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Opinnaytety6 on tehty yhteistydssa Vaestdliiton Kotipalveluiden kanssa. Vaesto-
liton Kotipalvelut tarjoaa perheille sosiaalihuoltolakia noudattavaa sosiaalipalve-
lua. Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittaa tydhon sitoutumiseen seka pito- ja
vetovoimaan niin positiivisella kuin negatiivisella tavalla vaikuttavia tekijoita.

Kyseessa oli laadullinen tutkimus, jonka aineisto kerattiin sahkoisen kyselylomak-
keen avulla. Kyselyn vastaukset analysoitiin luokittelemalla. Tyon teoreettisena
viitekehyksena toimivat sitoutuminen, pito- ja vetovoima seka motivaatio.

Tuloksena saatiin arvokasta tietoa Vaestdliiton Kotipalveluiden tyontekijoiden si-
toutumisesta ja tydn pito- ja vetovoimatekijoista. Kyselyyn vastasi yhteensa 59
Vaestoliiton Kotipalveluiden tyontekijad. Kyselyn vastausprosentti oli noin 38.
Keskimaarin vastaajat olivat tydskennelleet Vaestoliiton Kotipalveluissa noin 4,4
vuotta.

Vastauksista kavi ilmi, etta tyontekijoiden sitoutumista ja tyon pito- ja vetovoimaa
vahvistavat tekijat liittyvat sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon, organisaation tu-
keen seka tyon ominaispiirteisiin. Pito- ja vetovoimaa seka sitoutumista estavina
tekijoéina nahtiin tuntitydn kannattamattomuus, oma elamantilanne, ulkoisen mo-
tivaation puutos ja organisaation tuen vahaisyys.

TyoOntekijan sitoutumiseen vaikuttavat merkittavasti organisaatio ja sen tapa toi-
mia. Kun pito- ja vetovoimaan vaikuttavat tekijat sailytetaan ja sitoutumista esta-
via tekijoita korjataan, voidaan saavuttaa organisaation tuella toteutuva mielekas
tyd. Kehittdmisehdotuksena on ulkoisen motivaation lisddminen muun muassa
palkkioiden kautta seka kollegiaalisen tydympariston luominen. Jatkotutkimuksen
aiheena voisi olla jokin analyysin ylaluokka tarkemmin.
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The thesis with investigate factors impacting work commitment, attractiveness,
and retention among employees working under hourly employment contracts at
Vaestdliitto's Home Services.

A qualitative methodological approach was employed in this study. Data was col-
lected through an electronic survey and later analyzed via categorization. The
theoretical framework of the study is centered around three key concepts: com-
mitment, attractiveness, and motivation. Insights into factors that positively and
negatively influence commitment and job retention were gleaned from the re-
sponses of 59 participants, who represent approximately 38% of the workforce.

The results show that enhanced commitment and attractiveness are derived from
a combination of internal and external motivation, organizational support, and job
characteristics. On the other hand, challenges such as the lack of profitability in
hourly work, personal circumstances, absence of external motivation, and limited
organizational support can hinder attractiveness, retention, and commitment.

The study underscores the pivotal role of organizational practices in shaping em-
ployee commitment. Hearing deficiencies and employees' preferences in deci-
sion-making processes decreases employee turnover and can affect the work-
place atmosphere.

Key words: commitment, retention, attractiveness, motivation
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo kasittelee tuntityon pito- ja vetovoimatekijoita, seka sitoutu-
misen yhteytta tyohon. Selvitan tassa tydssa myos pitovoimaan, seka sitoutumi-
seen niin positiivisella kuin negatiivisella tavalla vaikuttavia tekij6ita, silla tyonte-

kijan sitoutumiseen vaikuttavat merkittavasti organisaatio ja sen tapa toimia.

Nykypaivana tyopaikan vaihtaminen on yleisempaa, ja inmiset ovat alkaneet suo-
simaan myds keikkaluonteista tuntityota erityisesti sosiaalialalla. Talldin tydnte-
kija saattaa muun muassa tehda toista ty6ta satunnaisesti vakituisen tyon ohella.
Tuntiyolla tarkoitetaan tyomuotoa, jossa tyOntekija tyoskentelee tuntikohtaista
korvausta vastaan eli heilla on maaritettyna tuntipalkka. Talloin tyontekijalle mak-

setaan korvausta tehtyjen tuntien perusteella. (Docue 2023)

Vaestoliiton kotipalvelut tarjoavat perheille sosiaalihuoltolakia noudattavaa sosi-
aalipalvelua (Sosiaalihuoltolaki 1301/2014). Lapsiperheiden kotipalvelulla tarkoi-
tetaan perheen kanssa yhteistydssa tehtavaa tyota, jonka tarkoituksena on tukea
vanhemmuutta ja auttaa heita arjessa selviytymisesta. Lapsiperheiden kotipalve-
lulla pyritaan vahvistamaan perheen voimavaroja. Tahan pyritdan muun muassa
opastamalla perhetta arjen askareissa. (THL 2024). Vaestoliiton kotipalveluissa
tydntekijat paasaantoisesti auttavat perheita hoitamalla perheiden lapsia ja tar-

joamalla apua erilaisiin kotitoihin.

Aluksi esitelladn teoriaa pito- ja vetovoimaan, seka sitoutumiseen ja motivaatioon
liittyen, jotka ovat keskeisimpia kasitteitd tassa opinnaytetydssa. Opinnaytetyon
kolmannessa luvussa kaydaan lapi tutkimus- ja aineistonkeruuprosessia. Neljas
kappale puolestaan esittelee tutkimuksen tuloksia. Opinnaytetyon viimeisissa
kappaleissa esitellaan tutkimuksen johtopaatoksia ja pohditaan muun muassa

saatujen tulosten luotettavuutta.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Pitovoima

Pitovoimalle ei suomalaisessa kirjallisuudessa ole selkeda maaritelmaa. Pito-
voima voidaan kasittaa asioina, joiden avulla tydntekija saadaan motivoitumaan
ja sitoutumaan tyohonsa, seka organisaatioon, jossa han tyoskentelee. (Great
place to work 2023.) Rekrytoinnin onnistuminen on hyva esimerkki pitovoimasta.
Pitovoiman sijaan kaytetaan usein muun muassa termeja tyotyytyvaisyys ja tyo-
hyvinvointi, jotka ovat arkikielisempia sanoja pitovoimalle. Myds merkityksellisyy-
den kokemus vaikuttaa keskeisesti tyon pitovoimaan ja sitoutumiseen. Tyonan-
tajan onkin syyta kiinnittda huomiota siihen, etta johtaminen on vuorovaikutuksel-

lista, jotta vaihtuvuus pysyisi mahdollisimman pienena. (Rintamaki 2023.)

Cocon ja Roosin (2020) selvityksen mukaan pitovoimaa heikentavina tekijoina
pidetddn muun muassa pulaa koulutetusta henkilokunnasta, arvostuksen puu-
tetta, matalaa palkkaa, saastétoimia, seka tyo- ja perhe-elaman yhteensovittami-
sen vaikeuksia. Naiden tekijdiden nahdaan myds vaikuttavan estavasti uuden

henkildston rekrytoinnissa.

Vaihtuvuus alalla on paikoin suurta, mika vaikuttaa erityisesti niihin asiakkaisiin,
jotka tarvitsevat vakaata ihmissuhdetta ja tukea arjessaan. Sosiaalialalle hakeu-
tuvat ovat motivoituneita kouluttautumaan alalle, mutta monet kohtaavat haas-
teita tyon vaativuuden, suurten asiakasmaarien, tydolosuhteiden ja palkkauksen
kanssa. Tama voi johtaa siihen, etta valmistumisen jalkeen moni siirtyy nopeasti
muihin tyétehtaviin tai aloille, jotka tarjoavat parempia tydolosuhteita ja taloudel-
lisia etuja. (Rousu & Lanne-Eriksson 2021, 43.) Esimerkiksi liiallinen henkildston
vaihtuvuus ja sairastavuus muodostavat merkittavia riskeja tyon tehokkuudelle ja
aiheuttavat huomattavia kustannuksia organisaatiolle. (Rousu & Lanne-Eriksson
2021,78.) Henkiléstdon vaihtuvuudella mitataan yrityksesta tietyn ajanjakson si-
salla lahteneiden tyontekijoiden maaraa. Mittausajanjaksot ovat yleisimmin vuosi
seka neljannesvuosi. Vaihtuvuusluku esitetaan useimmiten prosentteina. Vaihtu-
vuudessa on eroja eri alojen ja tydtehtavien valilla, mutta yleisesti ottaen voidaan

sanoa, ettd 10 % vaihtuvuus on viela hyvalla tasolla (Nyyssola 2023). Henkildston



7

vaihtuvuus on oleellista yrityksen kannalta, silla suuri vaihtuvuus vaikuttaa suo-
raan liiketoiminnan kannattavuuteen esimerkiksi kasvavien rekrytointikustannus-
ten muodossa. Taman lisaksi on tutkittu, etta uusilla tyontekijoilla kestaa keski-
maarin 6—8 kuukautta saavuttaa taysi tuottavuus uudessa tyopaikassa (Nyyssola
2021). Tyokavereista tulee usein ajan myota myos kavereita tai jopa ystavia, jo-
ten ei ole yllattavaa, etta tydkavereiden vaihtuvuus vaikuttaa negatiivisesti tydssa
viihtymiseen. Sosiaalialalta |10ytyykin yhdet korkeimmista vaihtuvuusprosenteista
(Mankki 2021). Vaestoliiton Kotipalveluissa tyontekijat tyoskentelevat paasaan-
toisesti yksin.

Yksi keskeisesti pitovoimaan vaikuttava tekija on vuorovaikutuksellinen johtami-
nen (Ojala, Juntunen, Niskala, Mikkonen, Parisod, Heikkila, Konttila, Tuomikoski
2020). Muita pitovoimaan keskeisesti vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa tyy-
tyvaisyys tyohon seka tyohyvinvointi. Naita pitovoimaan keskeisesti vaikuttavia
tekijoita pystytdan vahvistamaan muun muassa yhteisdllisyytta ja avoimuutta li-
saamalla seka kehittamalla. (Ojala ym. 2020.) Muita asioita, jotka vaikuttavat
merkittavasti tyon pitovoimaisuuteen ovat tyontekijan sisainen ja ulkoinen moti-
vaatio. (Decin & Ryan 2000, 3). Ulkoisia motivointikeinoja tyéssa ovat muun mu-
assa ylenemismahdollisuudet ja palkka. Sosiaalialaa voidaan pitaa niin sanottuna
kutsumusalana. Sosiaalialan ty0ssa kutsumusta tyota kohtaan voidaan pitaa yh-
tena pitovoimatekijana ja sisaisen motivaation lahteena. (Mustonen 2022, 6-9.)

2.1.1 Sitoutuminen

Termi pitovoima liittyy sitoutumiseen. Sitoutumisella viitataan usein tydntekijoiden
vaihtuvuuteen. Tall6in voidaan ajatella, etta tydntekija ei sitoudu tydhon ja yrityk-
seen. Talloin puhutaan niin sanotusta sitoutumattomuudesta, jolla tarkoitetaan
lahtoherkkyytta. Sitoutumisella tarkoitetaan henkilon psykologista suhdetta orga-
nisaatiota ja tydta kohtaan. Mita huonompi tydntekijan psykologinen suhde on,
sitd herkemmin han lahtee tyopaikasta. Psykologisella suhteella on vaikutus tyo-
tyytyvaisyyteen, kynnykseen vaihtaa tyopaikkaa, arvostukseen tyopaikkaa koh-

taan, seka taten myos sitoutumiseen. Sitoutuminen voi olla valineellista tai tun-
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neperaista ja kohdistua tydhon, seka organisaatioon. Tyontekijan ollessa sitoutu-
nut han kokee muun muassa kuuluvansa tydyhteis6on. Tunneperaista sitoutu-

mista voidaan pitda hyvana asiana sitoutumisen kannalta. (Viitala 2021, luku 2.6.)

Tyontekijan ajatellaan monesti olevan sitoutunut yritykseen tyoskennellessaan
siella, mutta tdma itsessaan ei riitd viela sitoutumisen maaritelmaksi. Sitoutumi-
nen voi iimetd muun muassa tyontekijan tapana toimia. Sitoutumista organisaa-
tioon vahvistaa muun muassa tyontekijan halu omistautua ja sitoutua yrityksen
arvoihin, visiolle ja strategialle. Talloin tyontekijan on myos todennakoisemmin
valmis toteuttamaan edellda mainittuja asioita parhaansa mukaan. Sitoutunut
tydntekija uskoo, ettd hanen tydsuhteensa pysyy tulevaisuudessakin hyddylli-
sena ja kannattavana hanelle, ja siksi han on valmis panostamaan yritykseen
omalla panoksellaan. (Kekkonen 2020, 3—6.) Tyohon sitoutumisen mahdollista-
vat esimerkiksi itsenainen tekeminen, kehittymismahdollisuus, sekd oman osaa-

misen hyddyntaminen (Rousu & Lanne-Eriksson 2021, 274.)

Sosiaalialalla ja hoitoalalla tydhon sitoutuminen olisi erityisen tarkeaa, jotta vaih-
tuvuus ei olisi niin suurta. Tyodntekijdiden vaihtuvuus voi aiheuttaa asiakkaissa
muun muassa epaluottamusta, joka puolestaan vaikuttaa uuden tyontekijan si-
toutumiseen. Tyontekijoiden sitoutuminen tuntitydhon on kriittinen tekija organi-
saation menestyksessa, erityisesti kun kyseessa on palvelusektori. Vaestoliiton
kotipalveluilla tydymparistd luo omanlaisiaan haasteita, silla tyotehtavat vaativat
tydntekijoilta joustavuutta, empatiaa ja kykya vastata yksilollisiin asiakastarpei-
siin. (Kekkonen 2020, 12-13.)

Sitoutumisen kannalta joustavuuden ja tydn seka vapaa-ajan tasapainon edista-
minen ovat olennaista. Tydntekijdiden sitoutuminen voi vahvistua, kun he tunte-
vat, ettd organisaatio tukee ja mahdollistaa asioita heidan henkilokohtaisessa
elamassansa, tarjoaa mahdollisuuksia tyon, seka vapaa-ajan tasapainottami-
seen. Joustavat tybaikajarjestelyt ja tukipalvelut voivat olla avainasemassa tassa.
Lisaksi tydympariston parantaminen ja tyontekijoiden osallistaminen paatdksen-
tekoon voivat vahvistaa sitoutumista. (Paasikallio 2023.) Geislerin, Berthelsenin
ja Muhosen (2019) mukaan puolestaan kohtuulliset tyon vaatimukset ja riittavat
tydn resurssit ovat osoittautuneet positiivisiksi tekijoiksi sitoutumisessa. Vaesto-

liton kotipalveluissa tydskentelevat ovat usein eturintamassa asiakkaiden
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kanssa, ja heilla on arvokasta tietoa siita, mita asiakkaat tarvitsevat. Osallista-
malla tyontekijoitd muun muassa paatdksentekoon organisaatio voi hyotya hei-
dan kokemuksestaan ja nakemyksistaan, seka loytaa nain uusia ja toimivampia

toimintamalleja.

2.1.2 Motivaatio

Tyontekijan motivaatio on keskeisessa roolissa tydhon sitoutumisessa, seka pi-
tovoimassa ja sita tarvitaan tyosta selviytymiseen. Motivaatio, voidaan jakaa ul-
koiseen- ja sisdiseen motivaatioon, seka lyhyt- ja pitkakestoiseen motivaatioon.
Motivaatio on kuitenkin yksildllista ja jokainen yksilé motivoituu eri asioista. Moti-
vaation taustalla voi olla erilaisia asioita, kuten esimerkiksi raha tai kiinnostuksen
kohde. (Pekkala n.d.) Viitala (2021, luku 2.4) kuvailee puolestaan vetovoimaa yk-

silon sisaiseksi voimaksi, jonka tarkoituksena on virittda ja suunnata toimintaa.

Sisadinen ja ulkoinen motivaatio ovat kaksi paaasiallista motivaation muotoa, jotka
voivat vaikuttaa ihmisen kayttaytymiseen ja suoritukseen eri tilanteissa, tassa ta-
pauksessa tyOpaikalla. Sisaisella motivaatiolla viitataan tilanteisiin, joissa yksild
suorittaa tyotehtavat omasta sisaisesta halusta ja kiinnostuksesta. Sisaisesti mo-
tivoituneet ihmiset kokevat nautintoa itse toiminnasta ja nakevat tyon itsessaan
palkitsevana. He saattavat kokea sisaista tyydytysta, oppia uusia asioita tai ko-

kea itsensa patevaksi. (Martela 2015, luku 1; Pekkala n.d.)

Ulkoinen motivaatio puolestaan liittyy tilanteisiin, joissa yksild suorittaa tyotehta-
via ulkopuolisen tekijan vuoksi. Talloin motivaatio voi tulla tyontekijalle esimer-
kiksi taloudellisista kannustimista, statuksesta, kiitoksista tai valttaakseen niin sa-
nottuja negatiivisia seurauksia. Yksi merkittavimmista ulkoisen motivaation lah-
teista voi olla palkka. (Behm 2021, 7-8; Pekkala n.d.) Tuntitydssa palkkaa ei valt-

tamatta kerry kovin paljoa, mikali tyontekijan tekema tuntimaara on pieni.

On myds tarkeaa huomata, etta sisainen ja ulkoinen motivaatio eivat ole taysin
erillisia, ja ne voivat vaikuttaa toisiinsa. lhmisilla voi olla molempia motivaation
muotoja eri tilanteissa tai samanaikaisesti. (Pekkala n.d.) Organisaation onkin
tarkeaa kiinnittaa erityistd huomiota tyontekijoiden motivointiin.
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2.2 Vetovoima

Sanalla vetovoima voidaan puolestaan tarkoittaa muun muassa alan ja ty6paikan
houkuttelevuuteen liittyvia tekijoita. Voidaankin sanoa, ettd vetovoimainen tyo-
paikka herattaa tyontekijassa kiinnostusta. Kiinnostus voi heratda muun muassa
tunteiden, mielikuvien tai niin sanotun julkisen houkuttelevuuden kautta. Julki-
seen houkuttelevuuteen vaikuttavat esimerkiksi median mainokset. Vetovoima
on kokemus, joka on jokaisen ihmisen kohdalla erilainen. Kokemukseen vaikut-
tavat yksilon omat arvot ja paamaarat. (Malmelin & Hakala 2012, 12—-18.) Taten
tyon vetovoimaan vaikuttaa myOs organisaation ja alan arvopohja (Mustonen
2022, 6-9).

Vetovoimatekijoihin vaikuttavat esimerkiksi kyseisen henkilon ammatti ja elaman-
tilanne. Yhdistavana tekijana hoitotyossa toimii usein halu tehda niin sanottua
hoitoty6ta. Talléin monesti myds halutaan, ettd olosuhteet mahdollistavat tyén
tekemisen laadukkaasti ja hyvin (Tevameri. TEM toimialaraportit 2021 2, 9, 73.)
Vetovoiman tekijoita ovat myos tyon monipuolisuus, koulutuksen kiinnostavuus
ja toiden riittavyys. Vetovoimaan vaikuttavat vahvasti yksilon kokemukset ja
omien vahvuuksien ja mieltymysten tunnistaminen. Lisaksi jokaisella tydntekijalla
on omanlaiset toiveet, arvot ja tavoitteet tyota kohtaan. Taman vuoksi tydpaikan
tarjoamat mahdollisuudet toteuttaa naita eri osa alueita vaikuttavat vahvasti tyo-
paikan vetovoimaisuuteen. (Malmelin & Hakala 2012, 12—18.) Tuntitydssa omaan
tydhon vaikuttamisen mahdollisuudet voivat olla paremmat, koska tydntekija voi
mahdollisesti itse paattaa milloin ja kuinka paljon han haluaa tydskennella. (Jo-
ensuu 2019.)

Henkildstdsuunnittelulla ja hyvalla johtamisella voidaan pyrkia yllapitdmaan orga-
nisaatio houkuttelevuutta tyopaikkana. Talldin puhutaan erilaisista vetovoimate-
kijoista. Lisaksi on olennaista huolehtia organisaatioissa pysyvyystekijoista var-
mistaakseen, etta esimerkiksi henkiloston vaihtuvuus ja sairastavuus eivat kasva

liian suuriksi. (Rousu & Lanne- Eriksson, 78.)
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TEM raportissa (Tevameri 2020,66) etta sosiaali- ja terveysalalla vetovoimaa li-
saavia tekijoita on useita. Tallaisia ovat muun muassa organisaatiokulttuuri, pal-
kitsemisen jarjestelmat, tydymparistdn laatu, tarjolla olevat koulutusmahdollisuu-
det, henkildstohallinnon kaytannot, tydnantajan maine ja arvot, tehokas viestinta
seka fyysinen tyoymparisto.
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3 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

3.1 Tarkoitus, tavoitteet ja tutkimustehtava

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli kuvata Vaestaliiton kotipalveluissa tyoskentele-
vien lastenhoitajien sitoutumista tydhon. Kyselyn tulosten tarkoituksena on tarjota
Vaestoliiton Kotipalveluille mahdollisuus parantaa tuntityontekijoiden sitoutunei-

suutta.

Opinnaytetyon tavoitteena puolestaan on selvittaa ja avata tekijoita, jotka lisaisi-
vat tuntityontekijoiden sitoutumista tydhon. Opinnaytetyon tavoitteena on myos
tuoda mahdollisimman monen tyontekijan aani kuuluviin. Talldin on mahdollisuus
tuoda epakohtia esille ja tarjota mahdollisuus kehittya tydnantajana puuttumalla

epakohtiin.

Opinnaytetyoni tutkimustehtavat olivat:

Mitkéa tekijat sitouttavat tybhén Véestoliiton kotipalveluissa?
Mitké tekijat eivét sitouta tybhén V&estoliiton kotipalveluissa?

Mitkéa asiat ovat tydn pito- ja vetovoimatekijoitd?

3.2 Vaestoliiton kotipalvelut

Vaestoliiton kotipalvelut tarjoavat perheille sosiaalihuoltolakia noudattavaa sosi-
aalipalvelua muun muassa lapsen tasapainoisen kehityksen ja hyvinvoinnin tu-
kemiseksi. (Sosiaalihuoltolaki 1301/2014.) Lapsiperheiden kotipalvelulla tarkoite-
taan perheen kanssa yhteisty0ssa tehtavaa tyota, jonka tarkoituksena on tukea
vanhemmuutta ja auttaa heita arjessa selviytymisesta. Lapsiperheiden kotipalve-
lulla pyritddn vahvistamaan perheiden voimavaroja. Tahan pyritddn muun mu-
assa opastamalla perhetta arjen askareissa. (THL 2024). Vaestoliiton kotipalve-
luissa tyontekijat paasaantoisesti auttavat perheita hoitamalla perheiden lapsia ja
tarjoamalla apua erilaisiin kotitdihin. Tyokenttana toimii paasaantodisesti asiakas-

perheiden kodit.
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Vaestoliiton Kotipalvelut ovat osa Vaestdliiton Hyvinvointi Oy:ta, jonka omistaa
kokonaan Vaestdaliitto ry. Vaestoliiton Hyvinvointi Oy tuottaa lisaksi myds maksul-
lisia terapiapalveluita. Vaestoliiton Kotipalveluiden asiakkaina toimivat organisaa-
tiot- ja henkiloasiakkaat. (Vaestoliitonterapia n.d.) Vaestoliiton Kotipalveluissa
tydskenteli kyselyn aikana noin 157 tuntityontekijaa. Lisaksi Vaestoliiton Kotipal-
veluissa tydskentelee palvelupaallikko, kotipalveluohjaaja ja kaksi vastaavaa las-
tenhoitajaa. Heidan tehtavinaan on muun muassa koordinoida tyévuoroja, seka

kommunikoida tyontekijoiden ja asiakkaiden kanssa.

Tuntitydssa tyoskentelevat muodostavat merkittavan osan monien organisaatioi-
den tydvoimasta, kuten myos Vaestoliiton Kotipalveluiden. Sen vaikutukset tyon-
tekijoiden sitoutumiseen voivat kuitenkin olla monitahoisia. Erityisesti sosiaali- ja
terveysalan organisaatioissa, kuten Vaestdliiton Kotipalveluissa, tuntityd voi aset-
taa haasteita tyontekijdiden sitoutumiselle ja tyohyvinvoinnille. Tama opinnayte-
tyo keskittyy tutkimaan tyontekijoiden sitoutumista tuntitydohon Vaestoliiton Koti-
palveluissa ja tunnistamaan mahdollisia kehittamiskohteita.

3.3 Otos ja aineistonkeruu

Aineisto kerattiin sahkdisen kyselylomakkeen avulla ja analyysi tehtiin aineisto-
lahtdisella luokittelulla. Sisallébn analyysilla tarkoitetaan aineiston analysointita-
paa, joka keskittyy siihen, mista aiheista, asioista ja teemoista aineisto kertoo.
(Vuori n.d.) Luokittelulla tarkoitetaan aineistossa toistuvien aiheiden perusteella
luokkien muodostamista, seka ryhmittelya. Luokittelun tarkoituksena oli helpottaa
kyselyn vastauksien tarkastelua. (Vuori n.d.) Kyseessa oli laadullinen tutkimus

eli laadullisen aineiston analyysiin perustuva tutkimus. (Vuori n.d.)

Vaestoliiton Kotipalveluille l1ahetetty kysely oli puolistrukturoitu eli siind on tutki-
musongelmiin liittyvia kysymyksia, seka taustaan liittyvia maarallisia kysymyksia.
Puolistrukturoidussa kyselyssa kysymykset ovat kaikille osallistujille samat ja val-
miiksi mietittyja. Kyselysta teki puolistrukturoidun se, etta kyselyssa oli avoimia

kysymyksia ja kysymyksia, joissa vastaajan piti valita omaa mielipidetta 1ahinna
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olevin vastausvaihtoehto. (Hyvarinen, Suoninen & Vuori n.d.) Valmiiden vastaus-
vaihtoehtojen tarkoituksena oli sujuvoittaa ja nopeuttaa kyselya. Niiden avulla ke-
rattiin taustamuuttujia, jotka kuvastavat tutkimusjoukkoa, paljastamatta vastaa-
jien henkilOllisyyksia. Taman vuoksi esimerkiksi vastaajien koulutustaustaa ei ky-
sytty. Tutkimuskysymyksiin liittyvat kysymykset olivat avoimia, jotta kysymykset
eivat johdattele vastaajia liikaa tietynlaisiin vastauksiin. Kyselyn kysymykset mie-
tittiin yhdessa Vaestoliiton Kotipalveluiden toimiston tydntekijoiden kanssa. Ky-
selyyn vastasi lopulta 59 Vaestoliiton Kotipalveluiden tyontekijaa. Kysely lahetet-
tiin yhteensa 157 tyontekijalle.

Avoimien kysymysten sisalldnanalyysi toteutettiin luokittelun avulla, jossa sisaltd
jaettiin eri ryhmiin (Vuori n.d). Koska vastauksissa oli paljon samankaltaisuuksia
eri kysymysten valilla, niin luokittelin vastauksia enemman pito- ja vetovoimaa,
seka sitoutumista vahvistavasta ja estavasta nakokulmasta kuin kysymyskohtai-

sesti.

Tutkimustulosten analysointi alkoi kysymys kerrallaan kaikkien vastausten luke-
misesta. Taman jalkeen aloin perehtymaan saatuihin vastauksiin enemman ja
vein vastaukset Word-tiedostoon. Ensimmaisella kierroksella pelkistin vastauk-
sia, sailyttaen kuitenkin alkuperaisen ilmaisun kieliasun. Pelkistetyt iimaukset on
puolestaan listattu vastausten sisallon mukaan eri luokkiin, niin ettd samankaltai-
set ilmaukset ovat aina samassa luokassa. Pelkistettyjen vastausten rynhmittelyn
perusteella muodostuivat alaluokat ja alaluokkia yhdistamalla muodostuivat yla-
luokat. Ylaluokista muodostui lopulta paaluokka, joka on organisaation tuella to-
teutuva mielekas tyo. Tutkimustulosten tueksi etsin teoreettista tietoa. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.)

Kyselyn vastauksissa tuli esille saturaatio. Saturaatiolla tarkoitetaan tilannetta,
jossa aineisto alkaa toistamaan itseansa. Nain kavi tassa tutkimuksessa silla ky-
symysten vastaukset eli tutkimuksen aineisto eivat enaa uusia vastauksia tarkas-
tellessa tuottaneet tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 3.4.1)
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4 TUTKIMUSTULOKSET

4.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastasi yhteensa 59 Vaestoliiton kotipalveluiden tydntekijaa ja kyselyn
vastausprosentti oli 38 %. Vastanneista tyontekijoista 45 % tydskentelee Helsin-
gin alueella. Lansi-Uudenmaan hyvinvointialueella tyoskenteli 31 % vastanneista
tyontekijoita, kun taas Keski-Uudenmaan hyvinvointialueella tyoskenteli 24 %.
Vahiten vastauksia tuli Vantaan- ja Keravan hyvinvointialueelta eli 22 %. (Kuvio
1.) Kyselyyn vastanneiden tydsuhteen kesto Vaestdliiton kotipalveluilla oli kes-

kiarvoltaan noin 4,4 vuotta.

0% 5% 0% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Helsinki

Lansi-Uudenmaan
hyvinvointialue

31%

Keski-Uudenmaan 2
hyvinvointialue

4%

Vantaan ja Keravan
hyvinvointialue

I

KUVIO 1. Vastanneiden tydskentelyalueet

Kyselyyn vastanneista suurin osa eli 48 % tyOskentelee Vaestoliiton kotipalve-
luille 1-2 kertaa viikossa. 12 % tyontekijoista tydskentelee puolestaan 3—4 kertaa
viikossa, kun taas 9 % useammin kuin nelja kertaa viikossa. Satunnaisesti tyos-

kentelevia oli 38 % vastanneista. (Kuvio 2.)
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KUVIO 2. Kyselyyn vastanneiden tydskentelymaarat
Suurimmalla osalla vastanneista Vaestoliiton Kotipalveluiden tyontekijoista oli
myos toinen tyo. Vain 33% vastaajista tyoskenteli ainoastaan Vaestoliiton Koti-

palveluille (Kuvio 3).

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kylla

KUVIO 3. Tydntekijalla myds toinen tyd

4.2 Aineiston tarkastelu

Aineisto kerattiin kayttamalla puolistrukturoitua kyselya, jossa tutkimusongelmia
koskevat kysymykset olivat avoimia. Taustamuuttujat kerattiin valmiiden vastaus-
vaihtoehtojen avulla. Avoimia kysymyksia puolestaan kaytettiin tutkimuskysy-
mysten syvallisempaan kasittelyyn ja vastaajien ajatusten tarkempaan selvitta-

miseen.

Aineiston tarkastelu aloitettiin kerattyyn aineistoon tutustumalla. Saatuja vastauk-
sia luokittelin aluksi kysymyskohtaisesti alkuperaisten ilmaisujen mukaan. Kysy-

mysten valilla olevien yhtalaisyyksien vuoksi paadyin tarkastelemaan vastauksia
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suurempana kokonaisuutena kuin vain kysymyskohtaisesti. Nain pyrin tavoittele-
maan laajempaa yleiskuvaa aineistosta. Taman huomion mydéta paadyin lopulta
luokittelemaan vastaukset sitoutumista, seka pito- ja vetovoimaa lisdavien ja es-
tavien tekijoiden mukaan. Tutkimus tuloksissa on kyseessa minun tulkintani ai-
heesta. Luokittelu eteni tarkastelemalla vastausten sisaltda ja jakamalla ne eri
ryhmiin perustuen ilmaisujen sisaltoon. Luokittelun ohessa pelkistin vastauksia,
sailyttaen kuitenkin ilmaisun alkuperaisen muodon. Vastauksissa tuli esille myos
jotain yksittaisia vastauksia, jotka eivat kuuluneet minkaan luokan alle. Nama
vastaukset jatin lopulta pois analyysista, koska kyseiset vastaukset eivat olleet

yleistettavissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.)

Tutkimustuloksissa esiintyvat luokat valikoituivat, koska vastauksissa korostui
voimakkaasti tyon luonteeseen, organisaatioon ja tyoolosuhteisiin liittyvat nako-
kohdat. Tyon pitovoimaa ja sitoutumista kasittelevat teemat heijastivat tyonteki-
jéiden kokemuksia ja arvoja, kun taas esteet toivat esiin mahdollisia haasteita tai

rajoitteita, jotka saattavat vaikuttaa muun muassa heidan tyohyvinvointiinsa

Kyselyyn vastasi kokonaisuudessaan 59 Vaestdliiton Kotipalveluiden tydntekijaa.
Vastausten maara kysymyskohtaisesti vaihteli 59 ja 49 vastauksen valilla. Vas-
tausten sisalto oli vaihtelevaa ja vastaukset vaikuttivat rehellisilta. Vastauksissa
korostuivatkin vahvasti erilaiset motivaatioon ja tyoyhteis6on vaikuttavat tekijat.

4.3 Pito- ja vetovoimatekijat tyossa

4.3.1 Motivaatiotekijat

TyOn pito- ja vetovoimatekijoihin, seka sitoutumiseen kyselyn tulosten perusteella
vaikuttivat vahvasti sisaiset ja ulkoiset motivaatiotekijat. Sisaisen motivaation 1ah-
teind nahtiin tydn merkityksellisyys ja niin sanottu kutsumustyd. Tydon merkityk-
sellisyyteen vaikuttaviksi asioiksi nahtiin muun muassa tyon palkitsevuus ja asi-
akkailta saatu palaute. Puolestaan tyon luonne ja tydntekijoiden omat ominaisuu-
det tekevat tyosta Vaestoliiton Kotipalveluilla kutsumustyota. Kutsumusta tyota

kohtaan pidetaankin erityisesti vetovoimaan vaikuttavana tekijana. Kutsumus
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tyota kohtaan nakyi vastauksina, joissa tyontekijat kuvailivat omia ominaisuuksi-
aan ja tahtoaan tydskennella perheiden ja/ tai lapsien kanssa. Kyselyn vastauk-
sissa esiintyi eniten palkkaan liittyva tekijat. Palkkaan mainittiin pito- ja vetovoi-

maan, seka sitoutumiseen vaikuttavana tekijana yli puolissa vastauksista.

"Hyvé palkka”
"Ihan ok palkka ja lisat”

"Palkka aina oikein ja ajallaan”.

liImaisujen perusteella muodostui alaluokka palkka ja ylaluokka ulkoiset motivaa-
tiotekijat. Taman perusteella ulkoisina motivaatiotekijdéina nahtiin palkka ja sen
oikea-aikainen maksaminen. Organisaation jarjestamat erilaiset koulutukset ja
tydnohjaus mahdollisuus nahtiin myos pitovoimaa ja sitoutumista vahvistavina te-
kijoina vastaajien kesken. Vaestoliiton Kotipalveluiden jarjestamien erilaisten
koulutusten nahtiin lisdavan myos yhteisollisyyden tunnetta, joka nakyy hyvana
ryhmahenkena ja mahdollisuutena tavata muita tyontekijoita. Ulkoiseen motivaa-
tioon vaikuttavista tekijoista palkka nousi kaikkien kysymysten kohdalla esille.

4.3.2 Tyoyhteiso ja siihen liittyvat tekijat

Termilla yhteiso tarkoitetaan ihmisten valilla vallitsevaa vastavuoroista suhdetta
(Nivala & Ryynanen 2019,130). Toiminnallinen yhteisyys puolestaan muodostuu
yhteistoiminnassa ja vuorovaikutuksessa. (Nivala & Ryynanen 2019, 131.). Yh-
teisolla tassa yhteydessa tarkoitetaan tyoyhteisoa. Tama asettaa omat haas-
teensa Vaestoliiton kotipalveluille, silla tyd on paasaantdisesti itsenaista, vaikka

joissain tilanteissa tyopari voi olla paikalla vuorojen aikana.

TyOyhteisolle ominaisia piirteita ovat muun muassa tyoyhteison muodostuminen
yhteisten tavoitteiden ja arvojen pohjalta, eli organisaation maarittamien tavoittei-
den ja arvojen mukaan. Vaestdliiton Kotipalveluilla arvoja ovat luotettavuus, ih-
mislaheisyys, oikeudenmukaisuus ja rohkeus. (Vaestoliitonterapia n.d.) Nama
yrityksen yhteiset arvot voivat olla yksi yhteisollisyyden kokemukseen vaikuttava

tekija Vaestoliiton Kotipalveluissa. Keskinainen vuorovaikutus, yhteiséllinen tuki
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ja yhteenkuuluvuus ovat myo0s vahvasti tyOyhteisoon vaikuttavia tekijoita. (Rau-
ramo 2021.)

"Mahdollisuus tyénohjaukseen, tarjotut koulutukset,”

Tyon luonne luo Vaestdliiton Kotipalveluille omat haasteensa yllapitaa yhteisolli-
syyden tunnetta. Tahan onkin pyritty vastaamaan hoitajailtojen ja koulutusten
muodossa, jotka nousivatkin kyselyn vastauksissa pitovoimaa ja sitoutumista
kasvattavina tekijoinda. Tama johtui siita, etta vastauksissa tuli esille, kuinka tyon-
tekijat kokevat, etta heilla on Vaestoliiton Kotipalveluissa mahdollisuus kouluttau-
tua ja samalla tavata kollegoita. Koulutuksen merkitys pito- ja vetovoimaan, seka

sitoutumiseen liittyen nousi esille neljannesosassa vastauksista.

4.3.3 Tyon ominaispiirteet ja organisaation tuki

TyOn joustavuus eli maaraaikainen tydsuhde ja tydaikoihin vaikuttamisen mah-
dollisuus nahtiin tyonjoustavuuden kannalta positiivisina asioina pitovoiman ja si-
toutumisen suhteen. Lisaksi myds riittava tydtuntimaara koettiin positiiviseksi
asiaksi.

"Téité saa tehdé silloin kuin jaksaa ja on vapaata.”,

"Ystavéllinen viestinté ja nopea ja selkeé& asioiden hoito”

"Riittdva tyotuntienmé&éré térkeéé ”

Tuntimaarien riittavyys jakoi vastauksissa kuitenkin mielipiteitd. Osa vastaajista
koki tydnmaaran sopivaksi ja toiset puolestaan liian vahaiseksi. Organisaation
tuki, viestinta ja kannustavuus koettiin vahvasti pitovoimaa ja sitoutumista lisaa-
viksi tekijoiksi. Organisaation tuen merkitys nakyi aineistossa kommunikoinnin ja
tuen maaran esille tuomisena. Mikali tyontekija oli kokenut, ettei nama tekijat ole
toteutuneet oli se nahty pito- ja vetovoimaa, seka sitoutumista estavana tekijana.
Organisaation tuen merkitys pito- ja vetovoimassa, seka sitoutumisessa nousi
esille 29 vastauksessa. Pito- ja vetovoimaa, seka sitoutumista edistavien ylaluok-
kien paaluokaksi muodostui organisaation tuella toteutuva mielekas tyé. Organi-
saatiolla on suuri merkitys siihen, kuinka mielekkaaksi tyontekijat kokevat tyonsa.
Ohessa kuvio tyon pito- ja vetovoimaa, seka sitoutumista edistavista tekijoista.
(Kuvio 4.)
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Organisaation tuella toteutuva mielekas tyo

TyOn ominaispiirteet ja
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Kutsumustyo Palkka TyOn joustavuus
Tyon merkityksellisyys Koulutukset Organisaation tuki

TyOn riitavyys

KUVIO 4. Tyon pito- ja vetovoimatekijat

4.4 Pito- ja vetovoimaa estavat tekijat

4.41 Tuntityon kannattamattomuus

Tuntitydn kannattavuus nahtiin kyselyn vastauksissa myds pito- ja vetovoimaa,
seka sitoutumista estavana tekijana. Vastauksissa nousivat esille erityisesti tyo-
vuorojen pituus, joka on useimmiten kolme tuntia. Vastausten perusteella kavi
ilmi, etta tyontekijat toivoisivat tydvuorojen olevan pidempia. Lyhyet tyévuorot ko-
ettiin myos arjen aikatauluttamisen puolesta hankaliksi. Vastauksissa nousi esille
my0s tyontekijoiden tunne siita, ettei tydvuoroja ole tarjolla riittavasti ja vuorotar-

joukset tulevat usein hyvin viime tingassa.

"Keikkojen véhyys ”

"Lyhyet, 3 h keikat tekevét Vélilld kalenterin sillisalaa-
tiksi. ”

"Liian pitkéd matka perheisiin”
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Vaestoliiton Kotipalveluissa tyontekijat saavat itse maarittaa alueen, jolla halua-
vat tyoskennelld. Kyselyn tulosten perusteella siirtymat asiakasperheisiin ovat

kuitenkin turhan pitkia varsinkin korvauksen suuruuteen ja tydaikaan nahden.

4.4.2 Oma elamantilanne

Oma elamantilanne oli myos keskeisessa asemassa pitovoimaa ja sitoutumista
heikentavissa tekijoissa. Vastanneista 67 % oli myos toinen tyo, joka nayttaytyi
pito- ja vetovoimaa, seka sitoutumista heikentavana tekijana erityisesti ajankay-
tollisista syista.

"Ajan puute omassa arjessa ”
"Paéatyb asettaa raamit.”
*Vakituinen tydsuhde muualle ”

Vakituinen tyésuhde muualle rajoittaa tyontekijdiden mahdollisuutta tydskennella
Vaestoliiton Kotipalveluille. Tama voi johtaa muun muassa siihen, etta tyontekija
ei pysty sitoutumaan vakituiseen perheeseen ja taten on vain satunnaisten vuo-

rojen varassa, joka voi olla syyna tuntitydn kannattamattomuuden tunteeseen.

4.4.3 Ulkoisen motivaation puutos

Pito- ja vetovoimaa, seka siten myos sitoutumista estavana tekijana nahtiin ulkoi-
sen motivaation puutos. Ulkoista motivaatiota heikensi palkka, joka jakoi vastan-
neiden kesken mielipiteita. Taman vuoksi palkka nousi taman tutkimuksen tulok-
sissa kaikista merkittdvimmaksi tekijaksi niin sitoutumisen, kuin pitovoimankin
kannalta.

"Palkka ei aina vastaa keikkaan tarvittavaa ammattitaitoa,

erityisié taitoja tai osaamista.”

"Lapsia liikaa yhdelle hoitajalle vs palkka ”.

Palkka nahtiin pito- ja vetovoimaa, seka sitoutumista estavana tekijana esimer-
kiksi, koska palkkaa ei nahty aina tyon vaativuutta vastaavana. Kyselyn vastauk-

sista nousi esille myds toive erilaisista lisista, kuten tydkokemukseen perustuva
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lisa ja kilometrikorvaukset. MyOs erilaiset tuotepalkkiot mainittiin kyselyn vastauk-

sissa.

4.4.4 Avoimuuden puute

Kyselyn vastauksista nousi esille tunne avoimuuden puuttumisesta, seka perhei-
den esitietojen puutteellisuus muun muassa haastavammista asiakasperheista.
Myos kertaluontoisten tydvuorojen myohaan julkaiseminen vaikuttaa myos esta-

vasti tydn pitovoimaan ja sitoutumiseen.

"Ehk& perheen haastavuus ja vaihtuvuus...”

"Avoimuuden puuttuminen. Hoitajan oman tilanteen tiedostumatto-
muus.”

“alkuinformaation niukkuus uudesta perheesta ”

Vastausten perusteella tydntekijat kaipaisivat avoimempaa kommunikointia Va-
estdliton Kotipalveluiden toimiston henkildkunnan kanssa. Tama viittaa tarpee-
seen parantaa viestintaa ja tiedonkulua tydymparistossa, jotta tyontekijat voivat
paremmin valmistautua ja suunnitella tydaikojaan etukateen. Lisdksi avoimuuden
lisaaminen perheiden taustatietojen suhteen voi auttaa tyontekijoita paremmin

varautumaan ja reagoimaan mahdollisiin haastaviin tilanteisiin.

4.5 Yhteenveto

Kyselyn vastausten perusteella Vaestoliiton Kotipalveluissa pito- ja vetovoimaa,
seka sitoutumista edistavina tekijoina nahtiin sisainen- ja ulkoinen motivaatio,

seka tyodn joustavuus, etta organisaation tuki.

Puolestaan pito- ja vetovoimaa, seka sitoutumista estavina tekijoina nahtiin tun-
titydon vahainen kannattavuus, tyontekijoiden oma elamantilanne, ulkoisten moti-
vaatiotekijoiden puute, seka organisaation tuen puute. Tulosten perusteella voi-
daankin muodostaa paaluokka, joka on organisaation tuella toteutuva mielekas

tyo. Tuloksissa mainittuihin ylaluokkiin vaikuttamalla organisaatio pystyy vaikut-

tamaan tyon mielekkyyteen. (Kuvio 5.)
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Motivaatio
Tyon Pitovoima ja Organisaation
kannattavuus sitoutuminen tuki
Oma

elamantilanne

KUVIO 5. Pitovoimaan ja sitoutumiseen vaikuttavat tekijat Vdestéliiton Kotipal-

veluissa.

Organisaation tuki ja mielekas tyo toteutuvat yhteisvaikutuksena eri tekijoista.
Kun organisaatio tarjoaa tukea ja mahdollistaa mielekkaan tyon, se edistaa
seka pito- ja vetovoimaa etta sitoutumista tydhdn. Tama voi ilmeta esimerkiksi
tyontekijoiden korkeampana motivaationa ja tyotyytyvaisyytena, mika puoles-
taan voi vahentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta ja lisata heidan sitoutumistaan or-
ganisaatioon. Toisaalta, kun organisaatio ei tarjoa riittavasti tukea tai mahdolli-
suuksia mielekkaaseen tydohon, se voi johtaa pito- ja vetovoiman seka sitoutu-

misen vahenemiseen.



24

5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Luotettavuus, eettisyys ja yleistettavyys

Opinnaytetyon luotettavuuden varmistamiseksi oli ensiarvoisen tarkeaa kerata
mahdollisimman laaja joukko vastauksia kyselyyn. Kysely toteutettiin Webropol-
nimisen alustan kautta anonyymisti, mika oli suunniteltu alentamaan vastaamis-
kynnysta ja varmistamaan rehelliset ja rakentavat vastaukset. Nain kyselyn vas-
taukset olivat kayttajatunnuksen ja salasanan takana salatussa kansiossa. Kyse-
lyssa ei pyydetty tietoja, joiden avulla vastaukset olisi voitu yhdistaa yksittaisiin
tydntekijoihin. Kysely lahetettiin kaikille tuntitydntekijoille sahkdpostitse Vaestolii-
ton kotipalveluiden viestintajarjestelman kautta. Kyselyyn osallistuminen oli va-
paaehtoista. Opinnayteyhteistyo toteutui yhteiskehittamisen l1ahtokohdista ja mi-
nun velvollisuutenani oli kunnioittaa yritysta ja vastaajia seka esitella Vaestdliiton
Kotipalvelut arvostavasti (Vuori n.d). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta miet-
tiessa onkin tarkeda pohtia totuutta ja objektiivisuutta (Tuomi ja Sarajarvi 2018
luku 6.1). Luotettavuuden vuoksi sailytin kyselyn vastausten ilmaisujen alkupe-
raiset muodot, jotta vastauksen merkitys ei muuttuisi. Koin erityisesti objektiivi-

suuden merkittavaksi tata opinnaytetyota tehdessa.

Opinnaytetyon eettisyyteen vaikuttavat muun muassa rehellisyys, huolellisuus,
seka eettinen tiedonhankinta. Taman tutkimuksen luotettavuuden kannalta oli tar-
keaa, etta tutkimus oli suunniteltu, toteutettu ja raportoitu mahdollisimman yksi-
tyiskohtaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018 luku 5.2). Pyrin opinnaytetyota tehdessa
lisaamaan sen eettisyytta ja luotettavuutta kiinnittamalla huomiota edella mainit-

tuihin tekijoihin.

Koen, etta opinnaytetyo ei ole taysin yleistettavissa, koska tulokset ovat Vaesto-
liiton Kotipalveluiden tyontekijoiden ja nain ollen opinnaytetyo kasittelee asiaa la-
hinna vain yhden yrityksen nakdkulmasta. Taytyy ottaa huomioon myds, etta ky-
selyyn vastasi 59 tyontekijaa, jolloin ei voida sanoa kyseessa olevan kaikkien
Vaestoliiton Kotipalveluiden tyontekijoiden mielipide. Toisaalta 59 vastausta on
tallaisessa tutkimuksessa kuitenkin hyva vastausmaara ja reilusti odotettua vas-

tausmaaraa suurempi. Tutkimus tuottikin Vaestdliiton Kotipalveluille arvokasta
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tietoa paikallista kehittamista varten. Tuloksia voidaankin hy6dyntaa vastaavissa

olosuhteissa tutkimuksen lahtokohdat huomioiden.

5.2 Johtopaatokset

Opinnaytetydn tulokset osoittavat, ettd Vaestdliiton Kotipalveluissa tuntitydhon
liittyy seka positiivisia etta kehitettavia piirteitd. Ensinnakin tyon luonne ja tydolo-
suhteet nayttavat olevan merkittavassa roolissa tyon pito- ja vetovoiman, seka
sitoutumisen kannalta. Lyhyet tyovuorot ja niiden ajoittuminen voivat vaikeuttaa
tydntekijdiden arjen suunnittelua ja vaikuttaa negatiivisesti tydon houkuttelevuu-
teen. Lisaksi, vaikka tyontekijat voivat itse valita tyoskentelyalueensa, siirtymat
tyovuorojen valilla voivat olla lilan pitkia suhteessa saatuun korvaukseen ja tyo-

aikaan nahden, mika voi heikentaa tydntekijoiden tyytyvaisyytta ja sitoutumista.

Oma elamantilanne ja sen yhteensopivuus tyon vaatimusten kanssa vaikuttavat
merkittavasti tyontekijoiden sitoutumiseen. Erityisesti niilla, joilla on toinen tyo,
aikataululliset haasteet voivat vaikuttaa negatiivisesti motivaatioon ja sitoutumi-
seen. Tama korostaa tarvetta tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen tukemi-
selle. Oman elamatilanteen merkitys organisaatioon sitoutumisessa nousi esille

myos Cocon ja Roosin selvityksessa. (Coco & Roos 2020, 8.)

Ulkoiset motivaatiotekijat, kuten palkka ja tydolojen avoimuus, vaikuttavat myds
merkittavasti tyontekijoiden sitoutumiseen ja tyon pitovoimaan. Jos palkka ei vas-
taa tyon vaativuutta tai tyoolojen avoimuudessa on puutteita, se voi heikentaa
tydntekijoiden sitoutumista ja motivaatiota. Normariatin ja Tantrin (2018) tutki-
muksen mukaan tyytymattomyys palkkatasoon vahentaa tyontekijan sitoutumista
tydnantajaan ja siten lisaa tyontekijoiden vaihtuvuutta. Naiden havaintojen perus-
teella on selvaa, etta tyohyvinvoinnin ja organisaation menestyksen kannalta on
tarkeaa kiinnittaa huomiota tyoolosuhteisiin, tyon jarjestelyihin ja kommunikointiin
tydntekijoiden kanssa. Tarvitaan reilua palkkausta ja avointa viestintaa tyonteki-
jéiden kanssa, jotta voidaan varmistaa, etta tyontekijat kokevat tydnsa merkityk-
selliseksi ja motivoivaksi. Lisaksi tarvitaan jatkuvaa arviointia ja kehitysta tyoym-

pariston parantamiseksi ja tyohyvinvoinnin edistamiseksi.
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Vaestoliiton Kotipalveluissa tyoskentelevat henkilot kohtaavat tyossaan monen-
laisia haasteita ja tunneherkkia tilanteita. Motivaatiota tyéta kohtaan voisi paran-
taa erilaisilla kannustimilla, koulutuksilla, seka tarjoamalla lisda mahdollisuuksia
ammatilliseen kehittymiseen. Nain voitaisiin paremmin varmistaa, etta tyontekijat
kokevat tyonsa merkitykselliseksi ja motivoivaksi. Erilaiset satunnaiset palkitse-
miset voisivat olla toimiva tapa lisata tyontekijdiden sitoutumista. Rousun ja
Lanne-Erikssonin julkaisun mukaan (2021, 68) aineettomia palkitsemisen keinoja
ovat muun muassa kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuudet, tyon sisalto, ura-
kehitys, tydosuhteen pysyvyys, vaikutusmahdollisuudet, palautteet, tunnustukset
ja tydn ja vapaa-ajan tasapaino. Vaestoliiton Kotipalveluiden tydntekijat olivat ko-
keneet muun muassa palautteen saannin tarkeaksi. Vaikuttamismahdollisuudet

ja tyGsuhteen pysyvyys eivat puolestaan nousseet tutkimustuloksissa esille.

Kollegiaaliseen tydympariston ominaispiirteitd ovat yhteenkuuluvuuden tunne,
kommunikaation avoimuus, asianmukainen tydyhteison konfliktitilanteisiin puut-
tuminen seka tyoyhteison jasenilleen tarjoama tuki. Sosiaali- ja terveysalalla ta-
voitteena on asiakkaiden saama hyva hoito. Myds oman tyon arvostus, kollegan
puolustaminen ja epaeettiseen toimintatapaan puuttuminen. (Ahti & Kaivolahti
2023.) Voidaankin todeta, etta kollegiaalisen tydympariston luomisella ja yllapita-
misella on merkittava rooli tyon sitoutumisen kannalta. Mielestani kiinnittamalla
huomiota kaikkiin ylla mainittuihin asioihin voidaan saavuttaa organisaation tuella

mielekas tyopaikka.
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6 POHDINTA

Taman opinnaytetyodn tavoitteena oli selvittaa tekijoita, jotka lisdavat tyontekijoi-
den sitoutumista tydhonsa Vaestoliiton Kotipalveluissa. Tyontekijoiden aani ha-
luttiin saada opinnaytetyon avulla paremmin kuuluviin. Vastausmaaran perus-
teella minulle herasi tunne, etta tyontekijat haluavat vaikuttaa tydhonsa. Koen
kuitenkin tutkimuksen tuloksiin vaikuttaneen se, ettéa kysely tehtiin yhteistyossa
Vaestoliiton Kotipalveluiden kanssa. Uskon taman nakyvan vastausten painottu-
misena organisaatioon kohdistuvina asioina, jonka vuoksi itse asiakastyon koke-

muksen kuvaaminen jai vahaisemmaksi.

Jatkotutkimusaiheena voisi tutkia yksittaista ylaluokkaa, kuten esimerkiksi ul-
koista motivaatiota. Yksi jatkotutkimusaihe voisi olla organisaation kanssa yhteis-
tydssa jonkin kehitysehdotuksen toteutuksen tutkiminen. Talléin kyseista ylaluok-
kaa voisi my0s tutkia organisaation tekemien muutosten jalkeen. Tallaisen tutki-
muksen avulla voitaisiin saada selville millainen vaikutus kyseisella muutoksella

olisi.

Kyselyn vastauksista esille noussut ajatus palkkiosta tuotteen muodossa heratti
minussa erilaisia ajatuksia. Yhtena syyna tahan oli helmikuun aikana lukemani
uutinen liittyen eraan hyvinvointialueen tilaamista brandituotteista. ltse kuitenkin
koen, ettad pelkat brandituotteet eivat ole sopivia ja tarpeellisia palkkioksi. Mikali
tuotteita halutaan antaa tyontekijoille lisapalkkioksi tehdysta tyosta, tulisi tuottei-
den olla laadukkaita ja hyodyllisia. Tallaisia tuotteita voisivat olla muun muassa
ulkoiluvaatteet. Talloin voisi kuitenkin olla hyva, etta tyontekija saisi itse valita
muutamasta vaihtoehdosta itsellensa mieluisimman. Chamorro-Premuzic (2013)
tutkimuksen mukaan palkkiot voivat myds vahentaa sisaista motivaatiota. Tama
on mielestani mielenkiintoinen nakdkulma aiheeseen, joka tulee myos ottaa huo-

mioon erilaisia palkkioita miettiessa.

Opinnaytetyon tulosten pohjalta pohdin pitovoiman ja vetovoiman rooleja sitoutu-
miseen. Itse koen, etta pitovoimalla oli tassa tutkimuksessa suurempi rooli sitou-
tumisen kannalta kuin vetovoimalla, vaikka molemmat vaikuttavat vahvasti tyon

mielekkyyteen ja houkuttelevuuteen. Yhtena syyna tdhan minun mielestani on,
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etta vetovoima vaikuttaa enemman uuden tybvoiman saatavuuteen, kun taas pi-
tovoima sitouttaa vanhoja tyontekijoita. Kyselyyn vastanneet tydntekijat olivat
tydskennelleet Vaestoliiton Kotipalveluissa noin 4,4 vuotta, jolloin esille nousi ni-
menomaan tekijoita, jotka saavat heidat pysymaan tyossa kaikkien vuosien jal-
keen.

Baruah & Lahkar Das (2013) tutkimuksensa tuloksissa vahvistivat, etta tyévoi-
man pitovoiman arviointi on keskeista. Sen sijaan, etta keskityttaisiin siihen, miksi
tyontekijat vaihtavat tyopaikkaa, olisi tarkeaa keskittya myos siihen, miten tyon-
tekijat voidaan saada pysymaan organisaatiossa. Kirjallisuudesta ilmenee, etta
nykyaan organisaatioiden on entista vaikeampi 16ytaa ja pitaa kiinni patevista
tyontekijoista. Taman vuoksi onkin entista tarkeampaa tunnistaa tekijat, jotka pa-
rantavat tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon. Kyseinen tutkimus painottaa
my0s ajatusta pitovoiman tarkeydesta, seka sen tutkimisesta tarkemmin. Mieles-
tani ajatus siita, ettd pohdittaisiin enemman, miten tydntekijat saataisiin sitoutu-

maan ja pysymaan samassa tyopaikassa on tavoittelemisen arvoista.

Vaestoliiton kotipalveluissa tyontekijat paasaantoisesti auttavat perheita hoita-
malla perheiden lapsia ja tarjoamalla apua erilaisiin kotitdihin. Tyokenttana toimii
paasaantoisesti asiakasperheiden kodit. Taman takia asiakkaat hyotyvat parem-
masta sitoutumisesta, koska talldin heidan luonaan kayva tyontekija ei vaihdu.
Vaihtuvuuden ollessa pienta on asiakkaiden ja tydntekijan valille mahdollista
muodostua luottamus. Tama voi johtaa parempaan asiakastyytyvaisyyteen ja us-

kollisuuteen yritysta kohtaan.
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LITTEET

Liite 1. Kyselyn kysymykset

-Alue, jolla tyoskentelet - Helsinki, Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue, Keski-Uu-
denmaan hyvinvointialue ja Vantaan ja Keravan hyvinvointialue

- Kuinka kauan olet tydoskennellyt Vaestoliiton kotipalveluissa?

- Kuinka paljon teet t6ita Vaestdoliiton kotipalveluille?

- Onko sinulla myo6s vakituinen tyd?

- Mitka tekijat edistavat sitoutumista tyohon Vaestaoliiton kotipalveluilla?
-Mitka tekijat edistavat sitoutumista asiakastyohon?

- Mitka asiat estavat sitoutumista tydbhon Vaestaoliiton kotipalveluilla?

-Mitka asiat estavat sitoutumista asiakastyéhon?

- Kerro veto- ja pitovoimaan vaikuttavista asioista Vaestdliiton kotipalvelussa.
- Kerro veto- ja pitovoimaan vaikuttavista asioista asiakastyossa.

- Saako vastauksiasi hyddyntaa myéhemmin rekrytoinnin kehittamisessa?




Liite 2. Taulukko

Taulukko pito- ja vetovoimaa, seka sitoutumista lisdavista tekijoista
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"Palkka aina oikein ja ajal-
laan”

"Palkka ihan ok, toki enem-
ménkin voisi olla.”
"Hyvé palkka”

"Koulutus”

“esim koulutukset ym. S&an-
nélliset laadukkaat koulutuk-
set. ”

“mahdollisuus  tybnohjauk-
seen, tarjotut koulutukset,”
"Lisédkoulutuksen mahdolli-
suus”

"Koulutus”

Kouluttautuminen

"Maéaéraaikaisuus”

"Voi vaikuttaa itse tybaikoi-
hin.”

"Ainakin arjen aikataulutta-
minen.”

"Téitd saa tehdéa silloin kuin
Jaksaa ja on vapaata.”
“Joustavuus”

"Tybaikojen joustavuus”

Tyon joustavuus

“Toimiva tybnantaja.”
“Toiveiden huomioiminen”
"Hyvé tybnjohto ja sen arvos-
tava asenne tyéntekijbihin”
“reilut tybésopimusehdot
(esim. maksetaan mydés sai-
rausajalta palkka)”

“Ystévéllinen viestinté ja no-
pea ja selkeé asioiden hoito”
“mukava henkilbkunta”
“Toimiston tuki”
"Kannustava tybilmapiiri”

Organisaation tuki

"Toiden, keikkojen tarjoami-
nen”

“Keikkoja toiveen mukaan.”
“Jos keikkoja on tarpeeksi ”
"Riittévé tyétuntienmééra
térkedéd ”

Tyon riittavyys

Tydn ominaispiirteet ja

organisaation tuki

“Tyd on palkitsevaa ja merki-
tyksellistd”

"Merkityksellinen ty6”
"Térkeéa tyota.”

Palkitseva ty6 /

tydn merkitykselli-

Syys

Sisainen motivaatio

Alkuperdinen pelkistetty | Alaluokka Yldluokka Paaluokka

ilmaisu

"Palkka” Palkka Ulkoinen motivaatio Organisaation tuella to-
“lhan ok palkka ja lisat.”

teutuva mielekas ty6
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"Rakastan keikkatydté lapsi-
perheissé”

“Saan paljon energiaa kdyn-
neistd”

“Kasvatusalan koulutus. ”
“Olen positiivinen ihminen.’
“Osaan tehdé tyét ammatti-
taitoisesti.”

“Osaan kohdata perheet. ”
"Tykk&aén lapsista ja olen so-
siaalinen. ”

“Oma luonne! ”

s

"Perheet, jotka oikeasti hyo-
tyvét palvelusta ja osaavat
mybs hy6dyntdé hoitajan
avun.”

"Mukavat asiakkaat.”

“kiva perhe”

"Mukavat asiakasperheet”
"On I6ytynyt mukava "oma
perhe”.

"Samat perheet”
“Vaihtelevat asiakkaat”

Kutsumustyd

"Asiakkailta saatu positiivi-
nen palaute”

“Perheiden Kiitollisuus.”
"Hyvé palaute, jota olen saa-
nut perheisté ja esimieheltd”
“Perheiltd saadut kiitokset ja
arvostus”

Saatu palaute

Taulukko pito- ja vetovoimaa, seka sitoutumista estavista tekijoista

"Aina ei ole keikkoja silloin
kuin itselle sopisi. ”
“Asiakkaita liian vihdn”.

VEi tiedd etukditeen milloin ja
paljonko on toitd. ”

"Esim tyon tarve. Pyyddn
enemmdn toitd, en saa, mene-
viit muille. ”
“Keikkojen vihyys ’

4

Tyon riittdvyys

“Lyhyet 1-3h vuorot, koska
matkustamiseen menee jo
puolet tyoajasta omaan las-
kuun. ”

"Lyhyet, 3 h keikat tekevdit
valilld kalenterin sillisalaa-
tiksi. ”

"Tyoajat ”

Lyhyet tyévuorot

"matkat pitkié.”

“tyékohteet on hankalien yh-
teyksien pddssd,vaikuttaa tyon
vastaanottoon.”
"Tyoématkan pituus.
"Liian pitkd matka perhei-
siin”’

”

Matkat

Tuntitydn kannatta-

mattomuus
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"Oma eldmdntilanne vaikut-
taa paljon miten voi tehdd/on
aikaa tyohon. ”

“Ajan puute omassa arjessa ”
"Henk koht syyt -> ei halua
tehdd toitd enempdd ”

”Oma ikd... ”

"Kiire, eldmdssd tapahtumat
muutokset ”

”

"Oma pdivityo.
“Toinen tyo. ”
"Pddtyo asettaa raamit.”
"Vakituinen tyésuhde muu-
alle ”

Oma elamantilanne

Oma elamanti-

lanne

"Palkka ei aina vastaa keik-
kaan tarvittavaa ammattitai-
toa, erityisid taitoja tai osaa-
mista.”

"Lapsia litkaa yhdelle hoita-
jalle vs palkka ”

"Porkkanat ja/tai erilliset
palkkiot puuttuvat - tyévuo-
sista, sitoutumisesta, vaati-
vista keikoista - reppu logolla,
termosmuki, pieni kylmdkassi,
pipo, t-paita tms tai joku lisd-
korvaus joskus hyvin tehdystd
tyostd. ”
"Kilometrikorvaukset tai mat-
kalippu raha ”

"Palkkaus ”

Palkkiot

Ulkoisen motivaa-

tion puutos

“Huono ohjaus, valinnanva-
paus.”

"Avoimuuden puuttuminen.
Hoitajan oman tilanteen tie-
dostumattomuus. Hoitajan
kunnioittaminen persoo-
nana. ”

"Muutamia kertoja on esitie-
dot olleet vajaavaiset per-
heestd tai avuntarve ollutkin
muuta, mitd perhe toivoo. ”
“alkuinformaation niukkuus
uudesta perheestd ”
"Tyétarjoukset tulevat aika
"myohddn”, joten jos ei ole
"vakiperheitd”, niin useasti
on sopinut muuta tyotd tai
menoa. ”

"Ehkd perheen haastavuus ja
vaihtuvuus... ”

“jotkut haastavat perheet. ”
“Jos on liian haastava
perhe.”

Perehdytys

Organisaation tuen

puutos
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Liite 3. Saatekirje

Hei!

Olen kolmannen vuoden sosionomiopiskelija Tampereen ammattikorkeakoulusta
ja teen opinnaytety6ta tydhon sitoutumisesta Vaestaliiton kotipalveluissa. Tarkoi-
tuksenani on selvittda asioita, jotka sitouttavat tyohon Vaestoliiton kotipalve-
luissa. Lisaksi pyrin selvittdmaan tyon veto- ja pitovoimaan vaikuttavia tekijoita.
Kyselyn kautta teillda on mahdollisuus tuoda esille mahdollisia kehityskohtia ja tar-

peita.

Opinnaytetyo toteutetaan sahkdisen kyselyn muodossa. Kyselyssa on seka avoi-
mia kysymyksia, etta taustatietokysymyksia. Kyselyyn vastaaminen vie noin 10—
15 minuuttia. Erikseen siihen luvan antaneiden osalta kyselyn tuloksia voidaan
kayttaa myos Vaestoliiton kotipalveluiden rekrytoinnin parantamista varten. Vas-

taukset tallentuvat anonyymisti.

Kerattyja tietoja kasitellaan luottamuksellisesti. Kysely on anonyymi eika sen tai
mahdollisen haastattelun tuloksia pysty yhdistamaan kehenkaan ja opinnayte-
tydssa vastauksia kasitellaan kokonaisuutena. Kyselyyn osallistuminen on taysin
vapaaehtoista. Toivoisin kuitenkin, ettd mahdollisimman moni vastaisi kyselyyn,

jotta tutkimuksesta tulisi mahdollisimman kattava. Kiitos jo etukateen!
Jos teilla tulee mieleen mitaan kysyttavaa, ottakaa rohkeasti yhteytta minuun!

Minua on pyydetty osallistumaan ylla mainittuun opinnaytetyohon ja olen saanut
siita kirjallista tietoa, ja mahdollisuuden esittaa kysymyksia opinnaytetyohon liit-
tyen. Osallistuminen on vapaaehtoista ja ettd minulla on oikeus kieltaytya siita
seka peruuttaa suostumus ja keskeyttaa osallistuminen valiaikaisesti syyta ilmoit-
tamatta. Ymmarran myos, etta tiedot kasitellaan luottamuksellisina.
Vastaamalla kyselyyn annan suostumukseni osallistumiseen opinnaytetyohon.



