityishuollosta annetun lain muuttami-
sesta 381/2016, mika on astunut voimaan 10.6.2016. (Finlex 2016)

5.2 Laadullinen tutkimus ja fenomenologia

Tutkimus oli kvalitatiivinen eli laadullinen ja menetelmé& fenomenologinen, eli kokemuk-
seen perustuva.

Kiviniemen (2010:76) mukaan, laadullisessa tutkimuksessa pyritaan keskittymaéan sisai-
sen nakemyksen esille tuomiseen, mita tutkittavat henkil6t eri ilmidille antavat. Tutkimus-
prosessin ajan kasvatetaan tietoisuutta tarkasteltavana olevasta ilmitsta seka sita oh-
jaavista tekijoista.

Laineen, (2010:28-29.), sekd Burns & Groven (2009:54.), mukaan fenomenologisessa
ihmiskasityksessa on tutkimuksen kannalta keskeisia kokemuksen, merkityksen ja yh-
teisollisyyden kasitteet. Fenomenologiassa tutkitaan kokemuksia ja ihmisen suhdetta

omaan elamantodellisuuteensa. Kokemus muotoutuu merkitysten mukaan.

Opinnaytetydssa haluttiin tuoda esiin henkilékunnan nakemys heidan omasta kokemus-
maailmastaan ja mitka tekijat vaikuttivat tydbhon sitoutumiseen yksilon, yhteisdn ja orga-
nisaation nakékulma huomioiden. Tutkimuksessa korostui tyontekijoiden kokemukset ja

oma arvomaailma, miten he kokivat tyéhaon liittyvia eri merkityksia ja mita halusivat tuoda
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esiin. Haastateltavien oma ymmarrys ja tulkinta tilanteissa olivat keskiossa. Osa haasta-
teltavista pohti ja vertaili ilmididen eri merkityksia myds mahdollisten muiden tyopis-
teidensa kautta.

5.3 Haastattelu ja aineiston keruu

Haastattelussa (Ojasalo — Moilanen — Ritalahti, 2009: 95-98) halutaan korostaa yksiléa
tutkimustilanteen subjektina ja hanella on mahdollisuus tuoda esiin itseaan koskevia asi-
oita mahdollisimman vapaasti. Tarkoitus on keratd uutta nakdkulmaa aineistoon. Haas-
tattelu on vuorovaikutusta ja vaatii luottamusta. Haastattelussa on otettava huomioon
muun muassa kulttuuri- ja koulutustausta seka haastattelupaikka. Vastaaja saa vastata

avoimesti aiheesta esille nouseviin teemoihin.

Kyseessa oli yksilbhaastattelu, jotta kokemukset saatiin mahdollisimman kokonaisvaltai-
sesti esiin ja haastateltavat pystyivat mahdollisimman vapaasti kertomaan kokemuksis-
taan ty6hon sitoutumiseen liittyvistd asioista.

Kohdehenkildt valittiin viidesta pddkaupunkiseudun ryhmakodista. Haastateltavia oli 10
ja haastattelut tehtiin yksildhaastatteluina, jotta nakemykset saataisiin mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti esille. Haastattelijoita oli yksi ja haastattelut nauhoitettiin. Tydntekijat
rajattiin noin yhden vuoden organisaation palveluksessa olleisiin ja yli 54-vuotiaisiin, tyo-
urien jatkamisen ndkokulma huomioiden. Taman lisaksi haluttiin huomioida mahdollisia
vertailuja nuorten ja vanhempien tyontekijoiden kokemuksista, esimerkiksi korostuiko

joku tietty kokemus tydhon liittyen nuoremmalla tai vanhemmalla tydntekijalla.

Saatuani tutkimusluvan, 13.10.2016, otin yhteytta henkildstétoimistoon saadakseni apua
tydntekijoiden valinnassa. Henkilostétoimistosta sain viiden paédkaupunkiseudun ryhma-
kodin yhteystiedot, joiden tydntekijat tayttivat haastattelun kriteerit. Kerroin palaavani
my6hemmin asiaan uudelleen ja pyytavani lisaa ryhmakotien yhteystietoja, jos haasta-
teltavia ei ilmoittautuisi tarpeeksi. Informoin myos palvelupaallikk6ad ja palvelujohtajaa
tulevasta tutkimuksesta sekd henkildstdjohtajaa. Tybnantaja suhtautui myonteisesti

mahdollisuuteen kayttdd haastatteluihin tyontekijoiden tydaikaa.

Lahetin saatekirjeen (liite 1) rynméakotien esimiehille s&hkopostitse ja pyysin tulostamaan
tiedotteen seka ottamaan asian esille viikkopalaverissa. Sahkdpostiviestista [0ytyivat yh-

teystiedot mahdollisia lisatietoja varten ja jain odottamaan yhteydenottoja.



18

Yhteydenottoja tuli lokakuun 2016 aikana riittavasti (10 henkil6&d) ja sovimme haastatte-
luajat sahkodpostitse, mika aika ja paikka kullekin haastateltavalle oli sopiva. Haastattelut
suoritettiin yhteydenottojen mukaisessa jarjestyksessa. Kaikki haastattelut sain suoritet-
tua marras- ja joulukuussa 2016.

Osa haastatteluista suoritettiin tyontekijan tydpaikalla, rauhallisessa tilassa, osa erikseen
sovitussa tilassa, mihin tyénantaja oli antanut luvan. Haastatteluihin varattiin tunti aikaa,
ja kestot vaihtelivat 40 minuutista 55 minuuttiin. Haastattelun alussa kerroin tutkimuksen
tarkoituksesta, luotettavuudesta, etta henkil6tiedot pysyvat salaisina ja myos, etta haas-
tateltavalla on oikeus keskeyttdd haastattelu niin halutessaan. Haastattelun lopuksi mai-
nitsin, etté asiaan voi tarvittaessa palata viela myéhemminkin séhkdpostitse, jos halusi

tarkentaa joitakin asioita tai antaa palautetta haastattelusta.

Tammi- ja helmikuussa 2017 sain haastattelut puretuksi, aineistoa kertyi haastateltavaa
kohden 10-15 sivua, yhteensa 125 sivua. Aineisto litteroitiin sahkdisesti Wordin tekstin-
kasittelyohjelmalla. Samalla, kun auki kirjoitin haastatteluja, tein tekstin koodauksia val-
miiksi. Kokosin reunamerkintdja seka tekstin alleviivauksia, lihavointia ja kursivointia tut-
kimuskysymysten teemoihin liittyen, mik& helpotti lopullisen tekstin analysoinnissa.
Haastattelut numeroitiin 1-10 (n=10) ja haastattelut purettiin puheilmaisun mukaisesti sa-
nasta sanaan. Puhtaaksikirjoituksen jalkeen kuuntelin haastattelut viela uudelleen ja tar-
kistin mahdolliset virheilmaukset ja tein tarvittavat korjaukset tekstiin. Sen jalkeen haas-
tatteluaineisto tulostettiin. Tulostuksen jalkeen haastatteluaineisto nauhurilta tuhottiin.
Kokosin my0ds haastateltavien ilmaukset erilliseen taulukkoon mind-map-tyylisesti ja li-

sasin viela merkinnat, kuinka monta mainintaa asioista 16ytyi.

Haastateltavat vastasivat vapaasti omiin kokemuksiinsa pohjaten. Haastattelun runkona
toimi kaksi teemaa, ty6hon liittyvat edistavat ja heikentavat tekijat. Haastattelu oli taysin
vapaamuotoinen. Tunnistin omat ennakkokasitykseni, etten haastattelijana johdattele ai-
heita. Pyysin tarkentavia kommentteja tai esimerkkeja haastateltavien vastauksista
haastattelun aikana mahdollisimman spontaanisti. Esimerkiksi, mika edistaa sitoutu-
mista tydhon ja vastaukseksi tuli tyoviihtyvyys. Tahan tarkentava kysymys, mika edes-
auttaa tyoviihtyvyytta, niin vastaus oli tydyhteiso ja tydilmapiiri seka esimiehen toiminta.
Naista pystyi tekemaan tarkentavia kysymyksia ja pyysin kertomaan esimerkkeja tilan-

teista tyopisteissa.
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Aiheita nousi esiin noin 50 ja ne on koottu ylékasitteiden alle. Niihin liittyvia teemoja on
yhdistelty vastausten mukaan ja niissd on huomioitu seké edistavat etté heikentavat te-
kijat esimerkein kursiivilla tulokset- osiossa. Tuloksissa on tarkemmin avattu eniten mai-
nintoja saaneet aiheet. Myds aiemmat tutkimukset ovat valikoituneet vastausten poh-
jalta.

5.4  Aineiston analysointi

Tassa tydssa kaytettiin induktiivista aineiston analyysia. Aineiston purkamisen aloitin heti
auki kirjoittamisen yhteydessa. Aineistosta etsin kuvaavia ilmaisuja ja olennaiset ilmaisut
lihavoin tai alleviivasin heti tekstista seka liséksi tein teemoihin liittyvid reunamerkintoja.
Sen avulla listasin ilmaisuja, mitka ryhmittelin eroavaisuuksien tai yhtenevaisyyksien mu-
kaisesti. Muodostin kategorioita merkitysten mukaisesti, jotta sain koottua tulokset mah-

dollisimman tarkasti.

Aineistolahtoisessa eli induktiivisessa aineiston analyysissa tutkimusaineistosta pyritdéan
luomaan teoreettinen kokonaisuus. Analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tar-
koituksen ja tehtavanasettelun mukaisesti. Analyysivaiheessa edetdan aluksi aineisto-
l[Ahtdisesti, mutta loppuvaiheessa maaritellaan myods teoriaosuutta. Kytkennat eivét poh-
jaudu suoraan teoriaan, mutta toimivat apuna analysoinnin etenemisessa. (Tuomi — Sa-
rajarvi 2009: 95-97.)

Taman jalkeen aineisto abstrahoidaan, missa erotetaan tutkimuksen kannalta olennai-
nen tieto ja sen perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteitd. Alkuperaisinformaation
kielellisista ilmauksista edetaan teoreettisiin kasitteisiin seka johtopaatoksiin. Abstra-
hointia jatketaan yhdistelemalla luokituksia niin kauan kuin aineiston sisallon nakékulma
sen mahdollistaa. Sisallénanalyysi perustuu paattelyyn ja tulkintaan, missa tutkija pyrkii
ymmartamaan tutkittavia ndiden omasta nakokulmastaan. (Tuomi — Sarajarvi 2009:
108-113.)

Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta

1

Haastattelujen lukeminen ja sisaltodn perehtyminen

1

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen
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e

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

e

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista ilmauksista

e

Pelkistettyjen ilmausten yhdistaminen ja alaluokkien muodostaminen

e

Alaluokkien yhdistaminen ja yl&luokkien muodostaminen niista

1

Ylaluokkien yhdistaminen ja kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuvio 3. Aineistonlahtdisen siséllonanalyysin eteneminen (Tuomi — Sarajarvi. 2009:109).

6 Tulokset

Haastateltavien ikdjakauma oli 26 vuodesta 64 vuoteen, keskiarvoksi tuli 54,6 vuotta.
Tyobvuosia organisaation palveluksessa oli 1 vuodesta 30: een, keskiarvo oli 11,6 vuotta.
Kaikilla vastaajilla oli terveys- tai sosiaalialan koulutusta tai tutkinto hoitoalalta. Tunnis-
tetiedot huomioitiin aineiston kokoamisessa ja jatettiin pois. Aineiston pohjalta nousseita

aiheita kerasin sopiviksi kokonaisuuksiksi ja hain niista teoriatietoa.

Aiheet olivat myo6s yhteydessa toisiinsa ja luokittelun aikana teemat tarkentuivat. Keskei-
siksi kasitteiksi vastauksissa tydhon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista nousivat asia-
kastyd ja laatutekijat, johtaminen ja esimiehen rooli tydyhteistssa seka tyéhyvinvoinnin
merkitys yksilon, tydyhteison ja organisaation eri tasoilla. Vastauksia on avattu esimer-

kein, mitd kokemuksia haastateltavat eniten nostivat esiin.

Haastatteluaineisto on luokiteltu seuraavasti:

Alaluokka Ylaluokka
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Ammatillisuus, tyokokemus, asiakkaat,
hoito/ohjaus, arvot, yksildllisyys, ajan- Asiakasty6
kaytto, Kiire, tydnlaatu.

Tyobyhteiso, tyoviihtyvyys, esimiestyd, tuki,
palaute, tydnjako, tydkaytannot, tasapuoli-

nen kohtelu, luottamus, toisen arvostus, Johtaminen
asenteet, henkildstoresurssit, koulutus,
vastuu/vapaus.

Vuoroty®, motivaatio, stressitekijat, tyo-

vuorotoiveet, tydvuorosuunnittelu, jaksa-
minen, ikddntyminen, ergonomia, arvos- Ty6hyvinvointi
tus; naiset/miehet, resurssit.

Kuvio 4. Aineistosta nousseiden teemojen luokittelu.

6.1 Asiakastydn merkitys tydhon sitoutumiseen

Asiakastydn merkityksia kuvasivat ryhmakodissa tehtava perusty® asiakkaiden parissa,
mihin liittyi ammatillisuus, tydkokemus, hoito/ohjaus, yksil6llisyys, itsemaaraamisoikeus
ja kirjaamiskaytanteet. Taméan liséksi nousivat esiin ajankaytdn haasteet ja kiire, mika
vaikutti tyén laatuun. Missio oli kaikille yhteinen.

Suurin osa tyontekijdista oli tehnyt pitkaan tyota kehitysvammaisten parissa. Nuorimmat
olivat hakeutuneet sattumanvaraisesti alalle, koska halusivat ndhda, mita tyé on. Koke-
musta kehitysvamma-alalta ei valttamatta ollut, mika ei myoskaan vaikuttanut ennakko-

kasityksiin alasta.

”Se hoitamisen halu tai ohjaamisen halu, toisesta huolenpitdmisen halu, mika siella pitda

olla pohjalla.”

Kaikilla haastateltavilla kokemus asiakkaista oli myonteinen, vaikka haastavia tilanteita-
kin oli esiintynyt, esimerkiksi lydmista ja sanallista uhkailua. Paallimmaiseksi nousivat
kuitenkin tydn ilon kokemukset, onnistumiset pdivittdisessa tydssa. Tyokokemus antoi

myds itsevarmuutta ty6hon ja ammatilliseen kehittymiseen.

”...Ja asukkaat, on ollu haastaviakin, mutta niissa on oma haasteensa, etta en vois kuvi-

tellakaan, ettd lahtisin muualle téihin!”
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" .asukkaittenkin kans tulee toimeen, niin tulee sellanen sitoutuminen niihinkin, ettd on

mukava tehda niitten kans toita!”

Yksikkojen vaihdot ja asiakkaan itsem&araamisoikeus saattoivat vaikuttaa ristiriitaisesti
tydhon asennoitumiseen. Osa vastaajista oli toiminut myos hoivaosastoilla, entisilla lai-
tososastoilla ja siirtyminen hoitamisesta ohjaamiseen oli vaatinut my0s tyostamista.
Tyontekijat saattoivat tehda asiakkaan puolesta asioita, mikéa ei edistanyt kuntouttavaa

toimintaa. Toisaalta se toimi myos oppimiskokemuksena ja kehitti ammattitaitoa.

"alkuun ma tein mut nyt ma oon oppinut siihen, etta ei tehda puolesta ja me ollaan vaan

siin tukena ja ohjataan”

”...nyt tuli itsemaaraamisoikeus, se on semmonen, mita nyt opiskellaan ja toteutetaan
tietysti mutta kylla me taalla pohditaan ihan joka péaiva sitd, et hei, missa menee raja,

mika se on se itsemaaraamisoikeus ja mika on se, ettd pitaakin ohjata?”

Vastaajat olivat myos sita mieltd, ettd asiakkaiden yksilollinen ohjaus ei ollut riittavaa
heidan mielestaan, koska saastot vaikuttivat henkiloston maaraan ja ajankayton jakami-
seen asiakkaiden kesken tasaisesti. Tahan liittyi myos kirjaamiskaytanteet ja vastaajat
kokivat osittain hankalaksi sahkdisen kirjaamisen, mik& heidan mielestaan vei enemman
aikaa ja oli pois asiakastydsta. Ohjelman kankeus ja toimimattomuus myo6s hankaloittivat
tyotehtavia ja joskus haastateltavat kokivat, etteivat ehdi kunnolla kirjaamaan asioita

ylos. Kirjaamiskaytanteita toivottiin yksinkertaisemmiksi ja asukaslahtbisemmiksi.

"Yks erittain paljon lisdantynyt asia on taa kaikenmaailman kuntien vaatima raportointi ja
kirjanpito, mika vie suurimman osan ajasta ja on suoraan sit pois asukkaiden kanssa
tyoskentelysta. Koko ajan sais olla jotain raporttii ja uutta paperia tayttamassa. Ja nyt
kun vield ei palkata lisda vakee, niin ne ajankaytdn ongelmat, et aika menee sit niinku
tahan peruspaivittaisten toimien pyorittdmiseen ettei siind nykyaan jaa paljo ylimaarasta

aikaa kaikille, siivoukset ja ruuanlaitot on tullu siihen liséa.”

"Nyt on se itsemaaraamisoikeus ja samalla on se kilpailutus, molemmat semmoset tar-

keat asiat ja mun mielestéd ne on vahan ristiridassa!”

6.2 Johtamisen merkitys ty6hon sitoutumiseen
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Johtamiseen liittyvat asiat nostivat esiin monia merkityksia. Tyéviihtyvyyteen vaikuttivat
tydyhteisd, esimiehen toiminta, perehdytys, henkilokemiat, tytnjako, sovitut pelisdannot,
palaverikaytannot, tasapuolinen kohtelu, luottamus seka toisen arvostus. Ty6vuorosuun-
nittelu, tydergonomia ja eri koulutusmahdollisuudet huomioiden henkiléstéresurssit nou-
sivat keskusteluun. Prosessien lapikaynti avoimemmin tyOnantajan taholta, tyonkierto
seka osa-aikaisuuden mahdollistaminen yksilollisesti haluttin huomioitavaksi. lk&ohjel-
man puuttuminen nostettiin esiin. Kehityskeskustelut ja tyénohjaus koettiin tarkeina asi-

oiden lapikaymiselle, niin yksiléllisesti kuin yhteisdllisesti.

Tyo6ssa viihtymiseen tydyhteisén merkitys korostui kaikilla vastaajilla. Eri-ikdiset tyénte-
kijat koettiin voimavarana ja nuoremmat pystyivat esimerkiksi kysymaan neuvoa tyota
kauemmin tehneilta tyontekijoiltd. Haastateltavat toivat esiin myds henkilokemiat. Joi-
denkin mielesta esiintyi "kuppikuntia” mutta eniten oltiin sita mielta, etta kaikkien kanssa
piti tulla toimeen tydyhteistssa. Asioista voitiin olla eri mielté ja keskustella rakentavasti

ja avoimesti seka hakea yhteinen ratkaisu mahdollisessa ongelmatilanteessa.

"Esimiehen panos on hirvittdvéan tarkee!”

Esimiestydsta vastaajat kokivat, ettd kohtelu ei ollut oikeudenmukaista ja toivat esiin,
ettei kaikkia tyontekijoitéd kohdeltu samanarvoisesti. Lisdksi mainittiin, etta kehittamiseh-
dotuksia ei huomioitu, mik& heikensi ty6hon sitoutumista. Toisaalta mainittiin, etta pa-
lautetta esimieheltd sai enemman mutta suurin osa koki, etté palaute oli enemmaéan ne-
gatiivista kuin positiivista tai esimiehelta saatava tuki oli olematonta ja haettiin syyllisia.
Henkildstoresurssit koettiin vahaisina perustehtaviin liittyen, mika heijastui arjen tyéhon
heikentavasti. Edistavina tekijéina tuotiin esiin omien vahvuuksien hyédyntamisen tyo-

tehtavissa.

"Esimies ei ota uusia haasteita millaan tavalla eika ideoita vastaan, niin sitten niita lyttail-

l&an aika paljon”

Perehdytykseen kaytetty aika, kolme tydvuoroa, oli myds koettu liian lyhyeksi uusilla
tyontekijoilla tai yksikosta toiseen vaihtaneilla. Pieni osa vastaajista oli tyytyvainen pe-
rehdytykseen, jolloin asiakkaisiin tai toimintatapoihin oli voinut tutustua hyvissa ajoin etu-

kateen.
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"Mitd parempi perehdytys niin se edistda tota sitoutumistakin, oisko resursseja sella-

seen?”’

Tydvuorosuunnitelusta mainittiin, etta tydévuoroja suunniteltiin yhdessa ja toiveita huomi-
oitiin mahdollisimman hyvin oman elamantilanteen kannalta. Toisaalta osa vastaavasti
mainitsi, etta tyovuoroihin vaikuttaminen oli vahaista. Tybvuoroista ei uskallettu sanoa
esimiehelle, jos tydntekija halusi muutoksen listaan esimerkiksi tarkistusvaiheessa en-
nen lopullisen vuorolistan tulostamista. Lisaksi tuli esiin, etta jokaisessa vuorossa ei ollut

huomioitu koulutettuja ohjaajia, mika vaikutti ladkehoitoon heikentavasti.

"Mun vapaa-ajasta maaraa joku ihminen, kuka tekee tydvuorolistoja! Jos sé saat itse
vahan niinku toivoa ja itse vaikuttaa niihin tydvuoroihin, sit se on semmonen edistava

tekijs.”

Tybnantajan jarjestamaan koulutukseen ammattitaidon yllapitamisessa oltiin padsaan-
toisesti tyytyvaisia, esimerkiksi ensiapu- ja alkusammutuskoulutus. Mahdollisuus oppi-
sopimuskoulutukseen koettiin hyvana, etta alalle saataisiin ammattitaitoisia tyontekijoita.

Ulkopuoliseen koulutukseen toivottiin enemman resursseja.

“et siiné talo on ihan fiksusti aatellu et oppisopimuskoulutukseen”

Myds se, ettd sai vastuuta omassa tydssaan, koettiin positiiviseksi. Nuoret tyontekijat
toivoivat palautetta varsinkin esimieheltd, etta saisivat itsevarmuutta tyohon. Palautetta
kuitenkin toivottiin enemman ja keskustelua tytkaytanngista. Palaverikaytannoissa ko-
ettiin hyvana, etta kaikki asiakkaat kaytiin lapi vuorojen vaihteessa. Kaytannét kuitenkin
vaihtelivat yksikkojen valilla. Tybhyvinvointipaivia toivottiin myds edistamaan tydyhteisén

keskinaista sitoutumista asiakastydhon.

Tyontekijdiden keskinaisen arvostus koettiin hyvéksi. Toisaalta osa vastaajista mainitsi,
etta oli "kuppikuntia” ja yritettin syyllistaa tai ei luotettu tyokaverin panokseen. Vastaajat
kokivat, etta tydnantajan arvostus tyontekijoita kohtaan oli heikkoa. Tyodntekijat kokivat,
ettd tukea ei saanut tarpeeksi ja toiminta oli byrokraattista ja esimerkiksi tiedotus oli puut-
teellista. Johdon ja keskijohdon toivottiin olevan enemman tekemisisséd yksikdiden

kanssa.
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"Mutta se organisaatio, niilla on kiire siella. Niin, et just se, et me tehd&aan, meil on kaikilla
sama missio, me ollaan kuitenkin se toteuttava osapuoli, et silla tavalla mahtavaa am-
matinarvostusta ois siing, et jos tata tyota ei tehtéis ni taa firma ei pyoris ja me tarvitaan

asukkaat, me tarvitaan ohjaajat..”

6.3 TyOhyvinvoinnin merkitys tydhon sitoutumiseen

Tyobhyvinvoinnin merkitys koettiin tarkednad. Motivaatio, jaksamisen kannalta tyévuoro-
toiveet ja vuorotydn merkitys oli tuotu esiin tyoyhteistssa. Tyon arvostus, tydsta saatava
palaute, sukupuolierot, tydn vastuu ja vapaus, palkkaus seké asenteet heréattivat keskus-
telua.

Ty6hyvinvointiin liittyvat asiat olivat myos tarkeita kaikille vastaajille. Vastaajat kokivat
oman tyokykynsa talla hetkella hyvaksi. Tyotyytyvaisyyteen vaikutti osastoja vaihtaneilla
tyontekijoilla muun muassa fyysiset tekijat. Hoitotydssé oli tullut esimerkiksi liikuntaelin-
ten vaivoja, mitka olivat helpottaneet, kun tyontekija oli voinut siirtya toiseen, ei-hoidolli-
sempaan yksikkdon. Lahimpana eldkeikaa olevat tyontekijat myos kokivat siirron myota,
etta jaksaisivat tehda toita elakkeelle siirtymiseen asti.

"mun selén takia siirryinkin tdnne, se ei kestd mitdén nostoja”

Omasta jaksamisesta pidettiin huolta likunnan, harrastusten ja muun sosiaalisen elaman
avulla. Lyhyt tydmatka oli myds positiivinen asia. Liikuntaseteleitd myos hyddynnettiin.
Kritiikkia tuotiin esiin, ettd tydnantaja voisi antaa setelit viela halvemmalla tai ilmaiseksi,
mika edistaisi sitoutumista. Myos seteleiden hankala saatavuus pitkien matkojen vuoksi

heikensi niiden hyddyntamista. Liikunnan mahdollisuudet Lakistossa koettiin hyviksi.

Heikentavana asiana koettiin arvostus ja tasapuolinen kohtelu tydyhteistssa. Sovittujen
kaytantojen tai tydtehtavien laiminlydéminen koettiin tydnlaatua ja tiimity6ta heikentavana.
Jatkuvat muutokset ja yhteiskunnan vaikutukset, vahaiset henkilostoéresurssit ja vaihte-
leva tydnkuormitus, mihin liittyi tydntekijoiden kokema kiire ja riittamattdmyyden tunne
lisasivat stressia. Vahaiset henkilostoresurssit vaikuttivat myos asiakastydn laatuun hei-

kentéavasti.

"kaikki asiat tuntuu nykysin olevan tarkeempié kuin asukkaat! Asukkailla ei oo mitadan

muuta virkaa kun se, etta ne tuo rahaa taloon”
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Myds palkkaus nousi esiin, mik& koettiin heikentavana asiana. Positiivisena puolena
mainittiin vuoroty6- ja viikonloppulisat, mitk& korottivat palkkaa. Lahimpana elakeikaa
olevat pohtivat myds palkan vaikutusta elakkeen maaraan ja osa-aikatyon mahdollisuuk-
siin oman elamantilanteen mukaan. Muutama vastaajista teki oman tyon ohella tuntitdita
my6s muualla. Alan naisvaltaisuus nousi esiin ja heratti keskustelua. Miehiéa toivottiin

enemman alalle ja varsinkin yksikdihin, missa oli enemman haastavaa kaytosta.

"Me ollaan niitten ihmisten, ihmiselaman kanssa kuitenkin tekemisissd, mika on niin
uniikki juttu ja sitte jos puhutaan viela erittain hoidollisesta ihmisesta ni se, et mita kaik-
kee siina vois tapahtua jos sa olisit huolimaton ja kuin suuri vastuu siin on siihen nahden,

tédé meidén palkka on ihan minimaalinen.”

Vuoroty0 ja sen vaikutukset

Kaikki kokivat vuorotydn positiivisina puolina arkivapaiden hyddyntamisen vapaa-aikana
ja viikonloppulisat. Ne tyontekijat, joiden tydvuorotoiveet oli huomioitu, olivat myds tyyty-
vaisimpié. Tama koski varsinkin l[&himpana elékeik&a olevia ja he kokivat oman jaksami-
sensa vuoroista palautumiseen toiveiden huomioimisen myoéta parhaimpana. Enemmaéan

yobvuoroa tekevat kokivat hyvaksi pitkéat vapaat.

“toivon, etté niin kauan ennen kun jaan elékkeelle, voisin tehda sita iltapainotteista tyéta.
Tietylla tapaa se on rankka ja i&an mukana alkaa tuntua se, ettd sitte kuitenkin jaksaa

tybssé, mutta se palautuminen kestéa kauemmin.”

Vastaajilla negatiivinen kokemus vuoroty@sta oli iltavuorosta seuraavana paivana aamu-
vuoroon tuleminen. Vuorosta palautuminen oli hankalaa ja kaikilla oli nukkumisen
kanssa vaikeuksia. My0s pitka tydmatka lisasi vaikutusta. Pitkat tydvuorot, 10-12 tuntia,
kuka sopimuksen oli tehnyt, koettiin palautumisen kannalta heikentavana tekijana, eika
pitkid vuoroja toivottu montaa perakkain. Pitkien vuorojen jalkeen toivottiin myos tar-
peeksi vapaapaivia, koska palautuminen koettiin haasteellisempana oman jaksamisen

kannalta seka nuoremmilla ettd vanhemmilla tyontekijoilla.

"Kaikista huonoimmat vuorot on noi aamuvuorot mulle. M& ilmotin listantekijélle ni se on

nyt aika hyvin sen noudattanu.”
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Vastaajilla vaikutti myds asiakkaiden taholta jatkuva melu tai danekkyys tyoyksikossa
seka samojen asioiden toistaminen paivasta toiseen heikentavana. lakkadammat vastaa-

jat kokivat, ettéa sietokyky oli alentunut vuosien myGta.

*Joo, et se on just kun ikdé on tullut ja kun niin monta vuotta on ollut tdissa kehitysvam-

maisten kanssa, et sitten se varmaan tulee siita.”

Nuorimmat taas kokivat, jos tyoyksikossa oli esimerkiksi vakivallan uhkaa, sanallista tai
fyysistd, se lisasi stressid. Kuitenkin pitkéan jatkunut haastava kayttaytyminen asiakkai-
den taholta lisasi tyontekijoiden ahdistusta ja tyduupumusta. Tahan vaikutti myds byro-

kraattisiksi koetut asiakkaiden muutot yksikosta toiseen.

Osa tyontekijoista toi esiin myds halukkuuden tydnkiertoon, mutta pitkittynyt prosessi ja
vahainen tiedotus tytnantajan taholta olivat heikentaneet luottamusta tydénantajaa koh-

taan.

7 Pohdinta

7.1 Luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kasitellaan validiteetin, eli tutkimuksessa on tut-
Kittu sita, mita luvattiin ja reliabiliteetin, tulosten toistettavuuden kasitteilld. Tutkija toimii
puolueettomasti, kuulee ja ymmartaa tiedonantajia itsenaan. Tutkimus on kokonaisuus
missa painottuu johdonmukaisuus. Aineistonkeruumenetelma ja siihen liittyvat tekniikat,
esimerkiksi onko haastatteluja ollut tekeméssa useampi kuin yksi henkild, milla perus-
teella haastateltavat ovat valittu, miten haastattelut sujuivat, vaikuttiko haastattelija tilan-
teeseen ja miten johtopaatdkset ja tulokset on esitetty? Tutkijan on annettava riittavasti
tietoa tutkimuksesta, jotta tulokset ovat paremmin arvioitavissa. (Tuomi — Sarajarvi 2013:
136-142.)

Haastateltavat ottivat yhteyttd sdhkopostitse ja kertoivat heille sopivimmat haastatte-
luajankohdat- ja paikat. Osa halusi tehda haastattelun omalla tydpaikallaan ja osa tyon-
antajan siihen lupaamassa rauhallisessa tilassa. Haastattelun alussa kerroin tyon tarkoi-

tuksen ja perustelut aiheen valinnalle. Kaikki palauttivat litelomakkeen haastatteluun ja
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antoivat nain suostumuksensa. Ennen haastattelujen alkamista pyysin kollegaa luke-
maan viela saatekirjeen lavitse, onko informaatio tarpeeksi riittéava ja etta siihen sisaltyy

tietoinen suostumus haastatteluun.

Aikaa jokaiselle haastateltavalle oli varattu tunti, mika oli riittava aika. Nauhoitus jannitti
joitakin, mutta haastattelut sujuivat luontevasti ja kaikki saivat vapaasti kertoa kokemuk-
sistaan tyohon liittyvista sitoutumiseen edistavista tai heikentavista tekijoista. Aineistosta
karsittiin tunnistetekijat pois, jotta anonymiteetti sailyi. Haastattelu perustui vapaaehtoi-
suuteen ja mielestani haastateltavilta tuli kattavasti tietoa aiheesta ilman strukturoituja
kysymyksia. Samoja aiheita nousi haastatteluissa seka edistavina etta heikentavina te-

kijoina, mika mielestani kuvasi myos tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta on maarittelyt hyvan tutkimuskaytannon keskeiset pe-
riaatteet. Niihin liittyy muun muassa rehellisyys ja tarkkuus ja kunnioitus muiden tutkijoi-
den tekemalle tydlle. Asianmukaiset tutkimusluvat ja tutkimukseen liittyvat julkaisutiedot
on kasitelty ennen tutkimuksen aloittamista. Myds tietosuoja huomioidaan tutkimuksen
kannalta ja varmistetaan etta anonymiteetti sailyy kaikessa raportoinnissa. N&in laadul-
lisuus tulee myds huomioitua ja paavastuu on tutkijalla. (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2017)

Haastattelijana pohdin omaa osuuttani, pystynkd toimimaan tarpeeksi johdonmukai-
sessa roolissa, koska mietin, pystyvatko haastateltavat vastaamaan teemoihin tarpeeksi
avoimesti. Tietoisen riskin otin, kun varauduin haastatteluun vain tutkimuskysymysten
avulla, mutta luotin tyékokemukseeni alalta, etté pystyn tekemé&éan apukysymyksia haas-
tateltaville. Asiaan liittyi myos se seikka, ettei haastattelija johdattele valmiilla kysymyk-
silla haastateltavia. Tein muistiinpanoja haastattelun aikana, jotta pystyin myds niiden
avulla tarkastelemaan tuloksia. Valmiiksi strukturoituja kysymyksia ei tehty tarkoituksella
ja haastatteluissa pyysin haastateltavilta esimerkkeja heidan kokemuksiinsa liittyvissa
asioissa. Oma tydkokemus vammaisty@sta toi ymmarrysta esille tulleisiin asioihin.

Teoriaosuutta kasitellessani merkitsin lahdeviitteet mahdollisimman tarkasti ja hyvaksyt-
tyjen ohjeiden mukaisesti. Huolehdin, etteivat haastateltavien henkildllisyys tai muut tun-
nisteet tule ilmi tutkimuksen aikana tai raportointivaiheessa. Toimin myos objektiivisesti
ja kuuntelin ja havainnoin haastateltavia tarkasti. Toiminta oli avointa ja luotin, ettd vas-

taajat myos toimivat rehellisesti vastauksia antaessaan.
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7.2 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksessa nousi esiin monia tyéhon sitoutumiseen liittyvat asioita. Aiheet liittyivat
haastateltavien omiin kokemuksiin ja haastateltavilla oli tybkokemusta useammastakin
tyoyksikdsta. Haastateltavien valinta liittyi ryhmakotiasumiseen oman mielenkiinnon, lai-
tospuolen purkamisen ja avopalveluiden lisdantyneen tarpeen myota. Ryhmakotiasumi-
sessa tyontekijoita on noin 500 ja vastaajien otanta ryhmasta oli sopiva. Ikaantyvia haas-
tateltavia oli suurin osa, mika viittaa yhteiskunnan taman hetkiseen vaestérakenteeseen
nuorten tyontekijoiden tAman hetkinen saatavauus huomioiden. Myés aiemmat tutkimuk-
set aiheesta vahvistivat ty6hon sitoutumiseen liittyvia kokemuksia. Haastateltavat nosti-

vat samoja aiheita esiin.

Merkittavimmaksi tyohon sitoutumiseen edistavasti vaikuttava tekija oli asiakastyo.
Vaikka ty6 koettiin ajoittain haasteelliseksi, asiakkailta saatu palaute vaikutti tybhén po-
sitiivisesti. My0s tyontekijan kokemus, etta tekee tarkeaa tyotd omalla alallaan, vaikutti
edistavasti. Wallin (2012:96-97) on tutkimuksessaan maininnut asiakaslahtdisyyden,
eettisyyden ja arvot, miten tydntekija koki ammattinsa tarkeaksi omien arvojensa ja paa-
maaransa perusteella. Myds Ruokolainen (2011:84) toi ilmi sitoutumisen henkiléston ta-
holta liittyvan myonteisiin kokemuksiin tyodsta.

Heikentavinad tekijoind mainittiin resurssien vahyys ja tydn vaihteleva kuormittavuus,
mika vaikutti asiakastyon laatuun. Nykypdaivan yhteiskunnalliset tekijat vaikuttavat muun
muassa talouteen ja tyontekijoiden saatavuuteen. Wallin (2012:98) mainitsi my6s talou-
den ja tuottavuuden nakdkulman lisdksi panostusta henkildstdn hyvinvointiin. Rakenteel-

liset tekijat saatettiin kokea seka mahdollistavina ettd kuormittavina.

Tyoyhteisbn merkitys tydhon sitoutumiseen vaikutti tydssa viihtyvyyteen kaikilla vastaa-
jilla ja johtamiseen liittyvat tekijat nousivat esiin. Esimiehen toiminta korostui joko myon-
teisena tai kielteisena asiana. Nuoret tyontekijat kokivat tarkedksi palautteen oman ke-
hittymisensa kannalta, mutta paadsaantoisesti rakentavaa palautetta toivottiin enemman
ja keskustelua tyokaytanndista. Tarkeadksi koettiin myos se, etta pystyi vaikuttamaan
omaan tydhon ja ammatilliseen kehittymiseensa.

Alasaari (2014:91-92) toi esiin nuorten nakdkulman, mika liittyi toimivaan esimiessuh-
teeseen ja hyvaan tydyhteisddn. Organisaatiolta toivottiin tytssa kehittymisen mahdolli-
suutta. Nuorten kohdalla tarkeita tekijoita olivat tydn haastavuus ja vaihtelevuus. Myos

Wallin (2012:100) toi esiin uuden oppimisen ja jatkuvan ammatillisuuden reflektoinnin
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tuovan tyohon mielekkyytté ja haasteita. Turunen (2012:64—65) puolestaan toi esiin tyo-
hon kohdistuvia odotuksia. Tydnarvostuksen merkityksena korostui vastuun saaminen
ja itsenaisyys tyontekemiseen sopivien tydtehtavien muodossa. Tahan liittyi myos hyva
johtajuus ja selkeat tyonjaot. Larjovuori, ym. (2015:35) toivat esiin henkilostoresurssien
inhimillisen padoman kehittdmisen elementteina henkilostéjohtamisen ja l&hiesimieskay-
tanteiden kehittamisen. Sutela, ym. (2014:217) mainitsivat, etta ne tyontekijat, jotka oli-
vat tyytyvaisia esimiehen toimintaan, vain pieni osa halusi vaihtaa tyopaikkaa. Samoin,
jos sai tukea ja rohkaisua esimieheltd, tydpaikan vaihto oli vahaisempaa. Sukupuo-
lieroilla ei ollut suurta merkitysta.

Heikentavana tekijana Sutela, ym. (2014:217) toivat esiin tyon vaihtohalukkuuteen vai-
kuttavina tekijoina erilaisia tydn ongelmia, esimerkiksi kiireen haitat, tiedonsaannin va-
hyyden muutoksissa ja tyopaikkakiusaamisen. Lisaksi tydpaikan vaihtamiseen vaikutti-
vat tyytymattdmyys esimiehen toimintaan tai omiin vaikutusmahdollisuuksiin seka tuen
puute esimiehelta ja koetut kiusaamiset. Ruokolainen (2011:87, 92) toi heikentavina te-
kijoina esiin tydn ja perheen ristiriidat, mika vahensi nuorten tyéntekijoéiden sitoutumista.

Myds byrokratiaa ja saantdja korostava kulttuuri koettiin heikentavana tekijana.

Tyohyvinvoinnin merkitys koettiin myos erittain tarkedna tyéviihtyvyyteen vaikuttavana
tekijand. Muun muassa Ikdantymisen tuomat fyysiset vaivat, vuorotyd, perheen ja muun
elaman yhteensovittaminen ja omasta jaksamisesta huolehtiminen nousivat esiin. Tyo-
yksikkda vaihtaneet tyontekijat olivat tyytyvaisia, kun olivat voineet vaihtaa ei-hoidolli-
sempaan yksikkoon.

Heikentavina tekijoina nousivat esiin toisen tyon arvostus ja tasapuolinen kohtelu tydyh-
teisbssa. Tyokaytantdjen laiminlydnti heikensi tiimityota ja tyonlaatua. Pitkat tydvuorot,
10-12 tuntia, koettiin palautumisen kannalta heikentavana ja pitkien vuorojen jalkeen
toivottiin muun muassa tarpeeksi vapaapaivia palautumiseen. Yksittdiset vapaapaivat
koettiin my6s palautumisen kannalta heikentavina.

Peltola (2016:78) toi esiin vuorotydn etuina muun muassa arkivapaiden ja lisdédntyneen
vapaa-ajan hyodyntamisen. Myds vuorotydn vaihtelu, arki- ja pyhavuorot, koettiin moni-
puolisena. Ergonominen ja autonominen tydvuorosuunnittelu, tyon ja levon rytmittami-
nen seka tyontekijdiden mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihinsa, yllapitivat hanen
mukaansa jaksamista ja hyvinvointia. Tydvuorotoiveiden ja tydntekijdiden muun elaman
huomiointi paransivat kokemusta ty6hyvinvoinnista. Se vaikutti tydviihtyvyyteen ja moti-
vaatioon vahentden tydntekijdiden poissaoloja seka vaihtuvuutta. Myos Jaaskeldinen
(2013:43-44,45) toi esiin tydaika-autonomian vaikutukset omaan jaksamiseen ja mah-

dollisuuden suunnitella omaan rytmiin sopivat vuorot. Tarkea vahvuus oli tyon ja perhe-
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elamén yhteensovittamisen helpottuminen. Vahvuutena oli myds, ettd hoitajat ottivat
vastuuta yksikon toiminnasta. Virolainen (2012:52-53) mainitsi organisaation, johdon ja
esimiesten vaikutusmahdollisuudet palautteen antamiseen, ihmisten kohteluun seka
tyontekijoiden ja esimiehen valisiin suhteisiin suurina. Tyohyvinvointiin panostaminen
vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden sitoutumiseen.

Heikentavina tekijoina Peltola (2016:78) toi esiin fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen ela-
man haitat. Haittatekijat olivat yksildllisia ja monilla sopeutuminen vuorotéihin heikkeni
ian myodta. Vasymys, ruuansulatuselinten oireet, rytmihairiét, tapaturmariskit ja stressi
lisdantyivat. Varsinkin ydévuorojen jalkeen oli nukahtamisen vaikeutta ja vasymysta. Tyon
ja muun elamén yhteensovittaminen vaikeutti perheen ja ystavien kanssa vietettya aikaa.
Jaaskeldinen (2013:44) toi esiin tydaika-autonomian heikkoudeksi yhteisollisyyden puut-
teen ja yhteisten pelisaantdjen noudattamatta jattamisen. Ongelmia oli myds epatasa-
arvoisuudessa tyévuorojen suunnittelun suhteen. Ne hoitajat, jotka suunnittelivat tydvuo-

ronsa viimeisena, kokivat, ettd saavat tyytya jaljelle jaaneisiin tyévuoroihin.

Tulosten perusteella tydhon sitoutumiseen edistavina vaikuttavina tekijoina oli asiakas-
tyd. Vastaajat kokivat tytnsa merkitykselliseksi eettisyyden ja omien arvojensa seka
myonteisten kokemustensa kautta. Johtamisen ristiriidat, mité vastaajat toivat esiin, voi-
vat osaltaan vaikuttaa sitoutumiseen heikentavasti ja tydntekijoiden vaihtuvuuteen.

Nuorten tyontekijoiden kohdalla vanhempiin verrattuna, nuoret odottivat palautetta am-
matillisen kehittymisensd kannalta. Yleisesti palautetta toivottin enemman. Tydhyvin-
voinnin osalta tydssa viihtyvyyteen vaikutti muun muassa tydyhteisén toiminta, misséa

tulee huomioida eri-ikdiset tyontekijat tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti.

Tulevaisuuden haasteet

Vesterinen ja Suutarinen (2011:19-20) tuovat esiin, etta Y-sukupolveen, 1980-2000 lu-
vulla syntyneet, kuuluvien osuus ty6elamassa suurenee merkittavasti. Vuoteen 2020
mennessa se nousee suurimmaksi luokaksi tybelamassa (35—-39- vuotiaat). Uusi suku-
polvi on syntynyt digimaailmaan ja on sosiaalisen median kautta tottunut toimimaan luon-
tevalla tavalla globaalisti. Johtamismallien haastamiselle ja kasvaneelle osaamiselle tar-

vitaan lisdé toimintatapoja.

Taman paivan johtamisessa keskeista on usean sukupolven yhdistaminen tydelaméssa.
Koulutustarpeet ja ammattitaitoisen henkilokunnan saaminen, milla nuoret saadaan esi-

merkiksi motivoitumaan vammaistyéhon?
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Taustalla nékyy myo6s nyky-yhteiskunnan vaikutukset. Tyontekijoiden liikkuvuus, ikaan-
tymisen tuomat haasteet, niukat resurssit ja muutokset yhteiskunnassa liséavat paineita

laadukkaan asiakastydn monipuoliselle toteuttamiselle.

Tulevaisuudessa tulee miettia osaavien tyontekijoiden saatavuutta ja milla keinoin alalle
saadaan uusia tyontekijoita elakkeelle siirtyvien tilalle. Mahdollisen tyévoimapulan ja tyo-
urien jatkamisen kannalta, lahella eldkeik&aa olevat tyontekijat voivat hyddyntaa tietotai-
toaan tydyhteisdssa ja toimia mentoreina nuoremmille kollegoille. Ik&éntyvat ja elakoity-
neet tydntekijat ovat taman hetken tydelaman voimavara tyéelaman kiristyvassa kilpai-
lussa.

Maahanmuuttajia haastatteluun ei osallistunut, ja heidan osuus kantavaestéssa myos
tydntekijoina lisdantyy tulevaisuudessa. Monikulttuurisuuden tuomat mahdollisuudet tu-

lee my6ds huomioida koulutuksessa ja erilaisissa tyotehtavissa.

7.3 Johtop&aéatokset ja kehittamisehdotukset

Tulevaisuuden haasteena on, miten elékkeelle siirtyvien tyontekijoiden tilalle saadaan
ammattitaitoisia tyontekijoita. Muutosjohtaminen, eri-ik&isten johtamiseen liittyvat toimin-
tamenetelmat, ihmisten johtaminen ja tyontekijoiden motivointi tulee huomioida lisdénty-
vassa maarin. Merkittavaa on, milla keinoilla taloudellisista paineista huolimatta tyohy-
vinvaoitiin liittyvid asioita voidaan huomioida ja kehittda tarpeen mukaan.

Kehittdmisehdotuksina tutkimuksessa on muun muassa ikdjohtamisen huomioiminen
kokonaisvaltaisesti strategiassa. Muutosjohtaminen seka ihmisten johtaminen koko or-
ganisaation tasolla, mihin liittyy avoin tiedottaminen, prosessien selkiyttdminen, tyénte-
kijdiden vaikutusmahdollisuudet tythonsa ja mittarit, milla asioiden kehittymista seura-
taan. Asiaan liittyy myos tydyhteisotaitojen kehittdminen seka esimiesten etta tydnteki-
joiden osalta. Esimiehille riittavasti koulutusta heidan tehtavissaan, esimerkiksi tyéhon
liittyvien lakien, ergonomisen tyévuorosuunnittelun ja tydhyvinvoinnin osalta ja tydyhtei-

sOssé yksilon itsensa johtaminen seka tiimityotaidot.
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Liite 1

Saatekirje

Hei Rk-Asuntoihin!

Teen opinnaytetyona tutkimusta tyontekijoiden sitoutumisesta tyohon. Aihe liittyy orga-
nisaation henkilostostrategiaan ja toiminnan kehittamiseen. Mielipiteesi on tarked, joten
toivottavasti osallistut tutkimukseen.

Teen haastattelun yksilbhaastatteluna ja voimme sopia ajankohdan- ja paikan, mika par-
haiten sopii. Haastattelut nauhoitetaan, mika helpottaa vastausten purkamista. Materi-
aali tuhotaan, kun aineisto on saatu analysoitua.

Haastattelun kohderyhma rajataan tyontekijoihin, jotka ovat olleet organisaation palve-
luksessa noin vuoden ja yli 54-vuotiaisiin, kun tyouria ollaan jatkamassa tulevaisuu-
dessa.

Haastattelun teemat ovat:

1) Mitkd kokemukset edistavat sitoutumista tyéhon?

2) Mitka kokemukset heikentavat sitoutumista tyohon?

Taustakysymyksiné tarvitsen tiedon sukupuolesta, iasta ja kauanko olet tydskennellyt
organisaation palveluksessa. Voit vapaasti kertoa ajatuksistasi ja mielipiteistasi, henki-
[6llisyytesi tai tydpisteesi ei tule tutkimuksessa missaan vaiheessa julkisuuteen. Haas-
tattelu on vapaaehtoinen ja tarpeellinen, jotta kokemusten avulla voidaan yhdessa kehit-

taa organisaation toimintaa!

Tuo tama lomake allekirjoitettuna haastattelutilaisuuteen, se toimii osaltasi tutkimuslu-
pana.

Kiitos!



