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Tiivistelma

Tutkielmani kasittelee henkilokohtaisten avustajien kokemaa tyon merkityksellisyytta, ja sen
vaikutusta ikdantyneiden hoiva-alan yrityksen veto- ja pitovoimaan. Taman ohella tutkimuksessa
selvitettiin, miten johtamisen kehittamiselld voidaan vaikuttaa suotuisasti yrityksen
houkuttelevuuteen ja sen myota tyontekijoiden pitovoimaan. Tutkimus on tapaustutkimus (Case
study), joka toteutettiin ikdantyneiden apuun ja hoivaan keskittyvan kohdeyrityksen sisalla.
Kerasin tutkimuksen aineiston yrityksen henkildstolle suunnatun verkkokyselyn (n=140) seka
yksildhaastattelujen (n=9) avulla. Tutkimuksen viitekehyksena toimii organisaatiositoutumisen
ulottuvuudet, erityisesti psykologinen tarpeentyydytys, merkityksellisyyden kokemus ja
tyohyvinvointi. Tutkimusmenetelmdna on monimenetelmatutkimus, jossa yhdistin seka
kvantitatiivisia ettd kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia. Taman avulla kokonaisuudesta voi luoda
laaja-alaisemman ja syvemman kuvan verraten vain yhden menetelman tuottamaan tietoon.
Analysoin kyselylomakkeen aineiston eksploratiivista faktorianalyysia ja lineaarista
regressioanalyysia hyodyntaen. Haastteluaineiston analysoin teorialahtoisella
sisallonanalyysilla. Tutkimukseni perusteella voidaan todeta, etta tyontekijoiden motivaatio on
paasaantoisesti sisaisistd motivaatiotekijoista lahtdistd sekd asiakkaiden tyytyvaisyyteen
palautuvaa. Nain ollen ulkoisiin motivaatiotekijoihin panostamisen sijasta tulisi keskittya tyon
rakenteiden ja raamien kehittamiseen. Jos pohja on kunnossa, ulkoiset motivaattorit ovat
mukava lisd. Jos ei, ulkoisiin motivaattoreihin panostus ei palaudu yritykselle takaisin
sitoutuneemmilla tydntekijoilld. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyoddyntada ikaantyneiden
kotihoidossa tyoskentelevan henkildston johtamisen ja organisaatioiden toimintatapojen
suunnittelussa ja kehittamisessa.
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1 Johdanto

Suomen vaesto ikaantyy kovaa vauhtia. Kaikista iakkaimpien, yli 84-vuotiaiden maara kasvaa
vuoteen 2040 mennessa 142 000:lla, vuoteen 2050 mennessa 174 000:lla. Erityisesti suurten
ikaluokkien (s. 1945-1949) saavuttaessa 85 vuoden ian 2030-luvulla, palvelujarjestelmaan
kohdistuva paine kasvaa entisestdan. 2050-luvulla Suomessa on jo noin 1,5 miljoonaa
elakeikaista, ja vuoteen 2050 mennessa jo joka seitsemas suomalainen on yli 74-vuotias.
Suomen harmaantuminen ja hoivan kasvava tarve eivat ole valiaikainen ilmio, vaan jatkuva
prosessi. (Aro 2025; Kehusmaa, Honkanen & Saukkonen 2024.) Tama demografinen murros
pakottaa tarkastelemaan yhteiskunnan rakenteita uudella tavalla: miten yhteiskuntaamme ja
hyvinvointivaltiotamme sen rakenteineen ja instituutioineen voi muokata palvelemaan uusia
tarpeita tilanteessa, jossa nykyinen palvelujarjestelma ei enaad taysimaaraisesti vastaa

muuttuneeseen hoivan, hoidon ja huolenpidon tarpeeseen.

Julkiset palvelut siirtyivadt vuonna 2023 hyvinvointialueiden vastuulle. Palvelujarjestelma on
kohdannut samanaikaisesti suuren rakenteellisen muutoksen yhteydessa ikarakenteen tuoman
paineen, kun suuret ikdluokat (1945-1949 syntyneet) ovat kohta tulossa ikdan (85 v), jolloin
palvelujen tarpeet yleensa voimakkaasti kasvavat. (Vaarama, Mukkila, Hannikainen-Ingman
2014; Kortelainen ym. 2020.) Talld hetkellda on kaynnissa ristiriitainen kehitys, jossa
asiakasmaarat kasvavat kaiken aikaa, ala karsii tydvoimapulasta alan haasteiden vuoksi, ja
toisaalta samanaikaisesti hyvinvointialueet vahentavat hoitajia (Tynkkynen ym. 2025). Hoiva- ja
hoitoala on erityisen tydvoimaintensiivinen ala, ja tama edella kuvattu kehys haastaa palvelujen

jarjestamista, niiden riittavyytta ja laatua.

Palveluita pyritdan jarjestamaan yha enenevassad maarin ikdantyneiden omissa kodeissaan.
Kotona asumisen tukeminen on ollut keskeinen tavoite jo pitkdan. Kotona asumisen ndhdaan
paitsi lisddvan elamanlaatua, myos olevan yhteiskunnalle kustannustehokas ratkaisu.
(Sosiaalihuoltolaki 1301/2014; THL 2024.) My0s ikaantyneet itse toivovat saavansa olla ja asua
kotonaan niin pitkdan kuin mahdollista. Kotona asuminen on osa palvelujarjestelméan ja laheisten
yhteistyota. Kotihoidon jarjestdminen ja kotona asumisen tukeminen edellyttavat riittavasti
sitoutunutta hoitohenkilostod. Se tarkoittaa ammattilaisia, jotka kokevat tyonsa
merkitykselliseksi jajaksavat vaativassa tydssa (Haggman-Laitila 2013). Kotihoito ei talla hetkella
ole vetovoimainen ala, ja se karsii tydovoimapulasta. Lisaksi suuri joukko hoitajista saavuttaa
elakeian lahivuosina. Tyd- ja elinkeinoministerion (2020) mukaan laskennallinen hoitajatarpeen
lisays on lahivuosina yli 4 000 hoitajaa. Maahanmuuton ja hoivateknologian toivotaan osaltaan

vastaavan tyontekijavajeeseen, mutta nykyennusteiden mukaan niiden kompensaatiovaikutus ei
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riita kattamaan matalan syntyvyyden aiheuttamaa tyovoimapulaa (Kokkinen 2020; Tilastokeskus
2024). Nain ollen kysymys hoitohenkiléston saatavuudesta, sitoutumisesta ja hyvinvoinnista on
koko hyvinvointivaltion tulevaisuuden kannalta keskeisesta. Tyokyvyn parantaminen ja erityisesti
vanhustyossa tydskentelevien hoitajien tyourien pidentaminen on yksi kansallisen ikdohjelman

2030 tavoitteista (STM 2020).

Huoli hoitajien jaksamisesta on ollut esilla jo pitkdan. Kun vuonna 2005 reilu neljannes Suomessa
tyoskentelevistd vanhustyontekijoista oli aikeissa lopettaa tydssa viimeksi kuluneen vuoden
aikana, oli vastaava osuus kymmenen vuotta mydhemmin jo 39 prosenttia. Lopettamisaikeet
kaksinkertaistuivat erityisesti kotihoidon osalta. (Kroger, Van Aerschot & Puthenparambil 2018.)
Koronapandemian aika toi oman lisdnsa. Se lisasi hoitajien tyon kuormitusta (Selander ym. 2021;
viitattu Korkiakangas ym. 2022), mika on puolestaan osaltaan lisdnnyt ammatista lahtdaikeita

(Labrague & de Los Santos 2021; viitattu Korkiakangas ym. 2022).

Kun henkildsté voi hyvin, syntyy positiivinen kierre, jossa tydn imu ja kokemus tyon
merkityksellisyydesta lisaavat sitoutumista ja parantavat myos palvelun laatua (mm. Hakanen
2011). Tyon merkityksellisyyden tutkiminen on akateemisesti ja erityisesti sosiaalipolitiikassa
relevanttia, silla tyd maarittda ihmisten elamaa, siita huolimatta, onko tydsséa vai tyoton. Oli
tilanne kumpi tahansa, se on jollakin tapaa osa identiteettia. Tyottomana seka tydllisend on
ihmisen perustarve olla hyddyksi, toimia, olla osa jotakin merkityksellista. (esim. Alasoini 2011.)
Taman ohella henkilékohtaisten avustajien sitoutuminen ndhdaan sosiaalisena investointina.
Henkildstdn matalamman vaihtuvuuden voi ndhda lisddvan palvelun laatua ja parantavan
asiakastyytyvaisyytta. Hoiva- ja hoitoala tarvitsee veto- ja pitovoimaa niin yhteiskunnallisesti
tarkasteltuna, kuin myds alalla toimivien yrityksien ja erityisesti ajatellen asiakkaita, jotka ovat

palvelun tarpeessa. (esim. Thwaites ym. 2023.)

lakkaiden palvelujen kehittaminen edellyttdd toimenpiteita monilla eri tasoilla, kuten
kansallisella ja alueellisella tasolla, yksityisessa ja julkisessa palvelutuotannossa sekéa
yksittaisissa toimintayksikdissa. Eri tasojen toimijoilla on vaihtelevia mahdollisuuksia osallistua
ja vaikuttaa palvelujen parantamiseen, mutta siitd huolimatta jokaisella niistd on oma tarkea
roolinsa. lakkaiden palvelut ovat jatkuvien muutosten alaisena palveluja tarvitsevien maaran
kasvamisen sekd henkiloston riittdvyyteen liittyvien ongelmien myota. Pessimistinen
tulevaisuuskuva on, etta tilanteen ei odoteta paranevan lahitulevaisuudessa. (Kehusmaa,

Honkanen & Saukkonen 2024.)



Huoli veto- ja pitovoimasta on yksityisilla palveluntuottajilla yhta relevantti huolenaihe verraten
julkisiin palveluntuottajiin, eli se koskee koko toimialaa. Kokonaisuudessa on kyse niin
asiakkaiden kuin tydntekijoiden hyvinvoinnista, yrityksen taholta tulevista intresseista, kuin myos
yhteiskunnallisista tavoitteista. Yksityisilla palveluntuottajilla lienee vahvempi
tulosvastuuvelvoite verraten julkisiin palveluntuottajiin, vaikka julkisiin palveluihin onkin otettu
mallia uudesta julkisjohtamisesta (New public management). New public management
suuntauksen myoéta julkiset palvelut noudattavat entistd enemman markkinalogiikkaa (esim.
Julkunen 2017). Liialliselle yksityisen ja julkisen vastakkainasettelulle ei kuitenkaan ole varaa tai
perusteita, vaan palveluntuottajia tulisi ajatella toisiaan tadydentavina palveluina (Kauppi &
Taponen 2022), jolloin se on myods pohjoismaisen hyvinvointivaltion toiminnan edellytysten etu.
Vahvat institutionaaliset raamit omaava julkinen puoli voi ottaa mallia yksityiselta puolelta, ja

toisinpain.

Tarkasteluni tassa tutkielmassa keskittyy yhteen yksityiseen, ikaantyneiden hoiva- ja
hoitopalveluja tarjoavaan yritykseen ja sen henkilédstoon. Tyoskentely yksityisessa,
henkilokohtaista apua jarjestavassa yrityksessa poikkeaa monilta osin julkisesta kotihoidon
palvelusta eivatka tulokset ole sinalladan suoraan verrattavissa. Vaihtelevalla tydajalla
tydskentelevid avustajia ei voida sitouttaa yritykseen esimerkiksi tiettyjen viikkotuntien myét3,
jonka myota keinot veto- ja pitovoimaan on loydettdva muualta (ks. esim. Nielsen, Nielsen,
Ogbonnaya, Kansala, Saari & Isaksson 2017; Korkiakangas ym. 2022; O’Keefe, Yuen, Perlen &
Hutchinson 2025). Julkisesta kotihoidosta poiketen henkilokohtaisilla avustajilla on suurempi
mahdollisuus vaikuttaa tyojarjestelyihin, kuten tydaikaan ja tyopaivien maaraan seka siihen,
keiden asiakkaiden luona kay. Julkisessa kotihoidossa samankaltaista valikointia ei juuri tehda,

vaan tyontekijat tydskentelevat heille osoitetuissa paikoissa.

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella henkildkohtaisina avustajina tydskentelevien
tydhon sitoutumista, tyon merkityksellisyyttd ja tydhyvinvointia sekad lahiesihenkildon roolia
yksityisen, ikaantyneiden hoivayrityksen veto- ja pitovoimaan. Keskityn tutkimuksessani
erityisesti siihen, miten henkilédston kokemukset tydhyvinvoinnista, tydn merkityksellisyyden
kokemuksesta seka johtamisen laadusta vaikuttavat heidan haluunsa sitoutua tydhonsa. Lisaksi
tutkimuksessa pyritdan selittamaan, millaisia rakenteellisia ja sosiaalipoliittisia haasteita
demografinen murros luo hoito- ja hoiva-alan tyévoimakysymyksille, ja miten muun muassa tyén
organisoinnin jajohtamisen kehittamisella voidaan vastata naihin haasteisiin. Tutkimuksellani on
kaksi yhteiskunnallisesti merkittavaa motiivia: hoivan tarve kasvaa ja palveluita tuotetaan yha

enemman kotona, mika edellyttda laadukasta ja kestavaa kotihoitoa. Taman ohella henkiloston



hyvinvointi ja sitoutuminen ovat yhteydessa organisaatioiden palvelujen laatuun ja siihen, miten
veto- ja pitovoimainen hoiva-ala on tulevaisuudessa. Huoleen veto- ja pitovoimasta on heratty
myos Petteri Orpon hallitusohjelmassa. Hyvan tyon ohjelma (2024-2027) sisaltaa seka pitkan
ettd lyhyen aikavalin toimenpiteitd sosiaali- ja terveydenhuollon henkildston riittdvyyden

varmistamiseksi tulevaisuudessa. (Kirkonpelto, Mantyranta 2024.)

Tutkielma etenee niin, ettd ensimmaiseksi muodostan kuvan suomalaisesta hoivan
palvelurakenteesta ja sen ajankohtaisista muutoksista. Tama jalkeen jdsennan ensin sita, miten
henkilokohtainen apu asettuu hoivan kentalle seka sita, millainen tutkimuksen kohteena oleva
yritys on. Seuraavaksi erittelen organisaatiositoutumisen ulottuvuuksia useista eri nakokulmista,
ja tdman osion lopuksi kokoan yhteen tutkielmani teoreettisen viitekehyksen. Luvussa nelja
avaan tutkimuksen kulkua ja toteutusta, ja lopulta luvuissa viisi ja kuusi erittelen tutkimuksen
tuloksia. Luku 5.1. ei vastaa suoraan mihinkdaan yksittdiseen tutkimuskysymykseen, vaan
toimii taustoittavana johdantona koko analyysille. Se kartoittaa henkilokohtaisten avustajien
yleista hyvinvoinnin kokemusta (tyossa ja yksityiselamassa), stressitasoa seka tyon javapaa-ajan
tasapainoa vertaillen tuloksia Tydolobarometriin (2024). Hyvinvoinnin kokemus muodostaa
perustan tyon merkityksellisyyden ymmartamiselle, jota seuraavat luvut syventavat. Lopuksi
vertailen havaintojani aiempaan tutkimukseen nahden, ja johtopaatdsosioissa tiivistan

kokonaisuuden ja erittelen tutkimuksen onnistumista.



2 Suomalainen hoivakentta

Sosiaali- ja terveyspalvelut vastaavat ihmisten terveyden ja hyvinvoinnin turvaamisesta kaikilla
elamanalueilla ja elamankaaren eri vaiheissa. Suomessa naiden palvelujen ja niiden
kehittamisen ylin ohjausvastuu on sosiaali- ja terveysministeriolla, joka linjaa myos palvelu-
uudistuksia ja niiden toimeenpanoa. lkdantyneiden palvelut ovat koko ajan kasvava osa sosiaali-
ja terveyspalveluita. Ikdantyneiden palveluihin kuuluvat muun muassa ymparivuorokautinen
hoiva (tavallinen ja tehostettu palveluasuminen), kotihoidon palvelut sekda omaishoidon tuki.
Ikdantyneiden palvelut voidaan jasentaa edelleen kotona annettaviin hoivapalveluihin seka
laitos- ja asumispalveluihin. Taman tutkielman paaasiallisena kontekstina ovat kotihoidon
palvelut, vaikka kokonaisuuden ymmartamiseksi on oleellista avata hoivapalvelujarjestelman

kokonaisuutta. (STM 2025; THL 2024)

Kotihoidolla tarkoitetaan palveluja, joita tuotetaan asiakkaan kotiin tdman sairauden tai muutoin
alentuneen toimintakyvyn vuoksi. Kotihoito tukee asiakasta arjessa ja henkilokohtaisissa
toiminnoissa, seuraa saannollisesti hanen vointiaan ja tarjoaa tarvittaessa neuvontaa eri
palveluihin liittyen. Kotihoidon kokonaisuuteen luetaan kotipalvelu, kotihoito, kotisairaanhoito ja
kotisairaala. Asiakkaalle laaditaan kotihoidon asiakasohjaajan kanssa palvelu- ja
hoitosuunnitelman, joka perustuu asiakkaan tarpeisiin seka sosiaali- ja terveyslautakunnan
maarittelemiin kotihoidon mydntamiskriteereihin, joiden perusteella asiakkaille maaraytyvat

tarjottavat kotihoidon palvelut. (STM 2025.)

Suomessa sosiaali- ja terveyspalveluja tuottavat kolme sektoria: julkinen, yksityinen ja kolmas
sektori, johon kuuluvat jarjestot ja saatiot. Julkiseen sektoriin kuuluvat hyvinvointialueiden (ml.
Helsinki) tuottamat palvelut. lkaantyneiden palvelut ovat saaneet osakseen useampia
rakenteellis-poliittisia uudistuksia edeltdvind vuosina, joista viimeisimpana sosiaali- ja
terveyspalvelujen uudistus seka uusi sosiaalihuoltolaki (2014/1301), joka tuli voimaan 1.1.2023
samanaikaisesti hyvinvointialueiden kanssa. (Olakivi ym. 2021; Kehusmaa, Honkanen &
Saukkonen 2024.) Ymparivuorokautisen hoivan hoitajamitoituksen muutos ja kansallinen
toimintakyvyn ja palvelutarpeen arviointijarjestelma eli RAl-valineistd (Resident Assessment
Instrument) on niin  ikdan ollut kaytéssd iadkkdiden sdanndllisissd palveluissa ja

asiakasohjauksessa kevaasta 2023 vanhuspalvelulain (2012/980) velvoittamana.



Tallainen taloudellisia saastoja tavoitteleva politiikka on vahentanyt ymparivuorokautisen hoivan
paikkoja (esim. Hoppania ym. 2016). Taman seurauksena kotihoidon asiakasmaarat ovat
kasvaneet ja asiakkaat ovat aiempaa huonokuntoisempia ja tarvitsevat vaativampaa hoivaa
palveluiden piirin paastessaan (Finne-Soveri ym. 2014). THL:n selvityksen mukaan on myos
viitteita siita, etta kriteereita palveluiden piiriin paasemiseksi on kiristetty samanaikaisesti, kun
palvelutarve on kasvanut ja esimerkiksi henkilostomitoituksen osalta on tehty uusia saaddksia.

(Aaltonen ym. 2025; Kehusmaa, Honkanen & Saukkonen 2024.)

Kotihoidon roolia on Suomessa lisatty, mutta samalla tyoolot ovat heikentyneet, hoidon koettu
laatu on matala ja henkilosto kokee muun muassa kiiretta ja stressia (Ruotsalainen, Jantunen &

Sinervo 2020).

2.1. Kotihoito osana idkkaiden palveluja

Pohjoismaisen hyvinvointimallin luonteelle on ominaista ikaantyneiden kotona asumisen
tukeminen. lkaantyneillda on oikeus asua omassa kodissaan sairastumisen myo6ta ja
toimintakyvyn heikentyessa. Kotiin saatavia palveluja kuitenkin haastavat kasvava asiakasmaara
ja samaan aikaan supistuva henkilosto seka kustannussaastot. (Hautsalo, Salin & Teeri 2023.)
Kotona asuvien idkkaiden osuus on kasvanut. Kotona asuvien osuus 75 vuotta tayttaneista oli 92
prosenttia vuonna 2020 ja 93 prosenttia vuonna 2023 (Tilasto- ja indikaattoripankki Sotkanet [ind.
1570]). Kotiin annettavien palvelujen maara on kuitenkin laskenut. Kotihoitoa saavien 75 vuotta
tayttaneiden maara oli vuonna 2020 noin 151 000 ja vuonna 2022 noin 143 000 (THL 2023).
Saannollisen kotihoidon osalta yksityisen palvelutuottajien osuus kokonaisuuden
asiakasmaarista oli vuonna 2023 noin 12,6 prosenttia. (Saske 2024). Tulevaisuudessa kasvava

ikaantyminen voi lisata yksityisen sektorin roolia palveluissa.

Toisaalta on hyva myds huomioida, etta elintaso ja hyvinvointi ovat olleet housusuhdanteessa.
On siis mahdollista, etta 75 vuotta tayttdneet ovat aiempaa paremmassa kunnossa verraten
edellisiin ikakohortteihin 75 vuoden iassa (esim. Alasoini 2010). Taman kehityksen myoéta

palvelujen aloitus siirtyy luonnostaan myohemmaksi verraten aiempaan.
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Yksityisten tuottajien osuus kaikista ikdantyneiden palveluista on arviolta 25-35 prosenttia, kun
kotihoito ja ymparivuorokautiset palvelut yhdistetdan asiakasmaarien perusteella. Luku
vaihtelee riippuen siita, mita palveluja tarkastellaan. Esimerkiksi ymparivuorokautinen hoito on
palveluasumista tai kotihoitoa resurssi-intensiivisempaa. Julkinen sektori tuottaa nain ollen
valtaosan, noin 65-75 prosenttia palveluista. Vuonna 2023 julkisella puolella oli 22
hyvinvointialuetta palveluntuottajana (ml. Helsinki) ja 329 yksityista palveluntuottajaa (Saske

2024.)

Taulukko 1. Eri palvelujen kayttajien osuudet 85 vuotta tayttaneista vuosina 2019-2024. Lahde:

Sotkanet.
Indikaattori 2019 2020 2021 2022 2023 2024
Ikdantyneiden tavallisen palveluasumisen
85 vuotta taytténeet asiakkaat 2482 2680 2801 2707 X X

lakkaiden laitospalvelussa tai
pitkdaikaisessa laitoshoidossa
terveyskeskuksissa olevat 85 vuotta

tayttaneet, % vastaavan ikaisesta vaestosta 1.9 17 13 1.1 1.1 09

Saannollisen kotihoidon 85 vuotta

tayttaneet asiakkaat, % vastaavan ikaisesta

vaestosta 32,3 32,4 31,9 31 29,6 28,5
lékkaiden ympéarivuorokautinen

palveluasuminen, 85 vuotta tayttéaneiden

hoitopaivat 8922223 9359637 9009120 8916349 9367386 9619410
Kotihoidon etakayntien osuus kaikista

kotihoidon kaynneista (reaaliaikainen

etaasiointi) (%) 2,03 2,59 3,25 3,8 4,87 57
Kotona asuvat 85 vuotta taytténeet, %
vastaavan ikdisesta vaestosta 82,2 82,2 83,3 83,9 83,6 84

Omaishoidon tuen 85 vuotta tayttéaneet
hoidettavat vuoden aikana, % vastaavan
ikaisesta vaestosta 6,8 6,8 6,9 6,6 6,3 6,3

© THL, Tilasto- ja indikaattoripankki Sotkanet.fi 2005-2026

Ikdantyneiden kotihoidon kehitys Suomessa vuosina 2019-2024 osoittaa selkedn rakenteellisen
muutoksen kohti kotihoitopainotteista palvelujarjestelmaa. Sdannoéllisen kotihoidon 85 vuotta
tayttdneiden asiakkaiden maara on kasvanut maltillisesti noin 2 500:sta vuodesta 2019 noin 2
700:aan vuoteen 2022 mennessa. Vuosien 2023 ja 2024 osalta ei ollut saatavilla tilastotietoa.
Samanaikaisesti idkkaiden laitospalvelussa tai pitkdaikaisessa laitoshoidossa olevien 85 vuotta
tayttaneiden osuus on laskenut merkittavasti 1,9 prosentista 1,1 prosenttiin. Myos sdanndllisen
kotihoidon 85 vuotta tayttaneiden asiakkaiden osuus on pienentynyt noin 32 prosentista hieman

alle 30 prosenttiin, mika kertoo palvelujarjestelman rakennemuutoksesta.
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lakkaiden ymparivuorokautinen palveluasuminen 85 vuotta tayttaneille on kasvanut selvasti:
vuonna 2019 hoitopaivia oli noin 8,9 miljoonaa, kun vuonna 2024 maara oli jo 9,46 miljoonaa.
Tama kasvu osoittaa, ettd ymparivuorokautinen palveluasuminen on tullut yha keskeisemmaksi
osaksi ikadantyneiden palvelujarjestelméaa laitoshoidon rinnalle. Digitalisaatio nakyy myds
vanhuspalveluissa: kotihoidon etdkayntien osuus kaikista kotihoidon kaynneistd on yli

kaksinkertaistunut noin kahdesta prosentista hieman alle viiteen prosenttiin.

Huomionarvoista on, ettd valtaosa, noin 83-84 prosenttia 85 vuotta tayttaneista asuu kotona.
Omaishoidon tuen piirissa olevien 85 vuotta tayttdneiden osuus on koko tarkastelujakson ajan
verrattain pieni, noin 6-7 prosentin luokkaa vastaavan ikdisesta vaestosta, ja nayttaa loivasti
alenevan kohti vuotta 2024. Tama viittaa siihen, etta vain rajattu osa ikaantyneista saa virallista
omaishoidon tukea, vaikka epdvirallista hoivaa annetaan todennakdisesti huomattavasti

laajemmalle joukolle.

Saanndllisen kotihoidon piirissa olevien 85 vuotta tayttdneiden osuus on puolestaan laskenut
vuoden 2019 noin 32 prosentista noin 29 prosenttiin vuoteen 2024 mennessa. Kehitys merkitsee,
etta kotihoidon peittavyys on heikentynyt suhteessa ikaantyneiden maaraan, vaikka samaan
aikaan yha suurempi osa 85 vuotta tayttdneistd asuu kotona, mika voi viitata palvelujen

kiristyneisiin myodntamisperusteisiin tai resurssien niukkenemiseen. (Tolonen & Leivonen 2025.)

Nama luvut korostavat kotona asumisen vahvaa asemaa ikdantyneiden asumisvaihtoehtona ja
osoittavat, ettd yha useampi ikdantynyt haluaa ja pystyy asumaan omassa kodissaan riittavien
tukipalveluiden turvin. Taméa kehitys lisda henkilokohtaisten avustajien ja kotihoidon

ammattilaisten merkitysta ikaantyneiden hyvinvoinnin ja toimintakyvyn tukemisessa.

2.2 Kotihoito tyontekijan nakokulmasta

Edelld olen eritellyt julkista kotihoitoa asiakkaan nakdokulmasta. Seuraavaksi keskityn siihen,

millaiselta ala aiemman tutkimuksen perusteella nayttaytyy tyontekijan ndkokulmasta.

Julkisen kotihoidon osalta tyontekijat ovat monilta osin tyytymattomia tyohonsa: stressi,
aikapaine, eettiset velvoitteet, autonomian puute, heikkolaatuinen johtaminen ja tyon ja vapaan
epatasapaino raamittavat arkipaivan tyota. (ks. esim. Vehko, Sinervo & Josefsson 2017;
Ruotsalainen, Jantunen & Sinervo 2020; Korkiakangas, Koivisto, Olin & Laitinen 2022; Ring,

Ristolainen & Tiilikainen 2024.) Aikaisempi tutkimus (esim. Vehko, Sinervo & Josefsson 2017;
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Ruotsalainen, Jantunen & Sinervo 2020; Olakivi, Van Aerschot, Mathew Puthenparambil & Kroger
2022) osoittaa, ettd kotihoitotyohdn sisaltyy fyysista ja henkista kuormitusta aikapaineen ja
rajallisten resurssien vuoksi. Nama huomiot nousevat esille usein myods julkisessa
keskustelussa. Sen sijaan tyon mielekkyytta lisdavat piirteet, kuten laheinen kontakti
asiakkaisiin, tyon vaihtelevuus ja autonomia, ovat vahemman esilla. Alalta lAhdetaan, kun kaikki
sille aiemmin vetavat tekijat eivat enaa toteudu tyossa. Kokemus siita, etta merkityksellisyys
korvautuu mekaanisilla suoritteilla, vie ilon ja tayttymyksen tydsta (Ring, Ristolainen & Tiilikainen
2024). Julkiset palveluntarjoajat ovat sidottuja tiukkoihin institutionaalisiin raameihin,
saantelyyn, kuten esimerkiksi maaritelmiin oikeuksista, tehtavista, ammattilaisten maarasta ja
hinnoittelusta. Tama tuottaa, homogeenisia, tasavertaisia palveluja, mutta rajoittaa
joustavuutta. Yksityiset palveluntarjoajat (voittoa tavoittelevat tai jarjestot) ovat joustavampia,
ilman yhtad tiukkaa saantelyd verrattuna julkisiin palveluntarjoajiin. Erot johtuvat paitsi
institutionaalisista rajoitteista myds erilaisista nakemyksista hoitotyosta. Julkinen sektori
korostaa standardoitua ammattitaitoa, kun taas yksityinen sektori voi nahda hoidon
emotionaalisena ja suhdekeskeisena tydna, mika ei aina edellytd muodollista patevyytta.

(Giordano 2020.)

Kotihoidon haasteet heijastuvat myos asiakaskokemukseen. Asiakastyytyvaisyys on laskenut
vuodesta 2022 vuoteen 2024, mika nakyy vanhuspalvelulain (980/2012 23 8) edellyttamissa
asiakaspalautteissa. Tyytymattomyytta ilmenee erityisesti avun riittdvyydessa, toiveiden
huomioimisessa, turvallisuuden tunteessa, ulkoilumahdollisuuksissa sekd ruoka- ja

ateriapalveluissa.

Muutos on selkea: niiden asiakkaiden osuus, jotka kokevat toiveidensa tulevan taysin
huomioiduksi hoivassa ja palvelussa, laski 52 prosentista 44 prosenttiin. Myos kokemukset avun
ja palvelun riittavyydesta heikkenivat — taysin riittavana palveluja pitdvien osuus pieneni 58
prosentista 54 prosenttiin. Samoin hoitajien ajan riittavyytta koskevat arviot laskivat (Leppaaho,

Havakka & Sorvali 2024).

Kotihoidon tilanne on monitahoinen ja haastava. Kaynnissa on ristiriitainen kehitys, jossa
palvelutarve kasvaa, mutta samanaikaisesti palvelun saantikriteereja tiukennetaan ja hoitajia

irtisanotaan.
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2.3 Henkilokohtainen apu

Henkildokohtaisella avulla tarkoitetaan asiakkaan avustamista kaikissa niissd arkieldamaan
liittyvissa toimissa, joita avustettava henkild ei pysty itse vammansa tai sairautensa vuoksi
tekemaan. Vammaispalvelulain (675/2023) mukaan vaikeavammaisen henkildn tulee saada
henkilokohtaista apua valttamattomiin paivittaisiin toimiin kotona ja kodin ulkopuolella.
Henkildkohtainen avustaja voi avustaa asiakasta esimerkiksi opiskelussa ja tydssa, vapaa-ajan
vietossa, harrastuksissa, asioinneissa seka kodinhoidollisissa tehtavissa. Avustaja voi tukea
asiakasta lisaksi esimerkiksi yhteiskunnallisessa osallistumisessa seka sosiaalisten suhteiden
yllapitdmisessa. Henkildkohtaisen avun on tarkoitus mahdollistaa jokaiselle omannakdinen
elama. Henkilokohtaisen avun tyotehtavat ovat vaihtelevia, riippuen jokaisen asiakkaan
avuntarpeista, elamantilanteesta ja toiveista apuun liittyen. Hyvinvointialueen on mahdollista
jarjestda henkilokohtainen apu palveluseteli-mallilla, ostopalveluna tai tydnantajamallilla.
Henkilokohtaisten avustajien kirjo on laaja. Tehtavaan ei ole tiettya koulutusvaatimusta, vaan
avustajan soveltuvuus arvioidaan tilannekohtaisesti. Vuonna 2021 tuli voimaan vammaisalan
ammattitutkinto, jonka tutkintonimikkeena on henkilokohtainen avustaja. (Vammaispalvelulaki
675/2023; sosiaalihuoltolaki 1301/2014; laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta, 812/2000.)
Kotihoidossa tydskentelee pddosin lahi- tai sairaanhoitajia. Henkilostostd 74 prosenttia on
lahihoitajia ja 12 prosenttia sairaanhoitajia. Uusi ryhma, hoiva-avustajat, voivat auttaa

perushoidossa. (THL 2024.)
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3 Organisaatiositoutumisen ulottuvuuksia

Tassa luvussa erittelen organisaatioon sitoutumisen ulottuvuuksia. Aihetta on tutkittu paljon, ja

nakokulmia on nain ollen monia.

Yhteiskuntapoliittisessa keskustelussa ja tyoorganisaatioiden strategioissa sitoutumista on
perinteisesti pidetty keskeisena tavoitteena. Palkansaajilta toivotaan mahdollisimman pitkaa
tyduraa, ja organisaatioiden ajatellaan hyotyvan siita tuottavuuden ja innovatiivisuuden kasvuna,
kun ydintyoévoima on sitoutunut organisaation strategiaan ja sen arvoihin. (Sutela, Viinikka &
Parnanen 2024.) Vaestopoliittisessa selvityksessa (Rotkirch 2023) esiteltiin tuore myohaisen
keski-ian kasite, johon kuuluvat noin 65-74-vuotiaat. Tassa ikaryhmassa on nykyaan varsin
toimintakykyisia ihmisia. Varsin monet henkilot tekevat tyota elakkeelle jaamisen jalkeen, ja
heiddn maaransa on myos lisaantynyt: 65-74-vuotiaista yli kymmenen prosenttia teki toita
vuonna 2020, kun kymmenen vuotta aiemmin osuus oli hieman yli seitseman prosenttia. Yli 70-
vuotiaiden tyollisyysasteen nousu lienee seurausta heidadn terveydentilansa yleisesta
kohentumisesta ja koulutustason noususta. Vanhuuseldkkeelld tyossa olevat eivat nayta
tekevan toita ensisijaisesti elakkeen pienuuden vuoksi. Toita tekevien elakkeet ovat keskimaarin
muiden samanikaisten elakkeitd korkeampia. Tyosta saatu kuukausiansio oli keskimaarin 80

prosenttia vanhuuselakkeesta. (Kannisto 2021.)

Alasoini (2010) haastaa hieman kriisilahtoista ajattelua huoltosuhteen heikkenemisesta, vaikka
ei toisaalta kiella vaestokehityksen epatasaista kehitysta. Alasoinin mukaan tarkastelussa ei olla
keskitytty siihen, ettd suomalaiset todella elavat pidempaan ja ovat aiempaa terveempia, siis
tyokykyisia vield nykyisen elakkeelle siirtymisen aikaan. Mitd useampi yli 65-vuotias “kantaa
kortensa kekoon” palkallisella tai palkattomalla tyolla, sita paremmin tulemme selviamaan
demografisesta murroksesta. Alasoini kysyy: “Ja miksi eivat entistad terveemmat suomalaiset
voisi jatkossa myds tyota tehda - varsinkin silloin, kun ovat siihen myds motivoituneita?”
Suomessa on valtava reservi hoito- ja hoiva-alan ammattilaisia, joilla on halua tehda tyota viela
elakkeelldkin. On myos heitd, jotka oman tyduran paatyttyd haluavat siirtyd hoiva-alalle.
Saantelya muuttamalla raivaamme tieta avustajille, joilla on aitoilo, innostus ja motivaatio tehda

ihmislaheista, merkityksellista tyota.
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3.1 Veto- ja pitovoima ikdantyneiden hoivassa

Sosiaali- ja terveysalan henkiloston riittdvyys on yksi aikamme keskeisimmista
yhteiskunnallisista haasteista, ja ongelma karjistyy erityisesti ikdantyneiden hoivassa. Veto- ja
pitovoimalla tarkoitetaan niita tekijoita, jotka joko houkuttelevat ihmisia alalle tai pitavat heidat
siella — tai vastaavasti ajaa heidat pois. Vetovoima viittaa alan kykyyn rekrytoida uusia
tydntekijoita, kun taas pitovoima kuvaa kykya sitouttaa jo alalla, tai tietyssd organisaatiossa

olevat.

Hyva veto - Henkildston saatavuuden ja alan vetovoimaisuuden turvaaminen iakkaiden
palveluissa -hankkeen (Koivisto, Laitinen & Sinervo 2023) oli tarkoitus vastata suoraan tahan
haasteeseen. Hanke oli kansallisen Ikdohjelman toimeenpanohanke, jossa Tyoterveyslaitos ja
Terveyden ja hyvinvoinnin laitos selvittivat vanhustyon henkildstdn tyohyvinvointia ja siihen
vaikuttavia tekijoita. Hankkeen taustalla vaikuttaa vaestorakenteen muutos: iakkaiden maara
lisdantyy samanaikaisesti, kun tydeldmaan astuvat ikaluokat pienenevat, ja jo nyt ikddntyneiden
palvelut karsivat tyovoimapulasta. Tilannetta pahentavat alan keskimaaraistd runsaammat
sairauspoissaolot ja tyokyvyttomyyselakkeet. (Koivisto, Laitinen, Koivunen, Selander, Manttari,

Saynajakangas, Pesonen & Sinervo 2023.)

Vetovoimatekijat - mikéa houkuttelee alalle?

Hyva veto -hankkeessa haastateltujen 40 hoitajan ja esihenkildon mukaan vetovoimaa voidaan
lisatd samanaikaisesti yksilo-, tyOyhteis6- ja vyhteiskuntatasoilla. Keskeisimmaksi
vetovoimatekijaksi nousi tydn merkityksellisyys: asiakkaiden ja omaisten kohtaaminen,
monipuolinen tydnkuva seka mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon koettiin alalle houkuttelevina
piirteina. Myos julkinen arvostus ja kiitos mainittiin tarkeina tekijoina. Palkkauksen parantaminen

nahtiin yhteiskunnallisena keinona, mutta yksinaan riittdmattémana ratkaisuna.

Erityisen merkittavaksi tekijaksi nousi alan julkinen maine. Koska julkisessa keskustelussa
vanhustyosta nostetaan esille lahinna kielteisia asioita, on alalle muodostunut huono maine,
joka estaa mydnteisten puolien nakymista ja heikentaa vetovoimaa. Kielteinen maine aiheuttaa
ristiriitaisia tunteita myos alalla tyoskentelevissa ja saa miettimaan uran vaihtoa. Hankkeen
myota suositellaan, ettd vanhustyon onnistumisia ja myonteisia ndkokulmia tuotaisiin aktiivisesti
esille. Myds laadukkaan perehdytyksen ja ammatillisen ohjauksen merkitys korostuivat.
Esimerkiksi, jos kiire estda opiskelijoiden asianmukaisen ohjaamisen, he hakeutuvat toisiin

yksikoihin, tai mahdollisesti lopulta kokonaan toisille aloille.
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Pitovoimatekijat - mika pitaa alalla?

Pitovoiman kannalta keskeisimmaksi haasteeksi osoittautui eettinen kuormitus. Silla
tarkoitetaan stressireaktiota, joka syntyy, kun tydntekija ei voi toimia oikeaksi katsomallaan
tavalla esimerkiksi silloin, kun resurssit eivat riita sellaisen hoivan ja hoidon toteuttamiseen, kuin
tyontekijan oma etiikka edellyttaisi (esim. Koivisto ym., 2023). Riittamattomat resurssit
aiheuttavat kiireen tunteen ja kokemuksen siita, etta tyota ei pystyta tekemaan niin kuin haluaisi.
Tydn vaatimusten ja resurssien epdsuhta johtaa tydon hallinnan heikentymiseen ja
riittamattomyyden tunteeseen, ja on yksi merkittavimmistd syista alalta pois siirtymiseen.
Eettisen kuormituksen seurauksiksi on tunnistettu muun muassa poissaolot ja

mielenterveyshaasteet. (Koivisto ym., 2023.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimus (2023) osoitti, etta tiimin itsenaisyys ja hoidon jatkuvuus ovat
avainasemassa pitovoimaa rakennettaessa. Tiimeissa, joilla oli korkeampi itsenaisyys, stressi ja
kiire olivat matalampia. Kotihoidossa hoidon jatkuvuus, eli se, etta tydntekija tuntee asiakkaansa,
vahensikiireen tunnetta ja lisasi tyotyytyvaisyytta. Vastaavasti asiakkaiden suuri vaihtuvuus lisasi
stressia ja heikensi tyytyvaisyytta. Tutut ja itselle mieluisat asiakkaat nousivat myos omassa

tutkimuksessani keskeiseksi veto- ja pitovoimatekijaksi.

Johtamisen laadulla on Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan suuri merkitys seka veto- etta
pitovoimalle. Valmentava johtaminen, jossa esihenkild tunnistaa ja hyddyntaa tyontekijan
potentiaalia, kehittda tdman kykyja ja tukee autonomiaa, liitettiin positiivisiin seurauksiin, kuten
tyopaikkaan sitoutumiseen, onnistumisen kokemuksiin ja parempaan tyossa jaksamiseen.
Esihenkilon rooli eettisena roolimallina korostui: kun esihenkilo toimii eettisesti, se kannustaa
myos tydntekijoitd raportoimaan epéeettisesta toiminnasta ja se vahvistaa koko organisaation

eettista kulttuuria, milla on todettu olevan merkittava vaikutus sairauspoissaolojen ehkaisyssa.

Veto- ja pitovoiman ongelmat kytkeytyvat yhteen kierteeksi: henkilostopula lisaa yksittaisten
tydntekijoiden kuormitusta, kuormitus ajaa ihmisia pois alalta tai sairauslomalle, mika pahentaa
pulaa entisestaan. Hyva veto -hanke korostaa, etta ratkaisuja tarvitaan samanaikaisesti usealla
tasolla. Riittavien resurssien varmistaminen on valttamatonta. Se takaa alan vetovoimaisuuden,
ja toisaalta alalla pysymisen. Taman lisdksi tarvitaan eettisen organisaatiokulttuurin
vahvistamista, valmentavan johtamisen kehittamista sekd vanhustyon myoOnteisten puolien
aktiivista esille tuomista julkisessa keskustelussa. Henkiloston osallistaminen arkityon

kehittamiseen on myds todettu vahvistavan tydhyvinvointia ja sitoutumista. (Koivisto ym., 2023.)
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3.2 Ty6hon sitoutuminen

Periaatteen tasolla tyontekijan tyomotivaatio muodostuu hyvin yksinkertaisista tekijoista;
oikeudenmukaisuudesta ja toisten ihmisten kunnioittamisesta. Yksinkertaisuus ei kuitenkaan
tarkoita, etta periaatteista pidettaisiin aina kiinni. Syitd siihen on monia, ja ne palautuvat usein
muun muassa kiireeseen ja aikapaineeseen, lilan niukkoihin resursseihin tai henkilostopulaan.
Jatkuvat organisaatiomuutokset ja epdvarmuus oman tyon ja tyopaikan tulevaisuudesta
rapauttavat sitoutumispohjaa. Nama tekijat yhdessa heikentavat tyohyvinvointia ja tydsséa

jaksamista, ja edelleen yrityksen menestyksen edellytyksia. (Saari & Pyoria 2012.)

Tydhon sitoutuminen on moniulotteinen ilmid, jonka myoéta sita tulisi tarkastella holistisesti.
Sitoutumisen asteeseen vaikuttavat seka tyontekijan omat subjektiiviset ajatukset ja kokemukset
tybelamastd ja tydhon sitoutumisesta ettd yhteiskunnalliskulttuuriset, kuhunkin alaan
vaikuttavat rakenteelliset tekijat. Sitoutumisen voi ajatella koostuvan mikro-, meso- ja
makrotason yhteisvaikutuksesta. Laine (2013) jasentaa samaa yksilotason, organisaatiotason ja
yhteiskunnallisen tason nakdkulmasta. Mikrotasolla sitoutumiseen vaikuttavat muun muassa
tyontekijan  henkildkohtaiset arvot, merkityksellisyyden kokemus, henkildokohtainen
elamantilanne, historia, koulutusaste ja tyomarkkina-asema. Mesotasolla punnitaan
organisaation arvoja, tydnantajabrandid sekd tydon merkitystd asiakkaan nakokulmasta.
Makrotasolla sitoutumisen asteeseen voi nahda vaikuttavan alan merkitys ja arvostus
yhteiskunnallisesta nakokulmasta seka yleinen tydmarkkinatilanne. Noususuhdanteessa on
matalampi riski kokeilla uutta ja vaihtaa tydpaikkaa, kuin laskusuhdanteen aikana. (Laine 2013.)
Jarvensivu ym. (2020) tarkastelevat sitoutumista ajassa ja paikassa muuttuvana seka yksilon

elamankaareen kietoutuvana etta yhteiskunnan tilaa heijastavana.

Kanadalaiset tyopsykologit Natalie Allen ja John Meyer (1990) kasittavat sitoutumisen kolmen
komponentin mallin mukaisesti. Sitoutuminen voi olla affektiivista organisaatioon samastumista
ja kiinnittymista. Affektiivisesti sitoutunut tydntekija viihtyy tyossaan ja haluaa vapaaehtoisesti
olla osa organisaatiota. Toinen sitoutumisen muoto edustaa rationaalista, tyon jatkuvuuden
tavoittelua. Talléin tyontekijalld on tarve olla tydpaikassa, ja kustannukset tai haitta tydpaikan
vaihtamisesta olisi lilan suuri. Kolmanneksi sitoutuminen voi olla normatiivista. Normatiivisesti
sitoutuva tyontekija sitoutuu, koska niin “kuuluu tehda”. Taustalla voi olla oman sosiaalisen
ympyran asettamat paineet, tai omat arvot. Nama kaikki edelld mainitut sitoutumisen muodot,
tunneperainen kiinnittyminen, jatkuvuuden tavoittelu ja normien kunnioittaminen ovat ajassa ja

paikassa muuttuvia, ja osin paallekkaisia osatekijoita. Sitoutuminen ei siis ole staattinen tila,
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vaan yksilon sitoutuminen vaihtelee muun muassa yksilon, eldamantilanteiden ja tydpaikan

mukaan.

Marja-Liisa Manka & Marjut Manka (2023) maarittelevat tydhyvinvointipadoman
kokonaisvaltaiseksi malliksi, joka kuvaa tyohyvinvointia aineettomana resurssina
organisaatiossa. Se rakentuu voimavaraldhtoisestd nakokulmasta ja koostuu kolmesta
keskeisesta komponentista: yksilon inhimillisesta paddomasta, joka sisaltda psykologisen
pddoman, yhteisOn toimivuudesta ja sosiaalisesta pddomasta sekd organisaation
rakennepaaomasta. Tama malli korostaa, etta tyohyvinvointipddomaa voidaan kehittaa
strategisesti, ennaltaehkaisevasti ja osallistavasti, mikad edistda organisaation menestysta,
tyontekijoiden hyvinvointia ja muutosten hallintaa. Pddomaa kartutetaan systemaattisilla
toimenpiteilld, kuten osaamisen kehittamisella, vuorovaikutuksen parantamisella ja rakenteiden
joustavoittamisella, mika parantaa stressinsietokykya, tyén imua ja kokonaisvaltaista

jaksamista. (Manka & Manka 2023.)

Yksilon inhimillinen paaoma keskittyy tyontekijan omiin voimavaroihin, jotka ovat kehitettavissa
olevia ominaisuuksia. Psykologinen pddoma sisaltda itseluottamuksen, toiveikkuuden,
optimismin seka sitkeyden. Nama parantavat stressinsietokykya ja hallinnan tunnetta. Lisaksi
inhimilliseen pddomaan kuuluvat metataidot, asenteet, tiedot sekd kaytannon taidot ja
osaaminen. Fyysinen kunto ja terveys ovat osa tata kokonaisuutta, silld ihminen on psykofyysinen
kokonaisuus. Kehittaminen tapahtuu esimerkiksi koulutuksella ja itsearvioinnilla, mika edistaa

tyon mielekkyytta ja jatkuvaa oppimista. (Manka & Manka 2023.)

Sosiaalinen paaoma rakentuu tyoyhteison vuorovaikutuksesta, luottamuksesta ja
tukiverkostoista. Se sisaltaa sosiaalisen tuen, esihenkilo-alaissuhteet seka tyoyhteisotaidot.
Hyva sosiaalinen pddoma vahvistaa vastavuoroisuutta ja verkostoitumista, mutta se voi kdantya
kielteiseksi, jos yhteis6 on sulkeva tai kuppikuntainen. Johtaminen on avainasemassa:
esihenkilon rooli on tukea tyodntekijaa, mika lisda tyon imua ja luottamusta. Kehittdminen
edellyttdd avointa vuorovaikutusta ja yhteisollisyyttd, mikd parantaa hyvinvointia erityisesti

muutostilanteissa. (Manka & Manka 2023.)
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Rakennepaaoma muodostuu puolestaan organisaation tasoisista tekijoista, jotka luovat pohjan
hyvinvoinnille. Se sisaltaa tieto- ja johtamisjarjestelmat, panostukset kehittdmiseen seka
organisaatiokulttuurin. Toimiva tydymparisto ja vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon ovat
keskeisia. Organisaation tulee olla matalahierarkinen ja muutoskykyinen, jotta se tukee
tyontekijoiden hyvinvointia. Kehittaminen vaatii systemaattista suunnittelua ja henkildston
osallistamista, mika edistaa tavoitteellisuutta ja ennaltaehkaisevaa toimintaa. (Manka & Manka

2023.)

Psykologinen tarpeentyydytys edellyttdd ensinndkin autonomiaa eli mahdollisuutta vaikuttaa
omaan elamaansa ja tyohonsa. Vaikutusmahdollisuudet tyolle asetettuihin tavoitteisiin,
tekemisen tapoihin ja maaradan ovat tyohyvinvoinnin kannalta keskeisia tekijoitd. Autonomian
ohella tarvitaan tunne patevyydesta, minapystyvyydesta (self-efficacy). Osaaminen ja
psykologinen padoma edistavat patevyyden tunnetta. Naiden lisaksi on tarkeaad tuntea
yhteenkuuluvuutta kanssaihmisiin. Lopulta palataan vield muihin psykologisiin tarpeisiin, jotka
vaihtelevat yksiloittain. Yksi tuntee kutsumusta hoitoalalle, kun toinen on kiinnostunut vaikkapa

teknisista asioista. (Manka & Manka 2023.)

Decinja Ryanin (2000;2002) itsemaaraamisteoria tarkastelee sitoutumista yksilon motivaation ja
perustarpeiden nakodkulmasta. Teorian mukaan ihmisen toimintaa ohjaa joko sisdinen tai
ulkoinen motivaatio. Sisdinen motivaatio syntyy ihmiselle tarkeistd asioista, jolloin toimintaa
ohjaavat ilo ja tarkoitus. Ulkoinen motivaatio puolestaan ohjaa ihmisen toimintaa ulkoisista
tekijoista kasin, jolloin hyoty ajaa toimintaa. Ihminen nahdaan teoriassa aktiivisena toimijana ja
valitsijana, jonka ohella itsen toteuttamiseen, pdamaarien saavuttamiseen ja motivaatioon seka
sen heraamiseen vaikuttaa sosiaalinen ymparistdé. Psykologinen hyvinvointi rakentuu
omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden ymparille, jotka ovat valttamattomyyksia

kehityksen ja hyvinvoinnin kannalta. (Deci & Ryan 2002; viitattu Jarvensivu ym. 2020.)

Tyoskentelymotivaation osalta tilanne on samankaltainen. Sitd rakentavat omaehtoisuus eli
autonomia, kyvykkyys seka yhteisollisyys. Ihmiselle on tarkeaa, etta hanen toimintansa perustuu
vapaaehtoisuudelle, jolloin tekemisen motivaatio lahtee sisalta, eikd mekaanisesti pakosta
noudattaa ohjeita. Kyvykkyys nayttelee tunnetta tai kokemusta siita, ettd hallitsee ja osaa sen
mitd vaaditaan, ratkoo ongelmatilanteita ja saa asioita aikaiseksi. Kolmantena ihmisen
perustarve kuulua johonkin, ja olla yhteydessa toisiin. Valittda ja olla itse valittamisen
vastaanottajana. Naiden tarpeiden tayttymattd jdAdminen saattaa heijastua kielteisesti ihmisen
suorituskykyyn, sinnikkyyteen ja mielen hyvinvointiin ja tata kautta myos sitoutumiseen. (Deci &

Ryan 2000; viitattu Jarvensivu ym. 2020.)
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Samaan tulokseen on paatynyt myos suomalainen tutkimusryhma. Tyontekijan itseohjautuvuus,
eli valta vaikuttaa omaan tyohon, jakautuu kolmeen tasoon. Tyonteon oikeudet antavat
mahdollisuuden paattaa tyon suorittamisen menetelmista. Tydn johtamisen oikeudet
puolestaan mahdollistavat paatokset tyon tavoitteista ja prioriteeteista. Oikeus organisaation
kehittamiseen tarkoittaa osallistumista organisaation rakenteiden ja kaytantdjen

parantamiseen.

Tutkimuksen perusteella suomalaisilla palkkatyontekijoilla vahvempi itseohjautuvuuden
kokemus liittyy korkeampaan tyon imuun ja matalampaan tyduupumukseen. Tama yhteys nakyy
seka poikittais- etta pitkittaistutkimuksissa. Omaa tyota koskevien valintojen vapaus on siis
selvasti yhteydessa parempaan tydhyvinvointiin. Lisadksi itseohjautuvuutta kokevat tyontekijat
nakevat tyonsa merkityksellisempana ja ovat vihemman kiinnostuneita tyopaikan vaihdosta.

(Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021.)

Rousseau (1995) tarkasteli sitoutumista psykologisen sopimuksen kasitteen avulla. Psykologisen
sopimuksen taustalla on ajatus tyosuhteesta vaihtosuhteena. Sopimus rikkoutuu, jos
jompikumpi osapuolista ei tyontekijan kokemusten mukaan tayta sopimusta. Tunne sopimuksen
rikkoutumisesta aiheuttaa tyontekijan asenteissa, kayttaytymisessa ja tunne-eldamassa kielteisia
muutoksia, jotka voivat vaikuttaa tydntekijan sitoutumisen asteeseen organisaatiota kohtaan ja
halukkuuteen jatkaa tydsuhteessa. Kirjallisuudessa on eroteltu nelja erilaista sopimustyyppia:
relationaalinen, transaktionaalinen, tasapainotettu ja transitionaalinen. Pitkia tydsuhteita kuvaa
tavanomaisesti relationaalisuuteen pohjautuva sopimus. Silloin tyontekija on lojaali ja
myotamielinen tydnantajaa kohtaan, uskoen yhteiseen etuun. TyOnantaja palkitsee tdman
tarjoamalla varman tyosuhteen. Lyhytkestoisia tydosuhteita kuvaa transaktionaalinen sopimus,
mika perustuu taloudelliseen vaihtoon. Sopimusta luonnehtii kaupankdynnin logiikka.
Tasapainotettu psykologinen sopimus on relationaalisen ja transaktionaalisen sopimuksen
yhdistelma. Siind kummallakin osapuolella on yhteinen paamaara, tyollisyyden varmistaminen
kehittymisen kautta. Neljds, transitionaalisen sopimuksen malli, kuvaa tilannetta, jossa

psykologista sopimusta ei oikeastaan ole. (Rousseau 1995; viitattu Saari 2014.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijoiden psykologisten sopimusten on havaittu rakentuvan
kolmesta tekijasta: asiantuntijuudesta, sosiaalisesta yhteenkuuluvuudesta ja organisaatioon
osallistumisesta.  Asiantuntijuudessa  keskeiseksi  osoittautuivat seka  tyontekijan
henkilokohtainen ammatillinen kehittyminen, ettd tydyhteisdon kehittyminen. Asiantuntijuutta
vahvisti kokemus tyontekijoiden keskinaisesta yhteenkuuluvuudesta. Tyontekijat myds odottivat

mahdollisuutta osallistua organisaation kehittamiseen ja paatdksentekoon. Ringin, Laulaisen ja
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Rissasen (2019) tutkimuksessa todettiin sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijan psykologisen
sopimuksen ytimen olevan tyontekijan asiantuntijuudessa, joka rakentuu suhteessa

asiakkaaseen. (Ring ym. 2019; Jarvensivu ym. 2020; O’Keefe, Yuen, Perlen & Hutchinson 2025.)

Edelld mainittuja tutkimuksia on kritisoitu siita, ettd ne ovat keskittyneet organisatorisiin
tekijoihin, jolloin tydntekijan hyvinvointi on jddnyt huomiotta. Samoin sitoutumisen kehittymisen
ja seurausvaikutusten mekanismin on todettu jaaneen selittamatta (Heiskanen ym. 2017), kuin
myos sitoutumiseen vaikuttava ajallinen suhde (Guest 1998; Jarvensivu ym. 2020.) Taman vuoksi
Jarvensivu ym. (2020) lahestyivat sitoutumista holistisemmin, jolloin edelld kasiteltyjen
teorioiden rinnalla sovelletaan tyourien kaaosteoriaa (Pryor & Bright 2014). Jarvensivu ym. (2020)
nakevat sitoutumisen dynaamisena ja monitasoisena, ajassa ja paikassa muuttuvana.
Sitoutumiseen vaikuttavat yksiloétason seikkojen ohella niin organisaatiotason, toimialan, alueen
kuin yhteiskuntatason tekijat ja toimijat. Kaaosteorian mukaisesti muutoksia ja epavarmuuksia
ei ajatella poikkeustilanteiksi eika sitoutumisen paattyminenkdan nayttaydy dramaattisena tai
yksittaisen  sopimusrikkomuksen seurauksena. Sitoutumisen tarkastelu ulotetaan
tutkimushetkea aiempiin tyo- ja koulutusuran tapahtumiin seka tulevaisuudelle asetettuihin

odotuksiin.

3.3 Tyohyvinvointi

Tydéhyvinvoinnin tutkimiusperinne on lahtenyt jo 1920-luvulta, jolloin lahtokohta oli
ladketieteellinen ja fysiologinen. Tydhyvinvointitutkimuksen kohteena olivat ennen kaikkea
tyoturvallisuuteen, tydtapaturmiin ja ammattitauteihin liittyvat tyosuojeluasiat. (Laine 2013;
Luomala ym. 2008.) Tyéhyvinvointikeskustelu on saanut ponteensa hyvinvointia ja terveytta

horjuttavista, kuormittavista tekijoista.

Fyysisesti kuormittavan tyon vihentyminen seka henkisen tydn osuuden kasvu toivat tydelaman
keskusteluun henkisen tyokuormituksen seka henkisen tydsuojelun kasitteet. Naita teemoja
tarkasteltiin aluksi stressiteorian viitekehyksessa, painottaen stressin somaattisia ja psyykkisia
oireita seka sen vaikutuksia terveyteen. Vahitellen stressi- ja oirekeskeinen nakokulma laajeni
yleisemmaksi tyoelaman pahoinvointia koskevaksi keskusteluksi. Tarkeaksi diskursiiviseksi
kaannekohdaksi muodostui tyduupumuksen kasitteen muodostuminen, ja sen ymparille
kehittynyt suomalainen tutkimusperinne. Tyon kuormittavuutta koskevassa keskustelussa
korostui pitkdan tyon ja tydeldaman pahoinvointia tuottavien ilmididen ja tekijoiden tarkastelu.

(Laine 2013.)
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Hakanen (2011) loytaa yhteyden nykytyoeldman hyvinvoinnille Aristoteleelta. Aristoteleen
sanomaon, ettd hedonistinen hyvinvoinnin tavoittelu ei tuota lainkaan samanlaista tyydysta, kuin
se, etta voi toteuttaa omia inhimillisia paamaaria ja tehda sita, mita on arvokasta ja hyveellista
tehda. Hakanen johtaa edellisen kaltaisesta hyvinvoinnista tyon imun (work engagement)
kasitteen, joka on erdanlainen tunne- ja motivaatiotayttymyksen tila. Tyon imussa yksilélla on
riittdvasti energiaa ja toiminta on mielekasta. Samanaikaisesti on halu ponnistella tyon eteen
saadakseen hyvia tuloksia aikaiseksi. Eudaimonisen hyvinvoinnin lahtdkohta ei ole valitdon
mielihyva, vaan usein parhaimman ja palkitsevimman palkinnon saa siitd, kun onnistunut
taklaamaan jonkin haastavan ja vaikean tilanteen kunnialla. Tyon imu ei siis tarkoita suoraan sita,
ettd tyon ja tyodssa tulisi aina olla kivaa ja mukavaa. Ne tunteet ovat seurausta ponnistelusta ja

onnistumisesta. (Hakanen 2011.)

Tydn imun kasite perustuu tydn voimavaroihin ja -vaatimuksiin. Tyén voimavaroilla tarkoitetaan
tydssa esiintyvia fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoitd. Organisatorisilla
tekijoilla tarkoitetaan esimerkiksi psykologisesti turvallista ilmapiiria ja tyohon
vaikuttamismahdollisuutta. Tydn voimavarat muodostavat mydnteisen kehan: ne suojelevat
tyohyvinvointia tyon haitallisilta vaatimuksilta, ja toisaalta tietyt tydon vaatimukset vahvistavat

tyon voimavarojen ja tyon imun yhteytta. (Hakanen 2011; Manka & Manka 2023.)

Henkildston hyvinvointia voidaan pitaa yrityksien keskeisena voimavarana ja menestystekijana.
Tyéhyvinvointiin panostaminen ei talloin nayttaydy pelkastaan taloudellisena kuluerana, vaan
pitkalla aikavalilld tuottavana investointina, joka voi edistdd seka tydntekijoiden etta
organisaation kokonaisvaltaista menestystd. Samalla on kuitenkin tunnistettu, etta
tyohyvinvoinnin ja organisaation menestyksen valisten syy-seuraussuhteiden tasmallinen
maarittely ja empiirinen mittaaminen on haastavaa, silla ne kytkeytyvat monimutkaisiin ja osin

kontekstisidonnaisiin tekijoihin. (Virolainen 2012.)

Tydéhyvinvoinnin kasite on monimuotoinen. Laine (2013) maarittelee tyodhyvinvoinnin
subjektiivisesti koetuksi hyvinvoinnin tilaksi, johon vaikuttavat tyokyky ja terveys, tyo ja
tyoymparistd laajasti ymmarrettyna sekd tyopaikan ihmissuhteet, johtaminen ja
tyonantajapolitiikka. Samaan tapaan Hakanen (2011) ajattelee tydhyvinvoinnin olevan
moniulotteinen ilmio. Tydhyvinvointi on dynaaminen tunnekokemus, joka voi vaihdella lyhyella
aikavalilla, mutta pitkalla aikavalilla tila on melko pysyva. Hakanen perdankuuluttaa, etta
tydhyvinvointi on parhaimmillaan tydn imua, eli kokemusta innostumisesta, energisyydesta ja

tarkoituksesta, eika vain stressin tai tylsistymisen poissaoloa. (Hakanen 2011.)
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Tyohyvinvointi on systeeminen ilmio, silld kokemus siita on herkka sitd maarittavien tekijoiden
muutoksille. Se rakentuu jatkuvassa vuorovaikutuksessa muun elaman ja kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin  kanssa. Tyohyvinvointiin  vaikuttavat myos aikaisemmat kokemukset,
arvoperustaiset kasitykset vallasta ja vastuusta seka erilaisten intressien vaikutus tytelamassa.
(Laine 2013.) Kysymykseen ”mita tyohyvinvointi tarkoittaa” voidaan vastata kolmen eri tason
avulla: yksilon, organisaation ja yhteiskunnan nakokulmasta, samaan tapaan, kuin sitoutumisen
osalta aiemmin jasensin. Yksilotasolla tyohyvinvointi maarittyy usein henkildkohtaisen
kokemuksen kautta. Kun ihmisiltd kysytaan, mita tyéhyvinvointi heidan mielestaan tarkoittaa,
vastaukset liittyvat tyypillisesti tunteisiin ja subjektiivisiin kokemuksiin, kuten siihen, etta ”on
mukava ldhted toihin”. Nain ollen yksildn tydhyvinvointi nayttdytyy ennen kaikkea
henkilokohtaisena ja emotionaalisena ilmiona. Organisaatiotasolla tyohyvinvointia tarkastellaan
puolestaan liiketaloudellisesta ja toiminnallisesta ndkdkulmasta. Keskusteluissa korostuvat
esimerkiksi sairauspoissaolojen kustannukset ja tuottavuuden yllapitaminen. Yrityksen intressit
ja tavat maaritelld tyohyvinvointia eroavat siten huomattavasti yksilon kokemuksellisesta
nakdkulmasta. Yhteiskunnallisella tasolla tyohyvinvointi liitetdan laajempiin rakenteellisiin ja
taloudellisiin  kysymyksiin, kuten tyourien pidentdmiseen, vaestdon huoltosuhteeseen ja
kansantalouden kestavyyteen. Tama johtaa edelleen erilaiseen, makrotason maarittelyyn
tydhyvinvoinnista, jossa painottuvat yhteiskunnan toimivuuden ja taloudellisen

elinvoimaisuuden nakdkulmat. (Laine 2013.)

Systeemisena ilmiona tyohyvinvointi ja tydelaman laatu maaraytyvat paitsi yksilollisten tekijoiden
ja voimavarojen, myos tyoympariston riskitekijoiden ja turvallisuuskaytantdjen perusteella.
Naihin kuuluvat muun muassa tyosuojelu, tyOpaikan toimintaperiaatteet ja -politiikat seka
tyolainsdadanto. (Laine 2013; Vartiainen 2017.) Organisaatiota tarkastellaan kokonaisuutena eli
jarjestelmana, johon henkiléstd kuuluu olennaisena osatekijana. Tama kokonaisuus toimii
erilaisissa ymparistdissa, joiden vakaus voi vaihdella staattisesta, voimakkaasti vaihtelevaan.
Jotta jarjestelma, kuten yritys, voisi toimia tasapainoisesti ja tehokkaasti, sen on hallittava joukko
sisaisia tekijoita, joiden avulla se jarjestaa suhteensa ymparistoonsa. Naita sisaisia tekijoita ovat
muun muassa strateginen kyvykkyys, tyon organisointitavat, tietojarjestelmien laatu seka
henkiloston osaaminen ja hyvinvointi. Jarjestelmd mukautuu ymparistonsd muutoksiin

palautteen avulla, mika mahdollistaa jatkuvan oppimisen ja kehityksen. (Vartiainen 2017.)
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3.4 Tyon merkityksellisyys

Tyd on ihmiselle perustavanlaatuinen osa elamaa. Yksinkertaisimmillaan se mahdollistaa
toimeentulon, mutta parhaimmillaan se luo merkitysta, sisaltdoa ja on vahva osa identiteettia. Tyo
ei rajaudu pelkastaan yksiléon, vaan silla on laajat heijastukset yhteiskuntaan ja organisaatioihin.
Yhteiskunnan tasolla tyd on niin taloudellisen menestyksen, resursoinnin kuin kestavan
kehityksenkin perusedellytys — kyky tuottaa laadukkaita tuotteita ja palveluita ekologisesti ja
tehokkaasti maarittad kansakunnan elintason. Organisaatioiden nakdkulmasta tyd on valine
luoda arvoa: mitd osaavampia, motivoituneempia ja yhteistyOkykyisempia tyontekijoita
organisaatio lOytaa, ja mitd mielekkdampia tydtehtavid se tarjoaa, sitd paremmin tyontekijat
viihtyvat ja sita korkeampaan tuottavuuteen organisaatio voi yltda. Taman Llisdksi tyon
kokemuksellinen arvo tyodntekijalle korostuu - merkityksellinen tyd mahdollistaa itsensa
toteuttamisen, yhteisollisyyden ja ammatillisen kasvun, seka kiinnittda ihmisen laajemmin
yhteisd0n ja yhteiskuntaan. Tyon tekemisen puitteista ja tavoista muotoutuu tyoelaman laatu.

(Haltiaym. 2024.)

Merkityksellisyyden on esitetty lisaavan ihnmisen yleista hyvinvointia elamassa (Martela & Steger
2016; Martela, Ryan & Steger 2018). Kaipaamme tata merkityksellisyyttd myds tyosta. Kiinnostus
merkityksellisyytta ja merkityksellista tyota kohtaan vaikuttaa olevan kasvamassa lansimaissa.
Haluamme tehda tyota, joka tuntuu mielekkaaltd, on tekemisen arvoista ja tarkeaa. Haluamme
edistaa tavoitteita, jotka ovat edistamisen arvoisia. Merkitykselliseksi tyonsa kokeva tyontekija
on tehokkaampi, sitoutuneempi, hyvinvoivampi, luovempi, terveempi ja onnellisempi.
Merkityksellisyys on yksildétason hyvinvointi- ja menestystekija. (Martela & Steger 2016; Aaltonen,
Ahonen & Sahimaa 2020.)

Frank Martela on kuvannut tydon kolmea roolia, funktiota. Tyon ensisijainen rooli on toimeentulon
hankkiminen, ja leivan saaminen pdytaan itselle ja lahipiirille. Tydn toinen funktio on itsensa
toteuttaminen, oman potentiaalinsa hyddyntdminen ja oman osaamisensa kayttaminen tyénsa
kautta. Tyon kolmas funktio puolestaan suuntautuu ulkomaailmaan. Se liittyy tyon yhteisolliseen
luonteeseen: hyvaa tuottavaan paamaaraan, yhteisen hyvan edistdmiseen ja yhteiskunnalliseen
liittymiseen. (vrt. Allardt 1976) Tahan kolmanteen funktioon liittyy keskeisesti ajatus siita, etta
”ty0 ei ole pelkastaan toimeentuloa vaan myos yhteiskuntaan kiinnittymisen muoto.” (Martela
2016; 2018.) Kokemus tydn merkityksellisyydestd puolestaan vahvistaa tydhdn sitoutumista.
Tyon merkityksellisyyden nelikentta muodostuu autonomian, kyvykkyyden, yhteenkuuluvuuden

ja hyvantekemisen tunteista. (Saari & Pyoria 2012; Martela ja Pessi 2018.)
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3.5 (Etd)johtaminen

Tydelama muuttuu kaiken aikaa. Muutos haastaa esihenkilditda muokkaamaan toimintatapoja,
joilla tydntekijoitd johdetaan. Yksi tallainen suuri muutos on ollut tydntekijéiden johtaminen
etdna tai ns. hybridimallilla. Etd- ja hybridijohtamisessa on kiinnitettdva entistd enemman
huomiota siihen, etta tyontekijoihin pystyy niin luomaan yhteyden kuin myos yllapitamaan sita.
Sen ohella tulee huolehtia siita, etta tyontekijat voivat tydssaan hyvin ja heidan osaamistaan ja

tavoitteitaan voi tukea parhaalla mahdollisella tavalla.

Esihenkilo-tyontekija suhde on kaksisuuntainen. Tyontekijalla tulee olla myos tyontekijataitoja.
Niilla tarkoitetaan tyontekijan sisasyntyisia tai opittuja taitoja tyossa parjaamiseen. Tyontekijan
tyontekijataidot ovat edellytys tydssa parjaamiselle, ja ne edesauttavat tyontekijan
tydhyvinvointia tyossa. Tyontekijataitoihin kuuluvat muun muassa kyky johtaa itsedan ja
tyoskentelydan seka vastuunkanto. (esim. Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021.)
Parhaimmassatapauksessa tyontekijataidot ovat positiivisesti yhteydessa myos tydssa koettuun

tyon imuun (Hakanen 2011).

Etatyo ja etdjohtaminen eivat ole Suomessa uusi asia, silld ilmion ymparilla kaytava keskustelu
on alkanut jo 1990-luvulla (Sutela, Parnanen & Keyrilainen 2019; Melin, Turja & Krutova 2020).
Koronapandemia kiihdytti kehitysta. Etajohtamisen olennaisiin  menetelmiin kuuluvat
moninaisten digitaalisten viestintatydkalujen hyddyntaminen, selkeiden yhteisten kaytantdjen
kehittaminen seka luottamuksen ja yhteisollisyyden tietoinen edistaminen. Etajohtamisella on
kaksinainen vaikutus alan veto- ja pitovoimaan. Tehokkaasti toteutettuna se voi kohentaa alan
houkuttelevuutta tarjoamalla joustavuutta ja edistamalla tyon ja muun elaman harmoniaa.
Pitovoimaa tukevat saannoéllinen ja lapinakyva viestinta, esihenkilon saatavuus, arvostuksen
ilmaiseminen sekd tydntekijoiden osallistaminen, tukeminen ja kuunteleminen. Toisaalta
heikkolaatuinen etdjohtaminen, viestinnan ja tuen niukkuus seka luottamuksen puute voivat
voimistaa eristyneisyyden tunnetta, tyostressia ja henkildostdon vaihtuvuutta. Taitavasti ohjatuissa
organisaatioissa hyvinvoivat ja patevat tyontekijat saavuttavat yhdessa tuloksia, jotka ylittavat

odotukset. (esim. Terkamo-Moisio, Haggman-Laitila, Paronen & Lammintakanen 2023.)

Henkildston hyvinvoinnin ja tyokyvyn johtaminen on keskeinen tekija idkkaiden palvelujen
johtamisessa. Avustajien tyoskennellessa hajautetusti, etdjohtamisen laadulla on erityinen
merkitys henkildston pitovoimaan. Koronapandemian aikaansaama muutos eta- ja hybriditydhén
ei sinansa muuttanut henkildkohtaisen avun johtamisen tapaa. Henkildkohtaisen avun

johtamisessa etajohtaminen ja esihenkildon tyo ovat noudattaneet samaa kaavaa. Lahiesihenkilo
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ei ole ollut avustajan tyopaivan aikana fyysisesti lasna, silla avustajat tyoskentelevat itsenaisesti
kentalla asiakkaalta toiselle siirtyen. Henkilokohtaisen avun koordinoinnissa ei myoskaan ole
kaytossa kaupungin kotihoidolle tyypillistd tydoskentelytapaa, jossa tyOntekijat aloittavat ja
lopettavat paivansa toimistolla. Henkildkohtaisilla avustajilla on yrityksen puolelta esihenkild ja
tdman ohella voi ajatella asiakkaan toimivan itse omassa kodissaan tyon lasna olevana

johtajana.

Yhteenvetona kayttamani teoreettinen viitekehys keskittyy tydeldaman sitoutumiseen,
hyvinvointiin, merkityksellisyyteen ja johtamiseen erityisesti ikdantyvien ja hoiva-alan
tyontekijoiden kontekstissa. Sitoutumista pidetdan keskeisena tavoitteena, joka edistaa
tuottavuutta ja innovatiivisuutta (Sutela ym. 2024). lkdantyneiden (65-74-v.) tyollisyys kasvaa
terveyden ja koulutuksen ansiosta, eikda se perustu taloudelliseen pakkoon (Rotkirch 2023;
Kannisto 2021). Alasoini (2010) korostaa ikdantyvien potentiaalia demografisessa murroksessa,
erityisesti hoiva-alalla, jossa motivaatio ja saantelyn muutokset mahdollistavat siihen

osallistumisen.

Sitoutuminen on holistinen ilmio, joka koostuu mikro-, meso- ja makrotasojen tekijoista (Laine
2013; Jarvensivu ym. 2020). Allenin ja Meyerin (1990) malli erottaa affektiivisen, jatkuvuuden ja
normatiivisen sitoutumisen. Manka & Manka (2023) maarittelevat tyohyvinvointipadoman
inhimillisen-, sosiaalisen- ja rakennepadoman kautta Decin ja Ryanin (2000)
itsemaaraamisteoria korostaa autonomiaa, kyvykkyytta ja yhteenkuuluvuutta motivaation

perustana, mika linkittyy tyon imuun (Hakanen 2011; Martelaym. 2021).

Rousseaun (1995) psykologinen sopimus kuvaa tyOsuhdetta vaihtona, jossa rikkomukset
heikentavat sitoutumista; hoiva-alalla se painottaa asiantuntijuutta ja osallistumista (Ring ym.
2019). Tyohyvinvointi on dynaaminen, systeeminen ilmid, joka sisaltda tyon imun ja voimavarat
(Hakanen 2011; Laine 2013). Tyon merkityksellisyys vahvistaa sitoutumista autonomian,
kyvykkyyden, yhteenkuuluvuuden ja hyvantekemisen kautta (Martela & Steger 2016; Martela &
Pessi 2018). Etajohtamisessa korostuvat viestinta, luottamus ja tydntekijataidot, jotka tukevat
hyvinvointia ja pitovoimaa (Terkamo-Moisio ym. 2023; Melin, Turja & Krutova 2020).
Kokonaisuutena tutkimuksessa kayttamani viitekehys yhdistdaad yksilon, organisaation ja
yhteiskunnan tasot dynaamiseksi, holistiseksi ja kaaosteoriaan osin nojaavaksi nakokulmaksi

(Jarvensivu ym. 2020).
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Analysoin maarallistd aineistoa eksploratiivisen faktorianalyysin seka lineaarisen regression
avulla. Tulkitsen tuloksia peilaten niitd edella esittamaani teoreettiseen viitekehykseen.

Laadullista aineistoa analysoin niin ikaan teoriaohjaavalla sisallonanalyysilla, soveltaen edella

esille tuomaani.
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4 Tutkimuksen toteutus

Toteutin tutkimuksen tapaustutkimuksena (Case study), jossa tutkimuksen kohteena oli eras
hoiva-alalla toimiva yritys. Yritys on yksityinen, julkiset palvelut kokonaan korvaava, tai niita
taydentava palveluntuottaja. Yrityksen asiakkaista valtaosa maksaa palvelunsa itse ja pienempi

osa on oikeutettuja palveluun vammaispalvelun palvelusetelilla.

Yritys tukee ikaantyneiden kotona asumista avustus-, seuranpito- ja kotihoitopalveluilla seka
etahoidolla. Se toimii koko Suomen alueella, mutta toiminta painottuu paakaupunkiseudulle.
Yritykselld on noin 700 henkilokohtaista avustajaa ja 900 asiakasta, joiden keski-ika on 84 vuotta.
Asiakkaiden toimintakyky on vaihteleva: osa tarvitsee vain kevytta seuranpitoa tai siivousapua,
kun taas toiset ovat monisairaita tai muistisairaita. Palveluseteliasiakkaat ovat saaneet oikeuden
palveluun vammaispalvelulain (675/2023), sosiaalihuoltolain (1301/2014) tai lain sosiaalihuollon

asiakkaan asemasta (812/2000) perusteella.

Henkildkohtaista apua voidaan ajatella kotisairaanhoitoa taydentavana tai korvaavana
palveluna. Kayntiajat ovat huomattavasti pidempia — minimissdan kaksi tuntia — verrattuna
julkisen kotihoidon kaynteihin. Julkisen sektorin kuormittuneisuus ja hyvinvointialueiden
palvelujen integraation hitaus (Kehusmaa, Honkanen & Saukkonen 2024; Eronen, Londén,

Palanne, Peltosalmi & Teittinen 2025) luovat kysyntaa yksityisille palveluntarjoajille.

Kohdeyrityksen tyontekijat tydskentelevat henkilokohtainen avustaja -nimikkeella, vaikka osassa
tehtavista vaaditaan lahi- tai sairaanhoitajan koulutus. Tyontekijat ovat paaosin elakeikaisia, ja

osalla on sosiaali- tai terveydenhuollon koulutustausta.
4.1 Monimenetelmatutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkielmani on monimenetelmallinen (mixed methods), ja se koostuu seka kvantitatiivisesta etta
kvalitatiivisesta osuudesta. Taman avulla pyrin luomaan aiheesta laaja-alaisemman ja
syvemman kuvan kuin vain yhtd menetelmaa kayttdmalld olisi mahdollista. Kvalitatiivisessa
osuudessa paasen syventamaan ymmarrystani kyselylomakkeessa esitettyihin teemoihin ja
kysymaan lisdd samaan aihepiiriin kuuluvista asioista. Monimenetelmatutkimus vahentaa
kummankin lahestymistavan heikkouksia, sillda menetelmat taydentavat toisiaan ja kumoavat
toistensa rajoituksia (Creswell & Plano Clark 2011; Akerblad & Seppénen-Jarvelda 2024).

Hyddynnan aineistoja rinnakkain ja vertaillen.
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Tutkimuskysymykseni ovat:

1. Mitka tekijat saavat henkilokohtaiset avustajat sitoutumaan kotimaiseen yksityiseen
ikaantyneiden hoiva-alan yritykseen? (Vastaan tdhan tutkimuskysymykseen luvuissa
5.3,5.4,5.6,5.7,5.8ja6.1)

2. Miten tyon merkityksellisyys ilmenee henkilokohtaisten avustajien arjessa, ja mitka
tekijat siihen liittyvat? (Vastaan tahan tutkimuskysymykseen luvuissa 5.2, 5.3, 5.5, 5.7,
5.8,6.1ja6.2)

3. Millaisilla keinoilla etdjohtamista voidaan kehittaa, jotta silld on suotuisa vaikutus

yrityksen veto- ja pitovoimaan? (Vastaan tahan tutkimuskysymykseen luvussa 6.3)

Kasittelen ensin kvantitatiivista aineistoa, jonka jalkeen siirryn kvalitatiivisen aineiston

tarkasteluun.

4.2 Kyselylomaketutkimuksen aineistonkeruu

Toteutin tydhyvinvointitutkimuksen syksylla 2025 kerdamalld aineistoa kohdeyrityksen
henkilostostd kahdella tavalla: sahkoisella kyselylomakkeella (kvantitatiivinen osuus) ja

teemahaastatteluilla (kvalitatiivinen osuus).

Lahetin kyselylomakkeen koko henkildstdlle (n=674). Arvioin sen tayttdon kuluvan noin 15
minuuttia. Tutkimukseen osallistuminen oli henkilostolle vapaaehtoista. Lomake sisalsi 46
kysymysta, jotka jaoin viiteen osioon: A) taustatiedot, B) tydsuhde, C) motivaatio ja sitoutuminen,
D) tydhyvinvointi ja jaksaminen seka E) esihenkild ja johtaminen. Yhteensa kysymyksia oli 46.
Kyselylomakkeen vastausaikaa oli kaksi viikkoa, jonka aikana vastauksia saatiin n=140.

Vastausprosentti on 20,8 prosenttia.

Vastaajista 124 oli naisia ja 13 miehia. Kolme vastaajaa eivat halunneet ilmoittaa sukupuoltaan.
Kyselyyn vastanneiden keski-ika on 60 vuotta. Tyoskentelyaika yrityksessa vaihteli alle kuudesta
kuukaudesta yli viiteen vuoteen. Alle 6 kuukautta on tyoskennellyt 17 prosenttia, 6-12 kuukautta
19 prosenttia, 1-2 vuotta 34 prosenttia, 3-4 vuotta noin 19 prosenttia ja yli viisi vuotta noin 11

prosenttia. (liite 3)

Perusjoukon (n=674) keski-ikd on 53 vuotta. Naisia on 591 (88 %), miehia 64 (9 %), “muu” 19 (3%).
Suurin osa vastaajista (68) on jo elakeikaisia 65-74-vuotiaita. Asuinpaikan osalta vaihtoehdot
olivat kyselylomakkeessa jaettu kolmiluokkaiseksi: paakaupunkiseutu, Tampereen seutu ja muu

Suomi. Tein jaon, silla yrityksen toiminta painottuu paakaupunkiseudulle, mutta Tampereella on
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yrityksen toinen toimipiste. Henkilostolla ja asiakkailla on paakaupunkiseudulla ja Tampereen
seudulla mahdollisuus kasvokkaiseen kanssakdymiseen, mutta muualla Suomessa ei vielad
toistaiseksi. Odotusten mukaisesti suurin osa vastaajista (106) oli paakaupunkiseudulta,
Tampereelta (19) ja muualta Suomesta vastaajia oli (15). Paaasialliseksi toiminnaksi vastaajista
53 ilmoitti olevan tydelama ja 81 elakkeelld olon. Loput kuusi vastaajaa ilmoitti olevansa

opiskelijoita.

Tutkimusjoukkoa voidaan pitda edustavana perusjoukkoon nahden, silla vastaajien
sukupuolijakauma, ikakeskiarvo ja asuinpaikan jakauma vastaavat perusjoukkoa. Olen lisaksi
tarkastanut aineiston poikkeavien ja puuttuvien arvojen varalta, ja sen perusteella aineisto ei

sisalla arvoja, jotka olisivat virheellisesti poikkeavia.

4.3 Teemahaastattelututkimuksen aineistokeruu

Kvalitatiivinen osuus puolestaan muodostui teemahaastatteluista, joihin kysyin vapaaehtoisia
osallistujia saman kohdeyrityksen henkilostdosta. Kyselyn (liite 1.) saatekirjeessa oli
sahkopostiosoitteeni, johon halukkaat saivat ilmaista kiinnostuksensa osallistua
haastatteluihin. Alun perin haastatteluja oli tarkoitus jarjestaa kolmesta viiteen. Vapaaehtoisia
ilmaantui kuitenkin tdt4 enemman, ja jarjestin teemahaastatteluja lopulta yhdeksan. Kaikki
vapaaehtoiset eivat mahtuneet haastattelututkimukseen mukaan. Haastateltavat rajautuivat
lopulta yhdeksaan ajan kaytannollisista syista seka siksi, ettd koin kyseisen porukan edustavan
riittavalla tavalla perusjoukkoa. Valikoin haastateltavat henkilot niin, ettd saisin mukaan
mahdollisimman edustavan joukon kohdeyrityksen avustajista. Tassa pyrin huomioimaan sen,
ettd haastateltavia olisi eri puolilta Suomea, ja sen, ettd joukossa olisi eri ikaisia ja eri

koulutustaustoista tulevia seka eri ajan yrityksessa tydskennelleita haastateltavia.

Jarjestin haastattelut etayhteydelld, Teams -ohjelman valitykselld. Haastatteluita ohjasi
tutkittaville etukateen jakamani teemahaastattelurunko. Ohjeistin haastateltavia niin, etta
teemoihin on hyva tutustua etukateen keskustelun sujumiseksi, mutta toisaalta korostin, etta
haastattelurunkoa ei ole tarpeen noudattaa kirjaimellisesti. Nain sain haastateltavilta esille
heidan omia subjektiivisia kasityksiansa ja ajatuksia aiheista. Varsin samat teemat alkoivat
toistua oikeastaan jo kolmannen/neljannen haastateltavan kohdalla. Kaikki yhdeksan oli
kuitenkin lopulta tarpeen haastatella, silla jokaisessa haastattelussa tuli tuttujen teemojen

lisaksi esille jotakin uutta.
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Jaoin teemahaastattelurungon valjasti samoihin aihealueisiin, kuin kyselylomakkeen. (liite 2.)
Ensimmainen osio kasitteli motivaatiota ja sitoutumista (veto- ja pitovoimaa), toinen osio
tyohyvinvointia, tydssa jaksamista ja tydn imua ja kolmas osio esihenkilotyota ja johtamista.
Lopussa haastateltavilla oli mahdollisuus nostaa keskusteluun vield jokin teema, josta he
haluavat puhua, tai jota he pitavat tutkimuksen kannalta relevanttina. Taman lisaksi

haastateltavilta kysyttiin vield ehdotuksia tyontekijoiden tyohyvinvointiohjelmaan.

Kaikki haastateltavat olivat naisia. Keski-ikd on 53 vuotta. Tydskentelyaika yrityksesséa vaihteli
kolmesta kuukaudesta noin neljaan vuoteen. Tydskentelyajan keskiarvo on hieman alle kaksi
vuotta. Haastatteluihin  osallistunutta tutkimusjoukkoa voidaan pitad edustavana
perusjoukkoon nahden ikdjakauman osalta (perusjoukko 53 vuotta, haastatteluissa 53 vuotta),

mutta sukupuolijakauman osalta ei, silla kaikki osallistujat olivat naisia. (liite 4.)

4.4 Eksploratiivinen faktorianalyysi ja lineaarinen regressio

Kuvailen seuraavaksi tassa metodiluvussa kayttamiani kvantitatiivista analyysimenetelmia,
eksploratiivisen faktorianalyysin, summamuuttujien muodostamisen seka lineaarisen
regressioanalyysin. Nama menetelmat mahdollistavat aineiston tiivistamisen, muuttujien
valisten yhteyksien tarkastelun ja lopulta tutkimuskysymyksiini vastaamisen. Metodologiset

valintani perustuvat Tietoarkistoon (2021) ja Nummenmaan (2021) teokseen.

Eksploratiivinen faktorianalyysi (EFA) on aineistoldhtdinen monimuuttujamenetelma, joka
tilvistaa useiden mitattujen muuttujien informaation muutamaan keskeiseen faktoriin eli
latenttiin muuttujaan. Sen tavoitteena on etsia suurten muuttujajoukkojen yhteista vaihtelua
korrelaatioiden perusteella, muodostaa tulkittavia ryhmid ja vahentdd muuttujien maaraa.
Faktorit edustavat taustalla piilevaa rakennetta, jossa voimakkaasti korreloivat muuttujat
mittaavat samaa ominaisuutta (positiivinen korrelaatio), tai saman ulottuvuuden &aaripaita
(negatiivinen korrelaatio). EFA:n avulla tutkija voi arvioida etukateen teoriaan pohjautuen sita,
milla tavalla muuttujat ovat yhteydessa toisiinsa ja verrata aineistosta tehtyja havaintoja

teoriapohjaan. (Tietoarkisto 2021; Nummenmaa 2021.)
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Faktorianalyysin vaiheet ja kriteerit

Faktorianalyysin toteutuksessa valitsin ensin tutkimuskysymysta vastaavat asteikolliset
muuttujat. Otoksen koko on riittava (n= 140), vaikka suositeltava minimikoko on yli 250 havaintoa
luotettavimpien tulosten saavuttamiseksi. Muuttujien korrelaatiota tarkastelin
korrelaatiomatriisilla ja soveltuvuutta arvioin Kayser-Meyer-Olkin (KMO) -testilld seka Bartlettin
sfaarisyystestilla. Omassa tutkimuksessani kaytin KMO-arvon raja-arvona 0,6, joka osoittaa
faktorianalyysin soveltuvan aineistolle kohtalaisesti. Varsinaisessa analyysissa kaytin principal
factors -menetelmaa, koska se ei edellytd muuttujien normaalijakaumaa. (Tietoarkisto 2021;

Nummenmaa 2021.)
Faktoriratkaisun arviointi

Faktoriratkaisun yhteydessa analysoin ominaisarvoja (eigenvalue), jotka kuvaavat sita, kuinka
paljon mikakin faktori selittdd koko aineiston vaihtelusta. Analyysiin valitsin mukaan sellaiset
faktorit, joiden ominaisarvo ylittad arvon vyksi. Esimerkiksi jos tydhyvinvointi -faktori saa

ominaisarvon 3,2, se selittda 3,2 muuttujan verran vaihtelua alkuperaisessa aineistossa.

Faktorilataukset (factor loadings) puolestaan kuvaavat muuttujan ja faktorin valista yhteytta ja
kertovat, kuinka paljon mikakin faktori selittad kunkin muuttujan vaihtelusta. Niiden arvo
vaihtelee valilla (-1, 1) ja merkittavina pidetaan yli 0,3:n latauksia. Omassa tutkimuksessani
kaytin myds raja-arvona yli 0,3 latauksia vahvempien latausten saamiseksi. (Tietoarkisto 2021;

Nummenmaa 2021.)

Muutin faktorimallien latausrakennetta rotaatiolla tulkinnan helpottamiseksi. Tama helpottaa
tulosten tulkintaa ja tekee faktoreista selkeammin erottuvia. Lopuksi arvioin kommunaliteetin
avulla, kuinka suuri osuus yksittaisen muuttujan vaihtelusta selittyy l0ydettyjen faktorien avulla.
Sen avulla sain tietda, onko mallissa sellaisia muuttujia, joita mallin avulla ei voi kuvata. Arvot
vaihtelevat (0,1) valilla. Mita lAhempéana arvoa yksi muuttujan kommunaliteetti on, sitd enemman
mallin avulla voidaan selittda kyseisen muuttujan vaihtelua. Poistin analyysista muuttujat, joiden

kommunaliteetti jai alle 0,3. (Tietoarkisto 2021; Nummenmaa 2021.)
Summamuuttujien muodostaminen

Eksploratiivisen faktorianalyysin tuloksena sain faktorit, joiden pohjalta muodostin
summamuuttujat jatkoanalyyseja varten. Summamuuttujan tekeminen tarkoittaa usean samaa
ilmiéta mittaavan muuttujan yhdistamista yhdeksi uudeksi muuttujaksi, jotta aineistoa voidaan

tarkastella tiiviimmin ja luotettavammin. (Tietoarkisto 2021; Nummenmaa 2021.)
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Omassa tutkimuksessani esimerkiksi kysymykset osiosta D. (tyohyvinvointi ja jaksaminen, tyon
imu, kysymykset 25-36) Kkasittelivat tydhyvinvointia ja tydomotivaatiota. Faktorianalyysin
perusteella naistd muodostui kaksi erillista faktoria, joiden pohjalta loin kaksi summamuuttujaa:
"tydhyvinvointi" ja "tydmotivaatio". Tyohyvinvointi-faktorille latautuvat muuttujat muodostivat

yhdessa tyohyvinvoinnin eri puolia mittaavan kokonaisuuden.

Muodostin summamuuttujat laskemalla Stata-ohjelmistolla valittujen muuttujien keskiarvon,
jolloin uuden muuttujan arvot ovat samalla asteikolla kuin alkuperaiset kysymykset, mika
helpottaa tulkintaa. Tarkistin ennen summamuuttujien muodostamista, ettd koodaus on
looginen. Olennaista on, ettd summamuuttujaa varten valitut muuttujat todella mittaavat samaa
taustalla olevaa rakennetta, silla muuten uusi muuttuja voi antaa ilmidsta harhaanjohtavan

kuvan, vaikka laskennallisesti sen muodostaminen olisikin tehty oikein.

Arvioin summamuuttujien reliabiliteettia Cronbachin alfa -kertoimen avulla. Alfa-kerroin kuvaa,
kuinka johdonmukaisesti summamuuttujan osat mittaavat samaa asiaa. Yleisesti

hyvaksyttavana raja-arvona pidetaan 0,7. (Tietoarkisto 2021; Nummenmaa 2021.)
Lineaarinen regressioanalyysi

Lineaarisen regressioanalyysin ydinidea on kuvata ja tiivistaa sita, miten selitettdvan muuttujan
keskimaarainen arvo muuttuu, kun yksi tai useampi selittdva muuttuja saa eri arvoja. Ajatuksena
on etsid aineistoon mahdollisimman hyvin sopiva regressiosuora, joka esittad selitettavan
muuttujan ehdollisia keskiarvoja eri selittavien muuttujien arvoilla: talldéin tarkastellaan sita,

millainen on Y:n keskiarvo, kun X:ll& on tietty annettu arvo.

Koska todelliset ilmidt ovat harvoin deterministisia, yksittaiset havainnot eivat asetu tasmalleen
suoralle, vaan analyysissa pyritdan loytamaan sellaiset kertoimet a ja b, jotka tuottavat
mahdollisimman pienet residuaalit pienimman nelidsumman menetelmalla. Lineaarinen
regressio kertoo nain muuttujien valisen yhteyden suunnasta ja voimakkuudesta ja mahdollistaa
selitettdvan muuttujan arvojen ennustamisen selittdvien muuttujien arvojen perusteella, mutta

se ei sellaisenaanrriita kausaalipaatelmien tekemiseen. (Tietoarkisto 2021; Nummenmaa 2021.)
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4.5 Teoriaohjaava sisallonanalyysi

Analysoin haastatteluaineiston teorialdhtdisella, eli deduktiivisella sisalldnanalyysilla. Tuomi ja
Sarajarvi (2018) maarittelevat taman lahestymistavan siten, ettd analyysi perustuu valmiiseen
teoriaan, malliin tai luokittelurunkoon, jonka mukaisesti aineistoa jaotellaan ja luokitellaan.
Decin ja Ryanin (2000; 2002) itsemaaraamisteoria sekd Mankan & Mankan (2023) psykologisen
tarpeentyydytyksen teoriat, merkityksellisyyden kasitteellistamisen ohella, ohjasivat
sisallonanalyysia ja luokittelua. Tein haastatteluaineiston litteroinnin tekoalyn (Microsoft Teams

ja Valossa) avulla.

Sisallonanalyysin prosessi on kolmivaiheinen. Ensimmaisend aineisto redusoidaan eli
pelkistetaan, sen jalkeen ryhmitellaan eli klusteroidaan ja lopulta kasitteellistetdan eli
abstrahoidaan. Naiden vaiheiden kautta aineistosta muodostetaan tiivistetty, kasitteellinen

nakemys ilmiosta, jossa teoria ohjaa analyysia alusta lahtien. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Ensimmaisessa vaiheessa luin kunkin haastattelun litteroinnit lapi kokonaiskuvan saamiseksi.
Taman avulla varmistuin myods siita, ettd tekoaly oli litteroinut haastattelun sisallon oikein.
Muodostin tekoalyn avulla tiivistelman haastattelusta heti haastattelun paatyttya, ja sen avulla
pystyin tarkistamaan, vastaako tekoalyn tuottama teksti omaa nakemystani haastattelusta.
Tekodly litteroi haastattelut varsin hyvin, joitakin kirjoitusvirheitd lukuun ottamatta. Ne kaikki
olivat kuitenkin korjattavissa asiayhteyttd tarkastelemalla. Kavin litteroidut materiaalit pian
haastattelujen jalkeen lapi, jolloin itsellani oli vielda hyva muistikuva siita, mitd olimme
haastattelussa puhuneet. Taman jalkeen tein alkukarsinnan, jossa sijoittelin
teemahaastattelurungon otsikoinnin mukaisesti haastattelumateriaalista relevantit
asiakokonaisuudet ja ilmaisut otsikoiden alle. Naiden vaiheiden jalkeen kavin materiaalia
uudelleen lapi teoriaohjaavasti. Haastattelumateriaalia oli tutkimukseeni nahden runsaasti,

joten jouduin tekemaan rajausta.

Litteroitua haastattelumateriaalia muodostui kustakin haastattelusta vaihdellen 19 sivusta 47
sivuun Open Sans -fontilla, fonttikoolla yhdeksan ja rivivalilla yksi. Haastattelut kestivat noin 45
minuutista 80 minuuttiin. Aineiston lapikdynnin ja teemoittelun myota litteroitu

haastattelumateriaali tiivistyi 27 sivuun (Open Sans -fontti, fonttikoko yhdeksan ja rivivali yksi).
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4.6 Tutkimusetiikka

Noudatin tutkimuksessa Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK 2023) seka Turun yliopiston
ohjeita hyvasta tieteellisestd kaytannostd ja sen loukkausten kéasittelemisestd seka
ihmistieteiden tutkimuksen eettistd ennakkoarviointia koskevia ohjeita (TENK 2019). Sain
tutkimusluvat kohdeyrityksesta. Kerroin haastateltaville tutkimuksen tarkoituksesta ja
etenemisesta korostaen sita, etta osallistuminen on vapaaehtoista ja tutkimuksesta voi vetaytya
missa vaiheessa tahansa. Kerroin osallistujille myds aineiston kasittelyn luottamuksellisuudesta
ja raportoinnista. Pyysin jokaiselta haastateltavalta luvan keskustelun tallentamiseen
haastattelujen alussa. Olen tutkijana tutkittaviin nahden esihenkildasemassa, mutta tutkittavien
joukkoon ei kuulunut omaan tiimiini kuuluvia tyontekijoita. Tutkimukseen osallistuneille oli alusta
asti selvaa oma positioni. Korostin maarallisen osuuden osalta sita, ettd kysely on anonyymi, eika
vastaukset vaikuta tyodntekijan asemaan, tai johdon kéasitykseen heista tydntekijoina.
Haastattelujen osalta tein myds selvaksi, etta haastattelujen videotallenteet ja litteroinnit jaavat
vain ja ainoastaan minun haltuun, eikd haastattelussa keskustellut asiat vaikuta tydntekijan
asemaan, tai johdon kasitykseen heista tyontekijoina. Toivoin saavani mahdollisimman avointa
ja rehellista palautetta, jotta tutkimuksesta olisi mahdollisimman paljon hyotya avustajien
tydhyvinvoinnin sekd johtamisen kehittdmiseen. Tutkimuksen tavoitteena on kehittda
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja johtamista yrityksessa, jossa tyoskentelen. Nakdkulmani on
kuitenkin objektiivinen, silla tutkimuksen tarkoituksena on nostaa esiin aidot kehittamistarpeet,
ja sen myota tydstaa niita entistd paremmaksi. Asemani yrityksessa ei riipu tutkimuksessa esiin

nousseista asioista tai tuloksista.
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5 Tyon merkityksellisyys tyohyvinvoinnin edistadjana kyselyaineiston

kuvastamana

Tassa luvussa tarkastelen kyselyaineiston avulla henkildkohtaisena avustajana tyoskentelevien
kokemuksia tyon merkityksellisyydestd ja sen yhteydesta tyohyvinvointiin. Luku vastaa
tutkimuskysymyksiin, miten tyon merkityksellisyys ilmenee henkildkohtaisten avustajien arjessa,
ja mitka tekijat siihen vaikuttavat seka siihen, mitka tekijat saavat henkildkohtaiset avustajat
sitoutumaan kotimaiseen yksityiseen ikdantyneiden hoiva-alan yritykseen. Kyselyaineiston
(n=140) avulla sain laajemman nakokulman subjektiivisia nakemyksia painottavan

haastatteluaineiston rinnalle.

Haasteena omassa tutkimusdatassani on, ettd henkilokohtaiset avustajat olivat hyvin
yksimielisia suurimmassa osassa kysymyksia, jonka myota vastausten jakauma on vino. Aineisto
on hieman vinoutunut tdman ohella myo6s vastaajien idn osalta. Suurin osa vastaajista oli
elakeikaisia. Tama on tietenkin tutkimuksellisesti kiinnostava l0ydos itsessaan. Se kertoo, etta
tama tyontekijaryhma on poikkeuksellisen sitoutunut ja tyytyvainen tydhdnsa ja tdman ohella
kokee tydnsa merkityksellisena. Vinoutunut tai varsin yksimielinen aineisto kuitenkin rajoittaa

sita, millaisia paatelmia, melko niukan vastaajamaaran ohella, voin datasta tehda.

Luku etenee seuraavasti: kartoitan ensin vastaajien hyvinvoinnin kokemusta niin yleisesti kuin
tyossa ja vertaan tuloksia Tyodolobarometriin (2024). Taman jalkeen tarkastelen tyon
merkityksellisyyden ja tulojen valiseen yhteyteen, joka paljastaa, missd maarin taloudellinen
kompensaatio selittad motivaatiota henkilokohtaisen avustajan tyossa. Sen jalkeen syvennyn
tyén imun ilmenemiseen, jonka voidaan ndhda kuvaavan tyén merkityksellisyyden konkreettista
kokemusta. Faktorianalyysien avulla tunnistan motivaatioon vaikuttavat keskeiset tekijat seka
tyosuhde-etujen  merkityksen  sitoutumiselle. Lopuksi regressioanalyysit valottavat

tyéhyvinvoinnin, esihenkildotyon laadun ja tyon merkityksellisyyden keskinaisia yhteyksia.

5.1 Hyvinvoinnin kokemus

Tarkastelen tassa alaluvussa henkilokohtaisten avustajien yleista hyvinvoinnin kokemusta seka
tydssd ettd yksityiseldmassa. Hyvinvoinnin  kokemus muodostaa perustan tyon
merkityksellisyyden ymmartamiselle: tydntekijat, jotka voivat hyvin, kokevat todennakdisemmin
myos tyonsa merkitykselliseksi. Vertaan tuloksia Tyoolobarometriin (2024) saadakseni

kasityksen siitd, miten henkildkohtaisten avustajien tilanne suhteutuu muuhun tyéelamaan.
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Tarkastelen erityisesti stressin kokemusta ja tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, jotka ovat keskeisia

tybéhyvinvoinnin indikaattoreita ja tukevat tydsta palautumista.

B000 %

50,00 %

40,00 %
30,00 %
20000 %
10,00 % I
0,00 % . - —

Todella hywin Melko hyvin Kohtala isestl Maelka huonost Todella huonostl

m Miten voit talld hetkelld?  m Miten voit tdissa?

Kuvio 1. Henkildkohtaisten avustajien kokemus voinnistaan yleensa, ja erityisesti

tyohyvinvoinnissa, %

Suurin osa vastaajista voi hyvin: yli 85 prosenttia kokee voivansa yleisesti melko tai todella hyvin.
Tyon osalta tilanne on viela parempi — lahes kaikki vastaajat (94 %) voivat tydssa melko tai todella

hyvin. Vain murto-osa kokee vointinsa kohtalaiseksi tai huonoksi.

Stressin  osalta henkilokohtaisten avustajien tilanne poikkeaa merkittavasti muista
palkansaajaryhmista. Tyoolobarometrin 2024 mukaan lahes puolet (54 %) palkansaajista ei
kokenut haitallista stressia lainkaan tai vain harvoin, kun taas 17 prosenttia koki sitd paljon.
Omassa aineistossani tyd nayttaytyy huomattavasti vahemman stressaavana: 86 prosenttia
vastaajista kokee stressia vain vahan tai ei lainkaan, ja ainoastaan 14 prosenttia raportoi jonkin
verran tai melko paljon stressia. Kokemus tydn ja vapaa-ajan tasapainosta tukee tydsta
palautumista. (esim. Hakanen 2011; Hakanen & Kaltiainen 2020) Vastaajista 91 prosenttia kokee,

etta tyo ja vapaa-aika ovat tasapainossa. Jos nain ei ole, voi syntya hyvinvointivajeita.
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Tyon ja perhe-eldaman onnistunut yhdistaminen tuottaa niin sanotun kultaisen kehan tyon,
tuottavuuden ja hyvinvoinnin kesken (Koistinen 2010). Samankaltaista ajattelua oli jo 1950-
luvulla sosioteknisen teorian muodossa. Sosioteknisen teorian mukaan tydn tuottavuus paranee
keskittymalla tyontekijan asemaan, tyoymparistodn seka autonomiaan ja
vaikutusmahdollisuuksiin tydorganisaatioissa. Organisaation ajateltiin olevan avoin systeemi,
jonka kaikkia osa-alueita oli mahdollista kehittaa osallistuvan suunnittelun ja dialogin avulla.
Sosiotekninen teoria muutti kasitysta siita, miten tyoelamaa ja sen laatua voisi kehittaa. Tyon
tuottavuutta, tyontekijan hyvinvointia ja tydn uusiutumista alettiin katsoa uudesta nakokulmasta.
Tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen on ollut perinteisesti Pohjoismaissa erityinen prioriteetti, jota

yhteiskunnalliset arvot ja instituutiot ovat tukeneet. (Koistinen 2010.)

5.2 Tydn merkityksellisyys kyselyaineiston kuvastamana

Tassa alaluvussa syvennyn tyon merkityksellisyyden ja taloudellisen korvauksen valiseen
suhteeseen. Tutkin ristiintaulukoinnin avulla, miten eri tulotasoilla tydskentelevat
henkilokohtaiset avustajat kokevat tydonsa merkityksellisyyden. Tama tarkastelu on olennainen,
silla se paljastaa, onko tyon merkityksellisyys ensisijaisesti sisdinen motivaattori, vai kytkeytyyko
tydn merkityksellisyys vahvemmin esimerkiksi taloudelliseen kompensaatioon. Tulotasot ovat
tassa aineistossa melko alhaisia, mika tekee kysymyksesta erityisen kiinnostavan: mika saa
ihmiset pysymaan tyossa, jossa palkkaus on vaatimaton? Vertaan tuloksia lisdksi ikaryhmittain
ja Tyoolobarometrin (2024) havaintoihin. Taulukko 2 osoittaa tyon merkityksellisyyden ja

bruttotulojen valisen yhteyden.

Taulukko 2. Ristiintaulukointi bruttotulojen ja tydn merkityksellisyyden valilla.

Bruttotulo €/kk |Tyon merkityksellisyys henkilokohtaisesti (%)
Ei lainkaan Ei arityisan Mealko Tadalla
merkityksalisia markityksallista merkityksalista merkityksallista | Yhisensa

0-7&0 1 4 35 60 100
T50-1500 ¥ 4 48 48 100
1500-2000+ 0 0 i 100 100
Yhieensa 1 4 35 &0 100
Pearson chi2(6)=5.65 Pr=0.46 {p=0,05)
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Yhteys bruttotulojen ja tydn merkityksellisyyden valilla ei ole tilastollisesti merkitseva, jonka
myota tuloksiin  tulee suhtautua varauksella. Ty0 koetaan paasaantdisesti erittain
merkitykselliseksi kaikissa tuloluokissa: lahes kaikki vastaajat (95 %) pitavat tyotdan melko tai

todella merkityksellisena. Vain yksi vastaaja koki tydn merkityksettomaksi.

Tuloluokkien valiset erot eivat ole tilastollisesti merkitsevia. On kuitenkin huomioitava, etta
ylimmassa tuloluokassa kaikki 6 vastaajaa kokevat tyonsa todella merkitykselliseksi. Alimmassa
tuloluokassa merkityksellisyyden kokemus on hieman matalampi, ja tahan ryhmaan sijoittuvat

myo0s kaikki ne harvat vastaajat, jotka eivat pida tydta kovin merkityksellisena.

Tulokset antavat viitteita siita, ettd henkilokohtaisten avustajien korkeammat tulot saattavat
liittya vahvempaan merkityksellisyyden kokemukseen. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta tyota
tehtaisiin ylimmassa tuloluokassa ensisijaisesti rahan vuoksi — pikemminkin kyse voi olla siita,
ettd pidemmat tyosuhteet ja suurempi tuntimaard syventavat kokemusta tyon
merkityksellisyydesta. Alimmassa tuloluokassa puolestaan raha nayttaisi olevan keskeisempi
motivaattori. Kuitenkin pienituloisempienkin keskuudessa yli puolet kokee tydnsa todella

merkitykselliseksi.

Tyoolobarometrin (2024) mukaan valtakunnallisesti 87 prosenttia palkansaajista koki tyonséa
erittdin  tai melko merkitykselliseksi vuonna 2024. Vanhemmat ikdryhmat kokivat
merkityksellisyyttd useammin: 55 vuotta tayttaneista 94 prosenttia, kun taas 18-34-vuotiaista 83

prosenttia (Lyly-Yrjanainen 2025).

Omassa aineistossani ika ei tilastollisesti selita tydn merkityksellisyytta. Yhteys on heikko tai
olematon. Tama saattaa johtua siita, ettd otos on vinoutunut vanhempiin ikaryhmiin (yli 70 %
vastaajista on yli 55-vuotiaita), mikd vahentaa ikaryhmien valistd variaatiota. Tyon
merkityksellisyys nayttda olevan kaikissa ikdryhmisséa lahtokohtaisesti korkealla tasolla, eika ika

sellaisenaan erottele vastaajia toisistaan.

5.3 Motivaatioon liittyvat tekijat henkilokohtaisena avustajana tyoskentelyssa

Tunnistin faktorianalyysin avulla niita tekijoita, jotka saattavat selittda henkildkohtaisten
avustajien tyomotivaatiota. Hyodynsin ensimmaisessa faktorianalyysissa kyselylomakkeen
kysymystd 16. Se sisalsi kahdeksan eri motivaatiotekijaa: tyon merkityksellisyys
henkilokohtaisesti, seniorin ndkdkulmasta ja yhteiskunnallisesti, tyon vapaus ja joustavuus,

yrityksen arvot, ammattitaidon kehittyminen, asiakkailta saatu palaute seka toimeentulo.
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Vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-4 (1=todella vahan, 4=todella paljon), sita miten
kukin tekija vaikuttaa motivaatioon. Vastaukset jakautuivat keskiarvon mukaan seuraavalla
tavalla: tydon merkityksellisyys seniorin nakokulmasta (ka 3,8), tyon vapaus ja joustavuus (ka 3,7),
yrityksen arvot (ka 3,7), asiakkailta saatu palaute (ka 3,6), tyon merkityksellisyys
henkilokohtaisesti (ka 3,5), tydon merkityksellisyys yhteiskunnallisesti (ka 3,4), ammattitaidon
kehittyminen (ka 3,0) ja toimeentulo (ka 2,9). Toimeentulo erottuu muista osatekijoista selvasti

matalampana, mika tukee havaintoa sisdisten motivaatiotekijoiden ensisijaisuudesta.

Faktorianalyysi paljastaa, mitkd tekijat liittyvat toisiinsa muodostaen yhteisen
motivaatiotekijoihin liittyvan ulottuvuuden. Tdma analyysi syventaa ymmarrysta siita, millaiset
asiat todella merkitsevat tyén motivaattoreina, ja miten ndma tekijat liittyvat laajempaan tydn
merkityksellisyyden kokemukseen. Tulokset ohjaavat tyOnantajien ymmarrysta siita, mihin

toimenpiteisiin kannattaa panostaa tyontekijoiden motivaation yllapitamiseksi.

Varmistin aineiston soveltuvuuden faktorianalyysiin Kaiser-Meyer-Olkin -testilla (KMO = 0.80),
jonka perusteella aineisto sopi hyvin faktorianalyysiin. Korrelaatioanalyysi paljasti, etta
vahvimmat yhteydet 6ytyivat merkityksellisyyden, asiakaspalautteen ja yrityksen arvojen valilla.
Toimeentulo sen sijaan korreloi heikosti muiden tekijoiden kanssa. Parallel-analyysi ja screeplot

tukivat kahden faktorin mallia.
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Taulukko 3. Faktorianalyysi motivaatioon liittyvista tekijoista henkildkohtaisena avustajana
tydskentelyssa.

Muuttuja Faktori 1 Faktori 2 Kommunaliteetti
Merkityksellisyys henkildkohtaisesti 0,55 0,268
Merkityksellisyys seniorille 0,58 0,331
Merkityksellisyys yhteiskunnalle 0,61 0,312
Tybn vapaus ja joustavuus 0,49 0,374
Yrityksen arvot 0,47 0,323
Asiakaspalaute 0,57 0,412
Ammattitaito 0,41 0,323
Toimeentulo 0,5 0,238
Faktorin selitysosuus 1,1 0,62

Ominaisarvo 2,24 0,26
Keyser-Meyer-Olkin: 0,8024

Ekstraktointimetodi: principal factors

Rotatointi: Oblimin

Taulukosta on poistettu faktorilataukset, jotka ovat alle 0,3.

Taulukko 3 osoittaa, ettd motivaatiotekijat ryhmittyvat kahdeksi paaulottuvuudeksi.
Faktorianalyysi tuotti kaksi selkeaa faktoria. Ensimmainen faktori kuvaa arvosidonnaista
motivaatiota: tyon merkityksellisyys (itselle, seniorille ja yhteiskunnalle), tyon vapaus ja
joustavuus, yrityksen arvot seka asiakaspalaute latautuvat kaikki talle faktorille. Nimesin
ensimmaisen faktorin "Arvosidonnainen tydmotivaatio". Tama ulottuvuus liittyy tyon sisdiseen
mielekkyyteen ja arvopohjaan. Toinen faktori edustaa ammattiosaamista toimeentulon ohella.

Toisen faktorin nimesin "Ammatillinen kehittyminen ja toimeentulo".

Tulokset viittaavat siihen, ettd henkilokohtaisten avustajien motivaatio rakentuu ennen kaikkea
tyon arvopohjaiselle, sisaisille motivaatiotekijoille ja merkityksellisyydelle. Ammattitaito on
tarked, mutta se muodostaa erillisen ulottuvuuden. Taloudellinen korvaus ei naytad olevan

keskeinen motivaattori tdssa tyossa.

Muodostin  molemmista  faktoreista = summamuuttujat. "Kaytdn  summamuuttujaa
”Arvosidonnainen tydomotivaatio” selittdvand muuttujana regressioanalyysissa 5.7 kuvaamaan
tyon merkityksellisyyttd ja sisdista motivaatiota. En hyddynna regressioanalyyseissa

summamuuttujaa ’Ammatillinen kehittyminen ja toimeentulo.”
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5.4 Tyosuhde-edut, tyén organisointi ja viestinta tyomotivaatioon ja sitoutumiseen

liittyvina tekijoina

Edelleen faktorianalyysin avulla tarkastelen, mitka tydsuhde-edut ja henkildstokaytannot
vaikuttavat avustajien halukkuuteen jatkaa yrityksessa tyoskentelya. Hyodynsin tassa
faktorianalyysissa kyselylomakkeen kysymysta 17. Se sisalsi yhdeksan eri tydsuhde-etua, jotka
vaihtelivat aineellisista eduista (henkilostoetuohjelma, palkinnot) vuorovaikutuksellisiin ja
kehittaviin toimenpiteisiin (tapaamiset, koulutukset, vertaistuki). Analyysi paljastaa,
muodostuvatko edut erillisiksi ulottuvuuksiksi, vai painottuuko jokin eduista erityisesti. Tama on
keskeinen kysymys etajohtamisessa: henkilokohtaiset avustajat tyoskentelevat paaosin
itsenaisesti asiakkaiden kodeissa, joten on tarkeaa selvittad, minkalaiset yrityksen tarjoamat

toimenpiteet todella sitouttavat heita.

Vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-4 (1=todella vahan, 4=todella paljon), miten kukin
tekija vaikuttaa motivaatioon ja sitoutumiseen tyodskennelld yrityksessd myods jatkossa.
Vastaukset jakautuivat keskiarvon mukaan seuraavalla tavalla: mieluisat asiakkaat (ka 3,8),
henkilostoetuohjelma (ka 2,9), palkinnot tietyn ajan jalkeen tydskentelysta (ka 2,9), laajempi
perehdytys tehtaviin (ka 2,7), kuukausittainen uutiskirje (ka 2,7), webinaarit/koulutukset (ka 2,6),
avustajatapaamiset ja yhteinen toiminta (ka 2,5), avustajien sisdinen some vertaistukeen (ka 2,5)
seka kuukauden/vuoden avustaja -kilpailu (ka 1,8). Mieluisat asiakkaat erottuvat selvasti
tarkeimpana tekijana, mikd on yhdenmukainen tulos laadullisen aineiston tulosten kanssa.
Aineisto soveltui faktorianalyysiin hyvin (KMO = 0.82). Parallel-analyysi ja screeplot tukivat myos

kahden faktorin mallia.
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Taulukko 4. Faktorianalyysi tyosuhde-etujen vaikutuksesta motivaatioon ja sitoutumiseen

tydskennella yrityksessa jatkossa.

Muuttuja Faktori 1 Faktori 2 Kommunaliteetti
Henkiléstéetuohjelma 0,712 0,501
Avustajakilpailu 0,361 0,271
Avustajatapaamiset 0,656 0,421
Koulutukset 0,646 0,419
Palkinnot 0,662 0,445
Perehdytys 0,51 0,469
Mieluisat asiakkaat 0,322 0,114
Uutiskirje 0,633 0,449
Sisainen some 0,646 0,342
Faktorin selitysosuus 0,88 0,62

Ominaisarvo 2,69 0,72
Keyser-Meyer-Olkin: 0,8170

Ekstraktointimetodi: principal factors

Rotatointi: Oblimin

Taulukosta on poistettu faktorilataukset, jotka ovat alle 0,3.

Taulukko 4 osoittaa, ettd tydsuhde-edut jasentyvat kahdeksi paaulottuvuudeksi. Ensimmainen
faktori kuvaa henkilostoviestintaa ja yhteisollisyytta: tapaamiset, koulutukset, sisdinen some ja
uutiskirje latautuvat vahvimmin talle ulottuvuudelle. Toinen faktori edustaa aineellisia
kannustimia: henkilostéetuohjelma ja palkinnot muodostavat tdman ulottuvuuden. Muodostin
"Henkilostoviestinta ja sitouttaminen" -faktorin (faktori 1) sekd "henkilostoetu”-faktorin (faktori
2). Tulokset osoittavat, ettd sitoutumista rakennetaan kahdella tavalla: vuorovaikutuksen ja
yhteisollisyyden kautta seka konkreettisten etujen avulla. Pelkat taloudelliset edut eivat riita —

tydntekijat tarvitsevat muun muassa oman esihenkilon tukea, vertaistuen rinnalla.

Muodostin molemmista faktoreista summamuuttujat. Kaytin summamuuttujaa “Aineelliset
kannustimet” (henkilostoedut) selittavdna muuttujana alaluvussa 5.7, jossa tarkastelen
tyosuhde-etujen yhteyttd tyohyvinvointiin regressioanalyysin avulla. Summamuuttujaa
“Henkilostoviestintda ja yhteisollisyys” hyoddynsin taustatietona etdjohtamisen kehittamista

koskevissa havainnoissa (luku 6.3).
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5.5 Tyohyvinvoinnin ja esihenkilotyon laadun yhteys tydon merkityksellisyyteen

Tarkastelin seuraavaksi lineaarisen regressioanalyysin avulla sita, miten esihenkilotyon laatu on
yhteydessa koettuun tyon merkityksellisyyteen. Kaytan mallissa muodostamaani tydhyvinvoinnin
summamuuttujaa selittavdnad muuttujana. Tassa on tarkedd huomata, ettd kyse ei ole
kausaalisesta selityksesta (“hyvinvointi tuottaa merkityksellisyyden”), vaan faktorianalyysin ja
teoreettisen viitekehyksen perusteella tydon merkityksellisyys on osa tyohyvinvointia eika
hyvinvointi ndin ollen tuota merkityksellisyytta. Malli kuvastaa niiden valista yhteisvaihtelua ja

esihenkilotyon laadun roolia siina.

Taulukko 5. Lineaarinen regressio tyohyvinvoinnin ja esihenkilotyon laadun yhteydesta tyon
merkityksellisyyteen.

Regressiokerroin
(keskivirhe)
Tydhyvinvointi 0,21 (0,43)*
Esihenkildtyon laatu 0,15 (0,28)"
vakiotermi 1,6
selitysosuus Adj. R? 29.43%

*Tilastollinen merkitsevyys: p<0.001

Lineaarinen regressioanalyysin avulla sain selville, miten tydhyvinvointi ja esihenkildtyon laatu
selittdvat koettua tydn merkityksellisyytta. Selitettavana muuttujana toimii summamuuttuja
"tydon merkityksellisyys", jonka muodostin muuttujista: merkityksellisyys, yhteenkuuluvuus
yritykseen ja tyOpanosarvostus -muuttujasta. Selittavind muuttujina ovat tydhyvinvoinnin
summamuuttuja sekad esihenkilotyon laadun summamuuttuja, jonka muodostin
kyselylomakkeen kysymysten 37-42 muuttujista: esihenkildon riittdva yhteydenpito, riittava
palautteenanto, mielipiteen kysyminen paatoksissa, kiinnostus tyontekijan hyvinvoinnista,

kannustaminen tyon kehittdmiseen seka riittdvan tiedon ja ohjauksen saaminen.

Malli osoittautui tilastollisesti erittain merkitsevaksi (F(2, 137) =29.99, p < 0.001) ja selittda noin
30 prosenttia tyon merkityksellisyyden arvostuksen vaihtelusta (R2 = 0.30). Molemmat selittajat
ovat positiivisesti ja merkitsevasti yhteydessa merkityksellisyyden kokemukseen:
tydhyvinvoinnin yksikkdmuutos nostaa merkityksellisyyden arvostusta 0.21 yksikkéa ja

esihenkilotydn laadun parantuminen 0.15 yksikkoa.

Tulokset viittaavat siihen, etta laadukas esihenkilotyd vahvistaa tyon merkityksellisyyden
kokemusta. On kuitenkin tarkead huomata, etta tassa analyysissa kaytetty asetelma - jossa

tydhyvinvointi toimii selittdvanad muuttujana ja tydn merkityksellisyys selitettavana - ei kuvasta
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kausaalisuuden todellista suuntaa. Faktorianalyysin ja teoreettisen viitekehyksen perusteella
tydn merkityksellisyys on osa tydhyvinvointia, ei sen selitettdva seuraus. Toisin sanoen
merkityksellisyys on yksi tyohyvinvoinnin rakennusosista, ei erillinen ilmid, jota hyvinvointi
tuottaa. Tama on linjassa Hakasen (2011) ja Mankan & Mankan (2023) ndkemysten kanssa, joiden
mukaan merkityksellisyys kuuluu olennaisena osana tyohyvinvointiin. Malli osoittaa selkean
kehittamiskohteen: panostamalla esihenkilotyon laatuun voidaan tukea koettua

merkityksellisyytta osana laajempaa tydhyvinvointia.

5.6 Yhteenkuuluvuuden, tydsta innostuneisuuden ja kuormituksen hallinnan yhteys
tyohyvinvointiin

Tassa regressioanalyysissa selitettavdna muuttujana toimii tydhyvinvoinnin summamuuttuja ja
selittdvind muuttujina  kategoriset dummy-muuttujat “yhteenkuuluvuus yritykseen”,
“innostuneisuus tyosta” ja “kuormitus hallittavissa”. Analyysi vastaa ensimmaiseen
tutkimuskysymykseen (sitoutumiseen vaikuttavat tekijat) ja toiseen tutkimuskysymykseen (tyon
merkityksellisyyteen vaikuttavat tekijat) tarkastelemalla, mitkd tyon imun ja yhteisollisyyden
ulottuvuudet ovat vahvimmin yhteydessd koettuun tydhyvinvointiin. Tulokset auttavat
ymmartdmaan, millaisiin asioihin tyonantajan kannattaa kiinnittaa huomiota tyontekijoéiden
hyvinvoinnin edistamiseksi — onko tarkeinté vahvistaa yhteenkuuluvuutta, lisata innostusta vai

parantaa kuormituksen hallintaa?
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Taulukko 6. Lineaarinen regressio yhteenkuuluvuuden, tydsta innostuneisuuden ja kuormituksen
hallinnan valinen yhteys tyohyvinvointiin

Regressiokerroin

(keskivirhe)
Yhteenkuuluvuus
ei lainkaan Ref.
jonkin verran 0,59 (0,33)
melko paljon 0,42 (0,33)
todella paljon 1,16 (0,55)*
Innostuneisuus tyosta
ei koskaan Ref.
harvoin 1,84 (0,24)**
joskus 4,78 (0,50)***
usein/aina 8,77 (1,31)**
Kuormitus hallittavissa
ei koskaan Ref.
harvoin 2,27 (0,25)***
joskus 4,12 (0,37)***
usein 7,04 (1,31)**
aina 5,47 (1,31)*
vakiotermi 6,54
selitysosuus Adj. R? 0,7722

Tilastollinen merkitsevyys: *p<0.05, ***p<0.001

Taulukko 6 osoittaa mallin selittdvan huomattavan osan (77 %) tyohyvinvoinnin vaihtelusta.
Kaikki kolme tekijad ovat yhteydessad tyohyvinvointiin, mutta niiden vaikutukset eroavat
merkittavasti. Yhteenkuuluvuuden tunne on merkitseva vain korkeimmalla tasolla: "todella
paljon" yhteenkuuluvuutta kokevien tyohyvinvointi on 1.16 yksikkda korkeampi kuin niiden, jotka
eivat koe yhteenkuuluvuutta lainkaan. Alhaisemmilla tasoilla yhteys ei ole tilastollisesti

merkitseva.

Innostuneisuus tyosta osoittautui vahvimmaksi tekijaksi: mita useammin tyontekija kokee
innostusta, sitd paremmaksi hdn kokee voivansa tydssa. Vaikutus kasvaa progressiivisesti:
"harvoin" innostuneilla hyvinvointi on 1.84 yksikkda parempi kuin "ei koskaan" -ryhméassa,
"joskus" innostuneilla 4.78 yksikkda parempi ja "usein/aina" innostuneilla perati 8.77 yksikkoa

parempi. Kaikki tasot ovat erittdin merkitsevia (p < 0.001).
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Kuormituksen hallinta on myos vahvasti yhteydessa tyohyvinvointiin: kaikki tasot ovat erittain
merkitsevia. "Harvoin" hallittavissa kokevien hyvinvointi on 2.27 yksikkdéa parempi kuin "ei
koskaan" -ryhmassa, "joskus" hallittavissa kokevien 4.12 yksikkda parempi, "usein" hallittavissa
kokevien 7.04 yksikk6éa parempi ja "aina" hallittavissa kokevien 5.47 yksikkéa parempi.
Mielenkiintoista on, ettd "usein"-tason kerroin on hieman korkeampi kuin "aina"-tason, mika

saattaa johtua pienesta otoskoosta ylimmassa kategoriassa.

Tulokset osoittavat, ettd tyohyvinvoinnin kannalta keskeisintda on innostuneisuus tydsta ja
kuormituksen hallinta. Yhteenkuuluvuuden tunne on merkitseva vain korkeimmilla tasoilla, mika
viittaa siihen, etta pelkkd kohtalainen yhteenkuuluvuus ei riitd, vaan sen on oltava riittavaa.
Kaytdnndssa tyodnantajan kannattaa panostaa erityisesti siihen, ettd tyontekijat kokevat

innostusta tydstaan ja ettd kuormitus pysyy hallittavissa.

5.7 Tydn merkityksellisyyden ja tydsuhde-etujen yhteys tydhyvinvointiin

Tassa regressioanalyysissa tarkastelin tydn merkityksellisyyden ja tydsuhde-etujen yhteytta
koettuun tydhyvinvointiin. Selitettdvana muuttujana on tyohyvinvoinnin summamuuttuja ja
selittdvind muuttujina toimivat summamuuttuja “Arvosidonnainen tydmotivaatio” (kuvaa
sisaista motivaatiota: merkityksellisyytta, tyon vapautta ja joustavuutta, yrityksen arvoja seka
asiakaspalautetta, luku 5.3) seka summamuuttuja “Aineelliset kannustimet” (tydsuhde-edut)
(kuvaa tyosuhde-etuja, luku 5.4). Analyysi vastaa ensimmaiseen tutkimuskysymykseen
(sitoutumiseen vaikuttavat tekijat) ja toiseen tutkimuskysymykseen (tydn merkityksellisyyden
ilmeneminen) tarkastelemalla, missa maarin sisaiset tekijat (arvosidonnainen motivaatio:
merkityksellisyys, arvot, joustavuus ja asiakaspalaute) vs. ulkoiset tekijat (aineelliset tydsuhde-
edut) selittavat koettua hyvinvointia. On tarkeda huomioida, etta tyon merkityksellisyys on osa
laajempaa kokonaisuutta, jota tyohyvinvointi edustaa. Havaittava yhteys kuvastaa naiden
ilmididen yhteisvaihtelua. Malli on kokonaisuutena tilastollisesti merkitseva (p < 0.01) ja selittaa
noin 7,6 prosenttia tydhyvinvoinnin varianssista. Suurin osa vaihtelusta johtuu muista,
yksildllisista tekijoista. Merkityksellisyys-summamuuttuja on positiivisesti yhteydessa
hyvinvointiin (1.96 yksikkéa, p < 0.001), mikd on yhdenmukainen teoreettisen viitekehyksen

kanssa.
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Tybsuhde-etujen osalta on havaittavissa lieva positiivinen kerroin: korkeammat taloudelliset edut
ja palkkiot liittyvat marginaalisesti hyvinvointiin. Esimerkiksi yksi yksikkda lisda hyvinvointia 0.05

yksikkoa. Tama ei ole kuitenkaan tilastollisesti merkitseva (p > 0.05).

On tarkeaa huomata, etta tassa mallissa tyon merkityksellisyys toimii selittdvana muuttujana ja
tyohyvinvointi selitettavana. Tata asetelmaa ei tule tulkita niin, etta merkityksellisyys yksinaan
selittda tai tuottaa hyvinvoinnin. Faktorianalyysin ja teoreettisen viitekehyksen perusteella tyon
merkityksellisyys on osa tydhyvinvointia — yksi sen keskeisista ulottuvuuksista. Tama on linjassa
Hakasen (2011) ja Mankan & Mankan (2023) nakemysten kanssa, joiden mukaan
merkityksellisyys kuuluu olennaisena osana tydhyvinvointiin. Malli kuvastaa siis
merkityksellisyyden ja hyvinvoinnin valista yhteisvaihtelua sisakkaisina ilmidina. Taloudelliset
edut eivat nayta vaikuttavan hyvinvointiin tilastollisesti merkitsevasti, mika viittaa siihen, etta
sitoutumista ja veto- ja pitovoimaa kannattaa rakentaa ensisijaisesti tyon sisaisten rakenteiden
varaan.

Taulukko 7. Lineaarinen regressio tydon merkityksellisyyden ja tyOsuhde-etujen yhteydesta
tyohyvinvointiin

Regressiokerroin
(keskivirhe)
Merkityksellisyys 1,96 (0,536)"
Tybsuhde-edut 0,05 (0,099)
vakiotermi 7,44
selitysosuus Adj. R? 7.6%

*Tilastollinen merkitsevyys: p<0.001
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5.8 Tyon imu ja tyohon sitoutuminen

Tyon imu kuvaa tyontekijan positiivista tyohon liittyvaa mielentilaa, joka ilmenee tarmokkuutena,
omistautumisena ja uppoutumisena (Hakanen 2011). Tarkastelen seuraavaksi, miten
henkilokohtaiset avustajat kokevat tydon imun eri ulottuvuudet. Tydon imu on keskeinen tydn
merkityksellisyyden konkreettinen ilmentyma — kun tyd tuntuu merkitykselliseltd, se usein

herattad myods tydn imun kokemusta.

Omassa tutkimuksessani tarmokkuutta kuvaavat kysymykset: "Tyén kuormitus on
hallittavissa"ja "Koetko, etta sinulla on riittdvasti aikaa tehda tydsi hyvin?” Tyohon
omistautumista selvitin kysymyksilla: "Kuinka usein olet innostunut tydstasi?”, "Kuinka
merkitykselliseksi koet oman ty6si?" ja "Tunnen, ettd tyoskentelylldani on selkea tavoite ja
pdamaara.” Tyohon uppoutumista kuvaa kysymys "Tyon itsenaisyys lisdd motivaatiotani

tyoskentelyyn" ja ”Olen valmis joustamaan ja ponnistelemaan yrityksen eteen.”

Henkildkohtaisten avustajien tydn imuun liittyvat kokemukset nayttaytyvat todella myonteisina.
Tarmokkuutta mittaavien kysymysten osalta henkildkohtaisten avustajien tilanne on erittain
hyva. Tyén kuormitus on lahes aina hallittavissa ja lahes aina on riittavasti aikaa tehda omat tyot
hyvin. Omistautumisen osalta tilanne on niin ikdan todella hyva: suurin osa on aina tai usein
innostunut tyostaan, 81 prosenttia kokee tyonsa todella merkitykselliseksi ja tydskentelylla on

lAhes aina selkea tavoite ja paamaara.

Tybolobarometrissa (2024) tydon imua mitattiin kolmen ulottuvuuden - energisyyden,
innostuneisuuden ja uppoutumisen — kautta. Valtakunnallisesti noin puolet palkansaajista koki
naita positiivisia tunteita aina tai usein. Kaantdépuolena 11-14 prosenttia koki niita harvoin tai ei
koskaan (Lyly-Yrjanainen 2025). Kuvio 2 kuvaa innostuneisuutta ja valmiutta joustaa tydssa.
Molemmat ulottuvuudet ilmentdvat vahvaa sitoutumista tyohon ja sen merkityksellisyyden

kokemusta.
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Kuvio 2. Henkildkohtaisten avustajien kokemus siita, miten usein kokee olevansa innostunut
tyostaan. Henkilokohtaisten avustajien nakemys siita, kuinka usein on valmis joustamaan ja
ponnistelemaan yrityksen eteen, %

Tybhén sitoutuminen

Tutkin Natalie Allenin ja John Meyerin (1990) sitoutumisen kolmen komponentin mallin avulla,
ovatko henkilokohtaiset avustajat affektiivisesti, rationaalisesti, vai normativiisesti sitoutuneita.
Affektiivista sitoutumista selvitin kysymyksilld "Minulla on aito halu ty6skennellé yrityksesséa",
"Tunnetko yhteenkuuluvuutta yritykseen?" seka "Olen valmis joustamaan ja ponnistelemaan
yrityksen eteen.” Rationaalista sitoutumista selvitin vaittamalla: ”Jatkan tyoskentelyani
yrityksessa vain siita syysta, ettd kustannukset tai haitta tydpaikan vaihtamisesta olisi lilan suuri.”

Normatiivista sitoutumista kuvasi vaittama: "Tyéskentelyni perustuu velvollisuuden tunteeseen.”

Kysymykseen siita, onko vastaajalla aito halu tyéskennella yrityksesséa, taysin tai jokseenkin
samaa mielta olivat kaikki vastaajat. Rationaalisen sitoutumisen osalta suurin osa oli vaitteen
kanssa eri mielta (88 %). Kuitenkin loput olivat jokseenkin tai tdysin samaa mielta. Normatiivista

sitoutumista kuvaavassa kysymyksessa ”Tydskentelyni perustuu velvollisuuden tunteeseen” oli
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eniten hajontaa. Taysin samaa mielta olivat noin 21 prosenttia, jokseenkin samaa mielta 32

prosenttia. Jokseenkin eri mielta noin 29 prosenttia ja taysin eri mielta noin 18 prosenttia.

Tulosten perusteella nayttda silta, ettd henkildkohtaiset avustajat ovat affektiivisesti
sitoutuneita. Kaikki vastaajat ilmaisivat aidon halun tyoskennelld yrityksessa, mikd on vahva
signaali emotionaalisesta kiintymyksesta tydhon ja organisaatioon. Tama on sitoutumisen
muodoista positiivisin, koska se kertoo, etta henkilokohtaiset avustajat tydoskentelevat aidosta

halusta, eivat pakon tai velvollisuuden sanelemana.

Avustajien rationaalinen sitoutuminen on heikkoa. 88 prosenttia oli eri mieltd vaitteen kanssa,
etta jatkaa tyoskentelya yrityksessa vain siita syysta, ettd kustannukset tai haitta tyopaikan
vaihtamisesta olisi lilan suuri. T&ma onvarsin myodnteinen tulos, ja tukee myds muita tutkimuksen
tuloksia. Normatiivinen sitoutuminen jakaa mielipiteet. Noin puolet (53 %) kokee tydskentelynsa
perustuvan ainakin jossain maarin velvollisuuden tunteeseen, kun taas lahes puolet (47 %) ei koe
niin. Tdma hajonta on kiinnostava: osalle auttamisen etiikka tai ammatillinen vastuu ohjaa tyo6t3,

osalle taas motivaatio tulee muualta, todennakdisesti juuri affektiivisesta sitoutumisesta.

Se, ettd henkilokohtaiset avustajat ovat ennen kaikkea affektiivisesti sitoutuneita, on alan
kannalta hyva asia. Hoiva- ja avustustydssa sisainen motivaatio on tarkeaa seka tyon laadun etta
jaksamisen kannalta. Rationaalisen sitoutumisen vaittdman hajonta voisi tarkoittaa, etta
tyontekijat ovat helposti valmiita vaihtamaan alaa tai tydnantajaa, jos affektiivinen side
heikkenee. Tasta ei kuitenkaan ollut viitteita omassa tutkimuksessani muiden kysymysten osalta
tai kvalitatiivisessa osuudessa yksilohaastatteluiden osalta. Esimerkiksi alan alhaisesta
palkkauksesta keskusteltaessa kaikki haastateltavat kokivat, etta eivat olisi valmiita vaihtamaan
tyopaikkaa pelkastdan paremman palkan perassa, ja joustamaan samalla muista, hyvista

kaytannoista. Tama kertoo tydnantajaan, asiakkaisiin ja tydyhteis6on kiinnittymisesta.

Seuraavaksi etenin faktorianalyysiin, jonka myo6ta lopulta tarkastelin lineaarisen regression
avulla pitovoiman, yhteenkuuluvuuden ja tyonantajaan tyytyvaisyyden yhteytta tyon

merkityksellisyyteen.

Tutkimuksen rajoitteena on, ettd vastaajista 58 prosenttia on eldkeikaisia ja kaikki tekevat osa-
aikatyota. Lisaksi 94 prosenttia vastaajista nakee tyoskentelevansa yrityksessa viela 12
kuukauden kuluttua. Veto- ja pitovoimaa, merkityksellisyytta ja sitoutuneisuutta on siksi tarkeaa

tarkastella nama rajoitteet huomioiden. Aiempi sitoutumisen komponenttien tarkastelu osoitti,
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etta affektiivinen sitoutuminen oli vahvinta (kaikki samaa mielta), rationaalinen heikkoa (88 % eri

mieltd) ja normatiivinen jakoi mielipiteet lahes tasan.

Ennen faktorianalyysia tarkastelin muuttujien valisia korrelaatioita. Tdman avulla varmistin, etta
muuttujien valilld on riittavasti yhteisvaihtelua faktorianalyysia varten. Vahvin korrelaatio loytyi
muuttujien ”aito halu tyoskennelld yrityksessa” ja ”olen valmis joustamaan ja ponnistelemaan

yrityksen eteen” valilta (r = 0.40).

Seuraavaksi tein eksploratiivisen faktorianalyysin (principal factors) kaikille viidelle muuttujalle.
Parallel analysis vahvisti, ettd aineistosta on perusteltua erottaa kaksi faktoria. Faktoripisteet
osoittivat, etta selkealle faktorille latautuivat vain affektiivisen sitoutumisen muuttujat
(aitohalutyo, joustoponnistus) seka negatiivisesti tyytyvaisyys. Velvollisuus ja tydpaikan
vaihtohalukkuus jaivat rakenteen ulkopuolelle. Tein myds oblimin-rotaation, mutta se ei

muuttanut tulkintaa.

Muodostin “pitovoima” summamuuttujan muuttujista “minulla on aito halu tydskennella
yrityksessa, “olen valmis joustamaan ja ponnistelemaan yrityksen eteen” ja “miten tyytyvainen
olet tydnantajaan” -muuttujista. Ensimmaisessa regressioanalyysissa selitin merkityksellisyytta
pitovoiman, ian ja koulutusasteen avulla. Malli oli merkitseva, mutta selitysaste jai matalaksi (R2
= 7 %). Ainoastaan pitovoima oli tilastollisesti merkitseva selittaja. |kd ja koulutus eivat
selittdneet merkityksellisyyttd. Toisessa regressiomallissa vaihdoin selittdjiksi pitovoiman,
yhteenkuuluvuuden ja tyytyvaisyyden. Tama malli oli selvasti parempi (Adj. R*=13 %, p < 0.001).
Seka pitovoima ettd yhteenkuuluvuus olivat merkitsevia selittajia, tyytyvaisyys ei. Tama viittaa
siihen, ettd merkityksellisyyden kokemusta rakentavat ennen kaikkea tyon pitovoimaisuus ja

yhteisollisyyden tunne.

Nayttaa silta, etta henkilokohtaiset avustajat sitoutuvat tydhdnsa ennen kaikkea affektiivisesti, ja
merkityksellisyyden kokemusta vahvistavat tydén pitovoima ja yhteenkuuluvuus, eivat

demografiset taustatekijat.
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Taulukko 8. Lineaarinen regressio pitovoiman, yhteenkuuluvuuden ja tydnantajaan
tyytyvaisyyden yhteydesta tyon merkityksellisyyteen

Regressiokerroi

n (keskivirhe)
Pitovoima 0,009*
Yhteenkuuluvuus yritykseen 0,07*
Tyytyvaisyys yritykseen 0,17
vakiotermi 0,478
selitysosuus Adj. R? 13,00 %

*Tilastollinen merkitsevyys: p<0.05

Malli on tilastollisesti erittdin merkitseva (F(3, 136) = 8.13, p = 0.0001) ja selittaa 13 prosenttia
tyon merkityksellisyyden vaihtelusta. Pitovoiman osalta tulos on merkitseva (p < 0.05). Se
tarkoittaa, ettd tyon pitovoimaisuus lisdad merkityksellisyyden kokemusta. Yhteenkuuluvuuden
osalta tulos on myos merkitseva (p < 0.05) ja hieman pitovoiman kerrointa suurempi. Mita
vahvempi yhteenkuuluvuuden tunne tyoyhteisdssa on, sitd merkityksellisemmaksi tyd koetaan.
Tyytyvaisyys tydnantajaan ei ole merkitseva (p> 0.05). Tyytyvaisyydella ei siis ole tilastollisesti
merkitsevaa yhteyttd merkityksellisyyteen, kun pitovoima ja yhteenkuuluvuus ovat jo mallissa

mukana.

Yhteenkuuluvuus yritykseen osoittautui tarkeaksi merkityksellisyyden selittajaksi, jopa
tarkedmmaksi kuin pitovoima. Kokonaisuutena vaikuttaa silta, ettd henkilokohtaisten avustajien
merkityksellisyyden kokemus rakentuu erityisesti tyon pitovoimaisuuden ja yhteisollisyyden

varaan.
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6 Tyon veto- ja pitovoimatekijat teemahaastatteluaineiston
kuvastamana

Keskustelin haastateltavien kanssa aluksi aiheista yleisesti. Halusin kuulla, miten tuttuja
aihepiirit ovat, ja toisaalta, mika heitd motivoi haastatteluun osallistumisen taustalla. Kaikki
haastateltavat pitivat tydhyvinvointia ja johtamisen kehittamista tarkeina asioina. Osa reflektoi
niiden merkitysta niin subjektiivisesti — millaista hyotya osa-alueista on itselle ja toisaalta myos
laajemmin, asiakkaan ja yrityksen nakokulmasta. Yksi haastateltavista sanallisti esimerkillisesti

sita, mista syysta kohdeyritys halusi syventya naihin osa-alueisiin juuri nyt.

H3: ”Se on ihan aiheellista ruveta sita (tybhyvinvointia ja sitoutumista) selvittdmaan. Ma oon nyt
ollut kolme ja puoli vuotta suurin piirtein. Tadssa nyt nakyy mun mielesta, etta on hyvin nopeasti
kasvanut yritys. Silloin kun ma aloitin, niin olikohan siis avustajia parisataa. Nyt kolme ja puoli

vuotta mybéhemmin, niin onko meita nyt kuusi ja puoli sataa. Mun mielesta on korkea aika
puuttua tdhan tybhyvinvointiin ja tyosuojelukysymyksiin. Mé oon ihan varma siita, etta siella
toimistolla asiat on ihan kunnossa, mutta nyt kannattaisi ehkd meihin avustajiinkin véhéan sita
huomiota silla tavalla kiinnittaa. Tyytyvéiset tydntekijat tekee parempaa tulosta kuin happamat
tyontekijat.”

Haastateltava kahdeksan pohti hoiva- ja hoitoalan pitovoimaa erityisesti asiakkaan

nakokulmasta.

H8: ”...joo ndma on tarkeita aiheita. Ainakin toi sitoutuminen niin on asiakkaille tosi tarkeéta,
ettd ndkee samoja ihmisia usein ettd useinhan néma ihmiset just sanoo siita, etta se on kurjaa
jos tulee aina joku uusi ja ei ole tuttu naama.”

Haastateltavien kertomuksissa korostuu Mankan & Mankan (2023) psykologiset perustarpeet
(autonomia, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus), tydn merkityksellisyys, itsemaaraamisteoria (Deci &
Ryan 2000; 2002) seka Martelan (2016; 2018) maarittelemat tyon kolme funktiota. Nama

nayttavat selittavan yritykseen sitoutumista, ja toisaalta etdjohtamisen kehittamistarpeita.

55



Autonomia ja hallinnan tunne

Haastateltavat kuvaavat tyotdan hyvin itsendiseksi: he voivat vaikuttaa tydaikoihin,
asiakasmaariin, asiakkaisiin ja osin jopa tydtehtavien sisaltoon. Tama vahva autonomian
kokemus (itsemaaraamisteoria) on keskeinen pitovoimatekija. Joustavuus ja mahdollisuus
sovittaa tyd elamantilanteeseen nayttaa sitouttavan tyontekijad enemman verrattuna

korkeampaan palkkaan.

H2: ”Ma tykkaan tdassa nykyisessa tydssa tosi paljon siita, etta mun tarvii keskittya yhteen
mummon tai yhteen pappaan tai korkeintaan pariskuntaan kerrallaan. On ihanaa, ettéa ej ole
koskaan mitaén sellaista joukkoa, jota pitadisi jotenkin hallinnoida. Ryhmien ohjaaminen ja
hallinta (entisessa tybssa) oli mulle kaikkein kuormittavinta.”

Kyvykkyys ja osaamisen kokemus

Tyota kuvataan “omaksi jutuksi”, jossa koetaan onnistumisia, tyon imua ja merkityksellisyytta,
kun asiakas on tyytyvdinen ja hanen arkensa sujuu paremmin. Kyvykkyyden tunne syntyy
erityisesti asiakkaan palautteesta ja luottamuksesta, itsendisesta ongelmanratkaisusta
asiakkaan kotona sekad siitad, ettda saa kayttdd omaa ammattitaitoa. Ammattitaidon
hyodyntaminen voi tarkoittaa esimerkiksi aiemman hoito- tai hoiva-alan kokemuksen
hyodyntamista, suomalaisen kulttuurin tuntemista muistisairaiden kanssa muistelun

hydédyntamisessa.

H4: ”Siellad (kaupungin kotihoidossa) oli kaikkia s&éntéjé, kaiken maailman rajauksia...Tassé on
enemman pelivaraa toteuttaa asiakkaan ndkemyksia. Jos asiakas haluaa, etta silitan paitoja,
niin voin silittda paitoja. Siind on enemman pelivaraa neuvotella, mita tdssa oikein tehdaan.”

T: ”Joo. Niin, ettéd se vapaus ja neuvoteltavuus luo sen, ettd on semmoinen motivaatio ja tyén
imu sitten tehdéd sita.”

H4: ”Niin, ja sitten sé& saat sen asiakkaan pysymaan tyytyvéisend. Sehéan tdmaén tybn tarkoitus
kuitenkin olisi, etté asiakas olisi tyytyvéinen ja jatkaa sita palvelua ja kokee, ettéd on saanut
vastinetta sille, mita on tilannut.”

T: ”Kylla, joo. Koetko siné, ettéa sinulla on myos se vastuu siita, etta asiakkuus meilla jatkuisi?”

H4: ”"Kylla, koen sen tietylla tavalla. Mina olen ne kasvot, jotka edustavat tita firmaa...Yritan olla
silla tavalla diplomaattinen. Minulla on lojaliteettivelvoite tybnantajaa kohtaan. Tasséa tydssa
hyvé puoli on se, etté asiakkaat saavat sitd mita tilaa. Siinad asiakkaan kanssa on tasséa
yksityisesséa kotihoidossa helpompi sillé tavalla, koska siin& ei ole heti sitd vastakkainasettelua,
ettd mun taytyy kertoa, ettéd ma en tee tata, ma en tee tata, ma en tee tata. Tdéssd on enemmaén
sellainen myonteinen se lahtétilanne. Voin neuvotella ihan rauhassa, ettd mita asiakas haluaa.”
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Intuitiivisesti ajatellen on itsestadn selvaa, ettd hoiva-alalla tyon sisdinen arvo parantaa
hyvinvointia. Onhan tyon paamaarana tuottaa jotakin arvokasta. Henkilokohtainen avustaja
mahdollistaa oman nakdisen elaman elamisen omassa kodissa, siis elamaan ihmisarvoista

elamaa.

Yhteenkuuluvuus ja sosiaaliset tarpeet

Tyo on luonteeltaan yksintyoskentelya, ja osa kokee itsensa ajoittain yksinaisiksi tai irrallisiksi
yrityksesta, vaikka pitavat ilmapiiria kannustavana ja koordinaattoreita helposti lahestyttavina.
Yhteenkuuluvuuden tarve tayttyy eniten asiakkaan kanssa syntyvassd suhteessa seka

satunnaisissa avustajatapaamisissa ja kerroilla, kun ndkee kollegan vuoronvaihdon yhteydessa.

Sitoutumisen kannalta tdma nakyy niin, ettd lojaalisuus kohdistuu usein ensisijaisesti

asiakkaaseen ja vasta toissijaisesti yritykseen.

H2: ”Joo, no semmoinen, ettéd kun pystyy tekeméaéan asiakkaan arjesta parempaa, etta
esimerkiksi asiakas saa vaikka hyvaa ruokaa, ettd méa oon kokannut tai koti tulee siistiksi ja sitten
miké on tarkeintd mun mielestéa, niin sen kohtaamisen kautta saa asiakkaalle semmoisen
tunteen, ettd ma valitan hdnesta ja keskustelut ehka tuo semmoista uutta positiivista
ajattelemista sille asiakkaalle. Ettd musta tuntuu, ettd maé itse asiassa elédn aika useinkin todeksi
semmoisia unelmien tyopéivia, ettd sen ldmpimén kohtaamisen lisédksi pystyn auttamaan niissa
arjen askareissa ja sitten... Ja sitten kai on semmoinen tunne, ettd nyt taas on asiat paremmin
siella ja silleen...”

T: ”Lahinné se asiakkaan tyytyvaisyys on se, mika tekee sen unelmapaivén.”

H2: ”Kylla, todellakin, koska se on kylla se ydin siind. Se myds sitten, musta on ihana tasséa
tyéssa, etta ldhes aina, oikeastaan ma melkein voisin sanoa, etté aina on semmoinen olo, etta
kun léhtee ja laittaa asiakkaan oven kiinni, on semmoinen tunne, ettd ma oon ehtinyt tehdé sen
kaiken, mita silla piti tehda. Etté ei jGa semmoista tunnetta, etté hetkinen, etta voitteko senkin

ehtinyt ja senkin, kun opettajan tyosséa ei saanut paljon koskaan semmoista tunnetta, etta nyt on
kaikki tehty, tai sitten vaikka sielld kunnallisessa kotihoidossa, niin kyllahan sielléa hirvean
monesti jai semmoinen tunne, etta vahintaankin olisi asiakas tarvinnut kuuntelevia korvia paljon
pidemméksi aikaa.”

Tybn merkityksellisyys ja hyvinvointi

Tyon merkityksellisyys on erittdin vahva sitoutumistekija. Avustajat korostavat asiakkaiden
mahdollisuutta asua kotona, yksinaisyyden lievittymistd, omaa rooliaan yhteiskunnallisesti
tarkeassa hoivatyossa seka tyon roolia omassa identiteetissa myds elakkeella. Tama resonoi

seka psykologisen perustarpeen, merkityksellisyyden (Manka & Manka 2023; Martela 2016; 2018)
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etta Allardtin “having, loving, being” -teorian kanssa (Allardt 1976). Allardt (1976) mukaillen
“having”: riittava ansio, mahdollisuus osa-aikaisuuteen, elaketulojen taydentaminen. “Loving”:
laheinen asiakassuhde, kokemus tarpeellisuudesta ja arvostuksesta. “Being”: kokemus

tarkeasta yhteiskunnallisesta tehtavasta ja tyon roolista omassa identiteetissa.

Keskeisimmat sitoutumista lisdavat ja vahvistavat tekijat ovat autonomia ja joustavuus.
Avustajille on erityisen tarkeaa, etta on mahdollisuus vaikuttaa tyotuntien maaraan, asiakkaisiin
keiden luona kay seka tydaikoihin. Nama asiat koetun luottamuksen ohella osoittautuvat lopulta

tarkedmmiksi tekijoiksi, kuin jostain toisesta yrityksesta mahdollisesti saatava korkeampi palkka.

Autonomian ja joustavuuden ohella sitoutumista lisda merkityksellinen, ihmislaheinen tyo.
Avustajalle on tarkeaa kokemus siita, ettd tyollda on suuri merkitys asiakkaalle, itselle ja
yhteiskunnalle. Jotta tydssa onnistuu, on esihenkilon oltava helposti tavoitettavissa. Toiveena on
myos, etta oma esihenkild olisi empaattinen, reagoisi nopeasti ja kuuntelisi. Lopulta tullaan tyon
rakenteisiin. Sitoutumista tukevina rakenteina haastateltavat mainitsevat osa-aikaisuuden
mahdollisuuden, vaateen kiireettomyydesta, asiakkaiden loytymisen lahelta omaa asuinaluetta

seka selkean kirjaamisjarjestelman.

H7: ”Joo joustavuus ja itsenéisyys (on mulle tdrkeimpié) ja tosi hyvin saa yhteytta jos on jotain
kysyttavaa, mun mielestéa aika nopeasti. Ja kaikki niinku yhteydenpito mita siis firman puolelta
tulee niin se on jotenkin semmoista aika kannustavaa ja ymmartévaa ja sellaista. Etta tééa on
véhan niinku aika janna tilanne silla tavalla ettd kylld ma niinku koen, vaikka itsenéisesti teen
tyota, niin kyllad koen olevani osa jotain isompaa tybyhteisoéa kuitenkin.”

T: ”Joo. Osaatko sanoa mistéa se tunne vélittyy?”

H7: ”"No ehka just siitd semmoisesta, niin kun tietynlaisesta kannustavuudesta ja
joustavuudesta ja sellaisesta nopeasti reagoidaan mun kysymyksiin tai yhteydenottoihin.”

6.1 Tyon merkityksellisyys haastatteluaineistossa

Kokonaisuutena tekemieni haastattelujen perusteella motivaatioon ja sitoutumiseen liittyvat
yhdistavat tekijat painottuvat erityisesti tyon merkityksellisyyteen, ihmislaheisyyteen, tyohon
vaikutusmahdollisuuksiin, arvoihin seka tyota ja tydntekijaa arvostavaan ilmapiiriin. Vetovoima ja

pitovoima rakentuvat seka sisaisista etta ulkoisista motivaatiotekijoista.

Veto- ja pitovoimaa edistavat tyon lahtdkohtainen merkityksellisyys, toisten auttaminen,

arvostava jaitsenainen tyoyhteiso, joustavat tyon puitteet seka mahdollisuus sovittaa tyo eldman
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eri vaiheisiin. Tyonantajan arvojen aito toteutuminen ja koettu arvostus vahvistavat seka veto-
etta pitovoimaa. Nama asiat kytkeytyvat aiempaan tutkimukseen. (esim. Allen & Meyer 1990;

1996; Yeoman 2013; Martela & Pessi 2018; Bailey ym. 2019.)

Koettu merkityksellisyys nayttaytyy keskeisena motivaatiotekijana. Merkityksellisyys muodostuu
muun muassa siita, etta voi osaltaan tehda seniorin arjesta helpompaa, mahdollistaa asiakkaan
kotona asumisen, ja samalla tukea yhteiskuntaa saastamalla esimerkiksi
laitoshoitokustannuksissa. Mahdollisuus kohdata asiakkaita kiireettomasti ja tehda tyota omien
arvojen mukaisesti lisda sitoutumista. Asiakkaiden merkitys, aito kohtaaminen ja mahdollisuus

vaikuttaa omaan tyohon toistuvat vahvoina veto- ja pitovoimatekijoina.

Tydpaikan mahdollistama osa-aikaisuus, tydvuorojen ja asiakkaiden valinta seka tydn joustavuus
ovat monille konkreettisia syita sitoutua ja pysya tyossa pidempaan. Naiden piirteiden avulla tyo
saadaan sovitettua elamantilanteeseen, mika lisaa tyossa jaksamista ja motivaatiota. Tydpaikan
ilmapiiri, jossa tyontekija kokee itsensd merkitykselliseksi ja arvostetuksi, lisda pitovoimaa.
Tydnantajan arvot, mahdollisuus kehittaa itsedan ja tyontekijoihin panostaminen koetaan
tarkeiksi. Yhteinen toiminta, kuten tapahtumat, sekd koordinaattorien antama tuki ja

sanallistettu kiitos nostavat motivaatiota.

T: ”"Joo, mietin vielé sita, juurikin, etta jos olet pohtinut sitd opettajan tyéhon palaamista, niin
tuntuuko just silta, etta on tavallaan ristiriita sen suhteen, etté olet kouluttautunut jollekin
toiselle alalle ja sitten oletkin toisella? Koetko tavallaan, etta se olisi sellainen yhteiskunnallinen
paine, vai enemman sinusta itsesté léahtdisin oleva, etté pitaisi tehda sita koulutusta vastaavaa
tyota?”

H2: “Niin, on sielléd ehkéa joku sellainen ristiriita, etté jos joku vaikka kysyy minulta, ettd mita tyota
mina teen, ja sitten kun mina kerron, ettd mina toimin henkil6kohtaisena avustajana
seniority6sséa, niin minulla tulee hirvedn vahva tarve selittaa silla, ettd minéa olen itse asiassa
opiskellut matematiikan opettajaksi ja luokanopettajaksi. Ming koen siind semmoisen
tietynlaisen arvostusristiriidan, ettd minusta tuntuu, ettd minun nykyinen tyé on monien mielestéa
varmaan aika arvotonta. Mina itse arvostan sita todellakin, ja minun ihan lahipiiri kyllé arvostaa,
mutta vdhan yleisemmalla tasolla minusta tuntuu, etta luokanopettajan tai matematiikan
opettajan tybta arvostettaisiin enemmaén. Siind on semmoinen tietynlainen, ettd vdhan ottaa
sinne kunnianpé&élle, etta hei, mina olen maisteri, mutta sitten mina teen tallaista tyéta, johon ei
tarvitse mitdan koulutusta. On sielld semmoinen tietynlainen ristiriita, mind huomaan.”

Avustaja kuvaa sita, kuinka oman alan tdiden tekoa arvostettaisiin luultavasti enemman, mutta
nykyisen tydn merkityksellisyys tuntuu kuitenkin tarkeammalta arvolta, kuin oman alan tdista

saatava status. Haastateltava kuvasi myos vahvaa tyon imua, jota kokee tehdessaan tavallisia
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arjen kodinhoidollisia tehtavia, jota on aina kertomansa mukaan tykannyt tehda. Haastateltava
ei ollut kokenut samankaltaista tydn imua aiemmassa ammatissaan, joka oli kuormittavampaa

eika siina ollut samanlaista vapautta ja autonomiaa vaikuttaa tydhonsa.

H6: ”No kylla ma koen merkityksellisyytta siitd auttamistyosta, mulle on tarkeéa, ettéd ihmisilla
on apu siind. Ihmisen auttaminen on mulle hyvin merkityksellista. Kylléa mulle jotenkin ne tyot
tuo edelleenkin... oon ollut aina ehka tydsidonnainen, niin tyd tuo mulle jonkun tietyn
merkityksen edelleen niin kun jotenkin mun mieleeni ettéd ma kayn téissd, méa sanon sen hyvin
helposti kun multa kysytdan niin méa kayn edelleen véhén téissé. Joo, tyénteko viela
eldkkeellédkin on mulle aika térkeé jotenkin. Tottakai onhan se myés yhteiskunnallisesti tarkeéata,
ettd kun on terve taman ikdinen taysin tyékykyinen, niin kylld mun tybpanosta ehkéa
yhteiskuntakin tarvitsee.”

H7: “...joo siis todella yllatti tdd miten nautin tasta tyosta. Kun olen aikaisemmin siis toiminut
kehitysvammaisten ohjaajana. Elikka se ty6 on ollut enemmaén semmoista etté on ollut ryhma.
On usein ollut semmoisen oman jaksamisen aarirajoilla ja sitten on aina niinku taivastellut ja
ihmetellyt etta hyvdnen aika etta miksi ma teen tamméista. Pitdisikd vaihtaa tai tehda jotain
muuta tyota? Niin sitten taa tammdoinen etta yksin tekee ja saa auttaa yhtéa kerrallaan. Ollut tosi
tarkeé oivallus siita, ettd ma oikeasti tykkéan auttaa ihmisia. Se on ollut vahan hukassa jossain

vaiheessa tdssd aiemmin tyéeldmassa.”

H8: “Se on ehka niinku sellainen, etta haluaa tehda semmoista tyota, miké on merkityksellista.
Ja sitten se on varmasti myads tarkeata asiakkaille, ettd on semmoisia avustajia ketka tavallaan ei
ole siella vaan tyyliin rahan takia tai jotain etta haluaa oikeasti niinku pitaé ihmisisté huolta ja

pitaa siita tydsta, niin siitd tulee varmasti ihan eri fiilis.”

Avustajalla on sisdinen motivaatio tehda ty6t4, ja han haluaa osoittaa myds asiakkaalle, etta ei

ole avustamassa vain rahan takia.

H1: “No siis omalta kohdaltaan merkityksellisyys, niin kyllédhan tosiaan tdma tyd on ihan siis tosi
merkityksellista, koska ei han tuo moni naistakaan asiakkaista varmaan yksin talla hetkella
kotona paérjéaisi, jos ei siella kavisi joku heita auttamassa. Ja samalla peilaan tata siihen
asiakkaan nékokulmaan, etta esimerkiksi kun tulin tydvuorosta yhdelta asiakkaalta, niin jos ei
siella kéavisi avustajaa, niin ei han sielléa tosiaan kotona pystyisi olemaan talla hetkella yksistaan,
koska han on sokea, niin eiké paasisi ulos eikd mitdén. Ja yhteiskunnan tietysti kannalta, niin
kyllédhan se yhteiskunnan varoja sitten sdastda omalla tavallaan, etta ei tarvitse sinne
laitoshoitoon joutua. Nailta ndkékannalta kylla kaikki on tavallaan eduksi, kun pystytaan néin

auttamaan ihmisia.”
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6.2 Alan palkkaus

Tama luku kasittelee tutkimuksen kvalitatiivista osuutta, mutta tuon kvantitatiivisesta

osuudesta nakokulman alan palkkausta kasittelevaan osaan.

Sisaiset motivaatiotekijat nayttaytyvat paasaantdisesti tarkeampana tyosuhde-etuihin tai
korkeampaan palkkaan nahden. Siita huolimatta, ettda monelle palkka ei ole tarkein
motivaatiotekija, ei sen roolia yhtena motivaattorina kuitenkaan vahatella. Jos palkkiolla ei olisi

merkitysta, tekisi suurin osa samaa tyota vapaaehtoisena.

T: "Mietitkd séa sitd merkityksellisyyden kokemusta ihan sen palkkauksen myéta vai sitten ihan
niin kuin juurikin se sanallisen arvotuksen kautta?”

H3: ”Siis se on sanomattakin on selvaa, etta tokihan palkkaus voisi olla jotain muuta, mita se on,
mutta sanotaan néin, etta ei mulla ole nyt mikadan huippueléke, mulla on ihan kohtuullinen
eldke. Tdma on ihan hyva lisa siind, mutta... tamén alan palkkaus ja tietysti sitten mietin sitakin,
etté paljonko sita kahvijuonnista voi palkkaa ottaa. Toki mé teen muutakin. Mé olisin hirveén
iloinen jo siitéd sanallistetusta kiitoksestakin. Toki otan sen rahan ihan mielelléni vastaan, minka
saan. Ettéa ei turha sitdkaéan on vahatella. Se on kaikki aina vahan ekstraa. Mutta kyllé tassa
mulla on niin paljon muitakin asioita. Ja jos tamé henkinen merkityksellisyyden tunne ja jos tama
jarjissa pysyminen. Et usko kuule miten tarkeeta se on. Ettd on voinut néma kotiasiat siirtda. Etta
rupee murehtii jonkun muun juttuun ja sen sijaan etta koko ajan murehtisi néitad omiaan. Niin
siind on merkitysta kylla.”

Hyvin oikeudenmukainen

Melko epaoikeudenmukainen

Hyvin epacikeuvdenmukainen

0,00 % 10,00 % 20,00 % 30,00 % 40,00 % 5000 % 60,00 %

Kuvio 3. Palkkauksen oikeudenmukaisuus henkilokohtaisten avustajien kokemana, %
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Tyonteko viela elakeikaisena nayttaa haastattelujen perusteella yllapitavan identiteettia, ja luo
osaltaan arkeen rytmia. Nykydan puhutaankin “uudesta tydsta”, jonka yhtena piirteena on tyon
subjektivoituminen. Se tarkoittaa, etta tyosta tulee aina vain isompi osa identiteettia. Nain se voi
nayttaytyd myos elakelaisilla: haastateltavat kuvasivat sitd, ettd kertovat hanakasti vield

tekevansa mieluusti tyota niin itsensa, asiakkaiden kuin yhteiskuntaakin ajatellen.

H6: ”No kylld ma koen merkityksellisyytta siitd auttamistyosta, mulle on tarkeéa, ettéd ihmisilla
on apu siind. Ihmisen auttaminen on mulle hyvin merkityksellista. Kylla mulle jotenkin ne tyét
tuo edelleenkin... oon ollut aina ehkéa tydsidonnainen, niin tyd tuo mulle jonkun tietyn
merkityksen edelleen niin kun jotenkin niin kun mun mieleeni ettd ma kéyn toissa, ma sanon sen
hyvin helposti kun multa kysytaan niin méa kayn edelleen vdhéan tdisséa. Joo, tyénteko vielé
eldakkeellakin on mulle aika térkea jotenkin. Tottakai onhan se myés yhteiskunnallisesti tarkeata,
ettd kun on terve tdmaén ikdinen taysin tyékykyinen, niin kylld mun tybpanosta ehkéa
yhteiskuntakin tarvitsee.”

6.3 Etdjohtaminen

Kokonaisuutena vaikuttaa silta, ettd etdjohtaminen ei vaikuta sitoutumiseen. Toisin sanoin,
enemman lasna tapahtuvaan johtamiseen siirtyminen ei yksindan lisdisi avustajien
sitoutuneisuutta. Etdjohtamista pidetaan haastattelujen perusteella neutraalina, hyvana tai jopa
parempana verraten perinteiseen johtamistyyliin. Alalle ehka hakeutuu padosin itsendisempia

tyontekijoita, jotka eivat tarvitse kadesta pitavaa ohjausta, ja tata pidetadn myos hyveena.

Esihenkiloiden ja tyontekijoiden valisen luottamuksen osalta oman tutkimukseni tulos eroaa
merkittdvasti  esimerkiksi  Kroger ym. (2018) tutkimukseen verraten. Krdgerin
pitkittaistutkimuksessa (vuosina 2005-2015) luottamus kotihoidon tyontekijéiden ja heidan
esihenkildoidensa valilld on karsinyt. Tydntekijat ovat kokeneet vaikutusmahdollisuuksiensa
kaventuneen, ja samanaikaisesti esihenkildn antaman tuen vahentyneen. Tdaman ohella tydhon
kohdistuvan kontrollin koettiin lisadntyneen. Tama on painvastainen tulos omaan tutkimukseeni
nahden. Tyontekijat kokevat, etta oma esihenkild luottaa tyontekijaan “150 prosenttisesti”, kuten
yksi haastateltavista totesi. Tyontekijat arvostavat sita, etta esihenkild luottaa heidan
osaamiseensa ja antaa tilaa tehda tyota itsendisesti ilman liiallista valvontaa. Liika kontrolli ja
mikromanagerointi koetaan kielteisend, kun taas riittdva vapaus ruokkii tydmotivaatiota ja
luottamusta molemmin puolin. Siitd huolimatta, etta itsenaisyytta arvostetaan, toivotaan myos,
ettd esihenkild ottaa aktiivisesti yhteytta, kysyy kuulumisia ja antaa palautetta - ei pelkastaan

ongelmatilanteissa, vaan myds arjen onnistumisissa ja kuulumisista. Palautteen ja keskustelun
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puute voi johtaa tunteeseen, etta oma tyopanos ei kiinnosta omaa esihenkiloa. Annettu vapaus
voi ikaan kuin kdantya itsedan vastaan: Voi olla niin, ettd avustaja ajattelee kaiken olevan hyvin,
kun omasta esihenkildsta ei kuulu. Toisaalta voi olla, ettd avustaja kokee tulleensa unohdetuksi,

valinpitamattdmyyden ja arvostuksen puutteen rinnalla.

Haastatteluissa nousi esiin myds, ettd oman esihenkildn kiireiseltd tuntuva tyd vaikuttaa
tyontekijoiden aktiivisuuteen yhteydenpidossa. Jos avustaja kokee, ettd oma esihenkild on
kuormittunut, ei han halua kuormittaa omilla asioillaan lisda. Johdon ja esihenkildiden toivotaan

myos sanallistavan useammin sita, miten tarkeaa tyota avustajat tekevat.

H2: “Sitten voisi olla, nyt tuli vaan mieleen tuosta se, ettd minulla oli just sellainen toive, etta
voisi joskus jutella esihenkilon kanssa téysin kiireettémasti, ettd kun nykyaan tuntuu, etta ne
keskustelut on siind mielesséa vahan ongelmakeskeisia, etta aina kun on joku sellainen tietty
asia, misté soittaa. Mutta tavallaan se, etta olisikin sellainen taysin kiireetén hetki jutella ihan
vaan kaikesta, miten ihanaa on tydskennella talle firmalle, mutta myds vaikka niista, etta
minkélaiset asiat stressaa ja kuormittaa ja silleen. Ja nimenomaan se, etta ei tulisi sellainen olo,
ettd mina nyt vie sen mun esihenkilon aikaa, vaan siis etta siihen olisi varattu vaikka se tunti
aikaa, etta sitten saisi sen ajan jutella silleen rauhassa.”

Hyvassa johtamisessa tyontekijoiden mukaan korostuu myds avoimuus, suora palautteenanto ja
mahdollisuus keskustella ongelmista rakentavasti. Asiallinen ja selked johtaminen sekd hyvin
toimiva tiedonkulku mainitaan myos myonteisina piirteind etajohtamista ajatellen. Erityisen
tarkeana tydntekijat pitavat sita, ettd omaan esihenkilodn saa miltei valittdémasti puhelimitse tai
viestein yhteyden, jos niin haluaa. Kokonaisuutena hyva esihenkilo rakentaa luottamusta, antaa
tilaa kuuntelulle, antaa palautetta seka arvostaa avustajan tekemaa tyota. Hyva esihenkild antaa
myods tydntekijalle tilan ja rauhan toimia itsenaisesti, mutta on kuitenkin aina saatavilla,

aktiivisesti tukena.

Haastateltava viisi (H5) ja haastateltava (H6) painottavat tyontekijan omaa vastuuta
yhteydenpidossa ja ongelmatilanteiden esiin nostamisessa. Avustajan omat tyodntekijataidot
ovat osa alalla hyveena pidettya itseohjautuvuutta. Tyontekijataidoilla tarkoitetaan tydntekijan
sisasyntyisia tai omaksuttuja taitoja, kuten esimerkiksi vastuunkantokykya tai itsenséa

johtamista, jotka edesauttavat tyontekijan tydhyvinvointia. (Manka & Manka 2023.)

Tyontekijan oma aktiivisuus rakentaa luottamusta ja osoittaa, ettd avustajalla on motivaatiota

tydskentelyyn ja ettd han on sitoutunut juuri kyseiseen yritykseen.
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H4 mainitsee, etta “tyosséa péarjaa, kun noudattaa yhteisid pelisdantéja, hoitaa tehtidvansa ja on
luotettava.” Tama teema linkittyy myds H6:n nakemykseen siita, ettd “luottamus ansaitaan
omalla toiminnalla.” Tyoyhteis6ssa korostuu vastavuoroisuus ja reilu toiminta. Arvostuksen
osoittaminen ja tyontekijoiden yksilollinen kohtaaminen ja huomioiminen nousevat myods

keskeisiksi tekijoiksi.

Etdjohtamisen kehittdminen psykologisten perustarpeiden ndkdékulmasta

Etdjohtamisen kehittamisellda voidaan tukea tydntekijdiden psykologisten perustarpeiden,
autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden, tayttymista, mika voi puolestaan vahvistaa
yrityksen veto- ja pitovoimaa. ltseohjautuvuusteoriaan nojautuen nadma tarpeet muodostavat

perustan motivaatiolle ja hyvinvoinnille.

Kyvykkyyden kokemusta voidaan vahvistaa tarjoamalla tydntekijoille enemman sanallistettua
arvostusta ja palautetta. Henkildkohtaiset avustajat toivovat palautetta
palvelukoordinaattoreilta asiakkaiden lisaksi. Avustajien autonomiaa ei tule kaventaa, vaan sita
ontaydennettava selkeammilla raameilla rooliristiriitojen ehkdisemiseksi. Esimerkiksi on tarkeaa
maaritella tarkasti, mita tehtavia avustaja hoitaa verrattuna hoitohenkilokuntaan. Ennakkotiedot
asiakkaasta, selkeat ohjeet ja rajaukset sekd mahdollisuus nopeaan tukeen esihenkildlta
vahvistavat hallinnan tunnetta ja tukevat itseohjautuvuutta. Nain etdjohtaminen edistaa

tyontekijan kokemusta omasta patevyydestaan ilman, etta se rajoittaa vapauden tunnetta.

Tyontekijat toivovat myos selkeaa ja aktiivista viestintaa yrityksen tilanteesta, muutoksista ja
tulevaisuuden nakymista. Sen koetaan lisdavan turvallisuuden tunnetta siita, ettd jatkossakin
riittda toita. Taman ohella yrityksen arvoista ja paamaaristd muistuttaminen vahvistaa
yhteenkuuluvuutta ja "meidan yritys" -kokemusta. Yhteenkuuluvuuden lisdamiseksi toivotaan
myos kollegojen tapaamista. Useammin jarjestetyt, matalan kynnyksen eta- tai lahitapaamiset
mahdollistavat arjen jakamisen ja kuormituksen purkamisen vertaisten kesken. Perehdytyksessa
ja viestinnassa tulisi tarjota selkea kokonaiskuva organisaatiosta: keita toimistolla tydoskentelee
ja miten roolit jakautuvat. Lisaksi mahdollisuus satunnaisiin kasvokkaisiin kohtaamisiin
esihenkildiden kanssa, erityisesti rekrytointi- ja perehdytysvaiheessa, koetaan luottamusta
lisdavana. Nama toimenpiteet vahvistavat tyontekijoiden tunnetta osallisuudesta. Yhteenvetona
etdjohtamisen kehittdminen psykologisten perustarpeiden tyydyttamiseksi edellyttaa

tasapainoa autonomian, tuen ja yhteisollisyyden valilla.
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7 Johtopaatokset

Kysyin tutkimuksen alussa: mitka tekijat saavat henkilokohtaiset avustajat sitoutumaan
kotimaiseen yksityiseen ikaantyneiden hoiva-alan yritykseen? Miten tyon merkityksellisyys
ilmenee henkilokohtaisten avustajien arjessa, ja mitka tekijat siihen vaikuttavat? seka Millaisilla
keinoilla etajohtamista voidaan kehittaa, jotta sillda on suotuisa vaikutus yrityksen veto- ja

pitovoimaan?

Tutkimukseni perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijoiden motivaatio on paasaantodisesti
sisaisistd motivaatiotekijoista lahtdista seka asiakkaiden tyytyvaisyyteen palautuvaa. Nain ollen
ulkoisiin motivaatiotekijoihin panostamisen sijasta tulisi keskittya tyon rakenteiden ja raamien
kehittdmiseen. Jos pohja on kunnossa, ulkoiset motivaattorit ovat mukava lisa. Jos ei, ulkoisiin
motivaattoreihin panostus ei palaudu yritykselle takaisin sitoutuneemmilla tyontekijoilla.
Avustajat ovat ehdottoman asiakaslahtdisia. Unelmien tyopaivasta puhuttaessa haastateltavat
nostivat kerta toisensa jalkeen merkityksellisimmaksi tekijaksi sen, etta asiakas on tyytyvainen.
Ensimmaiseen tutkimuskysymyksen kannalta on siis selvaa, etta keskeisin tekija on se, etta voi
tydskennella itselle mieluisilla asiakkailla. Taman jalkeen on kyse tyon muokattavuudesta ja
joustavuudesta suhteessa muuhun eldmaan, oman esihenkilon tuesta ja autonomiasta

asiakkaalla.

Henkildkohtaisia avustajina tydskentelevien tydmotivaation ja sitoutumisen taustalla vaikuttavat
eniten tyon merkityksellisyys yhteiskunnalle ja seniorille, tydn arvot ja koettu vapaus seka
asiakaspalautteen saaminen. Tulokset ovat linjassa aiemman tutkimuksen (esim. Ruotsalainen,
Jantunen & Sinervo 2020; Korkiakangas ym., 2022; Ring, Ristolainen & Tiilikainen 2024) kanssa.
Tyohon sitoutumisen taustalla on kokemus vyhteisollisyydestda, arvostuksesta ja

mahdollisuudesta tehda omia ratkaisuja tyossa. (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021.)

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja tyoaikoihin on noussut aiemmissakin tutkimussa (esim.
Korkiakangas ym. 2022; Thwaites ym., 2023; O’Keefe, Yuen, Perlen & Hutchinson 2025) tarkeaksi
vanhustyon vetovoimaisuutta edistavaksi tekijédksi. Sen kokivat tarkedksi myds tédman
tutkimuksen kohdeyrityksen tyontekijat. Sitoutunut ja motivoitunut tyontekija voi tydssaan hyvin.
Mielekkaat tyoolot vahentavat henkiloston vaihtuvuutta. Se on vahva pohja laadukkaalle
palvelulle, mutta ennen kaikkea myos merkittava hoitoalan veto- ja pitovoimatekija. Hakasen &
Kaltiaisen (2020) seka Mankan & Mankan (2023) osoitus siita, ettd tydon imuun panostaminen
maksaa itsensa takaisin, nayttda toteutuvan myods oman tutkimukseni kontekstissa. Alalle

sopivat henkildt sitoutuvat tyohon ja asiakkaisiin, ja kokevat tydon imua.
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Etajohtamisen onnistumisen edellytyksena on, ettd esihenkilot pitavat aiempaa aktiivisemmin
yhteyttd omaan tiimiin kuuluviin tydntekijoihin. Yrityksessa tulee ottaa kayttodn saannolliset
kehitys- ja/tai tyonohjauskeskustelut. Kahdenkeskisten keskustelujen lisdksi on tarkeaa
mahdollistaa vertaistuellisia tapaamisia avustajien kesken. Tydstd on myds jatkossa annettava
strukturoitua palautetta saanndllisin valiajoin. Henkildostolle on myos tarkeaa kouluttautua
monipuolisesti erilaisista ikaantyneiden hoivaan, hoitoon ja apuun liittyvista teemoista, jotta
avustaja voi olla askeleen edelld asiakkaiden muuttuvista tarpeista. Nama yhdessa rakentavat
ammatti-identiteettia ja vahvistavat kokemusta siita, etta on osa yritysta, ja toimillaan edustaa
sitd. Luottamusta voidaan rakentaa etana, mutta ihmisolentoon lienee sisdanrakennettu tarve
kokea ja olla lasna, ihan kasvotusten, paikan paalla. Nain ollen, etdjohtamista voi osin vieda

aiempaa enemman kohti hybridijohtamista.

Kokonaisuutena valittyi vaikutelma siita, ettd tyohyvinvointiohjelmaa tarkeampana nayttaytyvat
tydn raamit: vapaus, joustavuus, mieluisat asiakkaat, hallinnan tunne (tietdd mitd odotetaan ja
mita tekee), tydon merkitys asiakkaalle ja yhteiskunnallisesti. Toisin sanoin, tydhyvinvointiohjelma
ei ole pitovoimainen tekija yksinaan, ei mydskaan palkkaus. Edut ovat mukava lisa, mutta pohjan

pitaa olla ensin kunnossa.

Taulukko 9. Keskeisimmat veto- ja pitovoimatekijat oman tutkimukseni perusteella.

Veto- ja pitovoimatekijoita

Tyontekijoiden motivaatio on padsaantoisesti sisaisista motivaatiotekijoista
lahtoista seka asiakkaiden tyytyvaisyyteen palautuvaa

Ulkoisiin motivaatiotekijoihin panostamisen sijasta tulee keskittya tyon
rakenteiden ja raamien kehittdmiseen

Tyon merkityksellisyys yhteiskunnalle ja seniorille, tyon arvot ja koettu vapaus
seka asiakaspalautteen saaminen

Kokemus yhteisollisyydesta, arvostuksesta ja mahdollisuudesta tehda omia
ratkaisuja tyossa

Mahdollisuus tydskennelld itselle mieluisilla asiakkailla

Tyon muokattavuus ja joustavuus suhteessa muuhun elamaan

Oman esihenkilén tuki

Mielekkaat tyoolot vahentavat henkiloston vaihtuvuutta

Tyodhyvinvointiohjelma ei ole pitovoimainen tekija yksinaan, ei myéskaan palkkaus

Sitoutunut ja motivoitunut tyontekija voi tydssaan hyvin
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Talla hetkella on kaynnissa ristiriitainen, jopa ennenndkeméaton kehitys hyvinvointialueiden
saastotoimenpiteiden myota. Ennen hoitoala oli varma valinta, mutta ei enda. Muutamia vuosia
sitten oli niin kutsutut tyontekijan markkinat - oli varaa valita, minne menna téihin. Talla hetkella
hoitajille ei riita toita. Se ei tarkoita, etta hoidon ja hoivan tarve olisi vahentynyt - painvastoin,
kuten tutkielmani alussa olen tuonut esille. Vetoa siis todella olisi, tdssd heikossa
tyomarkkinatilanteessa. Pitovoima ei ole juuri nyt Kkiinni yksin tyontekijasta, vaan
institutionaalisista rakenteista. Suhteessa tyon vaateisiin ylikoulutetut hoitajat hakevat toita
henkilokohtaisina avustajina, koska muuta on hankala saada. Tama on yritykselle haaste, ja yksi
syy sille, miksi tama tutkimus haluttiin toteuttaa. Miten paperilla ylikoulutetut tyontekijat
saadaan pysymaan yrityksessa, vai onko se ollenkaan lopulta mahdollista? Turhautuneisuutta
siita, etta tekee avustajan tyota, vaikka on kouluttautunut jollekin toiselle alalle, ei tutkimuksessa
kuitenkaan tullut esille. Painvastoin, yksi haastateltava kuvasi avustajan tyon sopivan itselleen
paremmin kuin sen, johon oli kouluttautunut. Ylikoulutetut saattavat tehda tyota sen aikaa,
kunnes loytavat oman alan tyopaikan. Nain ollen avustajan tyo voi nayttaytya jopa odotettuna
hengahdyspaikkana hektisempien tdiden valissa. Osa haluaa jatkaa tydotd myds oman alan

paivatoiden ohella.

Tutkimuksen kvantitatiivisen osuuden osalta oli yllatys, ettd vain viidennes kohdeyrityksen
avustajista vastasi kyselyyn. Pidan tata tutkielman rajoitteena, silld otoskoon ollessa pienehko
kayttamani kvantitatiiviset menetelmat eivat valttamatta sopinut parhaiten talle aineistolle.
Kvalitatiivisen osuuden osalta tutkittavia oli riittavasti. Tutkimuksen vastaajien maara oli linjassa
kohdeyrityksessad aiemmin tehtyjen kyselytutkimusten kanssa. Aiemmissakin tutkimuksissa
kyselyyn vastanneiden osuus on ollut koko tyontekijajoukosta noin 20 prosenttia. Tulokset voi
yleistdad kohdeyritykseen, etenkin kun yksildhaastattelut tukivat kvantitatiivisesta osuudesta

saatuja tuloksia.

Yksi syy sille, miksi vastaajia valikoitui vain 140, voi lOoytya henkildkohtaisen avun tydn luonteesta.
Se on useimmille valitilan omainen tyd, opiskelun ohella, tai lisdtulo elakkeelld. Talloin
tyontekijalla on suurempi fokus jossakin muussa eldman osa-alueessa, kuin itse tyossa.
Tydhyvinvointiin tai johtamisen kehittdmiseen ei talldin loydy niin suurta halua. Taman

nakokulman toi esille myos yksi haastateltava, joka on paatoiminen opiskelija.

Suurelle osalle tyontekijoista tyo ei ole paatyo, jolloin se vie pienemman osan ajasta eika
valttdmatta muodostu niin suureksi osaksi identiteettid. Toisaalta kyse voi yksinkertaisesti olla

siita, etta tydssa voidaan lahtokohtaisesti hyvin, ja johtaminen ja kdytadnnot ovat paasaantdisesti
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kunnossa eika suurimmalle osalle loydy sen myota sen enempaa intoa tai kiinnostusta yrityksen

eteenpéain viemiselle.

Kolmanneksi kyse voi olla altruismista. Kuten tutkimuksesta kavi ilmi, tyontekijat suhtautuvat
tyohon kokonaisvaltaisen asiakaslahtdisesti. Tyontekijan tydhyvinvointi vaikuttaa asiakkaisiin ja
heidan saamaansa palveluun valillisesti, mutta ehkad tydntekijéiden fokus on niin vahvasti
asiakkaissa, etta tydhyvinvointiin tai johtamisen kehittaminen nayttaytyy sen rinnalla toissijaisina
tekijoina. Tata pohdintaa tukisi se, ettd tydon merkityksellisyys yhteiskunnalle ja seniorille nousi

merkittavimmiksi sitoutumisen kannalta, kuin tyon merkityksellisyys itselle.

Sivusimme haastatteluissa kaiken aikaa elaman peruselementteja. Tavoitin tyontekijoiden
kertomuksista sen, etta tarkeinta on tunne siita, ettd on osa jotakin. Tunne siita, ettd kuuluu
johonkin, nahdyksi, kuulluksi, arvostetuksi ja ymmarretyksi tulemisen rinnalla. Kuten yksi

3

haastateltavista totesi: “...olen avustaja muiden joukossa. Omanlaiseni. Olen pieni palikka
joukossa, mutta tarpeellinen.” Naista pienista tarkeista palikoista muodostuu yrityksien ydin.
Tydpaikkaan sitoutuneilla, ja sen arvoihin uskovalla henkiléstolla on mydnteinen vaikutus niin
subjektiiviseen (ty0)hyvinvointiin, asiakasvirtaan ja asiakastyytyvaisyyteen, kuin myds laajemmin

yrityksen menestykseen alalla, vaihtelevissa markkinatilanteissa.

Suomessa on valtava reservi hoito- ja hoiva-alan ammattilaisia, joilla on halua tehda tyoéta viela
elakkeelldakin. On myo6s heitd, jotka oman tyouran paatyttyd haluavat siirtyd hoiva-alalle.
Saantelya muuttamalla raivaamme tieta avustajille, joilla on aito ilo, innostus ja motivaatio tehda
ihmislaheista, merkityksellista tyota. Pidetaan heidan iloansa merkityksellisesta hoito- ja
hoivatydsta ylla. Yhteiskunnan tulisi jatkossakin keksia sopivia insentiiveja siihen, etta tyonteko

on elakeiassakin kannattavaa.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa ikdantyneiden kotihoidossa tyoskentelevan henkildoston
johtamisen ja organisaatioiden toimintatapojen suunnittelussa ja kehittdmisessa.
Korkiakankaan, Koiviston, Olinin & Laitisen (2022) aiemman tutkimuksen sekd oman
tutkimukseni perusteella veto- ja pitovoimatekijoiden edistamiseksi vastauksia tulee hakea
kolmelta eri tasolta: yksilo- tyOyhteisd- ja yhteiskuntatasolta kasin. Jatkotutkimuksena olisi
tarpeen selvittaa, onko tassa esiin tulleiden kehitysideoiden hyédyntaminen mahdollista julkisen
kotihoidon puolella, vai kaatuvatko ne jo lahtokuopissaan kysymyksiin kaytettavissa olevista

resursseista.
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Tutkimuksessa esille tulleet havainnot ovat yleistettavissa tutkimuksen kohteena olevan
yrityksen lisaksi myos samalla alalla toimiviin organisaatioihin ja tyoyhteisdihin. On selvaa, etta
samat teemat toistuvat muissakin yrityksissa, ja tatd tukee myds aiempi, esille tuomani

aiheeseen liittyva tutkimus.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake
Tyohyvinvointikysely

Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Tutkimuksen tarkoitus:

Pro gradu -tutkielma kasittelee Suomen Seniorihoivalla tydskentelevien henkildkohtaisten
avustajien tydhon sitoutumista ja tydhyvinvointia seka lahiesihenkilon roolia yrityksen veto- ja
pitovoimaan.

Luottamuksellisuus:
Tutkimuksessa noudatetaan tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) seka Turun yliopiston
ohjeistoa tutkimuksen etiikasta ja tutkimusaineiston kasittelysta.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Vastaamalla kyselyyn annat
suostumuksesi osallistua tutkimukseen. Kyselyyn vastataan nimettomana.

Kyselylomakkeen kysymykset on jaettu viiteen osioon: A. taustatiedot B. tydsuhde C. motivaatio
ja sitoutuminen D. tyohyvinvointi ja jaksaminen, tyon imu E. esihenkild ja johtaminen

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa n. 15 minuuttia. Jokainen vastaus on todella tarkea!

Muistathan jattaa kyselyn lopuksi yhteystietosi, jos haluat osallistua arvontaan. Kysely on
anonyymi, vaikka jatat yhteystietosi. Ohjelma ei yhdista vastauksia ja yhteystietoja.

A.Taustatiedot

Kysymyksissa 1-7 kartoitan avustajien sukupuoli- ja ikdjakaumaa, koulutusastetta, paaasiallista
toimintaa ja perhetilannetta.

1. Sukupuoli*

nainen

mies

muu

en halua sanoa

2. Ika*

18-24
25-34
35-44
45-54
55-64
65-74
75+



3. Asuinpaikka*

Paakaupunkiseutu
Tampereen seutu
Muu Suomi

4. Koulutusaste*

peruskoulu

ylioppilas

ammattitutkinto

opistoasteen koulutus alempi korkeakoulu
ylempi korkeakoulu

5. Sosioekonominen asema paatyossa (elakeladisten osalta tyossaolon aikana)*

tyontekija

yrittaja

alempi toimihenkild
ylempi toimihenkild
Muu, mika?

6. Pdaasiallinen toiminta*

tyéelamassa
opiskelija
elakeldinen

7. Perhetilanne*

asun yksin

asun puolison kanssa

asun puolison ja lasten kanssa

asun lasten kanssa

asun vanhempieni/ muiden sukulaisten kanssa muu, mika?

B. Tyésuhde
Kysymykset 8-14 liittyvat tyosuhteeseesi

8. Tyosuhteesi kesto*

alle 6kk
6-12 kk
1-2 vuotta
3-4 vuotta
yli 5 vuotta

9. Onko tydsuhteesi*
Osa-aikainen

Osa-aikainen toisen tyon ohella
Osa-aikainen opintojen ohella
Osa-aikainen elakkeen lisaksi
Muu, mika?



10. Tyoskenteletk6 muualla?*

kylld
en

11. Ndetko tyoskentelevasi yrityksessa vield 12 kk kuluttua?*

kylld
en

12. Bruttotulot - kuinka paljon tienaat keskimaarin kuukaudessa? (bruttotulo on
kokonaissumma tuloista ennen minkaanlaisia vihennyksia, kuten veroja tai muita
pakollisia maksuja)*

0-250

250-500

500-750

750-1000
1000-1250
1250-1500
1500-1750
1750-2000

2000 tai enemman

13. Kuinka monta viikkotuntia keskimaarin tyoskentelet?*

1-4
5-9

10-14
15-19
20-24
25-29
30-34
35-39

14. Kuinka oikeudenmukainen palkkauksesi on mielestasi suhteessa tyopanokseesi?*
hyvin oikeudenmukainen
melko oikeudenmukainen

melko epaoikeudenmukainen
hyvin epaoikeudenmukainen

C. Motivaatio ja sitoutuminen

Kysymykset 15-24 kartoittavat sitoutumistasi ja motivaatiotasi tyoskentelyyn yrityksessa



15. Mista syysta halusit hakea juuri kyseenomaiseen yritykseen henkilokohtaiseksi
avustajaksi? Valitse korkeintaan kaksi sinulle tarkeinta tekijaa*

Olet kuullut yrityksesta hyvaa

Brandin kiinnostavuus (kiireeton, laadukas, yksityinen kotihoito)
Taysin kotimainen yritys

Tydsuhde-edut

Palkkaus

Luottamusta herattava tyonantaja

Mainokset herattivat kiinnostukseni

Jokin muu, mika?

16. Kuinka paljon seuraavat tekijat vaikuttavat motivaatioosi henkilokohtaisena avustajana
tyoskentelyssa?
4=todella paljon 3=melko paljon 2=melko vdhdn 1=todella vdhéan *

Tydn merkityksellisyys henkildkohtaisesti (oma hyvinvointi, tydhyvinvointi)

Tyon merkityksellisyys seniorin ndkdékulmasta

Tydn merkityksellisyys yhteiskunnallisesti

Tydn vapaus ja joustavuus

Yrityksen arvot: kiireeton, laadukas kotihoito. Inhimillisyys, arvokkuus, eettisyys ja luotettavuus
Ammattitaidon kehittyminen

Asiakkailta saatu palaute

Toimeentulo

17. Kuinka paljon seuraavat tyéosuhde-edut vaikuttaisivat motivaatioosi ja sitoutumiseesi
tyoskennelld Suomen Seniorihoivalla myoés jatkossa? 4= todella paljon 3=melko paljon
2=melko vahan 1=todella vahan *

Henkildstéetuohjelma

Kuukauden/vuoden avustaja -kilpailu

Avustajatapaamiset, yhteinen toiminta

Webinaarit/koulutukset henkildkohtaisen avustajan/kotisiivoajan roolista ym.

Palkinnot tietyn ajan jalkeen tyoskentelysta

Laajempi perehdytys tehtaviin

Mieluisat asiakkaat

Kuukausittainen uutiskirje esim. tydohyvinvoinnin teemoista

Avustajien sisdinen "some" vertaistukeen, vinkkien jakoon, arkisten terveisten lahettamiseen
(esim. mita on tehnyt asiakkaiden kanssa)

18. Minulla on aito halu tyéoskennella yrityksessa*

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta



19. Tyoskentelyni perustuu velvollisuuden tunteeseen*

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

20. Jatkan tyoskentelyani vain siita syysta, etta kustannukset tai haitta tyopaikan
vaihtamisesta olisi liian suuri*

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

21. Tyon itsendisyys lisaa motivaatiotani tyoskentelyyn*

taysin samaa mieltd
jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

22. Kuinka merkitykselliseksi koet oman tyodsi. Onko se: *

todella merkityksellista
melko merkityksellista
ei erityisen merkityksellista
ei lainkaan merkityksellista

23. Tunnetko yhteenkuuluvuutta yritykseen ja sen henkilosto6n?*

todella paljon
melko paljon
jonkin verran
en lainkaan

24. Tuntuuko sinusta silta, etta tyopanostasi arvostetaan?*

todella paljon
melko paljon
jonkin verran
ei lainkaan

D. Ty6hyvinvointi ja jaksaminen, tyén imu

Kysymykset 25-36 liittyvat tydhyvinvointiin, tyossa jaksamiseen ja tydssa koettuun tydon imuun.
Tyon imulla tarkoitetaan myodnteista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Tyon imua kokeva
tydntekija lahtee aamulla yleensa mielelldan téihin, kokee tydnsa mielekkaaksi ja nauttii siita.
Tydn imuun liittyy kolme tydhyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen.



25. Ajattele nykyistd elamantilannettasi. Miten voit tilla hetkella?*

todella hyvin
melko hyvin
kohtalaisesti
melko huonosti
todella huonosti

26. Enta tyon nakdkulmasta. Miten voit toissa?*

todella hyvin
melko hyvin
kohtalaisesti
melko huonosti
todella huonosti

27. Koetko, ettd omat henkilokohtaiset arvosi kohtaavat yrityksen arvojen kanssa?
(inhimillisyys, arvokkuus, eettisyys ja luotettavuus)*

todella hyvin
melko hyvin
kohtalaisesti
melko huonosti
todella huonosti

28. Kuinka usein olet innostunut tyostasi?*

aina

usein
joskus
harvoin

en koskaan

29. Tyon kuormitus on hallittavissa*

aina

usein

silloin talléin
harvoin

ei koskaan

30. Koetko, etta sinulla on riittavasti aikaa tehda tyosi hyvin?*

aina

usein

silloin talléin
harvoin

ei koskaan



31. Tunnen, ettad tyoskentelylldni on selkea tavoite ja paamaara*

aina

usein

silloin talléin harvoin
ei koskaan

32. Olen valmis joustamaan ja ponnistelemaan yrityksen eteen*

aina

usein

silloin talléin
harvoin

en koskaan

33. Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi,
levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi, tai hdnen on vaikea nukkua asioiden
vaivatessa jatkuvasti mielta. Tunnetko sina nykyisin téillaista stressia tyossasi
henkilokohtaisena avustajana?*

todella paljon
melko paljon
jonkin verran
vain vahan
et lainkaan

34. Koetko, etta tyo ja vapaa-aikasi ovat tasapainossa?*

todella hyvin
melko hyvin
melko huonosti
todella huonosti

35. Montako tyopaivaa olet ollut poissa toistd oman sairauden takia viimeksi kuluneen 12
kuukauden aikana? Jos ei yhtadan tyopaivaa, merkitse nolla (0). - Kuukausi = 22 tyopaivaa *

36. Kuinka paljon seuraavat asiat vaikuttavat tyéhyvinvointiisi? 4=todella paljon 3=melko
paljon 2=melko vdhan 1=todella vdhan *

Mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihin

Mahdollisuus vaikuttaa siihen, keiden asiakkaiden luona kay
Tyon joustavuus suhteessa muuhun elamaan

Tyodyhteison tuki/hyva tydilmapiiri

E. Esihenkil ja johtaminen

Kysymykset 37-43 kasittelevat lahiesihenkildasi ja (etd)johtamista. Mita mieltd olet seuraavista
vaittamista, jotka koskevat lahinta esihenkildasi? Lahin esihenkild on henkild, jonka kanssa olet
ensisijaisesti yhteydessa tydsuhteeseesi liittyvista asioista, ja kenelle ilmoitat mm.
poissaolostasi.



37. Esihenkiloni on minuun riittavasti yhteydessa*

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

38. Esihenkiloni antaa minulle riittavasti palautetta siitd, miten olen onnistunut tyossani*

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

39. Esihenkiloni kysyy mielipidettani minua koskevissa paatoksissa*

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

40. Esihenkiloni on kiinnostunut hyvinvoinnistani tyéssa*

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

41. Esihenkiloni kannustaa minua kehittamaan tyotani, esimerkiksi muokkaamaan tyoni
sisaltoa ja tyotapoja itselleni sopiviksi*

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta

42, Koen saavani riittavasti tietoa ja ohjausta tyossani*

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta
taysin eri mielta



43. Kuinka paljon seuraavat tekijat parantaisivat etdjohtamista? 4=todella paljon 3=melko
paljon 2=melko vdhan 1=todella vdhdn *

Yhteydenpito Teamsin valitykselld, esimerkiksi avustajien viikkopalaveri

Esihenkilon konkreettisempi tuki, tiiviimpi yhteydenpito

Esihenkilon tai HR:n kanssa ajoittaiset keskustelutapaamiset/kehityskeskustelut etana tai
kasvokkain

Kuulumisten vaihto palvelukoordinaattorin, asiakkaan ja avustajan/avustajien kesken tietyin
valiajoin

44. Miten tyytyvdinen olet Suomen Seniorihoivaan tyénantajana?*

Todella tyytyvainen ——— Todella tyytymaton
45. Jos vastasit edelliseen kysymykseen 1 tai 2, kertoisitko viela, mista syysta?

46. Kertoisitko viela lopuksi, miten sinun tyopaivistéasi voisi tehda sujuvampia ja/tai
mielekkaampia?*

47. Jatathan yhteystietosi, jos haluat osallistua arvontaan



Liite 2. Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelurunko - Henkildkohtaisten avustajien tydhon sitoutuminen ja sitouttaminen.
Lahiesihenkilon rooli yrityksen veto- ja pitovoimaan.

Yleiset
Minkalaisia ajatuksia aihe sinussa yleisesti herattaa?
Kerro hieman itsestasi, kuka olet ja mita teet yrityksessa?
o ika, koulutus, paaasiallinen toiminta?
Miksi halusit tulla toihin juuri tdhan yritykseen?

0 voit miettia esim. onko yritys jollakin tapaa houkuttelevampi, kuin muuta
alalla toimivat yritykset?

0 jos, mitka asiat tekevat yrityksesta houkuttelevan tyopaikan?
Vastaako yritys ty0antajana sinun toiveitasi?
Motivaatio ja sitoutuminen, veto- ja pitovoima

Mika saa sinut pysymaan tassa tydssa ja juuri tassa yrityksessa? Toisin sanoin,
mihin olet erityisen tyytyvainen?

Mika sitouttaa sinua eniten avustajan tyohon?

Koetko olevasi osa yritystd? Tunnetko yhteenkuuluvuutta muuhun henkiléstodn?
Minkalainen palaute tyostasi motivoi sinua eniten?

Mika tuo sinulle eniten iloa tydssasi? Tai millainen olisi unelmien tyopaivasi?

Miten yritys voisi parhaiten tukea sinun tydssa jaksamistasi ja pitkaaikaista
sitoutumistasi?

Kuinka todennakdisesti suosittelisit tata tyopaikkaa tuttavallesi? Mitka asiat saisivat
sinut suosittelemaan tyopaikkaa muille?

Tyohyvinvointi ja jaksaminen, tyén imu
Miten voit avustajana tydskennellessa?
Koetko tyon imua?
Minkalaiseksi koet tydyhteison ja tydilmapiirin?
Mitka asiat saavat sinut viihtymaan tyossasi?

Mitka tekijat parantaisivat hyvinvointiasi ja viihtyvyyttasi tydssa?



Miten merkityksellisyys nayttaytyy tyossasi (henkilokohtaisesti, asiakkaan
nakokulmasta, yhteiskunnallisesti)?

Koetko, ettd sinua arvostetaan ja tydsi merkitys huomataan?

Mita asioita arvostat tassa tyopaikassa niin paljon, etta haluat pysya siella?

Jos harkitsisit tydpaikan vaihtoa, mika siihen vaikuttaisi eniten?
Esihenkilo ja johtaminen

Miten koet, ettd sinua johdetaan talla hetkella?

Onko esihenkildsi yhteydenpito sinuun riittavaa?

Koetko saavasi tarpeeksi tukea ja ohjausta etayhteyksien kautta?

Kuinka helpoksi koet yhteydenpidon esihenkiléon, jos tarvitset apua?

Miten kuvailisit yhteistyota toimistohenkildkunnan kanssa? Koetko, etta sinuun
luotetaan?

Millaista on mielestasi hyva etdjohtaminen? Mita johtamiskaytantoja siihen kuuluu?
Mika on mielestéasi tarkeinta etdjohtamisen toteuttamisessa?

Onko etadjohtaminen vaikuttanut tydmotivaatioosi tai haluusi sitoutua yritykseen?
Jos, miten?

Miten johtamista tulisi mielestasi kehittda? Mita voisi olla enemman/ vahemman?

Onko etdjohtamisessa talla hetkelld mielestasi haasteita? Jos, millaisia, ja miten ne
ilmenevat?

Vapaa sana

Onko sinulla jotakin muuta sanottavaa liittyen henkilokohtaisten avustajien
sitoutumiseen, sitouttamiseen ja esihenkildén rooliin veto- ja pitovoimaa ajatellen,
mika ei ole viela tullut itmi?

Onko jotakin sellaista, mita pidat merkityksellisena ja tarkedna aiheeseen liittyen,
jota ei ole kysytty?

Onko sinulla konkreettisia ehdotuksia avustajien tyohyvinvointiohjelmaan?



Liite 3. Taustamuuttujien kuvailevat tunnusluvut

Prosenttiosuus

Taustamuuttujat Frekvenssit (%)
Sukupuoli nainen 124 89
mies 13 9
muu 3 2
Ika 18-24 3 2
25-34 6 4
35-44 10 7
45-54 8 6
55-64 41 29
65-74 68 49
75+ 4 3
Asuinpaikka paakaupunkiseutu 106 76
Tampereen seutu 19 14
muu Suomi 15 10
Koulutusaste peruskoulu 5 3
ylioppilas 12 9
ammattitutkinto 41 29
opistoasteen koulutus 39 28
alempi korkeakoulu 22 16
ylempi korkeakoulu 21 15
Ammattiasema tyontekija 90 64
alempi toimihenkilo 17 12
ylempi toimihenkild 19 14
yrittaja 6 4
muu 8 6




Liite 4. Teemahaastatteluun osallistuneet

Tyossaoloaika

Haastateltava Ika Sukupuoli kohdeyrityksessa
H1 49 nainen 3 vuotta 7 kuukautta
H2 38 nainen 4 vuotta
H3 66 nainen 3 vuotta 6 kuukautta
H4 56 nainen 5 kuukautta
H5 68 nainen 2 vuotta 10 kuukautta
H6 58 nainen 7 kuukautta
H7 66 nainen 6 kuukautta
H8 29 nainen 3 kuukautta
H9 44 nainen 3 kuukautta




