Toni Kinnunen
TyO0, tydyhteisot ja johtaminen

- ty6hyvinvoinnin kulmakivet

Metropolia Ammattikorkeakoulu

Sosionomi (ylempi AMK)

Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen
Opinnaytety®

29.3.2016

ﬁ:ropolia



Tiivistelméa

Tekija(t) Toni Kinnunen

Otsikko Tyo6, tydyhteisot ja johtaminen — tyéhyvinvoinnin kulmakivet
Sivumaara 41 sivua + 10 liitetta

Aika 29.3.2016

Tutkinto Sosionomi (ylempi amk)

Koulutusohjelma Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen

Ohjaaja TtT lehtori Leena Hannula

Tulevaisuuden kehityssuuntana on ikdantyvan vaeston maaran kasvaminen ja tydssa kay-
vien osuuden vahentyminen. Voidaan ajatella, ettd tydssa jaksaminen ja ty6hyvinvointi
tulevat tulevaisuudessa yha ajankohtaisemmiksi teemoiksi.

Opinnaytetydén kohderyhmana olivat eraan Etela-Suomen kunnan kotihoidon tydntekijat.
Tarkoituksena oli kuvata kohdeorganisaation tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd. Lisaksi kuvattiin yksittaisen tyontekijan kokemuksia vaikutusmahdollisuuksistaan
tydpaikan asioihin seka sita miten tydyhteisot ja johtaminen vaikuttavat tyontekijéiden tyo-
hyvinvointiin. Lisaksi tavoitteena oli selvittdd miten tyohyvinvointia voisi edistdd kohdeor-
ganisaatiossa.

Kysely kohdistettiin viiteen kotihoidon yksikkéon, jotka valittiin tydelamayhteistybkumppa-
nin kanssa. Kyseessa oli laadullinen tutkimus, jonka aineisto keréttiin puolistrukturoidulla
kyselylomakkeella. Kysely kohdistettiin 123 tyontekijalle, joista 26 lomaketta palautui. Lo-
makkeen avoimet kysymykset analysoitiin sisallénanalyysin avulla. Strukturoiduissa kysy-
myksissa laskettiin havaintoarvojen maaria.

Tyontekijat kokivat tydhyvinvointinsa hyvaksi. Ty6hyvinvointiin yhdistettiin tydhon, tydyhtei-
sO0n ja johtamiseen liittyvat asiat seka oma vapaa-aika. Vastaajat kokivat voivansa vaikut-
taa muun muassa asiakasty6hon liittyviin asioihin. Osa vastaajista toivoi kuitenkin, etta
voisi vaikuttaa enemman tyopaikan asioihin. Tydyhteisolla oli suuri vaikutus tyéntekijdiden
tybhyvinvointiin. Vastaajat toivoivat tiedonkulun parantamista tydyhteistéssa. Myds johtami-
sen nahtiin vaikuttavan tyohyvinvointiin. Lahiesimiehet tukivat tyontekijoita hyvin. Kehitys-
keskusteluja ei ollut kayty kaikkien tyontekijdiden kanssa. Johtoryhman merkitys tyéhyvin-
vointitoiminnassa oli osalle vastaajista epaselvda. Muun muassa kaytannén tyén ymmarta-
minen ja resursseista paattaminen nahtiin johtoryhman tehtaviksi.
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The future trend is toward the amount of aging people increasing and the amount of peo-
ple in working life decreasing. Coping with workload and occupational well-being can be
thought to become increasingly topical themes in the future.

The target group of the study comprised the employees of a home care units in a certain
municipality in Southern Finland. The aim was to describe the things which affected em-
ployees’ occupational well-being in the target organization. Another aim was to describe
the experiences of individual employee’s possibilities to influence at the work place and
how the work community and leadership affect the occupational well-being of the employ-
ees. The aim was also to discover how you can advance occupational well-being in the
target organization.

The questionnaires were targeted at five home care units that were selected with a work-
ing life collaborator. The study was qualitative and the data was collected by question-
naires which included both open-ended and structured questions. The questionnaires were
targeted at 123 employees and 26 questionnaires were returned. The open-ended ques-
tions were analyzed using content analysis. In structured questions the frequency of the
answers was counted.

The employees experienced that their occupational well-being was good. Both work, work
community and leadership and also one’s free time were connected to occupational well-
being. Respondents felt they were able to affect the client work related subjects among
other things. However some respondents wished that they could affected more on subjects
related to workplace. The work community had a high influence on the occupational well-
being of the employees. Respondents wished for a better communication in the work
communities. The leadership was also seen to have an impact on occupational well-being.
The boss of one’s own unit supported the employees well. It turned out that development
discussions had not taken place with all employees. The bearing of the management team
in occupational well-being related activity was unclear to some respondents. Understand-
ing the field work and deciding on the resources among other things were seen as task
that belonged to the management team.

Keywords occupational well-being, to influence, work community, lead-
ership

£
e —

L
Metropolia



Sisallys

1 Johdanto 1
2 Tyo6hyvinvointi kasitteena 2
2.1 Tyon merkitys 2
2.2  Tydymparistd 3
2.3 Tyontekijoéiden mahdollisuus vaikuttaa tydyhteisoissa 4
2.4 Tybhyvinvointi sosiaalisena ilmiona 5
2.5 Vuorovaikutus tydyhteisoissa 6
2.6 Tydilmapiirin merkitys 7
2.7 Johtamisen yhteys ty6hyvinvointiin 8
2.8 Esimiestuen tarkeys 11
3 Kohderyhmana kotihoidon henkilosto 13
4  Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet 13
4.1 Aineiston keruu 14
4.2 Kyselylomakkeen kuvaus 15
4.3 Aineiston analyysi 17
5 Opinnaytetyon tulokset 19
5.1 Taustatietoja 19
5.2 Tyodntekijdiden tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita 20
5.3 Tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa tyopaikalla 21
5.4 Tybyhteison rooli tydhyvinvoinnissa 22
5.5 Johtamisen merkitys tyhyvinvoinnissa 23
5.6 Johtoryhman tehtéavat tyéhyvinvointitoiminnassa 25
5.7 Tyohyvinvoinnin kehittdminen kohdeorganisaatiossa 26
6 Pohdintaa 27
6.1 Tulosten tarkastelua 27
6.2 Tutkimuseettisten kysymysten arviointia 31
6.3 Opinnaytetyodn luotettavuus 32
6.4 Opinnaytetydprosessin arviointia 34
6.5 Jatkotutkimuspohdintaa 35
Lahteet 37

y =
e ———

«/l:tropolia



Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Liite 2. Suostumuslomake

Liite 3. Kyselylomake

Liite 4. Taulukko 5. Esimerkki sisélldnanalyysin etenemisesta

Liite 5. Taulukko 6. Tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (esimerkki)
Liite 6. Taulukko 7. Tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa tyOpaikalla (esimerkki)
Liite 7. Taulukko 8. TyOyhteison rooli tydhyvinvoinnissa (esimerkki)

Liite 8. Taulukko 9. Johtamisen merkitys ty6hyvinvoinnissa (esimerkki)

Liite 9. Taulukko 10. Johtoryhman tehtavat tyéhyvinvointitoiminnassa (esimerkki)

Liite 10. Taulukko 11. Ty6éhyvinvoinnin kehittaminen kohdeorganisaatiossa (esimerkki)

y =
]

@;ropolia



1 Johdanto

Tutkimuksissa on selvinnyt, ettd hyva johtaminen, ilmapiiri ja tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuudet ovat asioita, jotka vaikuttavat siihen, miten tyontekijat kokevat tydhyvin-
voinnin (muun muassa Tuomela 2007). Silti tydhyvinvointi on pohjimmiltaan subjektiivi-
nen kasite (Hyppanen 2013: 171-172; Hirvikoski 2011: 52).

Tulevaisuudessa ikaantyvan vaeston maara tulee kasvamaan ja tydssa kayvien osuus
tulee vdhenemé&an. Voi ajatella, ettd tydssa jaksaminen tulee tulevaisuudessa yha
ajankohtaisemmaksi teemaksi, silla nykyisin on nimittin keskusteltu paljon ty6urien
pidentdmisestd. Lisaksi tydssd jaksaminen liittyy tyopaikan tuloksellisuuteen (Nakari
2003: 191). Panostamalla tyohyvinvointiin mahdollistetaan se, ettéd tyontekijat voivat
saavuttaa parempia tuloksia (Taris — Schreurs 2009: 120). Nain ajatellen tydhyvinvoin-
tia edistamalla investoidaan tulevaisuuteen ja taataan se, ettd myds tulevaisuudessa
henkildstd voi hyvin ja tyOpaikka saavuttaa paremmin sille asetetut tulokset. Tarkeaa
on se, ettéd henkildsto voi hyvin tyopaikalla. Tama voi mahdollisesti myds véahentaéa sai-
rauspoissaoloja ja siitd aiheutuvia kustannuksia (Salminen 2013: 76).

Tassa opinnaytetydssa tydhyvinvointia tarkasteltiin tyontekijan nékokulmasta. Tarkoi-
tuksena oli kuvata kohdeorganisaation tyéntekijdiden tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoi-
ta. Lisdksi kuvattiin, miten yksittainen tyontekija koki vaikutusmahdollisuutensa ty6pai-
kan asioihin ja tarkasteltiin, miten tydyhteisd ja johtaminen vaikuttivat tyontekijéiden
tybhyvinvointiin kohdeorganisaatiossa. Lisaksi tavoitteena oli selvittdd miten tydhyvin-

vointia voisi edistdd kohdeorganisaatiossa.



2 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Juutin ja Vuorelan (2002) mukaan ty6hyvinvointi koostuu monista tekijoista. Tydhyvin-
voinnissa keskeisena on tydpaikan ihmiset ja heidan hyvinvointinsa. Hyvinvoiva ihmi-
nen pystyy tekemaan ty6ta, mutta sairaana han ei siihen kykene. Ihmista voidaan tar-
kastella psyykkisesta, sosiaalisesta ja fyysisestd nakokulmasta kasin. Kaikki ndma teki-

jat ovat keskenaan vuorovaikutuksessa. (Juuti - Vuorela 2002: 64.)

2.1 Tyobn merkitys

Tarkea tekija tydhyvinvoinnissa on itse tyd. lhmisen taytyisi olla tydssa, josta han on
aina haaveillut. Sen pitdisi tarjota sopivasti haasteita ja olla mielekasta. Mielekéas tyo
tempaisee tyontekijan mukaansa ja antaa perustan ihmisen olemassaololle. (Juuti -
Vuorela 2002: 67-70.) Haasteiden kohdalla tarkeda on se, kuinka pitkakestoista kuor-
mitus on (Paasivaara 2009: 17). Tydn nakokulmasta myos perusasiat ja rakenteet tulee
olla tydssa kunnossa. Jokaisen tydntekijan tulee tietdd oma perustehtavansa. (Laine
2009: 139.)

Jaaskelaisen (2013) vaitoskirja-tutkimuksen ideana oli osallistavilla menetelmilla edis-
taa tyohyvinvointia, ja tuottaa tietoa kehittamisprosessiin vaikuttavista tekijoista. Tutki-
mus toteutettiin Sallassa viidessa paikassa, joita olivat vanhusten palvelukoti, vanhain-
koti, terveyskeskuksen vuodeosasto, kehitysvammaisten ja dementiaa sairastavien
palvelukoti seké kotihoito. Tydyhteisdissa jarjestettiin aluksi tulevaisuusdialogeja ai-
heeseen liittyen. Niitd seurasivat kehittdmiskokoukset ja seurantapalaverit. Ajallisesti
prosessit kestivat 7kk-1,5vuotta. Vastaajien mukaan tydyhteison perustehtavaa pitaisi
tarkastella tybhyvinvointia kehittdessa. Perustehtdvan kirkastaminen, ja sen toteuttami-
nen tuottivat tyén mielekkyytta. Riittdvéat henkildstdresurssit nahtiin keinona toteuttaa
perustehtavaa. Akilliset muutokset tydvuoroissa tuntuivat kuormittavilta, vaikka tyonte-
kijat pystyivat vaikuttamaan tydvuoroihin. Vastaajat kokivat matalan palkan tydhyvin-
vointia vahentavana tekijana, ja liittivat sen arvostuksen vahyyteen. Vastaajat toivoivat
my0ds vahvaa johtajaa, joka kannustaa ja aktivoi kehittamiseen. Prosessi vahvisti tyon-
tekijoiden yhteishenked, esimiesten ja tyontekijoiden suhteet lahentyivat ja se paransi
myds yhteistyota. (JAaskeldinen 2013: 3, 79-93, 149-152.)



Tyohyvinvointiin liittyy se, miten arjen ty6t saadaan sujumaan (Paasivaara 2009: 17).
Arki voidaan maaritella paivittaiseksi todellisuudeksi. Tydelaman nakodkulmasta koh-
taamme tybelaman arjessa samanlaisia tai miltei samanlaisia tilanteita, joita ratkai-
semme. (Nikkila — Paasivaara 2007: 7.) Tarkeada on kokea, etta tydtilanne tyopaikalla
on hallinnassa. Kaikki tyopaikan ihmiset vaikuttavat siihen, minkalainen on tyGpaikan
tyohyvinvointi. Kohtelias vuorovaikutus muita tyontekijoité kohtaan, ja tyon vaatimusten

kohtuullisuus vaikuttavat tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. (Paasivaara 2009: 17.)

Hyppasen (2013) mukaan tydhyvinvointi syntyy arjen kokemuksista. Ne jakaantuvat
kolmeen osaan: tyéhtn, MOVE-tekijoihin ja PALO-tekijoihin. Tyd-nakokulma pitaa si-
sallaén tydn sisallon, merkityksen, menetelmaét, johtamisen ja tuen. MOVE-tekijoita
ovat hdnen mukaansa motivaatio, osaaminen, voimavarat ja elamantilanne. PALO-
tekijoitd ovat puolestaan palkka, asiakassuhde, luottamus ja osallisuus. Tydhyvinvointi
on jokaisen tydntekijan subjektiivinen kokemus, johon siis edella esitetyt asiat vaikutta-
vat. (Hyppanen 2013: 171-172.)

2.2  Tybymparisto

Tarkedd on myos, ettd tyOymparistd on turvallinen. Tydympariston turvallisuudesta
huolehtiminen on tyokykya yllapitavad toimintaa ja osa tyohyvinvoinnin edistamista.
(Paasivaara 2009: 17.) Tyo, fyysinen tyOhyvinvointi ja henkinen jaksaminen liittyvat
kokonaistydhyvinvointiin (Laine 2009: 139-140). Vuoden 2013 tyfolobarometrissa vas-
taajia oli 1755 ja vastausprosentti oli 84,1 % netto-otoksesta. Aineisto kerattiin puhelin-
haastatteluilla elo-syyskuussa 2013. Siina todettiin, etta viimeisten 15 vuoden aikana
on Kiinnitetty enemman huomiota muun muassa tyontekijdiden terveyteen, tydymparis-
ton turvallisuuteen ja ammattitaidon kehittdmiseen. Miltei 80 % vastaajista sanoi, etta
ainakin jossain méaarin tyopaikoilla huolehditaan osaamisesta ja tydympariston turvalli-

suudesta. (Lyly-Yrjanainen 2014: 3.)

Laineen (2013) vaitoskirjatutkimuksen yhdessa osassa selvitettiin sitd, mik& on tyohy-
vinvoinnin sidos toimintaymparistoon. Ymparistoon liittyviksi muuttujiksi valikoitui tyon
mielekkyys, vaikutusmahdollisuudet, tyon hallinta ja kiire. Tutkimusaineisto kerattiin
kyselylomakkeella, joka analysoitiin tilastollisilla menetelmilla. Vanhustenhuollosta ky-
selyyn osallistui viiden vanhainkodin henkilostd ja elintarviketeollisuudesta osallistui
tuotannon tydntekijat. Molemmissa kaytettiin myos vertailuaineistoa: vanhustenhuollon

vertailuna olivat pelastustoimen johtotehtavat ja elintarviketeollisuuden vertailuna toimi



prosessiteollisuus. Mielenkiintoista tutkimuksen tuloksissa oli se, etta tyontekijat arvioi-
vat oman hyvinvointinsa hyvin samanlaiseksi siitd huolimatta, etta toimialoilla oli tychy-
vinvointekijoissad eroja etenkin tyon mielekkyydessa ja vaikutusmahdollisuuksissa.
Tyontekijat olivat sopeutuneet siis ympariston vaatimuksiin. Tyohyvinvointiin vaikuttivat
siis myds muut asiat. Naité voivat olla muun muassa tyopaikan hyva henki ja hyva esi-
miessuhde. (Laine 2013: 4, 67-68, 165, 180-181.)

2.3 Tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa tydyhteisoissé

Nikkilan ja Paasivaaran (2007) mukaan on tarkeadd, etta jokaisella tyontekijalla on oi-
keus ilmaista oma mielipiteensa ja tulla kuulluksi asioissa, jotka liittyvat omaan tyéhon.
Tarkeaa olisi myds osallistua paatdksentekoon. Osallistuminen vahvistaa tydyhteison
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Erityisesti muutostilanteissa on tarkeaa saada henkildsto
osallistumaan prosessiin. Tydyhteison kehittAmisessa on tarkeda hyddyntaa henkilos-
ton osaamista. (Nikkila — Paasivaara 2007: 75.) Silti henkiloston saaminen mukaan
aktiiviseen keskusteluun ja vaikuttamiseen voi vaatia aikaa (Jarvinen 2001: 41). Dialo-
ginen keskustelu on eras keino, jolla tyontekijdiden kuulluksi tuleminen voidaan mah-
dollistaa. Yhteisesti ja monidénisesti muodostettu visio ja toiminta sitouttavat tyonteki-
joité paremmin tyoyhteisdon, ja liséksi motivaatio ty6td kohtaan parantuu. Talla on vai-
kutusta tyOpaikan luottamukseen, ilmapiiriin ja yhteishenkeen. (Ja&skeldinen 2013:
154.) Heiskasen (2008) tutkimuksessa ilmeni myos se, etté tyontekijoiden mielipiteiden
kuunteleminen oli yhteydessa tyontekijoiden hyvinvointiin.

Vuoden 2013 tytolobarometrissa palkansaajista noin puolet kokivat, ettd omalla tyo-
paikallaan he pystyvét hyvin osallistumaan tydpaikkansa toiminnan kehittamiseen. 80
% vastaajista koki oman tyopaikkansa sellaiseksi, missd voi jatkuvasti oppia uutta.
Noin 15 prosenttia palkansaajista koki, etta heilla ei ollut mahdollisuuksia vaikuttaa
lainkaan ty6tehtaviin tai — tahtiin. Lisaksi 25 % vastaajista koki, etta heilla ei ollut lain-
kaan mahdollisuuksia vaikuttaa tydnjakoon. Sosioekonomisella asemalla oli vaikutusta
tydssa osallistumisessa, oppimisessa ja vaikutusmahdollisuuksissa; tyontekijéiden oli
heikompi vaikuttaa ty6honsa kuin ylempien toimihenkildiden. Suurimmalla osalla pal-

kansaajista tyokyky oli hyva. (Lyly-Yrjanainen 2014: 3.)

Tarkeaa on myos se, etta tyontekijat kokevat tulevansa arvostetuksi ty6paikallaan. Ar-
vostetuksi tuleminen on jokaisen ihmisen perustarve. Arvostetuksi tulemiseen vaikutta-

vat muun muassa palautteen saaminen, tasavertainen kohtelu ja hyvaksynnan saami-



nen. Tama on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen ja tyontekijan hyvinvointiin. Ihminen alkaa
voimaan pahoin, jos han kokee, etta hanen tyotaan ei arvosteta. (Paasivara 2009: 14—
15.) Hakasen (2011: 44) mukaan kuulluksi tuleminen ja tyontekijoiden arvostus liittyvat
kokemukseen tyon imusta.

2.4  Tyobhyvinvointi sosiaalisena ilmiéna

Vesterinen (2009) liittdd myds sosiaalisen padoman tyéhyvinvointiin. Hinen mukaansa
henkiléstd ja sen voimavarat kuuluvat organisaation paaomaan. Sosiaalinen paaoma
liittyy ihmisten vuorovaikutukseen, vuorovaikutuskanavien maaraan, muotoon, laatuun
ja vuorovaikutuksen tietoperusteisiin. Tietoperusteisuus liittyy siihen, miten paljon to-
tuudenmukaista tietoa kanavissa on Kkuljetettavissa ja saatavissa. (Vesterinen 2009:
273.)

Paasivaaran (2009) mukaan ty6 vaikuttaa myds kotioloihin ja painvastoin. TAma johtuu
juuri hyvinvoinnin eri osa-alueiden vuorovaikutuksesta toisiinsa. Hyvinvointia lisdavia
tekijoitd ovat muun muassa innostava tyd, laheiset ihmissuhteet ja terveelliset elaman-
tavat. (Paasivaara 2009: 16-17.) Juutin ja Vuorelan (2002) mukaan on tarkeaa, etta
ihmisella on aikaa perheelle ja vapaa-ajalle. Ty6 nyky-yhteiskunnassa on vaativaa, ja
tyontekijan on jatkuvasti opittava uutta. Tallbin aikaa itselle ja perheelle ei valttdméatta
jaa. On ihmisia, jotka uhraavat itsensa ja perheensa tydelamaélle. lhmisen on hyva tar-
kastella valilla omaa tilannettaan seka tyon ettd perhe-eldaman kannalta. (Juuti - Vuore-
la 2002: 77-80.) TyoOsta irrottautuminen on tarkeaa, jotta tydntekija voi hyvin tydssaan.
Nain ainakin oli Sonnentagin, Ungerin ja Nagelin (2013: 166, 176) tutkimuksessa. He
tutkivat tyontekijdiden tydhyvinvoinnin yhteytta ty6- ja ihmissuhdekonflikteihin liittyen;
tydntekijat kokivat tydhyvinvointia, jos pystyivat irrottautumaan tydstaan. Kun tyontekijat
kokivat tybhyvinvointia, vaikutti se siihen etta tydntekijoitéa ei haitannut tyéelaman ih-

missuhdekonfliktit.

Miettinen-Koivusalon (2011) pro gradu-tutkielmassa tutkittin muun muassa eraan hoi-
tokodin tyontekijoiden ja esimiesten kokemaa tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia teki-
joita. Aineisto muodostui 12 puolistrukturoidusta haastattelusta. Vastaajat nakivat, etta
tyokavereilla on suuri merkitys tydhyvinvoinnin kokemisessa. Tyoyhteis6n ilmapiiri,
avoin kommunikaatio, luottamus, kollegoiden tuki ja yhteiset pelisd&nnot nahtiin tyohy-
vinvointiin vaikuttavina tekijoina. (Miettinen-Koivusalo 2011: 24—-26, 39-45, 64.)



2.5 Vuorovaikutus tydyhteisdissa

Palautteen saaminen on tydhyvinvoinnin nakdkulmasta erityisen tarkeda. Palautteen
kautta tyontekija tulee nakyvaksi ja hyvaksytyksi. (Paasivaara 2009: 89.) Myonteisen
palautteen avulla tyontekija jaksaa tdissa pidempéaan (Heiskanen 2008). Tyontekijdiden
pitdisi myods saada positiivista palautetta enemman kuin rakentavaa (Aarnikoivu 2013:
165). Tosin liiallinen riippuvuus palautteesta ja toisten hyvaksynnasta ei mydskaan ole
hyva. Se voi altistaa henkilon tekem&én ty6td hyvaksynnan eteen liikaa, jolla voi olla
vaikutusta omaan jaksamiseen. Palaute ja kiitokset kuitenkin vahvistavat tyépaikan me-
henkea tarkealla tavalla. (Paasivaara 2009: 89.) On tarkedd mahdollistaa tyontekijoi-
den oppiminen ja ammatillinen kasvu sek& antaa tunnustusta tyosta (Meeusen — van
Dam — Brown-Mahoney — van Zundert - Knape 2011). Laine (2009) liittda tydhyvinvoin-
tiin myos luottamuksen. Kun tyépaikan luottamus on kunnossa, myds tydt sujuvat ja

sielld on mukavaa olla. (Laine 2009: 139.)

Palautteen antaminen on yksi esimiehen tehtavia. Sen kautta esimies voi tukea ja ohja-
ta tyontekijoitddn toimimaan itsenaisesti tavoitteelliseen suuntaan. (Jarvinen 2001:
112-113.) Nykyaan tyopaikoilla annetaan palautetta liian vahan (Paasivaara 2009: 89).
Esimiesten pitéisi kuitenkin aktiivisemmin antaa palautetta tyontekijoilleen heidan tyo-
panoksestaan. Palautteen antaminen on yhteydessa my@s siihen, etta esimies ja orga-
nisaatio ovat kiinnostuneita tydntekijan tydpanoksesta. Palautteen vastaanottaminen
voi kuitenkin joskus olla vaikeaa; sitd voidaan vahatella tai se voidaan kieltdd koko-
naan. (Jarvinen 2001: 112-113.)

Laine (2009) toteaa, etta tydntekijdiden antama palaute esimiehelle on myds tarkeaa.
Joissakin tyOyhteisoissa on kuitenkin mahdollista se, etté esimiehet eivat saa palautet-
ta lainkaan omasta toiminnastaan. Tarkeaa olisi kuitenkin saada palautetta, ja myos
kriittistd. TAma kriittinen palaute voi olla merkki tyontekijoiden luottamuksesta esimiesta
kohtaan. Jos tyontekijat uskaltavat antaa kriittistd palautetta esimiehelle, he samalla
luottavat siihen, ettd esimies osaa ottaa palautteen rakentavasti vastaan. (Laine 2009:
70-71.) Tyontekijoiden keskindinen palaute toisilleen on myo6s tarkeaa (Mallius 2011:
2).

Lehtosen (2011) lisensiaattitutkimuksessa tutkittiin tarinallisuuden avulla hoivatydnteki-
jéiden kasityksia tydhyvinvoinnistaan ja sen ulottuvuuksista. Tutkimukseen osallistui 44

tyontekijda lasten paivahoidosta ja vanhustenhuollosta. Tuloksissa hyva johtajuus liittyi



tarkedllad tavalla ty6hyvinvointiin, mutta myods tydyhteisd ja sen tarjoama voimavara
tyontekijoille oli tarkeé tekija. Hyva tydyhteiso koettiin asiana, joka auttoi jaksamaan ja
se heijastui sitd kautta myods asiakastyohon. Hyvassa tydyhteiséssa myos palautetta
pystyttiin antamaan toisille. (Lehtonen 2011: 2, 83.) Valtasen (2014: 2) tutkimuksessa
tutkittiin tyopaikalla kiinni pitavia asioita ja yhten& keskeisen& asiana mainittiin nimen-
omaan tyopaikan sosiaaliset verkostot ja tyOkaverit. Lehtonen (2011: 2) toteaakin, etta

tybhyvinvointi on vahvasti sosiaalinen asia.

2.6  Tyoilmapiirin merkitys

Tyo6paikan ilmapiiri liittyy my6s tydhyvinvointiin. Sen tulisi olla avoin, luottamuksellinen
ja avulias. Illmapiiri ei aina tietenkaan ole positiivinen, mutta sitakin on mahdollista ke-
hittdd. Tassa tarkeaa on se, etta tyontekijat kommunikoivat keskenaan. (Juuti - Vuore-
la 2002: 71-73.) Nakarin (2003) vaitoskirjatutkimuksessa tutkittiin tydhyvinvoinnin ja
tyGilmapiirin valista yhteytta. Tutkimuskohteena olivat Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja
terveyspalvelukeskuksen tyontekijat. Tyoyhteison ilmapiiri oli yhteydessa siihen, kokiko
henkilostd stressioireita: huono ilmapiiri lisési stressioireita ja hyva ilmapiiri vahensi.
(Nakari 2003: 90, 189.)

Meeusen, van Dam, Brown-Mahoney, van Zundert ja Knape (2011: 65-68) tutkivat
tydilmapiirin yhteytta tyotyytyvaisyyteen hollantilaisten anestesiahoitajien keskuudessa.
Tiedot kerattiin nettikyselyn avulla. Otos oli 2000 henkil6a, joista vastauksen palautti
923, mutta aineistoa pystyttiin hydédyntamaan vain 882 kyselystad. Tuloksissa ilmeni,
ettd tydilmapiirilla ja tyotyytyvaisyydella oli keskendén positiivinen yhteys. Sairauspois-
saolojen maaralla ei ollut yhteytta tyotyytyvaisyyteen tai tydilmapiiriin. Lisaksi esimie-
hen merkitys ilmapiirin luomisessa oli tarkea tekija. Myos Jaaskeldisen (2013: 151)
vaitoskirjatutkimuksessa hyva ilmapiiri ja yhteishenki liitettiin tydhyvinvointia tuottaviin

tekijéihin.

Kéalk&jan (2014) pro gradu -tutkielmassa nousi esiin myds ilmapiirin tarkeys; tutkimuk-
seen osallistunut Helsingin yliopiston henkilokunta koki ilmapiirin ja sen kehittdmisen
tarkeimmaksi tekijaksi tydhyvinvoinnin parantamisessa. Kalkdjan mukaansa jokaisen
tydyhteisdssa tulisi olla sitoutunut ilmapiirin kehittamistéa kohtaan. (Kalkaa 2014: 79,
83.)



2.7 Johtamisen yhteys tyohyvinvointiin

Salmimies (2008) esittelee kirjassaan johtajan ominaisuuksia. Aikaisemmin johtami-
seen liittyi erilaisia ominaisuuksia. Naita olivat muun muassa se, etta johtaja on hyva
johtamaan kehitystd seka sisaisia ja ulkoisia sidosryhmia. Lisaksi hyvana johtajana
pidettiin henkil6a, jolla oli synnynndisia johtajan ominaisuuksia. Nyt ne ovat muuttu-
neet. (Salmimies 2008: 174-188.) Nykyisin korostetaan synnynndisten ominaisuuksien
liséksi oppimisen ja kokemuksen kautta tuomaa osaamista (Simoila 1999: 18). Hyviksi
ominaisuuksiksi lasketaan muun muassa vastuu kokonaisuudesta, palautteen antami-
nen, luonteva lasn&olo, muutosten johtaminen, talousjohtaminen ja paattksenteko.
(Salmimies 2008: 174-188.) Aarnikoivun (2008: 34) mukaan johtajan tehtavana on
johtaa tyopaikka parhaaseen tulokseen.

Ristikangas, Aaltonen ja Pitkanen (2008) ovat jakaneet kirjassaan johtajuuden neljaan
kenttaan: 1) asioiden ja siséllon johtamiseen, 2) henkildjohtamiseen, 3) kommunikaati-
oon ja 4) yhteistydn rakentamiseen. Asioiden ja siséllon johtamisessa paadideana on,
ettd yksikon perustehtava, jota varten yksikké on olemassa, toteutuu. Perustehtavaan
paastaan, kun huolehditaan myds henkiléston johtamisesta. Tydntekijoiden hyvinvointi
on myds huomioitava. Viestintd on myds tarkedaa osa johtamista. Johtajan tehtaviin
kuuluu muun muassa organisaation ja arvojen ja visioiden viestittaminen. Esimiehilta
odotetaan aikaa myds ihmisten kohtaamiselle arjessa. Yhteistybn rakentaminen on
my0s tarkeaa. (Ristikangas — Aaltonen — Pitkanen 2008: 110-111, 208-210.)

Juuti ja Vuorela (2002) tuovat kirjassaan esiin sen, etta tydyhteisdn hyvinvoinnin perus-
ta muodostuu johtamisesta. Johtamisella on vaikutus tydyhteison ilmapiiriin ja siihen,
miten tydyhteisdssa toimitaan. Johtamisen kautta on myds mahdollista vaikuttaa asioi-
hin. Tarkedd on myos se, etta kaikki ovat mukana tydyhteistssa tapahtuvassa keskus-
telussa. Osallistumisen kautta muodostuu vahvempi tydmotivaatio. Esimiehen tehtéviin
kuuluu myos toimintakulttuurin luominen. Se ohjaa arjen tydskentelyd. Perustehtavan
kirkastaminen, ja sen mukainen tyoskentely on esimiehen vastuulla. (Juuti — Vuorela
2002: 18-25.) Johtamisessa tarkedd on myds se, ettd on oikeudenmukainen ja tasa-
puolinen kaikkia kohtaan (Huotari — Sihvonen 2006: 109). Esimerkiksi Raisasen (2008)
tutkimuksessa oikeudenmukainen johtaminen vaikutti paljon tyontekijoihin kokemiin
tunnetiloihin; sitd enemman koettiin tyotyytyvaisyytta, mita oikeudenmukaisempaa joh-

taminen oli. Samoin oli vAsymysoireiden kokemisen ja oman terveydentilan kokemisen



kanssa; vasymysoireita ei koettu niin paljoa ja oma terveydentila koettiin paremmaksi,

jos johtaminen oli oikeudenmukaista.

Melto-Ojalainen ja Ylikotila (2005) tutkivat pro gradu -tutkielmassaan eraan itdsuoma-
laisen kunnan terveystoimen tyOyhteison ilmapiiria ja tyontekijoiden hyvinvointia. Sen
liséksi tutkittiin ndiden valista yhteytta, ja sitd miten ilmapiiria voitaisiin parantaa. Tutki-
muksen aineisto keréttiin strukturoidulla kyselylomakkeella. Koko terveystoimen henki-
[6kunta eraastad kunnasta oli tutkimuksen kohderyhmana. Henkilékuntaa oli yhteensa
132 henkiloa, joka koostui muun muassa ladkareista, sairaanhoitajista ja fysiotera-
peuteista. Vastauksia palautui 89 kappaletta ja vastausprosentti oli 67,5%. Esimiehen
kanssa toimiminen ja luottamuksellinen keskustelu toteutuivat useimpien vastaajien
mukaan hyvin. Kuitenkin niistd vastaajista, jotka kokivat esimiestoiminnan huonoksi,

puolet oli kokenut tydstéa johtuvia negatiivisia oireita. (Melto-Ojalainen — Ylikotila 2005.)

Salminen (2013) tutki omassa pro gradu -tutkielmassaan kahden vakuutusalan yrityk-
sen tyOhyvinvointitoimintaa ja sitd minkalainen rooli télla on yrityksen strategiassa. Ai-
neisto muodostui muun muassa yrityksen tyéhyvinvointitoiminnasta vastaavien haas-
tatteluista seka erilaisista tilastollisista tunnusluvuista, kuten esimerkiksi sairauspoissa-
olojen maéarasta ja vaihtuvuudesta. Yhten& tutkimuksen keskeisena tuloksena korostuu
juuri johtamisen ja esimiestyon tarkeys tyéhyvinvoinnissa. Taméa korostui siitd huolimat-
ta, vaikka tyohyvinvoinnin johtaminen ei ollut kunnolla yritysten johtamiskaytantona
ainakaan virallisesti. Tutkimuksesta kavi ilmi myo6s se, ettd hyvan esimiestydon kautta
tydn tyohyvinvointi parantui ja sitd kautta se heijastui tyon tuloksellisuuteen. (Salminen
2013: 9-14 73—74, 76—77.)

Manka, Kaikkonen ja Nuutinen (2007) toteavat, ettd on hyvad muistaa se, ettd myds
tydntekijalla on oma tarkea roolinsa. On tarkead, ettd tydntekija on kiinnostunut omasta
tybhyvinvoinnistaan. Hanen velvollisuutena on tuoda tytnantajan tietoon tyosuojelulli-
set puutteet. Sen lisdksi jokaisella tyontekijalla on vastuu myds muiden tyontekijdiden
hyvinvoinnista, ja sen yllapitdmisestd. Vastuun ottamisella ja aktiivisuudella tuetaan

tyOpaikan hyvinvointia ja sen kehittymista. (Manka — Kaikkonen — Nuutinen 2007: 12.)

Keskustelevassa ja hyvinvoivassa tyoyhteisdssa myds tulokset ovat hyvid. Perustan
talle luo johtaminen. Se on suunnan ja paamaadrien asettamista. Tama tuo merkitysta ja
mieltd toimintaan. Johtamisen yhteys toiminnan kehittdmiseen on mygds selva. Tassa

korostuu yhdessa tekeminen, yhteisvastuu ja keskustelu. (Juuti — Vuorela 2002: 18, 85,
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88.) Lisaksi on tarkeaa huomioida se, etté tydpaikan johtamisella on yhteys tyontekijoi-
den elakeaikaisiin. Ikdjohtamisen kautta on mahdollista tukea tyontekijoiden jaksamista
tyoeldmassa. (Heiskanen 2008.)

Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka ja Bordi (2013) tutkivat omassa tutkimuksessaan sita
millainen [&hiesimiesty® tukee eri-ikaisten hyvinvointia, millaiset esimies- ja tydyhteiso-
taidot onnistuneessa johtamisessa ovat merkityksellisia seka sitd, miten lahiesimies-
tydn johtamiskaytanndét, ja tybn voimavarat ovat yhteyksissa tytssa jatkamiseen eri-
ikaisilla. Aineisto hankittiin kolmesta eri organisaatiosta: putkialan yrityksesta, keskus-
sairaalasta ja sairaalan vanhusten laitoshoidosta. Aineistoa kerattiin kyselylla (n=343)
ja yksilohaastatteluilla (n=55). Vastaajia olivat seka tydntekijat ettd esimiehet. Tuloksi-
na tyontekijat painottivat esimiehelta saatua tukea ja tyon kaytadnnon tuntemista. Vuo-
rovaikutteisuus ja oikeudenmukaisuus olivat asioita, mita liitettiin l&ahiesimiestydéhon.
Myds tydyhteison ilmapiiria pidettiin tarkeana. Tyodntekijat pitivat tarkedana esimiehen
lasnaoloa; nain omia ndkemyksia tydsta voitiin tuoda esille. Esimiehet nakivat taman
my0s tarkednd, mutta kokivat etté aikaa lasnéoloon ei aina ole. Vuorovaikutus esimie-
hen ja tyontekijan valilla koettiin myds yhteisollisyytté lisdavaksi. Eri-ikaisilla tydntekijoil-
|& oli erilaisia ndkemyksia tyohyvinvointia tukevasta l&hiesimiestyodsta. Nuoret toivoivat
esimiehilta tukea tydhon, kun taas vanhemmat tyontekijat toivoivat arvostavaa esimies-
tyota. Nuoret tarkastelivat tuen saamista myds muilta tydyhteison tyontekijoilta. Tutki-
muksessa tuli myos viitteita siitd, ettéd esimiehet saattavat nayttaytyd nuorille erilaisina
auktoriteetteina kuin vanhemmille tydntekijoille. Keski-ikaisilla tyontekijoilla korostui se,
ettd pystyi vaikuttamaan omaan tyohonsa ja esittdmaan mielipiteita asioista. Avoin vuo-
rovaikutus esimiehen ja tyoyhteison valilla koettiin tarkeaksi. Vanhemmat tydntekijat
toivoivat arvostavaa esimiestyotad ja yksilollistd toimenkuvan raataldintia. Tyoyhteistn
toimivuus koettiin tarkeaksi. Tyoyhteistn sosiaalinen paaoma oli 41-50-vuotiailla tyon-
tekijoilla yhteydessa vahaisempiin eléke- tai lopettamispaatoksiin. Eri-ikaisten tyonteki-
joiden tarpeet on tarkea tunnistaa, ja mahdollisuuksien mukaan vaikuttaa siihen, etta
kaikilla tyontekijoilla on hyva olla. Oikeudenmukaisuus on silti tarkea muistaa yksiléllisia
ratkaisuja tehdessa. (Nuutinen — Heikkila-Tammi — Manka — Bordi 2013: 27, 33-34,
99-106.)



11

2.8 Esimiestuen tarkeys

Jokainen tydntekija tarvitsee toisinaan tukea ja apua tydtehtavissaéan, vaikka tyo olisi
itsendista (Jarvinen 2001: 111). Laineen (2009) mukaan esimiehen tuki on todella tar-
kedé tyontekijoille. Esimieheltd odotetaan tukea niissa tilanteissa, joissa tydntekija ei
koe selviytyvansa yksin. Tassa on tarkeaa, etta esimies suhtautuu pyynté6n arvosta-
vasti ja tosissaan. Sen liséksi esimiehiltd odotetaan huomiota ja mahdollisuutta dialo-
giin. (Laine 2009: 54-55.)

Jarvinen (2001) mainitsee kolme tarkeaa keinoa, joilla esimies tukee tydntekijoitaan:
paivittainen yhteydenpito, saannolliset palaverit ja kehityskeskustelut. Esimies kay
yleensa paivittain erilaisia keskusteluja tyontekijoidensa kanssa. Sita kautta han tukee
ja ratkaisee ty6hon liittyvid ongelmia. (Jarvinen 2001: 38, 43.) Esimiehen tehtavana on
turvata sellainen toimintaymparist6 ja muut edellytykset, jotka mahdollistavat tyépaikan
parhaan tuloksen (Aarnikoivu 2008: 35). Liséksi on téarkead, etta tyota voi tehdé rau-
hassa. My6s yksikon perustehtavan turvaaminen, ja sen mukainen toiminta on esimie-
hen vastuulla. (Jarvinen 2001: 26-27, 38). Tyontekijat kaipaavat aikaa keskustella tyo-
hon liittyvista asioistaan esimiehen kanssa. He hakevat esimiehelta kannustusta sille,
ettd heidan toimintatapansa ja paattksensa ovat organisaation linjan mukaisia. Esi-
miehilla on usein organisaation sisaisista asioista laajempaa tietoa kuin tyéntekijdilla ja
usein tata tietoa tydntekijat myods hakevat. Esimiehen kanssa keskustelua ei voi korva-
ta se, ettéd keskustelee toisen kollegan kanssa tybasioista. Esimiesten on tarkeaa kiin-
nittdd huomiota viestintdkanavan auki pitdmiseen. (Laine 2009: 55-57.) Tyontekijan
mahdollisuus kertoa tytstaan ja tulla kuulluksi lisdd hyvinvointia (Jaaskelainen 2013:
154). Gillet, Colombat, Michinov, Pronost ja Fouquereau (2013: 2560, 2563) tutkivat
sita, mik& merkitys prosessuaalisella oikeudella ja esimiehen autonomisella tuella on
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, organisaatiolliseen identifiointiin ja ty&suorituksiin.
Aineisto kerattiin kyselylomakkeella, jonka otoksena oli 500 hoitajaa luoteis-Ranskasta.
Heistd 323 palautti kyselyn. Oikeudenmukaisuus ja esimiehen autonominen tuki olivat
merkittvassa roolissa tyontekijdiden tyotyytyvaisyyteen, organisaatiolliseen identifioin-
tiin ja tydsuorituksiin liittyen. Tuloksia syntyy, kun tydntekijat saavat tukea organisaa-
tiosta ja tyontekijoiden autonomisuuden ja kompetenssien tarpeet huomioidaan. Rod-
wellin ja Munron (2013: 2218, 2220; 2225-2226) tutkimuksessa oli puolestaan tarkoi-
tuksena tutkia, mik& merkitys tyon vaatimuksilla, hallinnalla, tuella ja organisaation oi-
keudella on tydntekijéiden hyvinvointiin ja siihen miten tyontekija suhtautuu ty6hon.

Aineisto kerattiin kyselylomakkeen avulla marraskuussa 2008. Vastaajiksi oli valittu 771
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tyontekijaa, joista kyselyyn vastasi 226 Australiassa tydskentelevaa hoitajaa ja katiloa.
Vastausprosentti oli nain ollen 35,4 %. Tutkimus vahvisti aikaisemmissa tutkimuksissa
nousseita asioita. Esimiehen tuki ja oikeudenmukaisuus lisésivat hoitajien hyvinvointia
ja tyotyytyvaisyytta. Myos tydyhteison tuki lisasi hyvinvointia. Téiden hallinta lisési puo-
lestaan organisaatioon sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta.

Vaikka esimiehet tukisivat tyontekijoitdan arjessa, niin saanndlliset palaverit saattavat
jaada lilan vahalle panostukselle. Esimiehet voivat pitdad niitd toiminnan kannalta tar-
peettomina ja eivat siksi pida niitd. Kuitenkin erilaiset palaverit ja yritysinfot ym. kuulu-
vat tarkedna osana yrityksien tapaan toimia. Tyontekijat kaipaavat tietoa siitd, mita ty6-
paikalla tapahtuu. (Jarvinen 2001: 38—43.) Valpun (2013) pro-gradu-tutkielmassa tuli
esiin, etta tyontekijat pitavat tarkeimpina viestintdkanavina juuri esimiesta ja tyopaikka-
palavereita (Valppu 2013: 2). Tarkeaa on siis olla yhteinen foorumi missa voi tarkastel-
la ja arvioida yhdessa tydyhteison toimintaa. Tama jatkuva kehittdminen on erityisen
tarkeaa ja se olisi hyva olla osa tydpaikkojen arkea. Taméa on erityisen tarkeaé varsin-
kin ristiriitatilanteissa. Palaverit myds vahvistavat tydyhteison yhteisollisyytta ja me-
henke&. Tata ei voi korvata séhkopostilla tai muillakaan séhkdisilla valineilla. Kaikkien
osallistuminen palavereissa kasiteltaviin asioihin on myos téarkeda. Aktiivisen ja virean
keskustelukulttuurin luominen voi olla kuitenkin pitk& prosessi. Palaverien tarkoitus on
my06s hyvé etukéateen tuoda julki kaikille, jotka siihen osallistuvat. N&in tiedetdén mité ja
miten asioita siind kasitellaan. Myds palaveri-ryhmien kokoa on hyva pohtia. Isoissa
palavereissa, joissa osallistujia on esimerkiksi 50, on osallistuminen ja keskustelu han-
kalampaa kuin pienissa palavereissa. Mikdli jotain asiaa on tarkoitus syvéllisesti tarkas-
tella, olisi iso ryhméa hyva jakaa pienempiin ryhmiin. Nain asiaa tarkasteltaisiin ensin
pienryhmissa ja sitten laajemmin niin, etta kaikki pienryhmat ovat lasna. (Jarvinen
2001: 38-43.)

Kolmantena asiana Jarvinen (2001) tuo esiin kehityskeskustelut. Ne tulee pitad vahin-
taan kerran vuodessa. Esimiehen olisi tarkeda pitaa kehityskeskustelua yhtena johta-
misen valineend, joka on muun muassa osa johtamisjarjestelmé&&, dokumentoitua seké
tyo- ja tavoitekeskeistd. Kun kehityskeskustelut ovat osa organisaation normaalia toi-
mintaa, voidaan keskusteluissa vieda yrityksen strategiaa kaytantton. Keskustelussa
puretaan ylimman johdon tavoitteet kyseisen tyopaikan tavoitteiksi. TAssa on tarkeaa
arvioida myos edellisen vuoden tavoitteiden toteutumista. Sen lisaksi kehityskeskuste-
luissa tarkastellaan tyontekijan kehittymiseen ja kouluttautumiseen liittyvia asioita. Tas-

sa tarkastellaan tydntekijdn omia kehitystarpeita ja yrityksen tarvitsemaa tulevaa
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osaamista. (Jarvinen 2001: 43-48.) Kehityskeskustelut ovat tydntekijoille myos paikka
kertoa esimiehelle siitd, minkalaista tukea he tarvitsevat tavoitteiden saavuttamiseksi
(Osterberg 2005: 107). Keskustelut tarjoavat myds mahdollisuuden lujittaa esimiehen
ja tyontekijoiden valista suhdetta (Viertola 2006).

Kaikki edella esitetyt asiat: paivittdinen yhteydenpito, palaverit ja kehityskeskustelut
ovat siis tarkeitd esimiehen tydkaluja, ja mikaan niista ei korvaa toisiaan. (Jarvinen
2001: 43).

3 Kohderyhmana kotihoidon henkildsto

Kotihoidolla tarkoitetaan hoidon ja erilaisten tukipalveluiden saamista kotiin. Kotihoito
voidaan jakaa kotipalveluihin, kotisairaanhoitoon ja tukipalveluihin. Kotipalveluita ovat
muun muassa erilaiset arkiaskareet, kun taas kotisairaanhoito kasittda puolestaan ni-
mensa mukaisesti kotona tapahtuvan sairaanhoidon ja kuntoutuksen. Tukipalveluihin
kuuluu muun muassa ateria-, kauppa- ja siivouspalvelut. Nykyisin palveluja kutsutaan
kuitenkin yhteisnimikkeella kotihoidoksi. Oikeus saada arvio kotiavun tarpeesta on jo-
kaisella 75-vuotiaalla tai kaikenikaisilla, jotka saavat Kelan erityishoitotukea. Palvelut
ovat siis tarvehankintaisia palveluita, ja oikeus siihen selvitetaan arvioinnissa. (Valtio-
konttori 2015.)

Tassa opinnaytetytssa kohderyhméné olivat erdédn Etela-Suomen kunnan kotihoidon
tyontekijat. Tydelamayhteistydkumppanin kanssa valittiin viisi yksikkda tutkimukseen.
Valinta perustui maantieteelliseen jakoon, jonka paallikkdna opinnaytetyoni tybelama-
ohjaaja toimi. Kotihoidon henkildkunta koostui muun muassa lahi- ja sairaanhoitajista,
jotka avustavat asiakkaita kotona. Kohdeyksikdissa tydskenteli yhteensa 123 tyonteki-

jaa, joille kaikille valitettiin pyyntd osallistua tAman opinnaytetydn aineistonkeruuseen.

4 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Tarkoituksena oli kuvata kohdeorganisaation tydntekijoiden tyéhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd. Liséksi kuvattiin yksittaisen tyontekijdn kokemuksia vaikutusmahdollisuuksis-

taan tyopaikan asioihin seka sitd miten tyéyhteiso ja johtaminen vaikuttivat tyontekijoi-
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den ty6hyvinvointiin kyseisissa paikoissa. Lisaksi tavoitteena oli selvittdd miten tyohy-

vinvointia voisi edistaa kohdeorganisaatiossa.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata:
1) Millaisia asioita tyontekijat liittivat tyéhyvinvointiinsa?
2) Miten tyontekijat kuvasivat mahdollisuuttaan vaikuttaa tyopaikan asioihin?
3) Miten tyontekijat kuvasivat tydyhteison vaikuttavan tydhyvinvointiinsa?
4) Miten tyontekijat kuvasivat johtamisen vaikutusta tydhyvinvointiinsa?

5) Miten ty6hyvinvointia voisi edistaa kohdeorganisaatiossa?

4.1 Aineiston keruu

Tassa opinnaytetydssa aineisto keréattiin kokonaisotantana ja kaikki valittujen yksikoi-
den kotihoidon tydntekijat kutsuttiin vastaajiksi tutkimukseen. Kotihoidon esimiehet ei-
vat vastanneet kyselyyn. Yhteensa tutkimuksen kohdejoukkoon kuului 123 tyontekijaa.

Tama opinnaytetyd toteutettiin laadullisena kyselylomakekyselynd, joka sisélsi seka
avoimia etta strukturoituja kysymyksia. Paépaino oli vastaajien avoimissa vastauksissa.
Tutkimukseen valikoituihin yksikdihin |&hetettiin infokirje tutkimuksesta ja sen tarkoituk-
sesta ennen aineistonkeruuta. Aineistonkeruun alkaessa saatekirje, suostumus- ja ky-
selylomake (I0ytyvat liitteend 1, 2 ja 3) toimitettiin kotihoidon esimiehille, jotka valittavat
ne tyontekijoille sahkopostin valityksellda. Mikali tyontekijalla ei ollut sahkopostia, toimi-
tettiin ne hanelle paperisena. Esimiehet kertoivat myds yksikén palavereissa opinnayte-
tydsta ja sen tarkoituksesta. Saatekirjeessa oli ohje kyselylomakkeen palauttamiseen.
Kyselylomake rakennettiin tata opinnaytetyttd varten. Vastaaja sai tayttdd kyselylo-
makkeen sahkoisesti tai kynalla. Aineistonkeruu ajoittui ajalle 9.11.-27.11.2015. Opin-
naytetyon tekija seurasi palautuneiden kyselylomakkeiden maaraa jatkuvasti. Aineis-
tonkeruuta pidennettiin useamman kerran, koska vastauksia palautui aluksi todella
vahan. Aineistonkeruun viimeinen palautuspaivd pidennysten johdosta oli lopulta
29.1.2016. Aineistonkeruun pidennyksen liséksi lahetettiin useita muistutuksia esimie-
hille kyselysta. Kyselylomakkeita palautui lopulta 26 kappaletta ja vastausprosentti oli
21,1 %.

Kyselyyn vastaaminen tapahtui tydaikana ja siihen vastaaminen vei aikaa esitestauk-
sen perusteella noin 20-30 minuuttia. Kysely- ja suostumuslomake palautettiin kohde-

organisaation sisdisessa postissa opinnaytetyon tekijan ilmoittamaan osoitteeseen.
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Postituksessa kaytettiin vanhoja kirjekuoria, jotka voitiin kayttdd uudestaan vield taman
aineistonkeruun jalkeen. Kysely- ja suostumuslomake palautettiin eri kirjekuoressa tut-
kijalle. Tamé takasi sen, ettéa vastaajien anonymiteetti tutkimuksessa sailyi.

Saatekirje ja kyselylomake oli esitestattu ennen aineistonkeruuta eraassé kohdeorga-
nisaation yksikossa ajalla 30.3.-2.4.2015. Esitestauksessa oli mukana my0ds arviointi-
lomake, jossa oli kysymyksia saatekirjeen ja kyselylomakkeen toimivuudesta. Esites-
tauksessa vastauksia palautui kymmenen kappaletta. Esitestauksen tuloksena saate-
Kirjetta pidennettiin ja asioita tasmennettiin siihen. Kyselylomakkeeseen toivottiin usean
vastaajan puolelta enemman monivalintakysymyksida. Yhden kysymyksen kohdalla tata
lahdettiin miettimaan, mutta ei l6ydetty tarpeeksi hyvia monivalintavaihtoehtoja ilman,
ettd kysymys olisi ollut johdatteleva ja se ei olisi tarjonnut opinndytetydn tarkoitukselle
tarpeeksi relevanttia tietoa. Joidenkin vastaajien mukaan kyselylomakkeen kysymyk-
sissa oli hieman toistoa, joten muutama kysymys yhdistettiin keskenaan ja kysymyksia
myods tasmennettiin tarkemmiksi. Monivalintakysymyksiin liittyvat tarkentavat vapaat
kommenttikentéat poistettiin. Yksi kysymys poistettiin kokonaan kyselylomakkeesta.
Kyselylomake lyheni hieman esitestauksen jalkeisen palautteen perusteella.

4.2 Kyselylomakkeen kuvaus

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset liittyivat tydhon ja siihen liittyviin asioihin. Saman-
tapainen rajaus oli myds Jaaskeldisen (2013) vaitoskirjatutkimuksessa. Kysymysten
muodostamisessa kaytettiin hyvaksi Hyppasen (2013) jaottelua tyéhyvinvoinnista. Han
oli jakanut ty6hyvinvoinnin tyéhon, MOVE-tekijoihin ja PALO-tekijoihin. (Hyppénen
2013: 171.) Hyppasen jaottelusta valittin PALO-tekijoista osallisuus ja ty6-tekijoista
johtaminen ja tuki, jotka olivat taman opinnaytetytn tutkimuskohteena. Yksityiselaman

vaikutus rajattiin tAman opinnaytetydn ulkopuolelle.

Kyselylomakkeen (ks. liite 3) kysymykset jaettiin viiteen osioon. Kyselylomakkeen ky-
symykset 1-3 olivat taustatietokysymyksid. Vastaajia ei pyydetty ilmoittamaan suku-
puoltaan, koska sosiaali- ja terveysala on naisvaltainen ala ja miesvastaajat olisivat
todennékdisesti erottuneet. Taustatietoina kysyttiin tydskentely-yksikkda, omaa ikaa ja
tyokokemusta kohdeorganisaatiossa. Yksikkd-kysymyksen kautta haluttiin nahda, etta
kaikista yksikoista tulee vastauksia. lkéa-kysymyksen kautta saatiin tietoa kohdeorgani-

saation moninaisuudesta. Tyokokemuksen kautta saatiin tietoa vastaajien tydsuhteen
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pituudesta. Osa vastaajista arvioi tyohyvinvointiaan kohdeorganisaatiossa nimittain

lyhyen kokemuksen kautta ja osa pidemman.

Osiossa kaksi (kysymykset 4 ja 5) haluttiin saada tietoa siitd, minkdlaisena vastaajat
nakivat oman ty6hyvinvointinsa télla hetkell&a ja minkalaisia asioita he siihen liittivat.
Kasitemaarittelyn kautta saatiin kuvaa kohdejoukon kasityksista tyohyvinvointiin liittyen.

Kyselylomakkeen osiossa kolme kasiteltiin tydntekijan mahdollisuutta vaikuttaa tydpai-
kan asioihin. Melto-Ojalaisen ja Ylikotilan (2005) tydhyvinvointiin ja tydilmapiiriin liitty-
vassa pro gradu-tydssa tuli esiin se, ettad tyontekijat olivat tyytyvaisia tydhon liittyviin
vaikutusmahdollisuuksiin. Ty6 ja elinkeinoministerion vuoden 2013 tyéolobarometrissa
todettiin, etta tydntekijdiden vaikutusmahdollisuudet olivat kasvaneet paljon viimeisen
kahdeksan vuoden aikana (Lyly-Yrjanainen 2014). Tassd opinnaytetytssa haluttiin
selvittda onko kohdeorganisaatiossa mahdollisuus tahan ja jos on mahdollisuus vaikut-
taa, niin missa se tapahtuu ja mihin asioihin koettiin voivan vaikuttaa (kyselylomakkeen

kysymykset 6-8).

Osiossa nelja tarkasteltiin tydyhteison merkitysta tydhyvinvoinnin kokemisessa. Jaas-
keldisen (2013) vaitoskirjassa selvisi, ettd hyva tyoilmapiiri ja yhteishenki tuottivat tyo-
hyvinvointia tydyhteistissa. Sen lisdksi tutkimuksessa tuli esiin se, etta téiden sujumi-
sen kannalta oli tarkeda, etta niista pystyi keskustelemaan muiden tyéyhteison jasen-
ten kesken. Melto-Ojalaisen ja Ylikotilan (2005) mukaan ty6paikan ristiriitatilanteet voi-
vat vaikuttaa tydyhteisojen ilmapiiriin. Rodwellin ja Munron (2013) tutkimuksessa selvi-
si, etta tydyhteison tuki lisasi tydntekijoiden hyvinvointia. Miettinen-Koivusalon (2011)
tutkimuksessa tuli esille myds tama sama asia. Sen liséksi luottamuksella oli vaikutusta
tydhyvinvoinnin kokemiseen. Tydpaikalla tapahtuva viestintd on myds tarkeaa ja se on
yksi nykypdivan tydyhteisotaito (TyOturvallisuuskeskus 2009). Taman opinnaytetydn
kyselylomakkeessa kysymys 9 kasitteli tydyhteison merkitystd ja kysymyksessa 11
kysyttiin milla tavalla tydyhteiso tai vastaaja itse voisivat kehittaa tydhyvinvointia koh-
deorganisaatiossa. Kysymyksessa 10 oli erilaisia vaittamia liittyen juuri ty6ilmapiiriin,
vastaajien keskinaiseen vuorovaikutukseen, ristiriitatilanteisiin ja sosiaaliseen péaa-
omaan, jonka Vesterinen (2009) liittad myo6s osaksi tydhyvinvointia. Liséksi oli kysymys

tyopaikkakiusaamisesta.

Kyselylomakkeen viimeisessd osiossa kasiteltiin johtamista. Monissa tutkimuksissa

(Rodwell — Munro 2013; Gillet ym. 2013) on tullut esille esimiehen tuen seka oikeu-
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denmukaisen johtamisen tarkeys. Meuusen ym. (2011) mukaan esimiehelld on ilmapii-
rin luomisessa tarked rooli. Nuutisen ym. (2013) mukaan tydntekijat pitavat tarkedna
sita, ettd esimiehelld on aikaa tyontekijoilleen. Samassa tutkimuksessa esimiehet puo-
lestaan kokivat, etta heilla ei usein ole riittavasti tahan aikaa. (Nuutinen ym. 2013.) Ky-
selylomakkeessa kysymys 12 liittyi lahiesimiehen toimintaan ja kysymys 14 johtoryh-
man toimintaan. Nama haluttiin erottaa toisistaan, koska ajatuksena oli selvittdd onko
naiden valilla eroja ja sitd miten johtoryhméan toiminta nayttaytyy tyontekijoille. Kysy-
myksessa 13 oli erilaisia vaittamia liittyen esimiestydn oikeudenmukaisuuteen, tukeen,
ajan antamiseen ja tavoitettavissa olemiseen. Lisaksi oli vaittama palaverikaytantoihin
liittyen, jota Jarvinen (2001: 38, 43) pitda yhtena keinona, jolla esimies tukee tyonteki-
joitaan. Sen lisaksi Jarvinen (2001) toteaa, ettd kehityskeskustelut liittyvat myos esi-
miehen tehtaviin ja siksi siita on vaittama kyselylomakkeessa. Palautteen saamisesta
on yksi vaittama, jonka Paasivaara (2009: 89) nakee tarkedksi osaksi tydhyvinvointia.
Kyselylomakkeen viimeinen kysymys liittyi tydhyvinvoinnin kehittamiseen kohdeorgani-

saatiossa.

4.3 Aineiston analyysi

Laadullista aineistoa voidaan analysoida monilla eri tavoilla. Sisallonanalyysi on eras
menetelma. (Schreier 2012: 1.) Tuomen ja Sarajarven (2009) mukaan sisallénanalyy-
sid voidaan pitaa yksittdisend menetelmana tai jopa teoreettisena kehyksena. Useim-
mat laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmét nojaavat kuitenkin jollain tavalla sisal-
I[6nanalyysiin. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 91.) Sisallénanalyysia voi kayttaa, jos aineisto
on esimerkiksi sanallista tai kuvallista. Sisallénanalyysi vahentaa tutkittavaa materiaalia

ja esittdd systemaattisesti aineiston tarkoituksen. (Schreier 2012: 1.)

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin induktiivista sisallénanalyysida. Tuomen ja Sarajarven
(2002) mukaan induktivinen analyysi etenee yksittaisesta yleiseen. Se voidaan yhdis-
taa aineistoléhtdiseen analyysiin, jossa aineisto ohjaa tutkimusta ja aikaisemmilla tie-
doilla tai tutkimuksilla ei ole vaikutusta analyysiin. (Tuomi — Sarajarvi 2002: 95-100.)
Teoria on kuitenkin mukana k&sitteiden méaarittelysta johtopaattksien tekemiseen asti.
Aikaisempien teorioiden, tutkimusten ja kirjallisuuden kautta on rakentunut tdman opin-
naytetydn teoreettinen osio, tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset, ja sita kautta
kyselylomakkeen kysymykset. Tuomi ja Sarajarvi (2009) ovat esittdneet mallin aineisto-
lahtoisesta sisdllonanalyysistd. Aineistona voi olla haastattelut tai joku dokumentti. En-

siksi haastattelut kuunnellaan ja kirjoitetaan sana sanalta. Taman jéalkeen perehdytdn
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haastatteluihin. Sitten muodostetaan pelkistettyja ilmauksia alkuperdisestd aineistosta.
Tassa kiinnitetd&n huomiota pelkistettyjen ilmausten samankaltaisuuksiin ja erilaisuu-
teen. Aineiston pelkistamisessa eli redusoinnissa informaatiota pilkotaan tai tiivistetaan.
Tutkimuksen tehtavat ohjaavat aineiston redusointia. Sitten pelkistetyt ilmaukset jaotel-
laan ja muodostetaan alaluokkia samanlaisille ilmauksille. Tassé on kyseessa aineiston
klusterointi eli ryhmittely. Taméan jalkeen alaluokista luodaan ylempié luokkia ja muo-
dostetaan kokoava kasite tutkimukselle ja saadaan vastaus tutkimusongelmiin. (Tuomi
- Sarajarvi 2009: 109-110.)

Tassa opinnaytetydssa paneuduttiin huolella palautuneisiin kyselylomakkeisiin ja niiden
sisaltdon. Aineisto oli itsessdan jo kirjoitetussa muodossa. Strukturoiduissa kysymyk-
sissa laskettiin vastausten maaria eri vaihtoehdoissa. Téallainen oli esimerkiksi kysely-
lomakkeen kysymys 10, jossa oli erilaisia vaittamia tydyhteiséon liittyen (ks. tarkemmin
lite 3.). Siina laskettiin kuinka monta oli vastannut vaitteisiin numeron 5 (tdysin samaa
mieltd), numeron 4 (osittain samaa mieltd), jne. Avointen kysymysten kohdalla vas-
tauksia tarkasteltiin kyselylomakkeen kysymys kerrallaan. Kaikki alkuperaiset ilmaukset
kirjoitettiin paperille ja pelkistettiin sen jalkeen. Pelkistamisessa alkuperaiset ilmaukset
tiivistyivat. Alaluokat muodostuivat siten, ettd pelkistettyja vastauksia luokiteltiin eri
luokkiin. Alaluokat edustivat ylakasitetta, johon siihen liittyvat pelkistetyt ilmaukset siis
kuuluivat. Sen lisaksi laskettiin kuinka monta kertaa joku tietty sana, esimerkiksi sana
"esimiestyd” tai siihen liittyva sana, esiintyi vastauksissa. Analyysiyksikkona oli sana.
Taman kautta saatiin tietoa siitd, miten merkityksellisena vastaajat pitivat tiettyd sanaa,
joka oli vastauksissa esiintynyt. Alaluokista edelleen muodostettiin yldluokat ja niista
lopulta yhdistavat luokat. Jokaisessa vaiheessa aineisto tiivistyi kohti yhdistavia luok-
kia. Liitteessa 4 on esitetty esimerkki siséllonanalyysin etenemisesta. Siina esitellaan
analyysin eteneminen alkuperdisista ilmauksista aina yhdistavaan luokkaan asti. Mu-
kana ei ole kaikkia alkuperaisia tai pelkistettyja ilmauksia, koska kyseessa on eras
esimerkki analyysista. Liitteissa 5-10 on esitelty opinnaytetydn tulokset tiivistetyssa
muodossa. Liitteessa 5 on jaoteltu tyontekijdiden tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja
se vastaa opinnaytetyon tutkimuskysymykseen 1. Liitteessd 6 on esitetty tyontekijan
vaikutusmahdollisuuksia ty6paikalla, joka antaa vastauksen tutkimuskysymykseen 2.
Liitteessé 7 on tiivistys tyoyhteison merkityksesta, joka antaa vastauksen tutkimusky-
symykseen 3. Liitteisséd 8 ja 9 on kasitelty johtamisen merkitysta tydhyvinvointiin. Se
kasittelee siis tutkimuskysymysta 4. Viimeinen liite kasittelee tyéhyvinvoinnin kehitta-

mist&, joka liittyy opinnaytetydn viimeiseen tutkimuskysymykseen. Liitteissa on esitetty



19

tyon yhdistavat, paa- ja alaluokat. Sen sijaan pelkistetyista ilmauksista taulukkoihin on

laitettu mukaan esimerkkeja.

5 Opinnaytetyon tulokset

5.1 Taustatietoja

Kaikista opinndytetyon kohdeyksikdistd palautui vastauksia. Yhteensa lomakkeita pa-
lautui 26 kappaletta. Vastaajien ikataulukko nayttaa seuraavalta:

Taulukko 1. Vastaajien jakautuminen ik&luokkiin.

Ikdluokka |Vastaajien maara
18-26v. 6
27-35v. 3
36-44 v. 9
45-53 v. 3
54v. -> 5

Vastaajien joukossa oli seka tyduran alkupuolella olevia, ettd myds kokeneempia tyon-
tekijoitd. Vaihteluvéli vastaajien idssa oli 21-61 vuotta. Tydyhteisot olivat ian puolesta
siis todella monimuotoisia.

Seuraavassa taulukossa on esitetty vastaajien tyokokemus kohdeorganisaatiossa:

Taulukko 2. Vastaajien tyokokemus kohdeorganisaatiossa

Tyokokemus | Vastaajien maara
Alle 5 vuotta 15
5-10 vuotta

11-16 vuotta 3
yli 17 vuotta

Suurin osa vastaajista oli tydskennellyt organisaatiossa alle 5 vuotta. Yli kymmenen
vuotta tydskennelleitd oli 7 vastaajaa. Vaihteluvéli tybkokemuksen suhteen oli alle 1

kuukausi — 26 vuotta.
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5.2 Tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Vastaajat liittivat paljon erilaisia asioita omaan tyéhyvinvointiinsa. Liitteessa 5 olevassa
taulukossa on esitetty nelja ylaluokkaa, joihin vastaukset tiivistyvat. Ne ovat tyon ulko-
puolinen elama, tyd, johtaminen ja tydyhteisoon liittyvat asiat. Nama luokat pitivat sisal-

l&an ne asiat, joita tyontekijat pitivat merkityksellisena tydhyvinvoinnin kokemisessa.

Ylaluokka "ty®” jakaantui vield tyon tarjoamiin mahdollisuuksiin, tydn ergonomisuuteen
seka asiakastyohon liittyviin asioihin. Tydn tarjoamiin mahdollisuuksiin liitettiin muun

muassa haasteet, arvostuksen tunne ja itsensa kehittaminen.

”...tybn vaativuus, arvostus, johdon tuki.”

Tyon ergonomisuuteen liittyi muun muassa tyovuorot ja tydergonomia. Neljd vastaajaa

oli maininnut tyévuorot omaan tyéhyvinvointiin vaikuttavana tekijana.

’Kun saa itse suunnitella vuoronsa niin ei tule liian pitkia tyoputkia.”

Asiakastyohon liittyviin asioihin liitettin muun muassa resurssit, tyovalineiden toimivuus

ja selkea tydohjeistus.

Kuusi vastaajaa korosti johtamisen merkitysta. Vastaajat mainitsivat itse esimiestyon,

mutta sen liséksi esimieheen liittyvat ominaisuudet olivat tarkeita.

"Esimies kuuntelee tydntekijan tarpeita.”

Kaikista eniten vastaajat kuitenkin mainitsivat tydyhteison tarkeyden omaan tydhyvin-
vointiin vaikuttavana tekijana (n=12).

"Muiden tuki. Yhteishenki.”

"Avoin ja positiivinen tydyhteisd.”

"Tydyhteiso, esimiestyd, tydvalineet, koulutusmahdollisuudet.”

Sen liséksi ty6ilmapiiri tuli esiin kolmen muun vastaajan vastauksissa, jotka eivat vas-

tauksissa maininneet tydyhteison merkitysta tyohyvinvoinnissa.

"Hyvat esimiestaidot, hyvat tyékaverit. Oma jaksaminen. Ty6ilmapiiri! Joustavuus
kaikkien osalta tilanteen vaatimalla tavalla.”
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Tyoyhteisolta vastaajat toivoivat tukea ja avoimuutta.

Myds tyon ulkopuolisen eldamén tarkeys tuli vastauksissa esille. Vastaajat nakivat va-
paa-ajan ja perhesuhteet sek& oman elaméntilanteensa vaikuttavan omaan tydhyvin-
vointiinsa. Oma jaksaminen nousi viidessa vastauksessa esille. Sen lisaksi muun mu-

assa omat elamantavat, terveys ja liikunta vaikuttivat tydhyvinvointiin.

Suurin osa vastaajista koki oman tydhyvinvointinsa talla hetkella erittdin hyvana. Vait-
teen kanssa oli taysin tai osittain samaa mielta 16 vastaajaa. Vastaajista 7 ei ollut sa-

maa tai eri mielta vaitteen kanssa ja 3 oli osittain eri mielta.

5.3 Tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa tydpaikalla

Vastauksista kavi ilmi, etta tyontekijat kokivat voivansa vaikuttaa asiakkaisiin liittyviin
asioihin, tydergonomiaan ja tydyhteisoon liittyviin asioihin (ks. tarkemmin liite 6). Asiak-
kaisiin liittyvat asiat piti sisallaan kaytdnnon hoitotydn ja asiakasasiat. Kahdeksan vas-
taajaa toi esille, ettd voi vaikuttaa hoitotydbhon tai asiakasasioihin. Tydergonomiaan
liittyi muun muassa tyovuoroihin vaikuttaminen, joihin kymmenen vastaajaa kykeni vai-
kuttavansa. TyoOyhteisdasioissa oli mahdollisuus vaikuttaa muun muassa yleiseen il-

mapiiriin (n=5).

"Tydn kuormittavuuteen, voin jakaa toitani eri pdiville. Tydpéivan pituuteen, kun-
han viikkotydaika tulee tayteen.”

"Tybaika, tiimiin, l&hes kaikkiin asioihin (ei hallinto), ideat.”

”...omaan & muiden hyvinvointiin. limapiiriin.”

Kaksi vastaajaa oli todennut, etta voi vaikuttaa l&ahes kaikkiin asioihin. Toisaalta my6s

kaksi vastaajaa oli vastannut, ettd ei voi vaikuttaa tyOpaikan asioihin.

Entd milla tavalla vastaajat nakivat keinot, joilla he vaikuttavat tydyhteison asioihin?
Vastaajat toivat esille vuorovaikutuksen tarkeyden tydyhteisfssa ja tyontekijan toimin-
tatavat. Yhdeksan vastaajaa kertoi, ettd sanoo mielipiteensa asioista. Sen lisaksi pala-
vereita piti tirkeana viisi vastaajaa. Vuorovaikutuksen merkitysta korosti kuusi vastaa-
jaa. Tyontekijoiden roolia korostettiin siina, etta sitoudutaan noudattamaan tyoyhteisén

pelisdantoja ja autetaan muita.
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Kyselylomakkeessa kysyttiin myos sita missd méarin kokee pystyvansa vaikuttamaan
tydyhteison asioihin: 11 vastaajaa oli taysin tai osittain samaa mielta siita, ettd kokee
pystyvansa vaikuttamaan tarpeeksi. 9 vastaajaa ei ollut samaa tai eri mieltd vaitteen
kanssa. Liséksi 6 vastaajista oli osittain eri mielta.

5.4 Tyobyhteison rooli tydhyvinvoinnissa

Kaikissa vastauksissa (n=25) tuotiin esiin, etta tydyhteisdlla on suuri tai tarked merkitys
tydhyvinvoinnin kannalta. Liitteessa 7 olevassa taulukossa tyodyhteisén merkitys on
jaettu tydyhteison tukeen ja toimintatapoihin tydyhteistssa. Tyodyhteison tuki nousi vas-
tauksissa esiin ja tdssa mainittiin muun muassa tyokaverien ja ilmapiirin tarkeys tyoyh-

teisbssa. Toimintatapoina tydyhteistssa arvostettiin avoimuutta ja avunsaantia muilta.

"Suuri merkitys. Tunnen ettd minua kunnioitetaan hoitajana ja tekemaani tyota
arvostetaan. Tama auttaa jaksamaan tydssani. Saan tukea ja apua tyoyhteisol-
tani jos sita tarvitsen.”

"Erittdin iso merkitys. Rankkojen tydpaivien jalkeen/aikana osa tytyhteiséa on ai-

nut syy jaksaa jatkaa. Yhdessa ollaan! Tsemppaamme ja autamme toisiamme.
"Paskana paivand” mikaan ei auta niin paljon kuin tydkavereiden/-yhteisén tuki!!!”

Taulukko 3. Tyontekijoiden nakemyksia tydyhteisostaan.

en
samaa
taysin |osittain |enk& |osittain [tAysin
samaa |samaa |eri eri eri
mieltd |mieltda |mieltd |mieltd [mielta Yhteensa
©) (4) 3 (2 (1) 0|n=26
Tyopaikkani ilmapiiri on
hyva 9 11 6 26
Tiedonkulku on toimivaa 10 10 5 1 26
Ristiriitatilanteet saadaan
tyopaikallani ratkaistua 2 12 8 4 26
Tyontekijoiden
keskinainen luottamus on
hyva 16 8 2 26
Tulen hyvin toimeen
tyokaverieni kanssa 12 13 1 26
TyOpaikallani esiintyy
ty6paikkakiusaamista 1 3 2 4 15 1 26
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Tyo6ilmapiirin arvioi hyvaksi suurin osa vastaajista. Kuusi henkil6a ei ollut samaa eika
eri mielta vaittaméan kanssa. Tyopaikan tiedonkulun arvioi hyvéaksi 10 vastaajaa. Kuusi
henkil6d koki sen jollain lailla huonoksi ja 10 vastaajaa ei ollut samaa eikd mielta vait-
teen kanssa. Ristiriitatilanteet saadaan tyOpaikalla ratkaistua vaittaman kanssa taysin
tai osittain samaa mieltéa oli 14 vastaajaa. Nelja henkiloa oli osittain eri mielta ja kah-
deksan ei ollut samaa eiké eri mieltd vaittaman kanssa. Suurin osa vastaajista oli osit-
tain sita mieltd, etta tyontekijoiden keskindinen luottamus on hyva. Kaksi vastaajaa oli
osittain eri mieltd ja kahdeksan ei ollut samaa eika eri mieltd. Kukaan ei tassa kohdas-
sa ollut taysin samaa mielta vaitteen kanssa. Tydkaverien kanssa tuli toimeen melkein
kaikki vastaajat. Ainoastaan yksi ei ollut samaa eika eri mieltd vaitteen kanssa. "Tyo-
paikallani esiintyy tyOpaikkakiusaamista’-kysymyksen kohdalla vastaukset hajosivat
seuraavasti: 15 vastaajaa oli taysin eri mieltd, nelja osittain eri mieltd, kaksi ei ollut sa-
maa eiké eri mieltd, mutta kolme vastaaja olivat osittain samaa mielta ja yksi taysin
samaa mielta vaitteen kanssa. Lisaksi yksi vastaaja oli piirtanyt 0 kyselylomakkeeseen,

joka varmastikin tarkoitti etta sita ei esiinny.

Vastaajat nostivat myos kehittamisehdotuksia tydhyvinvoinnin edistamiseen liittyen,
johon he tai tydyhteiso voisivat itse vaikuttaa. Tyoyhteis6on liittyvissa asioissa he toi-
voivat muun muassa toisten huomioon ottamista, tyGilmapiirin yllapitamista ja toisiin
tutustumista. Yhteistyon tehostamista toivottiin myods. Tama piti sisalladn esimerkiksi
yhteisiin pelisdéantéihin sitoutumisen. Kolme vastaajaa toivoi tydajan ulkopuolista teke-
mista ja yksi vastaaja mainitsi tyky-pdaivien jarjestdamisen. Tiedonkulun parantamista
toivoi kolme vastaajaa. Samoin palaverien tarkeyttd korosti kolme vastaajaa. Tyorau-

haa toivottiin myodskin.

5.5 Johtamisen merkitys tydhyvinvoinnissa

Esimiehen tuki jakaantui lasnédoloon ja muuhun tukeen, johon kuului muun muassa
ongelmien ratkaiseminen ja kannustaminen (ks. lite 8). Esimiehen toimintatapoihin
liitettiin eettinen johtaminen, tydhyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtiminen sek& vuo-
rovaikutus tyontekijoiden kanssa. Eettinen johtaminen piti sisallaan oikeudenmukaisen
toiminnan ja sita, ettd on selkeat saannot. Tyohyvinvointia ja jaksamista esimies tuki
jarjestamalla muun muassa apuvélineita tydhon. Esimiehen vuorovaikutustyyleihin lii-

tettiin muun muassa empaattisuus ja avoimuus.

"Kysyy kuulumisia. Seuraa poissaoloja. Auttaa ratkomaan ongelmia.”
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"Huomioimalla. Osaa asettua myds minun asemaan & ymmartaa. ME-asenteella.
Olemalla lasna tarvittaessa ja nakymalla.”

Vastaajien mielesta esimiestuki oli kaikista tarkeinta (n=5). Liséksi arvostettiin sita, etta

esimies on kiinnostunut siita, mité tyontekijdille kuuluu (n=4). Kaksi vastaajaa mainitsi,

etta he eivat koe esimiehensé tukevan heitd ja yksi vastaaja toivoi enemman tukea.

Kaksi vastaajaa toivoi esimiehid kenttatyohon tutustumaan.

Taulukko 4. Vastaajien nakemyksia johtamisesta.
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mielta
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mielta
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taysin
eri
mielta

(€))

Yhteensa
n=25/21

Koen, etta esimiestyt on
oikeudenmukaista

10

25

Koen, etta esimies tukee
minua

13

25

Koen, etta esimiehellani
on aikaa minua varten

11

25

Esimies on helposti
tavoitettavissa

12

25

Saan riittavasti palautetta
esimieheltani tyostani

15

25

TyoOyhteiséssani on
saanndllisesti
kokous/palaveri
esimiehen ja
tyontekijoiden kanssa

10

25

Tulen hyvin toimeen
esimieheni kanssa

16

25

Koen hyodyllisena
esimiehen kanssa
kaydyn tulos- ja

kehityskeskustelun

21

Y& olevassa taulukossa on esitetty vastaajien nakemyksia esimiestydsta omassa ty6-

yksikdssaan. Yksi henkilo ei vastannut kysymyksiin, joten vastaajien maara on tassa

25. Kehityskeskustelu-kysymyksessa vastaajien maaré oli 21. Esimiestyon oikeuden-

mukaisena koki suurin osa vastaajista. Nelja ei ollut vaitteen kanssa samaa tai eri miel-

ta. Yksi vastaajaa oli osittain eri mielta ja yksi taysin eri mielta. "Koen, ettad esimies tu-
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kee minua”-vaitteen kanssa taysin tai osittain samaa mielta oli 20 vastaajaa. Nelja ei
ollut samaa tai eri mieltéa ja yksi oli osittain eri mieltéd. Suurin osa vastaajista koki, etta
esimiehella on aikaa hanta varten. Viisi henkilo& ei ollut samaa taikka eri mielté ja kaksi

henkila oli osittain eri mielta.

Suurin osa koki, etté esimies on helposti tavoitettavissa. Kaksi vastaajaa ei ollut samaa
tai eri mielta vaitteen kanssa ja kolme henkil6a oli osittain eri mieltd. Palautetta esimie-
heltd koki saavansa tarpeeksi 20 vastaajaa. Yksi henkilo oli taysin eri mieltda, mutta han
oli tydskennellyt vasta alle kuukauden kyseisessa tydpaikassa. Nelja ei ollut samaa tai
eri mieltd. Nelja henkil6a oli osittain eri mielta siita, ettd tytpaikalla on séénndbllisesti
kokous esimiehen kanssa. Toisaalta 18 vastaaja koki, ettd kokous on saanndllisesti.

Kolme henkilda ei ollut samaa tai eri mielta vaitteen kanssa.

Melkein kaikki ilmoittivat, ettd tulevat nykyisen esimiehen kanssa toimeen hyvin. Aino-
astaan kolme vastaajaa ei ollut samaa tai eri mieltéd vaitteen kanssa. Kehityskeskuste-
luja-kysymyksessa (n=21) 14 vastaaja koki keskustelun hyddyllisena ja seitseman ei
ollut samaa tai eri mieltd. Nelja henkiloa oli vastannut, ettéd heidan kanssa kehityskes-
kusteluja ei ollut kayty, mutta yksi heista oli tydskennellyt organisaatiossa vasta alle
kaksi kuukautta. Muilla kolmella oli pidempi tydhistoria kohdeorganisaatiossa.

5.6 Johtoryhman tehtavat tydhyvinvointitoiminnassa

Nelja vastaajaa ei osannut sanoa, mika merkitys johtoryhmalla on tydéhyvinvointitoimin-
nassa. Sen lisaksi nelja ei ollut vastannut kysymykseen, kaksi koki merkityksen ei mi-
naan, yksi ei riittavana ja yksi koki sen pienena. Toisaalta viisi vastaaja koki johtoryh-
man merkityksen suurena. Liitteessa 9 olevassa taulukossa johtoryhman tehtavat jaet-
tiin perustehtavan turvaamiseen ja tydhyvinvoinnin edistamiseen. Perustehtavaan liitty-

va tydon ymmartaminen nahtiin tarkeaksi tehtavaksi (n=5).

"Suuri merkitys. Jos johtoryhmassa ymmarretddn kenttdvéden tydtaakka, niin
apuvoimia saadaan helpommin.”

Yksi vastaaja toivoi johtoryhman jalkautuvan kenttaty6hon.

”...johtoryhman ja esimiestason pitéisi tutustua hoitotydhon ja asiakaskéaynteihin
hoitajan kanssa jotta saisivat selkean kuvan tydsta jotta tydhyvinvoinnin tukemi-
nen onnistuisi kohdistetusti.”



26

Johtoryhman tehtaviksi liitettiin esimerkiksi resursseista paattdminen ja uusien asioiden

tuominen ty6hon. Toimintatapoihin liitettiin palautteen ja myds tuen antaminen (n=2).

"Johtoryhmalla on suuri merkitys tydhyvinvoinnin suhteen, he maaraavat paljon-
ko on henkilokuntaa. Hyva johtoryhm& on sellainen, joka osaa kuunnella ja tu-
kea, neuvoa ja opastaa myos kenttatydntekijad, ja osaa antaa palautetta raken-
tavasti.”

Tyo6hyvinvoinnin edistdminen oli toinen ylaluokka tassa kysymyksessa. Alaluokkina oli
henkiléstén hyvinvoinnista huolehtiminen ja tyéhyvinvointitoiminnan jarjestaminen. Sii-
na vastaajat toivoivat muun muassa enemman vuorovaikutusta ja — puhelua johtoryh-
man ja tyontekijoiden valilla. Yksi vastaaja toivoi tyhy-paivia ja yksi liikunnan tukemista
tyGajalla.

"Avainasemassa paattamassa yksikoiden asioista. Luovat séannoét uusille asioille
ja ovat miettineet miten sisaltd tyohon mahtuu. VAlilla voisi olla tyontekijoiden tai
tiimivastaavien nékemys paremmin esilld, koska aina ei tunnu olevan tarkkaa tie-
toa miten kentalla toimisi ja mika on kentan nakemys.”

5.7 Tyohyvinvoinnin kehittdminen kohdeorganisaatiossa

Liitteen 10 taulukkoon on koottu vastaajien nakemyksia kehittdmisideoista kohdeorga-
nisaatiossa. Tiivistetysti voidaan sanoa, ettd perustehtavan turvaaminen ja tydhyvin-
voinnin varmistaminen yhteistydssé koko henkiloston kanssa ovat kaksi tarkeaa tekijaa

kohdeorganisaation kehittdmistydssa.

Vastaajat toivoivat kohdeorganisaation jarjestavan yhteisia koulutus- ja yhteistydétilai-
suuksia (n=5). Yksi vastaaja toivoi tydnantajalta kulttuuri- ja likuntaseteleitd. Vuorovai-
kutusta tyontekijoiden kanssa toivottiin; kolme toivoi tydntekijoiden kuulemista, kaksi
toivoi tukea ja yksi palautetta. Ylaluokaksi naista muodostui tydhyvinvoinnin edistami-

nen yhteistydssa koko henkildstén kanssa.

"Muistamalla MIKSI ja KETAVARTEN ja KETKA tata tyota tekevat. Kannustamal-
la ja huomioimalla myds POSITIVISET asiat,... .kiittdmalla... Jarjestamalla tyaoil-
mapiirid kohottavia "hetkiad”. Esim. pikkujoulut, tyhy-péivat”

"Tukemalla tydntekijoiden jaksamista enemman.”

Tyon resursseja toivottiin kohdilleen (n=3), kehittAminen n&htiin tarkeaksi (n=2) ja toi-
mintatavoissa toivottiin tasapuolisuutta, selkeytta ja lakien noudattamista. Nama liittyi-

vat ylaluokkaan perustehtavan turvaaminen.
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"Toiden jakautuminen tasaisesti. Oikeudenmukaisuus esim. ilta ja viikonloppu
toiden tekemisessa. Lakisdateisten taukojen jarjestdminen (Ruokailu ollut vasta
klo 13 ilman taukoja, joskus jopa klo 14)”

”..., yhtenaistdmalla kaytantoja ja selkeyttdamalld vanhustenpalveluja.”

6 Pohdintaa

Tassa viimeisessa luvussa tarkastellaan seuraavaksi tyon keskeisia tuloksia ja niista
nousseita johtopaatoksia ja kehittamisideoita. Sen lisdksi arvioidaan tyon luotettavuut-

ta, eettisia asioita ja opinnaytetyoprosessia. Myds jatkotutkimusideoita pohditaan.

6.1 Tulosten tarkastelua

Vastaajat maarittelivat tydhyvinvointiaan hyvin monipuolisesti. Yhteensa erilaisia tyohy-
vinvointiin liittyvid kasitteitd mainittiin 38 kappaletta. Taméa tukee kasitysta, etta tyohy-
vinvointi on hyvin subjektiivinen kasite (Hyppanen 2013: 171-172; Hirvikoski 2011: 52).
Vastaajien maadritelmissa tyohyvinvointi yhdistettiin tyéhon, tydyhteiséon, esimiestyo-
hon ja vapaa-aikaan. Tassa opinndytetydssa nakodkulma painottui tydasioiden tutkimi-
seen. Vastaajat arvioivat tyoyhteisén merkityksen tarkedksi tai suureksi oman tyohy-
vinvoinnin kannalta (n=25). Miettinen-Koivusalon (2011) pro gradu-tutkielmassa vas-
taajat nakivat, etta tyokavereilla on suuri merkitys tydhyvinvoinnin kokemisessa. Myos
Lehtosen (2011) tutkimuksen tuloksissa tydyhteisd ja sen tarjoama voimavara tyonteki-
joille oli tarkea tekija. Hyva tydyhteisd auttoi jaksamaan ja se heijastui myos tyéhon.
(Lehtonen 2011: 2, 83.) Valtasen (2014: 2) tutkimuksessa tydpaikan sosiaaliset verkos-
tot ja tyOkaverit olivat yksi tyOpaikalla kiinnipitdva voima. TyoOyhteistn tarkeys tulee

esiin my6ds Rodwellin ja Munron (2013) tutkimuksessa.

Suurin osa vastaajista koki tydhyvinvointinsa erittdin hyvana. Seitsemén vastaajaa ei
ollut samaa eika eri mielta vaitteen kanssa. Ainoastaan kolme vastaajaa oli vaitteen

kanssa ("koen tydhyvinvointi talla hetkelld erittdin hyvanad”) osittain eri mielta.

Tassa opinnaytetydssa vastaajat kokivat pystyvansa vaikuttamaan asioihin, jotka liittyi-
vat asiakastydhon, tydergonomiaan ja tydyhteisdon. Erityisesti tydvuoroihin vastaajat

kykenivat vaikuttamaan (n=10). Vastaajista 11 oli taysin tai osittain samaa mielta siita,
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ettd kokee pystyvansa vaikuttamaan tarpeeksi ty6paikan asioihin. Kuitenkin 9 vastaa-
jaa ei ollut samaa tai eri mielté vaitteen kanssa ja liséksi 6 vastaajista oli osittain eri
mieltd. Tassa kohtaa nayttaisi silté, ettéd henkilokunnan osallistamista ja vaikuttamista
tulisi jollain tavalla tukea ja mahdollistaa paremmin. Tydntekijoiden kuulemista toivot-
tiin. Aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd kuulluksi tulemisella on yhteys tyon-
tekijoiden tyohyvinvointiin (Jaaskelainen 2013; Heiskanen 2008).

Valpun (2013) tutkimuksessa tuli esiin, etta tyopaikkapalaverit olivat hyvia foorumeja
viestimiseen. Myds tassa opinnaytetydssa vastaajat nakivat palaverit tarkeina. Vastaa-
jat toivoivat kuitenkin parannusta asioista tiedottamiseen. Mielipiteen esille tuominen oli
my6s monella vaikuttamiskeinona (n=9). Heiskasen (2008) tutkimuksessa ilmeni, etta

tydntekijoiden mielipiteiden kuunteleminen oli yhteydessa heidan hyvinvointiinsa.

Ty6ilmapiirin arvioi hyvaksi suurin osa. Monissa aikaisemmissa tutkimuksissa (mm.
Kalkaja 2014: 79, 83; Jaaskelainen 2013; Meeusen, van Dam, Brown-Mahoney, van
Zundert ja Knape 2011) tulee my06s esiin tyGilmapiirin tarkeys ja sen yhteys ty6hyvin-
vointiin. On tarkeaa siis, etta ilmapiiri tydpaikalla on hyva. Tassa opinnaytetytssa vas-
taajat arvioivat luottavansa tydkavereihin ja tulevansa heidan kanssaan hyvin toimeen.
Tosin luottamus tytkaveriin-kysymyksessa oltiin vain osittain samaa mieltd — kukaan ei
ollut tédysin samaa mielta siitd, etta tyontekijdiden keskindinen luottamus on hyva. Suu-
rin osa vastaajista oli sitad mielta, etta ristiriitatilanteet saadaan tydpaikalla ratkaistua.
Kahdeksan vastaajaa ei ollut vaitteen kanssa samaa tai eri mieltd ja nelja osittain eri
mieltd. Taman perusteella ristiriitatilanteiden ratkaisemista tulisi kuitenkin ehka jollain
tavalla kehittda. Kaikki ristiriitatilanteet eivat toisaalta tule esimiehelle asti edes tiedoksi,
eli niiden havaitseminen saattaa olla vaikeaa, ellei tyontekija tule kertomaan asiasta.
Ristiriitatilanteita voi kylla kasitella myds ilman esimiesta, jos ne saadaan ratkaistua
rakentavasti. Melto-Ojalaisen ja Ylikotilan (2005) mukaan tyOpaikan ristiriitatilanteet
voivat kuitenkin vaikuttaa tyOyhteisojen ilmapiiriin. Nain ollen olisi tarkeda saada ne
ratkaistua ajoissa. Tassa opinnaytetydssa suurimman osan vastaajien mielesta esi-
miehelld on kuitenkin aikaa ja h&n on helposti tavoitettavissa, eli naihin ristiriitatilantei-
siin olisi mahdollista puuttua jos niita tydyhteistssa esiintyy. Tydyhteisoon liittyvat kitkat
voivat vaikuttaa my0s alentavasti tyontekijan tyohyvinvointiin. Esimerkiksi Nakarin
(2003) vaitoskirjatutkimuksessa tydyhteison ilmapiirilla ja henkiléston stressioireilla oli
selva yhteys: huono ilmapiiri lisési stressioireita ja hyva ilmapiiri vahensi. (Nakari 2003:
90, 189.) My0s ratkaisemattomat ristiriitatilanteet voivat hyvin todennéakdisesti vaikuttaa

saman tyyppisesti tyoyhteison tilaan.
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TyOpaikkakiusaamis-kysymys jai hieman mietityttamaan. Vaitteena oli, ettd "tyopaikal-
lani esiintyy tyOpaikkakiusaamista” ja sen kanssa taysin eri mielta oli 16 vastaajaa, nel-
ja osittain eri mieltd, kaksi ei ollut samaa eiké eri mieltq, mutta kolme oli osittain sita
mielta etta sitd esiintyy ja yksi oli tdysin samaa mielta vaitteen kanssa. Ty6paikkakiu-
saamisasiat ovat aina vakavia asioita. Ne voivat olla lievia tai isompia; joskus erilainen
vuorovaikutustapa voi myo6s vaikuttaa siihen, ettd kokee kiusaamista. Eréaéssa vas-
tauksessa toivottiin juoruilun poiskitkemista ja toisessa vastauksessa toivottiin kiinnit-
tamaan huomiota siihen, miten tytkavereille puhutaan. Jalkimmainen vastaaja oli myds
ollut taysin samaa mieltd kiusaamiskysymyksessa. Parssisen (2006) pro gradu-
tutkielmassa kiusaamisen uhreilla oli paljon erilaisia oireita, jotka johtuivat kiusatuksi
tulemisesta. Ongelmia saattoi esiintyd esimerkiksi ihmissuhteissa. Ty0Ostéa tuli poissa-
oloja ja my6s psyykkisid ongelmia, esimerkiksi masennus, saattoi kehittyd. Tassa opin-
naytetydssa kysymyksen vaittama oli aseteltu siten, etta kysyttiin "tyopaikallani esiintyy
tyopaikkakiusaamista”, jossa vastaukset 1 ja 2 edustivat sita, ettd on eri mielta vaitta-
man kanssa. Eli se oli muodoltaan hieman toisenlainen kuin edeltavat kysymykset.

Uskon kuitenkin, ettd vastaajat ymmarsivat kysymyksen oikein.

Vastaajat toivovat tydyhteisoltd tiedonkulun parantamisen lisaksi avoimuutta, sitd ettd
palavereita pidettéisiin, avun saamista tarpeen mukaan, yhteisia sopimuksia ja niiden

noudattamista, toisten huomioon ottamista ja tydajan ulkopuolista tekemista.

Tyontekijoiden tukeminen, eettinen johtaminen sek& tyohyvinvointitoiminnan johtami-
nen ja tyontekijoiden jaksamisesta huolehtiminen liitettiin esimiehen tehtaviksi vastaa-
jien mielesta. Raisédsen (2008) tutkimuksessa tuli esiin, etta mitd oikeudenmukaisem-
paa johtaminen oli, sita enemman koettiin tyotyytyvaisyyttd. Juutin ja Vuorelan (2002:
18-25) mukaan johtamisella on selva yhteys tydpaikan tyéhyvinvointiin ja sen muodos-

tumiseen.

Tassa opinnaytetydssa vastaajat pitivat sitd myos tarkeana, etta esimies on vuorovai-
kutuksessa tyontekijoiden kanssa. Suurin osa vastaajista koki, ettd esimies tukee, on
oikeudenmukainen ja han antaa palautetta. Vastaajat kokivat myds tulevansa hyvin
toimeen esimiehensd kanssa. Esimiestuen tarkeys on tullut esiin myds muissa tutki-

muksissa (mm. Gillet ym. 2013; Rodwell ja Munro 2013).

Palavereja oli myds suurimman osan mielestd sdannollisesti, tosin nelja vastaajaa oli

osittain eri mielta vaitteen kanssa. Kehityskeskustelu-kysymyksessa ilmeni, etta neljalla
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vastaajalla niitd ei ollut kayty. Yksi heista oli tosin tydskennellyt vasta vahan aikaa, mut-
ta kolmella muulla tydkokemusta oli pidemmalta ajalta kohdeorganisaatiossa. Jarvisen
(2001) mukaan kehityskeskustelut ovat erds keino, jolla esimies tukee tyontekijoitaan
tehtavassaan. Tassa opinnaytety0ssé suurin osa vastaajista koki kehityskeskustelut
hyodyllisena.

Johtoryhman merkityksesta vastaajat olivat hieman eri mielta: osa vastaajista ei osan-
nut sanoa, osa piti tarkedné ja osa pienena. Tyontekijdiden mielipiteen kuulemista toi-
vottiin vahvemmin kuin nyt. Samoin toivottiin johtoryhmaélta palautetta tydntekijoiden
suuntaan. Moni vastaaja toivoi kaytanndn tyon ymmarrysta ja yksi vastaaja toivoi johto-
ryhman jalkautuvan kenttatyéhon. Johtoryhmdan tehtévat liitettiin perustehtavan tur-
vaamiseen ja tyohyvinvoinnin edistamiseen. Ehkéa johtoryhman ja henkilékunnan koh-
taamisia voisi lisata ja mahdollistaa tyontekijéiden osallistuminen joihinkin palavereihin
paremmin niin ettd tydhyvinvointia edistettaisiin ja perustehtdvdn mukainen toiminta

turvattaisiin yhteistyssa.

Summa summarum: Tasséa opinnaytetydssa tulleet tulokset nojautuvat hyvin aikaisem-
pien tutkimusten tuloksiin. Mitdan erityisen yllattavaa ei tullut ilmi. Tyéhyvinvointi koh-
deorganisaatiossa vaikuttaa vastaajien mielesta olevan suhteellisen hyva. Joitakin ke-
hittdmiskohteita tai pohdinnan aiheita opinnaytetydn tuloksista kuitenkin nousee ja niita
on varmasti hyva jatkotytstaa organisaatiossa. Liitteesta 10 l6ytyy myds taulukko, jo-
hon kehittamisehdotuksia on keréatty.

Ensinnakin tyontekijdiden vahvempaa vaikuttamismahdollisuutta tydpaikan asioihin
tulisi tukea. TyoOntekijat ovat parhaat asiantuntijat tdssa kohtaa, kun heilla on vahva
kasitys kaytannon tyosta. Tiedonkulkua tydyhteisdssa tulisi parantaa viela. Saannolliset
palaverikaytannét on hyva varmistaa joka paikassa myoskin. Ristiriitatilanteiden kasit-
telyyn olisi varmaankin hyva luoda joku malli tai keskustella tydyhteistssa naista asiois-
ta ja siitd miten ne jatkossa ratkaistaisiin. TyOpaikkakiusaamis-asiat olisi hyva selvittda
perinpohjaisesti. Yhteishengen lujittaminen ja yhteistydn tehostaminen néhtiin myos
kehittamiskohteeksi. Jokaiselle toivottiin tydrauhaa. Lisdksi toivottiin sitd, ettd tydyhtei-
son kanssa olisi jotain rentoa tekemista, esim. tyky-péaivia enemman tai tydajan ulko-

puolista tekemista.

Esimiestydssé olisi hyva tarkistaa se, etta kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus tavata

esimiehensa ja tarvittaessa keskusteltava hanen kanssaan esimerkiksi tyohon liittyvista
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asioista. Kehityskeskustelut tulisi pitéaa niille, kella sité ei ole pidetty. Sen liséksi johto-
ryhman jalkautumista kenttatyohon tai samoille keskusteluareenoille tyontekijiden
kanssa voisi miettid. Nain olisi mahdollisuus vuoropuheluun tydasioihin liittyen. Tama
voisi tapahtua yhteisissa koulutus tai muissa tilaisuuksissa. Myds tyon kehittamisessa
voisi harkita sita, ettéa tyontekijdedustus olisi mukana niissa palavereissa tai muissa
tilaisuuksissa, missa naita asioita kasitellaén. Tyon, tydvélineiden ym. kehittdminen on
loppujen lopulta kaikkien etu. Sen lisaksi korostettiin eettista johtamista, joka on tasa-

puolista kaikkia kohtaan.

6.2 Tutkimuseettisten kysymysten arviointia

Tutkimuksen tekemiseen liittyy aina tuhansia isoja ja pienia kysymyksia, jotka tutkija
joutuu ratkaisemaan tutkimusta tehdessa. Naiden kysymysten tiedostaminen on Kkui-
tenkin tarkeaa. (Eskola — Suoranta 1998: 52.) Vastuu hyvien tieteellisten kaytantdjen
noudattamisesta on jokaisella tutkimuksen tekemiseen osallistuvalla henkil6lla (Niemi
2014). Kaikkea eparehellisyytta tutkimustydssa, ja sen eri osavaiheissa tulee valttaa.
Myds tutkimuksen puutteita tulee arvioida. (Hirsjarvi —-Remes — Sajavaara 2004: 26—
28.) Lisaksi tutkimusprosessi on pyrittava avaamaan mahdollisimman selkeasti (Saa-
ranen-Kauppinen — Puusniekka 2006).

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2012) on myds laatinut hyvaan tieteelliseen kaytan-
toon liittyvat periaatteet. Ennen kuin tutkimusta voi aloittaa tekemaan, taytyy olla hy-
vaksytty tutkimuslupa ja mahdollisesti myos eettinen ennakkoarviointi. Sen liséaksi on
tarkeda sopia tutkimukseen tekemiseen osallistuvien tutkijoiden ja muiden keskindises-
ta tybnjaosta. Tutkijoiden on tarkedd myds havainnoida omaa rooliaan ja pidattaytya
kaikesta sellaisesta toiminnasta, johon he mahdollisesti ovat esteellisid. Lisaksi on tér-
keda toteuttaa hyvaa henkilostod- ja taloushallintoa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012: 6-7.)

Tassa opinnaytetydsséa tutkimuslupaa on haettu kohdeorganisaation toimintaohjeiden
mukaisesti. Opinnaytetydlle on haettu my6s lausunto paédkaupunkiseudun ammattikor-
keakoulujen ihmistieteiden eettiselta toimikunnalta. Uusitalon (2001: 30-33) mukaan
tarkeana periaatteena tutkimuksissa voidaan pitaa sita, ettéd vastaajilla on mahdollisuus
kieltdytya osallistumasta tutkimukseen. Dawson (2002) jatkaa t&sta, etta jos vastaajat
pakotetaan osallistumaan tutkimukseen, voi olla etté siitd seuraa ongelmia, kuten esi-

merkiksi valheellisia vastauksia. Siksi on tarke&dd kunnioittaa heidan vastauksiaan ja
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antamaansa aikaa tutkimuksen hyvaksi. (Dawson 2002: 146, 148.) Tassa opinnayte-
tydssa kunnioitettiin vastaajien oikeutta kieltaytya osallistumasta opinnaytetydn aineis-
ton keruuseen. Vastaajat palauttivat sekd kysely- ettd suostumuslomakkeen tutkijalle
eri kirjekuorissa. Kun suostumuslomake (johon tuli siis muun muassa vastaajan allekir-
joitus ja nimen selvennys) palautettiin eri kirjekuoressa, takasi se sen, ettéa vastaajia ei
voitu yhdistaa palautuneisiin kyselylomakkeisiin. Suostumuslomakkeen tayttaminen ja
palauttaminen merkitsi sitd, ettd vastaaja halusi vapaaehtoisesti osallistua tutkimuk-
seen. Kyselyita sailytettiin palautusosoitteessa lukollisessa kaapissa. Palautuneet ky-
sely- ja suostumuslomakkeet seka kaikki muu materiaali on maara havittdd opinnayte-

tydn valmistuttua.

Eskola ja Suoranta (1998: 55) toteavat, etta sellaista riippuvuussuhdetta tukittavien ja
tutkijan valilla ei saa olla, jolla voi olla vaikutusta esimerkiksi tutkittavan antamien tieto-

jen vapaaehtoisuuteen. Téallaista ristiriitaa ei tdssa opinnaytetytssa esiintynyt.

Kaikkia edelld mainittuja eettisia periaatteita on noudatettu tassa opinnaytetydssa. Ai-
neisto on myos raportoitu silla tavalla, etta yksittaisia vastaajia ei voida siitd tunnistaa.
Mydskaan kohdeyksikditd, misséa aineistonkeruu suoritettiin, ei voida tunnistaa. Niemi
(2014) tuo myos sen esiin, etta tarkedad on kayttaa saatua tietoa ainoastaan siina tutki-

muksessa, johon tutkimuslupa on saatu. N&in on mygs tassa toimittu.

6.3 Opinnaytetydn luotettavuus

Eskola ja Suoranta (1998) puhuvat omassa kirjassaan laadullisen tutkimuksen arvioin-
nista. Heiddn mukaansa laadullisen tutkimuksen kohdalla voidaan puhua uskottavuu-
desta, siirrettavyydestd, varmuudesta ja vahvistavuudesta. Uskottavuudella tarkoite-
taan sita miten hyvin tutkijan uskomukset vastaavat kohdejoukon kasityksia tutkittavas-
ta asiasta. Siirrettavyydella tarkoitetaan sitd miten hyvin tulokset on siirrettavissa toi-
seen paikkaan. Tassa kuitenkin ymparistdjen monipuolisuus rajoittaa asiaa. Varmuus
liittyy siihen, miten hyvin erilaiset ennakko-oletukset otetaan tutkimuksessa huomioon
ja vahvistavuus puolestaan siihen, minkélaista tukea tutkimuksen tulokset saavat muis-

ta tutkimuksen aihepiiriin liittyvista tutkimuksista. (Eskola — Suoranta 1998: 211-212.)

Taman opinnaytetyon tulokset ovat hyvin samantyyppisia kuin aikaisempien tutkimuk-

sien tulokset. Opinnaytetydn vastaajien maara jai liian pieneksi, jotta sen tuloksia voisi
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yleistaa koskemaan kaikkia kohdeorganisaation tydntekijoita. Se enemmankin kuivailee

kohdejoukon kasityksia tutkitusta asiasta.

Kyselylomake rakennettiin tatd opinnaytetytta varten. Sen kysymykset rakentuivat tyo-
hyvinvointiin liittyvan teorian ja aikaisempien tutkimusten pohjalta. Lomakkeen raken-
tamisessa pyrittiin siinen, ettéd kyselylomake ei olisi liian pitka ja etta vastaajat jaksaisi-
vat vastata kysymyksiin. Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ohjasivat luonnollisesti
kyselylomakkeen rakentamista. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2004) toteavat, etta
kyselylomakkeen rakentamiseen liittyy monia asioita, jotka on hyva ottaa huomioon.
Kyselylomakkeen ulkoasun on tarked olla selked. Kysymysten jarjestysta ja maaraa
sekad sanavalintoja on hyva myo6s pohtia. Kysymykset on hyva olla tarkaksi rajattua,
jotta ei tule vaarin ymmarryksia vastaajien keskuudessa. Lomake tulisi myos testata
ennen sen kayttéa. Saatekirje on myos tarkea, ja siina tulisi kertoa tutkimuksen tarkoi-
tuksesta ym. asioista. (Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2004: 187-193.) Nama kaikki
asiat on pyritty huomioimaan. Kyselylomakkeen mukana toimitettiin erillinen saatekirje
seka kirjallinen suostumuslomake, jonka jokainen vastaaja myds taytti. Ennen aineis-
tonkeruuta kyselylomake tuntui hieman pitkalta, mutta sitd ei lyhennetty kovin paljoa
esitestauksen jalkeen. Aineiston maara jai tassa opinnaytetydssa lilan alhaiseksi, joten
oli hyva ettd kyselylomake itsessaan oli suhteellisen laaja. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaa-
ra (2004: 184) toteavat, etta kyselylomaketutkimuksissa vastaajien kato on tavan-

omaista.

Taustatiedoissa olevassa kysymyksessa "tydskentely-yksikk®” olisi ehkd voinut olla
vaihtoehtoina tydskentely-yksikot, josta vastaaja olisi valinnut oman yksikkonsa. Osa
vastaajista oli nimittain merkannut tahan tutkintonsa tai yksikkonsa niin tarkasti, etta
tutkijan piti selvittad mihin isompaa yksikkddn se kuului. Raportoinnissa ei esitetty sita
kuinka paljon vastauksia tuli mistakin yksikdstd, koska muutamasta paikasta tuli vain
pari vastausta ja se olisi voinut johtaa vastaajien tunnistamiseen. Kaikista kohdeyksi-
koista kuitenkin palautui vastauksia. Hirsjarven ja kumppanien (2004) mukaan kyselyn
haittoihin kuuluu myds se, etta aivan taytta varmuutta ei ole siitd miten huolellisesti
vastaajat ovat vastanneet kyselyyn, eika sitd ovatko he ymmartéaneet kysymykset silla
lailla kuin oli tarkoitus. (Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2004: 184.) Td&man opinnayte-
tyon kyselylomake oli kuitenkin esitestattu etukateen, joten siind on ollut mahdollisuus
korjata ja tarkentaa kysymyksia. Opinnaytetyon saatekirjeessa on kerrottu myos kenel-
le kyselylomakkeet on tarkoitettu. Sen lisaksi suostumuslomakkeen tayttdminen on

tuonut lisavarmuutta siihen, etté oikeat henkilét ovat vastanneet kyselyyn.
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Aineiston maara jai tassa opinnaytetydssa valitettavasti melko pieneksi. Aineistonkeruu
kesti yhteensa kolme kuukautta, jonka aikana laitettiin useita muistutuksia kyselyyn
vastaamisesta. Sen lisdksi vastaajien kesken pdaatettiin arpoa myds elokuvalippuja,
mutta valitettavasti nekaan eivat kasvattaneet aineiston maaraa. Palautuneiden kysely-
lomakkeiden maara tarkkailtin myds sé&anndllisesti. Syita siihen, miksi aineisto jai niin
pieneksi, voi olla useita. Esitestaukseen osallistuneista vastaajista osa toivoi enemman
monivalintakysymyksia kyselylomakkeeseen. Tama olisi nopeuttanut kyselylomakkeen
tayttamista todennakoisesti — riippuen tietenkin myds lomakkeen pituudesta. Tata poh-
dittiin esitestauksen jalkeen, mutta kysymysten saaminen monivalintamuotoon, ilman
ettd kysymykset olisivat johdattelevia, ei onnistunut. Liséksi vastaajien avoimet vas-
taukset olivat erityisen mielenkiinnon kohteena tassa ja monivalintakysymysten lisaa-
minen olisi vienyt tilaa niiltd. Kyselylomake ei pituudeltakaan ollut kovinkaan pitka; esi-
testauksessa muutama oli toivonut hieman lyhempaa lomaketta ja sitd myds hieman
lyhennettiin ennen aineistonkeruuta. Ehkad suurin vaikutus oli se, etta tyontekijoilla ei
ollut valttamatta aikaa tayttaa kyselya: tyépaivat olivat luultavasti muutenkin Kiireisia ja
ylimaaraisen 20—-30 minuutin kayttdminen kyselyyn vastaamiseen ei ehka ollut kohde-
joukossa paallimmaisena mielessa. Olisin ehk& voinut itse mennd kdymaan niiden yk-
sikdiden palavereissa tms., joista vastauksia tuli vahiten. Toisaalta muistutuksia oli 1&-
hetetty aikaisemminkin ja palkintojakin p&aadyttiin arpomaan, joten en usko etta talla

lisamarkkinoinnilla olisi tullut kovinkaan montaa vastausta.

Aineiston analyysi on pyritty tekemaan mahdollisimman tarkasti. Kyselylomakkeet luet-
tiin useita kertoja l&api ennen analyysin aloittamista. Vastaukset pelkistettiin ja jaoteltiin
erilaisiin luokkiin. Sisallonanalyysiin liittyvaa menetelmakirjallisuutta on kaytetty analy-
soinnissa tukena. Opinnaytetyon liitteesta 4 16ytyy malliesimerkki aineiston analysoin-
nista. Sen liséksi liitteissa 5-10 olevissa taulukoissa on esitetty tydn luokat. Taulukot on
rakennettu niin, etta niista nakyy helposti mihin opinnaytetytn tutkimuskysymykseen ne

vastaavat.

6.4 OpinnaytetyOprosessin arviointia

Opinnaytetydprosessi on ollut pitk& ja opettavainen. Olin alun perun ajatellut tekevani
opinnaytetyoni toisesta aiheesta, mutta sitten kiinnostus ty6hyvinvointi-aiheeseen vei

voiton. Tyontekijoiden tydhyvinvointia on tarke&a tukea. Se auttaa myds organisaatiota
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paasemaan sille asetettuihin tavoitteisiin paremmin. llmiona se on erittdin monipuoli-

nen, kuten tassakin opinnaytetydssa on tullut esille.

Opinnaytetyoprosessi on kokonaisuudessaan kestanyt hieman yli puolitoista vuotta.
Tyon tekeminen on ollut sek& innostavaa etté haastavaa. Olen oppinut paljon tutkimuk-
sen tekemisesta ja sen prosessiluonteisuudesta. Aineiston analyysi ja erilaisten luok-
kien muodostaminen sisédllonanalyysissa oli erittdin haastavaa ja tassa olen parhaani
mukaan jaotellut aineistoa erilaisiin luokkiin. Opinnaytetydn tekemisessa tuli vastaan
erilaisia haasteita: Alkuperin aineistonkeruu oli tarkoitus tehda toisaalle, mutta valitetta-
vasti tutkimuslupa ei mennyt sellaisenaan l&pi ja olisin joutunut pudottamaan johtamis-
nakokulman pois opinnaytetydsta. Halusin kuitenkin, ettéa sekin nakékulma on opinnay-
tetydssa mukana. Oli hienoa, kun I6ytyi uusi organisaatio, missa pystyin tekemaan ai-
neistonkeruun alkuperaisen suunnitelman mukaan. Opinnaytetydn tekemisen kautta
huomasin, etta tutkimuksen tekemiseen liittyy todella paljon yllattavia kaanteita, joita

joutuu prosessin edetessa ratkaisemaan.

Olen tyytyvainen, etta tyd on nyt valmis. Aineiston mééara jai valitettavasti pieneksi, joka
on tydn suurin puute. Aineiston maaran vahyys vaikuttaa taman opinnaytetydn tulosten
luotettavuuteen. Aineistonkeruun ongelmia yritin ratkaista parhaani mukaan. Olen pyr-

kinyt kuitenkin analysoimaan olemassa olevan aineiston tarkasti ja avaamaan muuten-

kin tydskentelyprosessiani tassa kirjallisessa raportissa.

Taman tyon tulokset tullaan esittelemaan tydelamayhteistydkumppanille. Samoin kirjal-
linen raportti opinnaytetyosta tullaan luovuttamaan. Tyon tulokset antavat joitakin kehit-

tamisehdotuksia, joita kohdeorganisaatiossa voidaan kasitelld ja jatko tydstaa.

6.5 Jatkotutkimuspohdintaa

Tyo6hyvinvointi kasitteend on erittdin laaja, joten tutkittavaa riittdd. Tydhyvinvointia on
kylla tutkittu varsin laajasti vuosien varrella. Tassa opinnaytetydssa tutkittiin kotihoidon
tyontekijoiden tyGhyvinvointia. He tekevat tyota seka parityoskentelyné etta yksin. Vas-
tauksissa ilmeni, ettéa tyontekijat kokivat tydyhteison tarkedna voimavarana. Mielenkiin-
toista olisikin tutkia yksin ty6td tekevien kokemuksia tydhyvinvoinnista, silld heid&n
kohdallaan puuttuu juuri tydyhteisé ja sen tarjoama tuki. Tuo tuki varmaankin korvaan-
tuu jollakin muulla tekijalla tai sitten ty6 itsesséén ja siihen vaikuttaminen seka johtami-

nen ja vapaa-aika vaikuttavat enemman tyohyvinvointiin. Yksin tyoskentelevia tyonteki-
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joita l1oytyy monelta eri alalta, myds sosiaali- ja terveysalalta, joten tutkimus voisi suun-

tautua siihen tai sitten vertailla eri aloja tassa.

Toinen mielenkiintoinen tutkimusaihe voisi olla tutkia vielakin perusteellisemmin tyénte-
kijoiden mahdollisuutta vaikuttaa tyOpaikalla. TAssa opinndytetydssa se oli vain yksi
0sa, joten sita tutkittiin hyvin pintapuolisesti. TA&man opinnaytetydn tuloksissa havaittiin,
ettd tyontekijat kokivat pystyvansa vaikuttamaan tyéhon ja tydyhteisoon liittyviin asioi-
hin. Jatkotutkimuksessa voisi tarkemmin paneutua tekijoihin, mitka liittyvat edella mai-
nittuihin asioihin. Aineistoa voisi kerata mahdollisesti kyselylomakkeella, jossa olisi
strukturoituja kysymyksia tyohon ja typaikalla vaikuttamisesta, jotka olisi rakennettu

aikaisempien tutkimusten ja niiden tulosten pohjalta.
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Saatekirje

Toni Kinnunen SAATEKIRJE
Metropolia ammattikorkeakoulu 9.11.2015
HYVA VASTAANOTTAJA

Pyytéisin sinua osallistumaan tutkimukseen, jonka tarkoituksena on kuvata tyontekijoi-
den kokemuksia tyohyvinvoinnista ja mahdollisuudesta vaikuttaa tydyksikoissa. Lisaksi
on tarkoitus selvittaa, miké on tydyhteison ja esimiestydn merkitys tyéhyvinvoinnissa.

Aineiston keruu liittyy opinnaytetydhon Metropolia-ammattikorkeakouluun. Opinnayte-
tydn tekijana toimii Toni Kinnunen ja ammattikorkeakoulun puolelta tutkimuksen oh-
jauksesta vastaa lehtori Leena Hannula. Tutkimukselle on myoénnetty tutkimuslupa.
Aineisto kerataan tdman saatekirjeen liitteend olevalla kyselylomakkeella ja olisin erit-
tain kiitollinen, jos sinulla olisi hetki aikaa vastata siihen. Kyselyyn vastaaminen on va-
paaehtoista. Saatekirjeen jalkeen on kirjallinen suostumuslomake opinnaytetyéhon
osallistumisesta ja pyytaisin, etta tayttaisit myos sen. Pyytéisin palauttamaan kysely- ja
suostumuslomakkeen minulle eri kirjekuorissa. Tama takaa sen, etta vastaukset py-
syvét nimettdmina.

Aineistoa kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti. Kyselylomakkeiden antamaa tie-
toa kaytetdan ainoastaan tassa opinnaytetydssa. Ainoastaan opinnaytetydn tekija ka-
sittelee palautuneita kysely- ja suostumuslomakkeita, jotka havitetdan opinnadytetydn
tekijan toimesta, kun ty0 on valmis. Tuloksista tuotetaan julkinen opinn&ytetyGraportti,
mutta yksittaisia vastaajia ei voida tasta tunnistaa. Voit tayttaa kyselylomakkeen tieto-
koneella tai kirjoittaa kasin. Kyselyn palautuksen erdpaiva on 27.11.2015. Mikali sinul-
la ilmenee kysyttavaa aineiston keruusta tai yleisesti opinnaytetyosta, vastaan mielel-
l&ni kysymyksiisi. Kiitos suuresti avustasi.

Kyselylomakkeen ja kirjallisen suostumuksen palautus eri kirjekuorissa sisaisessa
postissa ilman lahettgjatietoja.

Ystavallisin terveisin

Toni Kinnunen
toni.kinnunen@metropolia.fi
Sosionomi (Ylempi-AMK)-opiskelija
Metropolia ammattikorkeakoulu
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Suostumuslomake

KIRJALLINEN SUOSTUMUS OSALLISTUMISESTA OPINNAYTETYON AINEISTON
KERUUSEEN:

Olen tutustunut tdman opinnaytetyon saatekirjeeseen, jossa kerrotaan tyéhyvinvointiin
littyvastd  tutkimuksesta.  Opinnadytetydn  tekijana toimii  Toni  Kinnunen

(toni.kinnunen@metropolia.fi) ja ohjaajana lehtori Leena Hannula

(leena.hannula@metropolia.fi) Metropolia-ammattikorkeakoulusta. Ymmarran, etta

vastaamalla alla olevaan kyselyyn vastaustani kaytetddn taman opinnaytetydn
aineistona. Osallistuminen on vapaaehtoista. Olen vastannut kyselylomakkeeseen
omasta vapaasta tahdostani.

Paivays, allekirjoitus, nimen selvennys ja syntymaaika
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Kyselylomake

KYSELY. SYKSY 2015.

OHJE VASTAAJALLE: Pyytaisin sinua vastaamaan alla oleviin kysymyksiin

oman kéasityksesi mukaisesti. Voit tayttdd kyselylomakkeen tietokoneella tai
Kirjoittaa kasin. Tarkemmat ohjeet 10ytyvét saatekirjeesta.

Osio 1 Taustatietoja

1. Tydskentely-yksikko:

2. Minka ikainen olet?

3. Kuinka kauan olet tytskennellyt kohdeorganisaatiossa?

Osio 2 Oma tyohyvinvointi

4. Millaisia asioita liittyy sinun tydhyvinvointiisi?

5. Arvioi asteikolla 1-5 (jossa 1l=taysin eri mieltd, 2=osittain eri mieltd, 3=en
samaa enka eri mieltd, 4=osittain samaa mieltd ja 5=tdysin samaa mieltd)
seuraava vaittama: Koen tyohyvinvointini talla hetkellda erittdin  hyvana

(merkkaa numero viivalle)
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Osio 3 Oma vaikuttaminen tydyhteisdssa

6. Mihin asioihin koet voivasi vaikuttaa nykyisessa tyopaikassasi?

7. Milla lailla vaikutat tyoyhteisési asioihin nykyisessa tydpaikassasi?

8. Arvioi seuraava vaittama jalleen valilla 1-5 (1=tdaysin eri mielta....5=taysin
samaa mieltd): Koen, ettd pystyn vaikuttamaan tarpeeksi nykyisen tyoyhteisoni

asioihin

Osio 4 Tybyhteistn merkitys tyéhyvinvoinnissa

9. Mik& merkitys nykyisella tyoyhteisolla on tydhyvinvointiisi?

10. Arvioi seuraavia vaittamia nykyiseen tyopaikkaan liittyen jélleen asteikolla 1-5
(1=taysin eri mielta....5=taysin samaa mielta).

______ Tyopaikkani ilmapiiri on hyva

______ Tiedonkulku on toimivaa

Ristiriitatilanteet saadaan ty6paikallani ratkaistua
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Tyontekijdiden keskindinen luottamus on hyva
Tulen hyvin toimeen tyOkaverieni kanssa
TyOpaikallani esiintyy tyopaikkakiusaamista

11. Milla lailla sind tai muut tydyhteisosi jasenet viela voisitte edistaa tyohyvinvointia

tyoyhteisdssanne?

Osio 5 Johtamisen vaikutus tyohyvinvointiin

12. Milla lailla nykyinen esimiehesi tukee tydhyvinvointiasi?

13. Arvioi seuraavia vaittamia taméanhetkiseen tyopaikkaan liittyen jalleen asteikolla 1-5
(1=taysin eri mielta....5=tdysin samaa mielta).

Koen, etta esimiestyd on oikeudenmukaista

Koen, ettd esimies tukee minua

Koen, etta esimiehellani on aikaa minua varten

Esimies on helposti tavoitettavissa

Saan riittavasti palautetta esimieheltani tyéstani

Tyobyhteistssani on saanndllisesti kokous/palaveri esimiehen ja tyontekijdiden
kanssa

Tulen hyvin toimeen esimieheni kanssa

Koen hyddyllisend esimiehen kanssa kaydyn tulos- ja kehityskeskustelun
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14. Mika merkitys mielestési johtoryhmaélla on tydhyvinvoinnin tukemisessa?

15. Miten ty6hyvinvointia organisaatiossa voisi mielestasi kehittaa?

KIITOS VASTAUKSESTASI, SE ON TARKEA! HYVAA JOULUN ODOTUSTA!



Taulukko 5. Esimerkki sisdlldnanalyysin etenemisesta

Kohtuulliset tydvuorot
Tyb6vuorot

Teen tyota tydkykyni mukaan. Teen ty6ta osa-
aikaisesti.

Tyyobaikaergonomia

Ty6vuorot

Tybkyvyn huomiointi

Saa tehda tyon rauhassa ja huolellisesti.
Riittava miehitys

Asiakkaat

Selkeampi ohjeistus

Tybnmaara

Oikeanlaiset tyévalineet

Rauha tehda tyota
Resurssit kunnossa
Asiakkaat
Tyo6ohjeistus selkea
Ty6nmaara

Tydvélineet kunnossa

Asiakasty0 ja siihen liittyvat asiat

Esim. alkuperéinen ilmaus Esim. pelkistetty ilmaus | Alaluokka Ylaluokka |Yhdistavéa luokka
Tyodn vaativuus Haasteet tyossa

Arvostus Arvostus

Vastuu Vastuu Tyo6n tarjoamat mahdollisuudet

Kun saa itse suunnitella vuoronsa niin ei tule liilan

pitkia tydputkia Ty6hon vaikuttaminen

Koulutusmahdollisuudet Itsensé kehittaminen

Joustavuus kaikkien osalta tilanteiden vaatimalla

tavalla. Joustavuus tydssa

Itsendinen tyd Mielekés tyd

Lakisaateiset tauot Taukojen mahdollisuus

Fys.terapeutti kdynyt tarkistamassa/opastamassa Tyodntekijoiden tydhyvin-
tybergonomiassa Tydergonomia Tydn ergonomisuus Tyd vointiin vaikuttavia tekijoita
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Taulukko 6. Tydntekijoiden tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (esimerkki)

Esim. pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

Yhdistava luokka

Haasteet tydssa
Arvostus

Vastuu

Ty6hon vaikuttaminen
Itsensé kehittdminen
Joustavuus tyossa
Mielekés tyo

Taukojen mahdollisuus
Tydergonomia
Tybaikaergonomia
Tyb6vuorot

Tydkyvyn huomiointi

Rauha tehda tyota
Resurssit kunnossa
Asiakkaat
Tydohjeistus selkea
Tybnmaara
Tydévalineet kunnossa

Tydn tarjoamat mahdollisuudet

Tydn ergonomisuus

Asiakastydhon liittyvat asiat

Tyo6

Esimies kuuntelee
Hyva esimies

Esimiestaidot
Esimiestyd

Esimiehen ominaisuudet

Esimiestyd

Johtaminen

Tyoyhteiso
Ty06ilmapiiri
Yhteishenki

Tyoyhteison tuki
Avoimuus ty6yhteisdssa

Tydyhteiso ja sen henki

Tydyhteison toimintatavat

Tydyhteisoon liittyvat asiat

Perhe
Vapaa-aika

Kuntoutus
Terveys

Liikunta

Mieliala

Lepo
Elamantavat
Oma jaksaminen

Vapaa-aika ja ihmissuhteet

Oma elamantilanne

Tyon ulkopuolinen elamé

Tyontekijoiden tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitéa
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Taulukko 7. Tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa tyopaikalla (esimerkki)

Esim. pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

Yhdistava luokka

Hoitotyd

Asiakasasiat

Tyo6vuorot
Tydnjako
Kuormittavuus

TyOpaiva

Tiimi
Kaikkien hyvinvointiin vaikuttaminen
Tiimitydssa toimiminen

Tydilmapiiriin vaikuttaminen

Asiakkaisiin liittyvat asiat

Tydergonomia

Tybyhteis66n vaikuttaminen

Osa-alueet, johon voi vaikuttaa

Kommunikointi
Mielipiteet esille
Tyodyhteison palaverit

Ideat

Pelisdannot ja niiden noudattaminen

Auttamalla muita

Vastuun ottaminen

Vuorovaikutus tydyhteisdssa

Tydntekijan toimintatavat

Vaikuttamiskeinot

Tyontekijéiden mahdolli-
suudet vaikuttaa tydpaikal-
la
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Taulukko 8. Tydyhteison rooli tydhyvinvoinnissa (esimerkki)

Esim. pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

Yhdistava luokka

Arvostus
Kunnioitus
Avunsaanti muilta

Luottamus
Avoimuus

Tuki

Yhdessa tehden
llimapiiri
Tyokaverit

Toimintatavat tyoyhteisssa

Tyodyhteison tuki

Tyodyhteisén merkitys

Tyoilmapiirin yllépito
Juoruilu pois
Tutustuminen
Vuorovaikutus
Toisten huomioiminen

Asioista suoraan puhuminen

Yhteisvastuu

Autetaan muita

Yhteiset sopimukset

Tybajan ulkopuolinen tekeminen

Tydhyvinvointi-paiva

Tiedonkulku

Palaverit

Ty6hon keskittyminen
Tauot
Kiire pois

Tydyhteis66n liittyvat asiat ja niiden kehittdminen

Yhteistydn tehostaminen

Rentoa tekemista tydyhteison kanssa

Tiedonkulun parantaminen tydyhteistssa

Rauha tehda tyota

Tydyhteison ideat tydhyvinvoinnin kehittdmises-
sa

Tydyhteison rooli tydhyvinvoinnissa
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Taulukko 9. Johtamisen merkitys tydhyvinvoinnissa (esimerkki)

Esim. pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

Yhdistava luokka

Esimiehen lasnaolo

Ajan antaminen

Luottamus

Voisi kannustaa enemman
Ei tukea

Tuki

Me-asenne

Ongelmien ratkaisija

Lasnaolo

Tuki

Esimiehen tuki

Oikeudenmukaisuus

Saannot

Tyontekijan jaksamisen huomiointi

Apuvalineet

Tyojarjestelyt

Empaattisuus
Avoimuus
Kyky kuunnella
Kiinnostunut
Palaute
Tiedonkulku

Eettinen johtaminen

Ty6hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtiminen

Vuorovaikutus

Esimiehen toimintatavat

Johtamisen merkitys tydhyvinvoinnissa
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Taulukko 10. Johtoryhman tehtavat tyohyvinvointitoiminnassa (esimerkki)

Esim. pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

Yhdistava luokka

Kenttatydén ymmartaminen

Johtoryhman jalkautuminen kaytannén tydhon

Tietavat, mita tapahtuu (kentalla)

Paatokset

Tydnjaon tasaus
Perehdytyksen parantaminen
Uudet asiat

Mitoitukset

Palaute
Tuki

Luottamus ja sen puute

Tydn ymmartaminen

Tehtéavat

Toimintatavat

Perustehtavan turvaaminen

Lahiesimiesten hyvinvointi
Tydntekijoiden asioiden ajaminen

Tyontekijan kuuleminen

Liikunnan tukeminen

Tyhy-péivat

Henkildston hyvinvoinnista huolehtimi-
nen

Ty6hyvinvointitoiminnan jérjestdéminen

Tydhyvinvoinnin edistami-
nen

Johtoryhman tehtéavat tydhyvinvointitoiminnassa
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Taulukko 11. Tydhyvinvoinnin kehittdminen kohdeorganisaatiossa (esimerkki)

Esim. pelkistetty il-
maus

Alaluokka

Ylaluokka

Yhdistava luokka

Koulutus- ja yhteistyétilaisuudet

Vapaa-ajan tukeminen

Tyhy-péivat

Tydntekijéiden kuuleminen
Tuki

Palaute

Ty6hyvinvointitoiminnan jarjestami-
nen

Vuorovaikutus tyontekijdiden kanssa

Tydhyvinvoinnin edistaminen yhteistydssa koko henkildston kanssa

Tydmaara kohdilleen
Resurssit kohdilleen

Tydn ymmartaminen

Tietoteknologia

Tyon kehittaminen

Lakien noudattaminen

Tasapuolisuus

Selvyys

Tyon resurssit kohdilleen

Kehittdminen

Toimintatavat tyossa

Perustehtava ja siihen liittyvat asiat kunnossa

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen kohdeorganisaatiossa
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