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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia valtakunnallisen Tyon ilolla tuottavuutta ja
Kilpailukykya — kehittdmishankkeen (2016-2017) aikana tapahtuneita muutoksia
tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa sekd selvittdd, mitka tyOpaikan tekijat olivat
yhteydesséd tyontekijoiden koettuun tyon iloon ja tyon henkiseen kuormittavuuteen.
Tavoitteena oli antaa tietoa siitd, mihin tyohyvinvointia parantavat toimet kannattaisi
kohdistaa.

Tama tutkimus oli maarallinen arviointitutkimus, jossa aineistona kaytettiin
kehittdmishankkeen suorittamia alku- ja loppumittauksia. Aineistonkeruumenetelmana
oli noin 150 véittamaa sisaltdma kehittdmishankkeen séhkdinen kyselylomake, josta
edelleen valittiin 62 tyohyvinvointia mittaavaa vaittdamaa. Kehittdmishankkeeseen
osallistui useita yrityksid, mutta tassé tutkimuksessa tuloksia kasitelladn kahden hoiva-
alan yrityksen, Sopimusvuori Oy:n ja Tampereen ensi- ja turvakoti ry:n osalta. Aineisto
analysoitiin tilastollisesti.

Tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa oli alku- ja loppumittauksen vaélilla tilastollisesti
merkitsevad eroa. Eniten parannusta tapahtui tyontekijoiden tyytyvaisyydessa tyon ja
tyoyksikdn kehittdmisen muotoihin ja tapoihin, esimiestydhon ja yrityksen johtamiseen.
Tyon tuottamaan iloon liittyi vahvasti tydon monipuolisuus sekd tydyksikon selkeé
tyonjako. Tyodyhteisossé esiintyvé juoruilu ja huonot mahdollisuudet vaikuttaa tyotahtiin
olivat yhteydessé kohonneeseen tyon henkiseen kuormittavuuteen.

Johtopéé&toksend voidaan todeta, ettd tyontekijoiden tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa
sekd suorasti ettd epasuorasti. Suoria keinoja ovat esimerkiksi palautteen antaminen,
palkitseminen ja kannustus, kun taas epdsuoria tapoja ovat muun muassa selkeiden
pelisdantdjen ja tydnjaon luominen.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyotyytyvaisyys, arviointitutkimus




ABSTRACT

Tampere University of Applied Sciences
Master’s Degree Programme in Development and Management of Health Care and
Social Services

LEHMUSKOSKI, LASSE:
Care Professionals” Well-Being at Work

Master’s thesis 59 pages, appendices 2 pages
November 2017

The purpose of this study was to investigate the changes in employees’ well-being
during the Productivity and competitive strength through joy of working and well-being
-development project as well as to determine the factors associated with employees’ joy
of work and mental workload. The goal was to find out where actions aiming to
improve employees’ well-being should be allocated.

This was a quantitative evaluation study. The data from two participating care
companies were gathered through an electronic questionnaire that was filled out by the
personnel at the beginning and at the end of the project. The questionnaire consisted of
more than 150 statements of which 62 measuring well-being at work were selected for
this study. The data were statistically analyzed using SPSS.

There was a statistically significant change in employees’ well-being between the initial
and final measurements. The highest improvement occurred in employees’ satisfaction
in work placement’s way of developing the work as well as on employees’ satisfaction
towards managers and management. Employees’ joy of working was strongly correlated
with versatility and clear distribution of work. Lack of opportunities to affect the
working pace and the prevalence of gossiping within the work community were
associated with employees’ increased mental workload.

As a conclusion, it can be stated that there are direct and indirect ways to affect
employees’ well-being. Direct ways are for example giving feedback and
encouragement, whereas indirect ways include having clear rules and distribution of
work in the work placement.

Key words: employee well-being, job satisfaction, evaluation study
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1 JOHDANTO

Terveydenhuoltoalalla on viime aikoina ollut pinnalla henkilostpula, alalta lahtijat,
pienenevét ikéluokat ja Kkiihtyva elédkoityminen. Huolta on lisdksi aiheuttanut
henkilokunnan jaksaminen ja alan vetovoimaisuus. (Hahtela 2014, 28-31.)
Tyo6hyvinvointiin panostaminen on yritykselle taloudellisesti kannattavaa, koska silla on
myoOnteinen  yhteys tuottavuuden, asiakastyytyvdisyyden, sekd tyontekijoiden
pysyvyyden kanssa. Sairauspoissaoloja ja tyOtapaturmia esiintyy my6ds vahemman
hyvinvoivassa tydyhteisossd. Liséksi hyvinvointi tydyhteisdssa lisdd avoimuutta,
luottamusta, innostuneisuutta, kannustamista ja palautteen antamista. (Tyoterveyslaitos
2017.) Tyéhyvinvointi on miellettdva koko tydyhteison toimivuuden kehittdmiseksi eiké
huomion kiinnittdminen yksittdisten tyontekijoiden terveyden edistamiseen riitd
(Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012 ,7).

Tamd tutkimus liittyy Euroopan sosiaalirahaston “Tyon ilolla tuottavuutta ja
kilpailukykyd”  -kehittdmishankkeeseen (2016-2017). Kehittdmishanke  pyrki
parantamaan  siihen  osallistuneiden yritysten tydhyvinvointia, tuottavuutta,
Kilpailukykya ja kustannustehokkuutta. Lisaksi Kehittdmishankkeella haettiin keinoja
henkildston ja johdon valisen jatkuvan yhteistoiminnan luomiseen. Osapuolia olivat
kehittdmishankkeen koordinoija Tampereen yliopiston Tydeldman tutkimuslaitos seka
osatoteuttajat Tampereen ammattikorkeakoulu, Seindjoen ammattikorkeakoulu ja

Savonia ammattikorkeakoulu. (http://www.tyonilollatuottavuutta.net/.)

Tama tutkimus on maardllinen arviointitutkimus, jonka tarkoituksena on tutkia
kehittdmishankkeen aikana tapahtuneita muutoksia tydntekijoiden tyGhyvinvoinnissa
kahden hankkeeseen osallistuneen hoiva-alan yrityksen osalta. Lisaksi tarkoituksena on
selvittad, mitka tyopaikan tekijat ovat yhteydessé tyontekijoiden koettuun tyon iloon ja

tyén henkiseen kuormittavuuteen.
Valmis tutkimus antaa tietoa siit4, mihin tyéhyvinvointia parantavat toimet kannattaisi
kohdistaa sekd auttaa I0ytdmé&an ja hahmottamaan tyon ilon ja tydn henkisen

kuormittavuuden taustalla olevia tekijoita.

Tata tyota varten Tampereen ammattikorkeakoulun tukisaatié on myontényt stipendin.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSONGELMAT

Tama tutkimus on maéaréllinen arviointitutkimus, jonka tarkoituksena on selvittad
kehittdmishankkeen aikana tapahtuneita muutoksia tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa
sekd tutkia, miten tyontekijat itse arvioivat kehittdmishankkeen vaikuttaneen
tyéhyvinvointiin. Lisaksi tarkoituksena on selvittdd, mitkd tyopaikan tekijat olivat
yhteydessé tyontekijoiden koettuun tyon iloon ja tydn henkiseen kuormittavuuteen.
Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa siitd, mihin asioihin tydhyvinvointia parantavat
toimet kannattaisi kohdistaa ja miten tyon henkistd kuormittavuutta voisi vahentaa.

Tutkimuksessa pyritddn vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyeksiin:

1. Milla tavalla tyontekijoiden tyohyvinvointi muuttui kehittdmishankkeen aikana?
2. Mitka tyopaikan tekijat olivat yhteydessa tyontekijoiden koettuun tyon iloon ja tyon

henkiseen kuormittavuuteen?



3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

3.1 Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya -kehittamishanke

Euroopan sosiaalirahaston “Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya” -kehittdmishanke
oli vuosina 2016-2017 Pirkanmaalla, Etela-Pohjanmaalla ja Pohjois-Savossa toteutettu
valtakunnallinen kehittamishanke. Tampereen yliopiston Ty0eldaman tutkimuskeskus oli
kehittdmishankkeen péatoteuttaja, ja Tampereen ammattikorkeakoulu, Savonia-
ammattikorkeakoulu ja Seindjoen ammattikorkeakoulu olivat osatoteuttajia.
Kehittamishankkeessa oli mukana yksitoista yritystd, joista nelja Pirkanmaalta, nelja
Pohjois-Savosta ja kolme Eteld-Pohjanmaalta. Osallistuvien yritysten lisdksi
kehittdmishankkeen tilaisuuksiin kutsuttiin myds muita aiheesta kiinnostuneita yrityksia
ja tahoja. Kehittdmishanke oli yhteistoiminnallinen ja dialoginen, jossa sovellettiin ja
kehitettiin tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittdmismallia. Yhteistoiminnallinen ja
osallistava ote liséda tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ja yritysten ilmaisemat
kehittdmistarpeet  olivatkin  kehittdmistyon  lahtokohtana.  Yrityksille  tehtiin
kehittdmissuunnitelma, jonka toteuttamiseen yritykset saivat tukea hankkeen

asiantuntijoilta. (http://www.tyonilollatuottavuutta.net/.)

Kehittdmishankkeen tavoitteena oli parantaa siihen osallistuvien yritysten tuottavuutta,
tyéhyvinvointia, kustannustehokkuutta ja Kilpailukykya. Lisaksi hankkeella haettiin
keinoja henkiloston ja johdon valisen jatkuvan yhteistoiminnan luomiseen, jotta
tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittdminen saataisiin osaksi yrityksen arkipdivéa ja
johtamista. Hankkeessa pyrittiin 16ytdmaan tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin avaimia,
joilla voisi parantaa henkiléston tyohyvinvointia sek& mahdollistaa yrityksen kasvu.
Ajatuksena oli myos tyopaikkojen séilyttdminen ja tydurien pidentdminen. Pidemmaén
ajan tavoitteena oli luoda yhteistoiminnallisen kehittdmisen toimintamalli myds muiden
organisaatioiden kayttoon. (http://www.tyonilollatuottavuutta.net/.) Kehittdmishankkeen

vaiheet on kuvattu alla olevassa kuviossa (Kuvio 1).
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Kuvio 1. Kehittdmishankkeen kulku (Kehittdmishankkeen hankesuunnitelma 2016)

3.2 Yhteistoiminnallinen kehittaminen

Tyodeldman  kehittdmistyd on monimuotoista ja se nékyy organisaation
tuloksellisuudessa, asiakastyytyvaisyydessd ja suorituskyvyssa sekd hyvéana
tyonantajamaineena. Kehittdmisen alalla on useita toimijoita ja tarjolla on myds
ulkopuolista rahaa. Tarkeimpid kehittdmistyon taloudellisia tukijoita ovat Tekes,

Tydsuojelurahasto ja Euroopan sosiaalirahasto. (Hyppénen 2010, 261.)

Yhteistoiminnallisen ja demokraattisen johtamisen merkitystd on Kkorostettu
johtamiskirjallisuudessa jo kauan. Henkiloston ja esimiesten vélinen aito ja
luottamuksellinen yhteistoimintasuhde saa tyontekijét sitoutumaan organisaatioon ja sen
tavoitteisiin. (Syvanen ym. 2015, 29.) Yhteistoiminnalliseen kehittdmiseen kuuluu
monia erilaisia piirteitd. Kehittdmistavoitteet maaraytyvét tyopaikkojen omista tarpeista
ké&sin ja kehittdminen tapahtuu henkiléston omana tyond. Kehittdmistavoitteet ja
muutostarpeet johtavat todellisiin muutoksiin tydssa ja yhteistoiminnassa. Tydyhteison
tyontekijat ovat aktiivisesti mukana kehittdméssa toimintaa, kun taas ulkopuoliset
kehittdjat ohjaavat prosessia, auttavat oppimaan, ja jarjestavat tilaisuuksia, mutta eivat
tee asioita henkiloston puolesta. (Syvanen ym. 2008, 6.)

Henkilostélle on hyva kertoa, ettd heiltd odotetaan aktiivista osallistumista
kehittamiseen. Varsinkin kyselylomakkeen tayttdmisen jélkeen henkilost0 saattaa
asennoitua niin, ettd nyt he ovat kertoneet mielipiteensa ja tehneet oman osansa, ja jatko
on sitten esimiesten ja organisaation vastuulla. Henkilostd saattaa jd&da siis vain

odottamaan, etté tapahtuuko mitdin muutosta. (Jarvinen 2016.)



Tutkimuksellinen kehittdmistyd saa alkunsa yleensd organisaation kehittdmistarpeista
tai muutokseen pyrkimisestd. Kehittdmistyohon kuuluu usein kaytannén ongelmien
ratkaisua tai uusien ideoiden ja kaytdntdjen suunnittelua ja toteuttamista.
Kehittamistyossé ei tyydyta kuvailemaan tai selittdmaén asioita, vaan niille pyritaén
Ioytdmadn parempia vaihtoehtoja ja my6s viemaan asioita eteenpdin k&ytdnnossé.
Tutkimuksellisuus nakyy kehittamistydssa jarjestelmallisyytend, analyyttisyytend,
kriittisyytend, ja tiedon jakamisena. Kehittdminen ei ole satunnaista toimintaa, vaan sen
tueksi haetaan tutkittua ja kaytannon tietoa. Tehdyt valinnat ovat perusteltuja, koko
prosessi ja lopputulos dokumentoidaan, ja lisdksi huolehditaan tiedon levittdmisesta.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 19-22.)

3.3 Toimintaymparisto

Hoivasta puhuminen on yleistynyt vasta 1980-luvulla. Aikaisemmin kaytettiin kasitteita
kuten huolenpito, auttaminen ja hoito. Hoivaa ei ole kuitenkaan helppo mééritelld ja
siltd puuttuukin samanlainen vakiintunut tietoteoreettinen perusta, joka on esimerkiksi
hoidolla hoito- ja ladketieteessd tai kasvatuksella kasvatustieteessa. Hoiva sitoo
kasitteend yhteen erilaisia huolenpidon ulottuvuuksia. (Anttonen & Zechner 2009, 16—
17.)

Hoitotieteen ja sairaanhoitajien ammattikunnat ovat esitténeet, ettd hoiva sanaa ei tulisi
kayttdd  terveydenhuollon  ammattilaisten  yhteydessa.  Hoitotyd  nahdaan
ammattimaisena, kun taas hoivaa pidetdan luonnollisena tyona, joka ei vaadi erityisi
taitoja. Hoivan tarvitsijan nakokulmasta jako on kuitenkin teenndinen, silla arjen
keskelld terveydelliset ja sosiaaliset tarpeet Kkietoutuvat yhteen monenlaisilla
tavoilla. Talléin kliinisen hoidon ja kokonaisvaltaisen huolenpidon, hoivan, rajat
hamartyvat. Esimerkiksi hygieniasta huolehtiminen on samalla myds terveydestd
huolehtimista ja monesti hoivatyon tarkeys nakyy selkedsti vasta sitten, kun ty6 j&a
tekeméttd. Vaikka hoivaty6 j&& usein vaille yhteiskunnallista tunnustusta, tosiasiassa
hoiva on vaativaa tyotd, joka edellyttda tekijaltdédn monipuolisia fyysisid, psyykkisia,

tiedollisia ja emotionaalisia kykyja. (Hoppania ym. 2016, 98-100.)

Suoriteperusteinen hoiva on tyontekijoille emotionaalisesti raskasta. Kun hoivaan

kaytettava aika on tarkkaan mitoitettu tiettyd tehtdvad, esimerkiksi ld&kkeen antamista
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varten, ei aikaa j&& hoivasuhteen luomiselle ja yllapidolle. Té&llainen hoiva on ehka
kustannustehokasta ja yhteiskunnallisesti edullista, mutta hoivan vastaanottajan

nakokulmasta se ei ole valttamatta edes tyydyttavaa. (Hoppania ym. 2016, 109.)

Sosiaali- ja terveydenhuolto tyollistad noin 385 700 henkilod ja se on henkil6stolla
mitattuna Suomen suurin toimiala. Toimiala jakautuu julkisiin, yksityisiin ja
jarjestovetoisiin toimijoihin. Yksityinen sosiaali- ja terveysala on pitkdan ollut yksi
nopeimmin kasvavista toimialoista. Hoivapalveluille on tulevaisuudessa enemman
tarvetta samalla, kun myds sosiaali- ja terveysalan henkilokunta ikaéntyy ja tydvoiman
saamisesta tulee vaikeampaa. Kasvava hoivantarve ja tydvoimapula lisdavét hoivan

yhteiskunnallisia kustannuksia. (Sosiaalialan Tyonantajat ry 2015, 34-37.)

Vaeston ikadntymisen taustalla on suurten ik&luokkien eldkkeelle ja&minen seka
syntyvyyden ja kuolleisuuden aleneminen. Suomessa on yli miljoona 65 vuotta
tayttanyttd henkil6d, joista suurin osa ei tarvitse saannollisia sosiaali- ja
terveyspalveluja. Noin 150000 henkil6d kuitenkin kayttdd terveyspalveluja
sédannollisesti ja noin 95 000 henkil6a saa s&anndllisesti kotiin annettavia palveluita
kuten kotihoitoa tai omaishoidon tukea. Tehostetussa palveluasumisessa,
vanhainkodeissa tai terveyskeskussairaaloiden vuodeosastoilla on noin 50 000 henkila.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2017, 10-15.)

Hoiva-alan tydtehtavét painottuvat sosiaaliseen kanssakdymiseen ja se on luonteeltaan
ihmisten kanssa olemista ja elamistd, kun taas terveydenhuolto perustuu laakinnallisiin
toimenpiteisiin. Terveydenhuollon tehtdvékeskeisyys ja hierarkkinen kulttuuri sopivat
huonosti ihmisten arkeen ja palvelemiseen. Hoiva-alalla eteneminen on koettu tyolaaksi
eikd alalle jadmistd n&dhd& mielekkaand. Lisaksi alan raskauden ja heikoksi koetun
johtamisen vuoksi alan vaihdon harkinta on yleistd. Toimialan vetovoimaisuus on
kuitenkin nousussa, erityisesti nuorten keskuudessa. Sosiaaliala on télla hetkelld
kolmanneksi vetovoimaisin toimiala jattden taakseen esimerkiksi terveysalan.
(Sosiaalialan Tyonantajat ry 2015, 42-47.) Kouluttautumisen lisdksi kasvavaan
hoivatyon tarpeeseen on vastattu muun muassa tukityollistetyilla ja erilaisia palkkatukia
on kaytetty henkildiden palkkaamiseen julkisten ja yksityisten hoivapalveluntuottajien
yrityksiin (Hoppania ym. 2016, 147).
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Tassa tutkimuksessa oli mukana kaksi kehittdmishankkeeseen osallistunutta hoiva-alan
yritystd, Sopimusvuori Oy ja Tampereen ensi- ja turvakoti ry. Sopimusvuori Oy:lta
mukana oli ikaihmisten palveluita tuottavia hoitokoteja, jotka tarjoavat tehostetun tuen
asumispalveluita dementoivaa muistisairautta sairastaville vanhuksille
(www.sopimusvuori.fi). Tampereen ensi- ja turvakoti ry:Itd hankkeen kyselyihin
osallistuivat kaikki yksikot eli mukana oli muun muassa Turvakoti, joka tarjoaa
ympaérivuorokautista turvaa ja ammatillista apua lahisuhdevékivaltaa kohdanneille,
Ensikoti, joka on tarkoitettu vahvaa yksilollista tukea tarvitseville vauvaperheille, seké
Petsamokoti,  jossa  jarjestetddn  tehostettua  palveluasumista  ikaihmisille

(www.tetuko.fi).

3.4 Tyohyvinvointi

Sosiaali- ja terveysministerio (STM) maédrittelee tyohyvinvoinnin "kokonaisuutena,
jonka muodostavat tyd ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi.".
Tyobhyvinvointia lisdavat tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito.
Tyo6hyvinvoinnilla on vaikutusta tydssa jaksamiseen ja se parantaa tyontekijoiden
tyéhon sitoutumista ja tyon tuottavuutta sekd vahentdd sairauspoissaolojen méaaraa.
(www.stm.fi.) Tyoterveyslaitoksen mukaan ty6hyvinvointi on hyvin johdetussa
organisaatiossa tapahtuvaa turvallista, terveellistd, tuottavaa, mielekasta ja
elaménhallintaa tukevaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat.
(www.ttl.fi). Tyodsuojelusanasto maérittelee tyohyvinvoinniksi tyontekijan fyysisen ja
psyykkisen olotilan, joka perustuu tyon, tydympadriston ja vapaa-ajan sopivaan
kokonaisuuteen. Tyohyvinvoinnin térkeimpid edistavid tekijoitd ovat ammattitaito ja

tyon hallinta. (Tydsuojelusanasto 2006.)

Tyohyvinvoinnin edistdminen né&kyy kansantalouden, yksilon ja yrityksen tasolla.
Tuottavuus lisdantyy, tyourat pitenevat, eldkkeelle siirtymisika nousee, tydpaikan imago
kohenee, liiketoiminta on tuloksellisempaa, tyontekijéiden motivaatio paranee ja stressi
vahenee. (Anttonen & Ré&sénen 2009; Kauhanen 2012.) Tyohyvinvoinnin lisadmisella
on valillisia ja valittomia talousvaikutuksia. Valittomid vaikutuksia ovat esimerkiksi
sairaus- ja tapaturmakulujen véhentyminen ja valillisid vaikutuksia ovat muun muassa
tyon tuottavuuden ja laadun paraneminen. Ty6hyvinvointia mitataan paljon eri

organisaatioissa, joskaan mittaamisen tavat eivat ole yhtendisia. (Ravantti & Paakkonen



12

2012.) Tyohyvinvointiin panostaminen on yritykselle taloudellisesti kannattavaa, koska
silla on myodnteinen yhteys tuottavuuden, asiakastyytyvaisyyden, seka tyontekijoiden
pysyvyyden kanssa. Sairauspoissaoloja ja ty6tapaturmia esiintyy myds vahemman
hyvinvoivassa tyodyhteisossd. Liséksi hyvinvointi tydyhteisossd lisdd avoimuutta,

luottamusta, innostuneisuutta, kannustamista ja palautteen antamista. (www.ttl.fi.)

Terveydenhuollossa on viime aikoina ollut pinnalla henkilostopula, alalta lahtijat,
pienenevét ikaluokat ja kiihtyva eldkoityminen. Huolta on lisdksi aiheuttanut
henkilokunnan jaksaminen ja alan vetovoimaisuus, mika on saanut Sairaanhoitajaliiton
miettimaén keinoja tydolojen ja vetovoimaisuuden parantamiseksi. Tdman pohjalta on
syntynyt Hyvén tyOpaikan Kkriteerit, jonka osa-alueina ovat toimivat kéytannot,
osallistuva  johtaminen, tyon palkitsevuus, asiantuntijuuden  kehittyminen,
korkeatasoinen hoidon laatu, ja tyon ja yksityiselamén yhteensovittaminen. (Hahtela
2014, 28-31.)

Tyo6hyvinvointi on miellettdva koko tydyhteison toimivuuden kehittdmiseksi eika
huomion kiinnittdminen yksittaisten tyontekijoiden terveyden edistdmiseen riitd.
Tyoéhyvinvoinnin kehittdmisen tulisi olla koko henkilékuntaa osallistava prosessi, koska
useimmat toimenpiteet koskevat juuri henkilostéd. (Manka, Heikkila-Tammi &
Vauhkonen 2012 ,7; Manka & Manka 2016.) Johdolla on kuitenkin térked rooli
tyéhyvinvointitoiminnan kaynnistamisessa. (Ravantti & Paékkonen 2012) Kiviniemen
(2013) mukaan kahden vuoden kehittamistyén aikana rohkeus ottaa asioita puheeksi ja
tyontekijoiden keskindinen luottamus lisdantyivat. Yhteisesti luodut pelisdanndét koettiin
koko kehittdmisprosessin  onnistuneimmaksi  osioksi.  Ty6hyvinvointia  lis&si

vuorovaikutus ja arvostuksen kokeminen. (Kiviniemi 2013.)

Baickerin, Cutlerin ja Songin (2010) huomasivat tutkimuksessaan, ettd jokaista
tyéhyvinvointiohjelmaan kéytettyd dollaria kohden tydntekijoiden sairauskulut
pienenivat keskimé&arin 3,27 dollaria. Tutkimuksessa ei kuitenkaan selvinnyt mitk& asiat
tyohyvinvointiohjelmissa ovat kaikkein tarkeimpid tai miten ohjelmia voisi optimoida.
(Baicker ym. 2010.) Yhdysvaltain tyéministerion raportista (Mattke ym. 2014) ilmenee,
etta tyohyvinvointiohjelmat ovat yleisia ja niiden suosio johtuu padasiassa tyonantajan
odotuksista, ettd ohjelmat lisdavat tyontekijan terveyttd ja hyvinvointia, vahentavét
sairauskuluja ja nostavat tuottavuutta. Tyohyvinvoinnin tarkeydestd ollaan tyéelamén

osapuolten kesken yksimielisid, mutta kehittdmisen keinoista vallitsee erilaiset
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nakemykset. Tyohyvinvointiohjelmien siséltd vaihtelee yksittaisen tyontekijan
dieettisuosituksista suuriin tyoelaman kehittdmisprojekteihin. (Laine 2014, 9.)
Caperchionen, Reidin, Sharpin ja Stehmeierin (2016) tutkimuksessa tyontekijat kokivat,
ettd organisaation tulisi osoittaa riittavad kiinnostusta ja vastuuta tyontekijoiden
hyvinvoinnista, kun taas esimiehet korostivat tyontekijan henkilokohtaista vastuuta
tyéhyvinvoinnista. Seka esimiehet etta tyontekijat olivat sita mieltd, ettd rahallinen tuki,
ohjelmien monipuolisuus, joustavat ajat, pitk&aikainen sitoutuminen ja tyontekijoiden
mahdollisuus osallistua ohjelmien kehittamiseen myoOtavaikuttavat
tyohyvinvointiohjelman onnistumiseen. (Caperchione ym. 2016.)

3.4.1 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvéisyys tarkoittaa positiivista suhtautumista tyohon ja tydymparistoon.
Ty6honsa tyytyvdinen henkild ajattelee tydstddn positiivisesti, kun taas tyéhonsa
tyytymattomalla on tyohonsa liittyen negatiivisia ajatuksia. Tyotyytyvéisyyteen liittyy
mya0s tyohon sitoutuneisuus, joka tarkoittaa mill& tasolla tyontekija samaistuu ty6honsa,
on aktiivinen tydyhteison jasen ja kokee tyonsd olevan merkityksellistd. Sitoutuneet
tyontekijat eivat vaihda tyOpaikkaa, vaikka olisivat tyytyméattomid, koska he kokevat
lojaaliutta organisaatiota kohtaan. (Robbins & Judge 2012, 74-75.)

Esimiehen toiminnalla on vahva yhteys tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Tutkimusten
mukaan 70 prosenttia niista tyontekijoistd, jotka irtisanoutuvat itse, irtisanoutuvat
huonon esimiehen takia. (Repo, Ravantti, Pdakkonen 2015, 2.) Esimieheltd odotetaan
tukea  tyOhyvinvointiin,  jaksamiseen,  tyOyhteisobn  vuorovaikutukseen ja
muutostilanteisiin. Saatu tuki parantaa tyon tuottavuutta tyéhyvinvoinnin valityksella,
kun taas tuen puute aiheuttaa tyytymattomyyttd. (Syvanen ym. 2015, 73-75.)
Morrisonin ja Korolin (2014) tutkimuksessa hoitajat kokivat, ettd johdolla oli
eparealistisia odotuksia hoidon suhteen. Johto ei ymmértanyt potilaslahtdisen hoitotyon
merkitystd ja organisaatio perustui enemmankin liiketoimintaan kuin potilashoitoon.
Lisdksi hoitajat kokivat, ettd johdolta ei saa tukea, johto ei valita tyontekijoidensa
hyvinvoinnista ja muiden terveydenhuollon ammattilaisten mielipiteet otetaan

paremmin huomioon. (Morrison & Korol 2014.)
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TyOmotivaatio ja sitd tukevat toimenpiteet vaikuttavat oleellisesti tyon tuottavuuteen,
tyéhyvinvointiin ja uudistumiseen. Lisaksi tydntekijadn motivaatio on yhteydessa siihen,
miten tyontekija suhtautuu tydymparistoon, tyohon, tydyhteisoon, esimiehiin ja
tyolosuhteisiin. Siséisesti motivoitunut tyontekijd kokee tyonsd mielekkadksi ja on
sitoutunut tyohonsa ja sen kehittdmiseen. Ty0eldmé& on tarkeé ja iso osa ihmisen elaméa
ja merkityksellinen ty6 voi parantaa eldmanlaatua, kun taas mielenkiinnoton ja iloton
ty6 voi johtaa tyhjélta ja merkityksettomalta tuntuvaan eldmaén. Tyontekijan motivaatio
séilyy, kun tydssa on realistiset tavoitteet, sopivasti vastuuta sek& todellisia
mahdollisuuksia oppia ja kehittyd. TyOdmotivaatioon vaikuttaa olennaisesti avoin
tiedonkulku seké johtajan tasapuolinen, oikeudenmukainen ja avoin toiminta. Nama
tekijat ovat yhteydessa tyontekijoiden sisaisen motivoitumisen lisaksi myds heidén
luovuuteensa ja innovatiivisuuteensa. Arvoteorian mukaan ihmiset hakeutuvat
sellaiseen tydyhteis6on, jonka arvomaailma vastaa heiddn omaansa. Lisaksi
tyontekijoiden mahdollisuudella osallistua tyépaikan arvojen, strategioiden, paamaarien
ja tavoitteiden laatimiseen on yhteys tyémotivaatioon. Osallistamisen lisdksi on myds
tarkedd, ettd julkilausutut arvot toteutuvat k&ytdnnossé. (Syvanen ym. 2015, 37, 117—
119, 123-124, 256.)

Tyotyytyvéisyyteen liittyy johdon joustavuus, tuki ja reiluus, sekd hoitajan oma
ammatillinen asema ja autonomia. (Hayes, Douglas & Bonner 2015; Furtado, Batista &
Silva 2011; Roberts-Turner ym. 2014; Curtis & Glacken 2014; Sanson ym. 2016.)
Lorberin ja Savicin (2012) tutkimuksessa kymmenen térkeintd tyotyytyvaisyyttéa
lisadvaa tekijaa olivat hyva tyoyhteisd, palkka, esimiehiltd saatu Kiitos,
ylenemismahdollisuudet, koulutusmahdollisuudet, esimieheltd saatu kannustus, hyvat
ty6olosuhteet, tyon vastuullisuus ja ammatilliset haasteet, tyohon liittyva vapaus ja
itsendisyys sekd suurempi vapaa-ajan maara. Duffieldin Rochen, Blayn ja Stasan (2011)
mukaan tyotyytyvaisyyttd edistdd hyvin tehdystda tyostda saatu Kkiitos, selked ja
yhtendinen hoitotydon malli, hyvéksi johtajaksi ja p&éllikoksi koettu esimies, joustavat
ty6ajat, mahdollisuus osallistua kulujen hallintaan, ja esimiehen nékyva lasndolo ja

tavoitettavuus.

Homburgin, Heijdenin ja Valkenburgin (2013) tutkimuksessa selvisi, ett4
tyytymattomyys tyohon, johtamiseen, palkkaan ja etuihin olivat yhteydessa hoitajan
aikomuksiin vaihtaa alaa, kun taas tyytymattomyys pelkastaan palkkaan ja etuihin oli

yhteydessé hoitajan aikomuksiin vaihtaa tyopaikkaa. Mcgilton ym. (2013) ja Zheng ym.
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(2017) huomasivat, ettd tyotyytyvaisyys, tyduupumus, sekd suhteet asukkaisiin ja
tyokavereihin vaikuttivat hoitajien aikomuksiin pysya nykyisessé tyopaikassa, kun taas
suhteella esimieheen ei ollut vaikutusta tydssa pysymiseen. Sawatzkyn, Ennsin ja
Legaren (2015) tutkimuksessa tyon hallinta, vastuun maard, mahdollisuudet edetd
uralla, ja osallistuminen organisaation paatoksentekoon ennustivat tydssad pysymista.
Sveinsdottir ja Blondal (2014) toteavat, ettd matala tyotyytyvéisyys, esimieheltd
saatavan palautteen puute ja ammattitaitoa vaatimattomien tdiden teko ovat vahvasti
yhteydessé hoitajien aikomukseen vaihtaa tyOpaikkaa. Tyontekijan sitouttaminen
organisaatioon on taloudellisesti kannattavaa, koska yksittaisen tyontekijan rekrytointi
saattaa maksaa tuhansia euroja, kun mukaan laskee tyopaikkailmoituksen, haastattelut,

valintakokoukset ja perehdyttdmisen (Repo ym. 2015).

3.4.2 Osaamisen kehittaminen ja hydédyntaminen

Tyo6elama vaatii valmiutta jatkuvaan oppimiseen. Uudet jarjestelmat, jarjestelmien
péivitykset, organisaatiomuutokset ja monet muut tekijat luovat tydpaikoilla tilanteita,
jotka vaativat uusien tietojen ja taitojen hankintaa. Osaamisen kehittdmisessa keskeistéa
on arvioida osaamisen nykytila ja tulevaisuudessa tarvittava osaaminen. Esimiehen
tulee huolehtia siitd, ettd tyoyhteison jasenilld on tehtdvien hoidon edellyttdma
osaaminen ja ettd henkildston osaamisen kehittdmisessé edetddn koko organisaation
toimintaa hyodyttavdan suuntaan. Taydennyskoulutuksen tulisi kattaa koko tyoura.
Koulutusta ei saa tyontekijalta evatd, eikad tyontekija saisi koulutuksesta kieltaytya silla
perusteella, ettd ty6uraa on jaljelld end&d muutama vuosi. Tyon edellyttdmiin
koulutuksiin tulisi olla mahdollisuus my6s sijaishenkilokunnalla. (Kaistila 2005, 13.)

TyOnantaja on velvoitettu huolehtimaan siitd, ettd tyontekij& voi suoriutua tydstédéan
my0s muutoksen ja kehittdmisen aikana. Lisdksi tydnantajan on pyrittdva edistamaan
tyontekijan kehittymismahdollisuuksia ja uralla etenemistd. (Tydsopimuslaki 2001.)
TyOnantaja on my0s velvoitettu seuraamaan terveydenhuollon ammattihenkildiden
ammatillista kehittymistd sekd luomaan heille mahdollisuudet kehittyd ammatillisesti
esimerkiksi tdydennyskoulutuksen kautta. Terveydenhuollon ammattihenkilé on myos
itse velvollinen kehittdmaan seké yllapitdmaan tydssaan tarvitsemiaan tietoja ja taitoja.

(Laki terveydenhuollon ammattihenkildista 1994.)
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Tyontekijdn kokemus siit4, ettd osaa tyonsa, on tyohyvinvoinnin perustekija.
Puutteellinen osaaminen johtaa virheisiin ja tydn hallinnan tunteen menettamiseen.
Yrityksen kilpailukyvyn kannalta tyontekijoiden osaamisesta ei ole hyotyd, jos
osaamista ei jaeta ja pidetd jatkuvasti ajan tasalla. Tyontekijoiltd kannattaakin kysya,
minkalaista osaamista he mielestadn tarvitsevat parjatakseen tydssédan paremmin ja
jarjestéa koulutuksia tarpeiden mukaan. Tyontekijalla itsella&dn on vastuu kehittymisesta
ja oppimisesta, mutta tyonantajan tulee tarjota tdhan mahdollisuuksia. Esimiehen on
luotava otollisia olosuhteita, joissa tyOntekija& voi oppia ja kehittyd. Arkisen
vuorovaikutuksen kautta esimies oppii tuntemaan tyontekijoidensé vahvuudet ja oppii
hyodyntdmaan kunkin tyontekijan yksilollisia vahvuuksia. (Repo ym. 2015, 11-12.)
Tyontekijat haluavat heidédn osaamistaan hyédynnettdvdn monipuolisesti ja tyonjakoa
suunniteltevan muunkin osaamisen, kuin pelkdn koulutuksen perusteella. Osaamisen
huomiointi tuo lisaksi tyon iloa. (Kiviniemi 2013.) Ruorasen (2011) tutkimuksessa
tyontekijat kokivat saavansa enemman myonteista palautetta kuin esimiehet kokivat
antavansa ja mitd enemman kehityskeskusteluissa kasiteltiin tyon sisdltéa, omien
kykyjen hyddyntdmista ja tehtavissa suoriutumista, sitd enemman koettiin palautteen

auttavan tekemaan ty6t paremmin.

Organisaation menestys on riippuvainen sen henkildston osaamisesta. Yksilon ja tiimin
osaamista suhteutetaan tehtdvdn vaatimaan osaamiseen, minkd pohjalta l6ytyy
kehittamistarpeita ja keinoja niiden tyydyttdmiseen. Nopea oppiminen onkin nyKkyisin
yksi Kilpailukeinoista, silld teknologia ja tekninen osaaminen saattavat vanhentua jo
muutamassa vuodessa. Lisdksi on arvioitu, ettd keskiméaarin kaikesta tiedosta uusiutuu
vuosittain vajaa viidennes. Aina kyse ei ole kuitenkaan tiedon uusiutumisesta, vaan
my0s sen kumuloitumisesta. Ilman uusiutumista, organisaatio menettdd lopulta
Kilpailukykynsa. (Kauhanen 2012.) Useinkaan riittdvan osaavaa henkil0stod ei saada
suoraan rekrytoitua, vaan tyontekijoiden pitd4 kouluttautua ja erikoistua tehtdviin tyonsa
yhteydessd. Monissa tehtdvissa osaamisalueet saattavat olla rajussa kehitysvaiheessa tai
taitotason vaatimus niin korkea, ettd osaamisen jatkuva pdivitys on ehdoton edellytys

tyodssa parjaamiselle. (Jarvinen 2016.)
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3.4.3 Perustehtavan toimivuus

Perustehtéva on tydyhteisossé kaiken toiminnan ldhtékohtana. Se maarittelee sen, mita
tyopaikalla pitéisi tehdd ja saada aikaan. Toimiva tyOyhteis6 syntyy selkeédn
perustehtdvan lisaksi tyontekoa tukevasta organisaatiosta, tyontekoa palvelevasta
johtamisesta, selkeistd tyojarjestelyistd, yhteisista pelisdannoistd, avoimesta
vuorovaikutuksesta ja toiminnan jatkuvasta arvioinnista. (Jarvinen 2016.)
Tyontekijoiden ja tyoyhteisOjen hyvinvointiin ja toimintaan keskeisesti vaikuttavia
tekijoitd ovat tyon sisainen palkitsevuus ja haasteellisuus, vaikutusmahdollisuudet
omaan tyéhon, tydpaikan avoimuus ja ristiriitojen hallinta, sekd henkildstéjohtaminen
(Laaksonen & Ollila 2017, 260-262). Ty6n tuottavuus ja tydhyvinvointi laskevat, jos
henkilostd kokee pitk&an ylikuormittavuutta ja kiirettd. Tyon vaatimusten, tyoméaéaran,
osaamisen, tietojen, ja taitojen tulisi olla tasapainossa ja henkilostolld pitdisi olla
mahdollisuus vaikuttaa tyémaaraan ja tyotahtiin. Oikein mitoitetut ja selkedt vastuut
tukevat tyonhallintaa, kun taas yli- tai alikuormittavuus tyossa lisaa riskia jaksamis-,

viihtymis-, motivoitumis- ja sitoutumisongelmiin. (Syvénen ym. 2015, 91-92.)

Tyodn henkinen rasittavuus ja Kiire ovat korkeinta sosiaali- ja terveydenhuollon alalla,
kun taas vaikuttamismahdollisuudet on koettu heikoksi. Tyostressi méaéritellaan usein
tyon vaatimusten ja yksilon edellytysten valisend ristiriitana. Tyostressida voi siis
aiheuttaa tyon liian vahaiset tai suuret vaatimukset. Vaikuttamismahdollisuudet omaan
tyohon lieventavat tyostressid. Tyoyhteisdssa tyostressi voi ilmentyda korkeina
poissaololukuina, tyodntekijoiden suurena vaihtuvuutena ja henkil6storistiriitoina.
(Suonsivu 2011, 26-33.) TyOyhteisoissa esiintyvé jatkuva kiire ja aikapaineet lisdavét
terveydellisten ongelmien riskid. Tyon hallinnan ja tyén henkisten vaatimusten sek&
tyohon tarvittavien ponnistelujen ja tyon palkitsevuuden tulisi olla tasapainossa

tyduupumuksen estdmiseksi. (Tarkkonen 2012, 65.)

Kiire on yhteydessd tyon henkiseen raskauteen. Muita henkiseen kuormittavuuteen
liittyvida tekijoitda ovat mahdollisuus taukoihin sekd tydaikoihin ja ty6tahtiin
vaikuttaminen, vakivallan uhka ja hairintd, syrjintd ja kiusaaminen, ristiriidat, tyon
organisointi ja ilmapiiri, esimiehen toiminta, esimiehend tydskentely, ylity6t ja
tyémaara, ja tyoympériston rauhattomuus. (Lehto, Sutela & Pérndnen 2015; Jetha,
Kernan & Kurowski 2017.) Tyobaikalaki (1996) sisaltdad keskeiset tydaikaa koskevat

sdannokset. Laki maadrittdd muun muassa tyOajaksi luettavan ajan ja saanndllisen
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ty6ajan, héatatyon, lisatyon ja ylityon. Tydaikalaki, siihen liittyvéat poikkeusluvat ja
sédannokset on pidettava tyopaikalla tyontekijoiden néhtavilla. (Tydaikalaki 1996.)

3.4.4 Tydyhteison toimivuus

Lahivuosina suuret ikéluokat siirtyvat eldkkeelle ja tydyhteisot nuortuvat. Myds
erilaisen kulttuuritaustan omaavien tyontekijoiden maaré kasvaa useilla tydpaikoilla ja
monimuotoisen tydyhteison johtaminen asettaa haasteita esimiehelle. Kaikkia
tyontekijoitd tulee kohdella tasa-arvoisesti eika erilaisuutta saa liikaa korostaa.
Tyodyhteison selkedt pelisddnndt ovat vélttdmattomia ja tyoyhteiséssa toimimisen
edellytys on asiallinen kayttdytyminen ja keskittyminen tydskentelyyn. Tyoyhteison
ongelmat saavat alkunsa usein tyojarjestelyistd, joissa voi olla epakohtia johtuen
vaarinymmarryksestd tai tietaméattdmyydestd. Nopea ongelmiin tarttuminen ja
ratkaisujen hakeminen ongelmien juurilta voi sééstda aikaa ja vaivaa. TyOyhteisdjen
ristiriidoille onkin tunnusomaista, ettd aika ei laimenna - vaan péinvastoin pahentaa
niitd. (Kaistila 2005, 17-18.) Tyytyméttdmyys tydyhteisoon on yhteydessé lyhyisiin

sairauslomiin (Kaunonen, Salin & Aalto 2015).

Goetzin ym. (2015) mukaan tyoilmapiirillg, selkeilld tehtdvékuvilla ja avoimella
kommunikaatiolla on iso vaikutus tyotyytyvdisyyteen. Kaitelidoun ym. (2012)
tutkimuksessa organisaatioon liittyvat ongelmat aiheuttivat suuren osan ristiriidoista ja
ristiriitojen kasittelya vélteltiin. Lisdksi ohjeiden saaminen useammalta kuin yhdelta
esimieheltd huononsi tuottavuutta ja johti konflikteihin. (Kaitelidou ym. 2012.)
Tasapuolinen kohtelu ja tyopaikan ilmapiiri vaikuttavat positiivisesti tyontekijoiden
tyytyvdisyyteen usealla tyon osa-alueella. Tehtdvékuvan epdselvyys, ristiriidat
tyoyhteisossd, ylikuormittavuus ja autoritddrinen johtaminen saattavat taas heikentda

tyohyvinvointia. (Jokiniemi ym. 2014, 42.)

Ristiriitojen hallinta on koettu yhdeksi vaikeimmista esimiehen tehtavistd. Tyontekijat
haluavat tasapuolista kohtelua niin itselleen kuin myds tyokavereilleen. Tydpaikan
ongelmat ja ristiriidat saavat monesti alkunsa ihmisten erilaisista tyttavoista ja usein
ristiriidat jatetddn kokonaan kasitteleméattd. Henkilostd kuitenkin odottaa, etta
ristiriitoihin tartutaan nopeasti ja niiden valttely nahdadn vastuuttomuutena ja

esimiestyon laiminlydntind. (Syvanen ym. 2015, 98-105.)
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3.4.5 Fyysisen tydympariston toimivuus ja turvallisuus

Tyonteon perusedellytyksiin sisaltyy toimivat ja tarkoituksenmukaiset fyysiset tilat,
tyovalineet ja -menetelmat, ergonomia, ja turvallisuus (Laaksonen & Ollila 2017, 261).
Ty6tapaturma maksaa tyopaikalle keskimé&arin 6 000 euroa ja yksi sairauslomapéiva
keskimaarin 300 euroa. Lisdksi kuolemaan johtavia tyOtapaturmia on Suomessa
vuosittain  noin 20-30. Tyotapaturmista voi siis koitua suuria kustannuksia
tyonantajalle, joten tyoturvallisuudesta huolehtiminen ja ennaltaehkdisevd tyd ovat
siitdkin syysta tarkeitd. Asialliset ja turvalliset tyotilat edesauttavat tyon sujumista.
Tydymparistd ei saa olla uhka tyontekijan terveydelle ja ergonomisilla ratkaisuilla
voidaan parantaa tyontekijoiden turvallisuutta, terveyttda ja hyvinvointia. Toimivassa
tyoymparistdssd on otettu huomioon tyontekijoiden erilaiset tarpeet ja varauduttu
ennalta tulevaisuuden muutostarpeisiin. Hyva tyoymparisto edistaa tyon tehokkuutta ja
sujuvuutta. Epakunnossa olevat laitteet voivat aiheuttaa onnettomuuksia ja lisaksi
laiteongelmien selvittely voi vieda tehokkaasta tydajasta suurenkin osan. Onkin
ensiarvoista, ettd tyontekijoiden aika ei kulu perustehtdvan ulkopuolella, vaan heidan
pitdéd pystyd keskittymadn tuottavaan toimintaan. Térkedd on my6s kunnollinen
perehdytys tyovélineiden kayttoon. (Repo ym. 2015, 21-24.)

Zhengin ym. (2017) tutkimuksessa fyysisen tyoympadriston toimivuudella oli suora
vaikutus tyontekijoiden tyotyytyvéisyyteen, mutta Kaunosen ym. (2015) tutkimuksessa
tydymparistolla ei ollut yhteytta tyotyytyvaisyyteen. Toimintaympériston kehittdminen
on kuitenkin kustannustehokas keino potilasturvallisuuden, hoitotyén laadun ja

potilastyytyvaisyyden parantamiseksi. (Flinkman, Leino-Kilpi & Salanterd 2014, 57).

Esimiehen vastuulla on johtaa ty6ta niin, ettd tyon turvallisuus- ja terveysvaatimukset
otetaan kaikessa tyOpaikan toiminnassa huomioon. Esimiehen on tarkkailtava
tybympadriston, tyoyhteison ja tyotapojen turvallisuutta sekd tarvittaessa puututtava
esimerkiksi ty0yhteisgssa esiintyvadn kiusaamiseen tai hdairintddn. TyGnantajan on
lisdksi huolehdittava tyontekijan perehdyttdmisesta tyéhon ja tyépaikan olosuhteisiin.
(Tyoturvallisuuslaki 2002; Tyo6terveyshuoltolaki 2001.)
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4 TUTKIMUKSEN METODOLOGIA JATOTEUTUS

4.1 Maarallinen arviointitutkimus

Tieteellisen tutkimuksen onnistumisen edellytyksend on asianmukainen kohderyhma ja
oikea tutkimusmenetelmd. Tutkimusongelma on usein muotoiltu kysymykseksi, johon
tutkimuksella pyritd&dn saamaan ratkaisu tai vastaus. (Heikkilda 2014, 12.) Maarallinen
eli kvantitatiivinen tutkimus on menetelmd, jossa tietoa tarkastellaan numeerisesti.
Menetelma antaa yleisen kuvan mitattavien ominaisuuksien vélisista suhteista ja eroista.
Maaréllisella tutkimuksella pyritddn vastaamaan kysymyksiin kuinka moni, kuinka
paljon ja miten usein. Madrallisen tutkimuksen mittareina kéytetddn kysely-,
haastattelu-, tai havainnointilomakkeita. (Vilkka 2007, 13-14.) Hyvéa tieteellinen
tutkimus vaatii hyvan tutkimusaineiston lisdksi tutkijalta kykya tuoda aineiston
informaatio esille. Maarallisessa tutkimuksessa jarkevat tutkimusongelmat ja -
menetelmat tulisi valita huolella yleensa jo ennen varsinaiseen tutkimukseen ryhtymista.
(Hakala 2010, 12-25.)

Arviointitutkimuksesta ei ole yleismaailmallisesti hyvaksyttya maaritelmad ja
arviointitutkimuksen voi suorittaa monella tapaa. Pohjimmiltaan arviointitutkimuksessa
pyritadn kuitenkin selvittdmadn jonkin tuotteen, ohjelman, palvelun tai menettelytavan
arvo, vaikuttavuus, tai hyodyllisyys. Arviointitutkimuksessa tulisi myds tarkkaan
madritelld, mitd asioita lopulta mitataan. Terveysalalla arviointitutkimusta tehdaan
yleensda tuottavuuden parantamiseksi. (Curtis & Drennan 2013, 255-256.) Muutokseen
pyrkivén kehittdmishankkeen tulisi sisaltdd arviointia, jonka tavoitteena on hyddyntaa
tietoa vélittomasti sekd myos siirtdd tietoa ja kokemusta muihin vastaaviin hankkeisiin
(Anttila 2007, 83). Pattonin (2012) mukaan ohjelman tai hankkeen arviointi sisaltaa

yleensa seuraavanlaisia kysymyksié:

¢ Oliko hanke tehokas, tuloksia tuottava ja saavutettiinko tavoitteet?

e Toteutettiinko hanke niin kuin oli suunniteltu?

e Milld tavalla hankkeeseen osallistuneet hyotyivét osallisuudesta?

e Mitd odotettuja ja odottamattomia seuraamuksia hankkeella oli?

e Mitk4 ovat hankkeen vahvuudet ja heikkoudet ja miten hanketta voisi kehittaa?

e Mik& hankkeessa toimi ja mika ei toiminut?
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e Mitd hankkeen aikana opittiin, jota voitaisiin kayttdd hyvaksi muissa
hankkeissa?

e Ovatko hankkeen hyddyt suuremmat kuin hankkeeseen kaytetyt resurssit?
(Patton 2012, 2-3.)

Arviointitutkimukseen kuuluu myo6s |0ydosten merkityksen pohdinta, sisaltden
suositukset tulevaisuuden toimenpiteisiin (Patton 2012, 2-3). Ideaalitapauksessa
kehittdmishankkeen piiriin  kuuluvat henkil6t valitaan arpomalla ja hankkeen
vaikutuksia voidaan arvioida vertaamalla koeryhman tuloksia ulkopuolelle jatettyyn
kontrolliryhmaan. Arviointitutkimuksen haasteet liittyvat tulosten hyodyntdmiseen, silla
hyvak&an tutkimus ei palvele paatoksentekoa, jos tulokset ovat esimerkiksi
vaikeaselkoisia. (Ilmakunnas, Junka & Uusitalo 2008, 5-9.)

Tassa maaréllisessa arviointitutkimuksessa arvioitiin, oliko kehittdmishanke tehokas ja
tuloksia tuottava, sekd mitd tavoitteita ja tuloksia hankkeella saavutettiin liittyen
tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Arvioinnin kohteena oli kehittdmishankkeen aikana
tapahtuneet muutokset tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa ja mittarina kaytettiin

kehittdmishankkeen toteuttamia alku- ja loppumittauksia.

4.2 Kyselylomake ja aineiston keradminen

Tutkimuksessa perusjoukolla tarkoitetaan sitd kohderyhmad, jota halutaan tutkia.
Maaréllisessa tutkimuksessa tehdddn yleensd kokonaistutkimus, jos tutkittava
perusjoukko on lukumaéaraltaan alle sadan. Jos perusjoukko taas on suuri, tai tiedot

halutaan kerét& nopeasti, voidaan paatya otantatutkimukseen. (Heikkila 2014, 31-32.)

Kyselylomake on perinteinen tapa kerédtd tutkimusaineistoa. Kyselylomaketutkimus
edellyttdd riittdvan suurta ja edustavaa otosta. Aineiston keruussa kéytetddn yleensa
standardoituja lomakkeita, joissa vastausvaihtoehdot ovat valmiina. Strukturoidut
kysymykset ovat tarkoituksenmukaisia, kun tiedetd&n etukdteen mahdolliset
vastausvaihtoehdot ja niitd on rajoitetusti. Suljetut kysymykset tekevat vastausten
kasittelysta yksinkertaisempaa ja kyselylomakkeeseen vastaaminen on nopeaa.
Haittapuolena suljetuissa kysymyksissd on muun muassa vastausten antaminen

harkitsematta ja sopivan vaihtoehdon puuttuminen. (Heikkila 2014, 15, 49.)
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Kyselylomakkeen kysymysten ja véittdmien muotoilussa on oltava huolellinen, koska
ne muodostavat perustan koko tutkimuksen onnistumiselle. Huonosti muotoillut
kysymykset saatetaan ymmartdd eri tavalla, joka johtaa tulosten véaristymiseen.
Kysymykset eivat myosk&an saa olla johdattelevia. Kyselylomaketta tehdessa tulisi
pitdé tutkimusongelmat mielessd, jotta vélttyy turhilta kysymyksiltd ja muistaa kysyé
kaiken olennaisen. Kysymys, jonka kéyttotarkoitusta ei ole etukateen harkittu, on
yleensa turha. Taustakysymykset sijoitetaan usein kyselylomakkeen alkuun, jolloin ne
toimivat helppoina lammittelykysymyksind. Lomakkeen pituutta on syytd miettia
etukéateen, silla liian lyhyesté lomakkeesta ei saa kattavaa aineistoa ja liian pitk& lomake
saattaa saada vastaajan lopettamaan tayttamisen kesken. (Valli 2010, 103-105; Heikkila
2014, 30.)

Kyselylomaketutkimuksissa on kaksi erilaista tutkimusasetelmaa, poikittais- ja
pitkittaistutkimus. Poikittaistutkimuksessa aineisto on keratty tiettynd ajankohtana ja
silla voidaan kuvata eri ilmidita. Pitkittdistutkimuksessa aineistoa on keratty vahintaéan
kahdessa eri ajankohdassa samoilta vastaajilta ja ilmiotd voidaan kuvaamisen liséksi
selittdd. Syy-seuraussuhteiden selvittdminen on kuitenkin hankalaa, koska usein
tutkittavia ei voida altistaa jollekin tietylle tekijélle pelkastaan tutkimuksen teon vuoksi.
Lisédksi on hankalaa hallita ja identifioida kaikkia tutkimustulokseen mahdollisesti
vaikuttavia tekijoitd. Seurantatutkimuksessa olisi hyvé, ettd samojen vastaajien eri
mittauskertoina antamat vastaukset saataisiin yhdistettyd ja t&hén tarkoitukseen voi

luoda jonkin vastaajatunnuksen. (Vastaméki 2010, 128-131.)

Likertin asteikko on jarjestysasteikko, jonka aaripdissa ovat yleensa taysin eri mielta ja
taysin samaa mieltd. Vastaajan tulee valita asteikolta omaa ké&sitystddn parhaiten
kuvaava vaihtoehto. (Heikkild 2014, 51.) Likertin asteikko on yksi k&ytetyimmisté ja
sopivimmista vaihtoehdoista, kun mitataan asenteita tai mielipiteitd. Lahtokohtaisesti
Likertin asteikko sisaltdad parittoman maéran vastausvaihtoehtoja, jotta keskelle jaisi
neutraali vaihtoehto. Yleensa asteikon kaikki vaittdmat verbalisoidaan, mutta on
mahdollista my0ds selittdd ainoastaan reunavaihtoehdot. Tdmé& saattaa antaa kuitenkin

vastaajille enemman tulkinnan mahdollisuuksia. (Valli 2010, 118.)

Tama tutkimus on madréllinen arviointitutkimus, jossa aineistona kaytettiin
kehittdmishankkeen toteuttamia alku- ja loppumittauksia. Kehittdmishankkeen kéayttama

kyselylomake perustui vuosina 2012-2014 toteutettuun monitieteelliseen dialogisen
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johtamisen tutkimusohjelmaan. Tutkimusohjelmaa kutsuttiin Dinnoksi, joka lyhenteend
kuvaa dialogisen johtamisen téarkeitd elementtejd; dialogia, innostusta ja innovaatioita.
(Syvéanen ym. 2015, 10.) Alkumittaus toteutettiin toukokuussa 2016 ja loppumittaus
toteutettiin toukokuussa 2017. Kyselyyn vastattiin s&hkdisesti, paitsi loppumittauksessa
nelja vastaajaa toimitti taytetyn lomakkeen paperimuodossa. Aineisto saatiin hankkeen
projektipaallikolta Excel-muodossa. Kyselylomakkeen vaittamissa kéytettiin padasiassa
viisiportaista Likertin asteikkoa. Kyselylomakkeeseen saivat vastata kaikki tyontekijat
eli loppumittaukseen saivat osallistua sellaisetkin tyontekijat, jotka eivat olleet
osallistuneet alkumittaukseen. Yksittaisen vastaajan alku- ja loppumittauksen tuloksia ei
voitu  yhdistdd  vastaajatunnuksen  puuttuessa.  Vastaajien  vaihtuvuudesta
kehittdmishankkeen aikana ei ole tietoa. Alkumittauksen vastausprosentti oli 65 ja

loppumittauksessa se oli 54 (Taulukko 1).

TAULUKKO 1. Alku- ja loppumittauksen vastausprosentit
Alkumittaus Loppumittaus
Kyselyjé Kyselyja | Kyselyja Kyselyja
lahetetty palautettu | lahetetty | palautettu
Sopimusvuori Oy 35 24 (69 %) 35 17 (49 %)
Tampereen ensi- ja turvakoti ry 65 41 (63 %) 65 37 (57 %)

4.3 Aineiston analysointi

Aineiston kerdd@misen jalkeen alkaa aineiston késittely siten, ettd tutkimusongelmaan
saadaan ratkaisu tai vastaus. Tilastolliset ohjelmat, kuten SPSS, PSPP ja Excel ovat
kvantitatiivisen tutkimusaineiston kasittelyyn ja analysointiin sopivia tyokaluja. Tilasto-
ohjelmalla ei yleensd kuitenkaan onnistu tekstinkasittely, vaan varsinaiset raportit
kirjoitetaan erillisell& tekstinkasittelyohjelmalla. (Heikkil4d 2014, 118-119, 138.)

Tassa tutkimuksessa aineisto analysoitiin Microsoft Excel- ja IBM SPSS Statistics -
ohjelmilla. Tulokset kirjoitettiin puhtaaksi Microsoft Wordia, Microsoft Powerpointia
sekd Adobe Photoshoppia kayttden. Kahden tdssd opinndytety6ssd mukana olevan
hoiva-alan yrityksen, Sopimusvuori Oy:n ja Tampereen ensi- ja turvakoti ry:n, tulokset

esitetddn yhtend ryhmana ilman keskindista vertailua.

Tutkimuksessa taustamuuttujilla kuvataan tutkimukseen osallistuneiden henkildiden

ominaisuuksia. Tyypillisid muuttujia ovat sukupuoli, ikd, koulutustaso ja ammatti.
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Vastaajien ik& tulisi kysya ilman valmiita luokkia, koska valmiit luokat rajoittavat
aineiston kayttomahdollisuuksia. Pienissd aineistoissa valmis luokittelu voi olla
perusteltua vastaajien yksityisyyden suojan parantamiseksi. (Kvantimotv 2007.)
Taustakysymykset ovat liséksi selittdvida muuttujia, joita tarkastellaan suhteessa
tutkittavaan ilmioon. (Valli 2010, 103). Testattu ero tai riippuvuus voi olla tilastollisesti
erittdin merkitsevd (p<0,001), tilastollisesti merkitseva (p>0,001 - p<0,01), tai
tilastollisesti melkein merkitseva (p>0,01 - p<0,05). Tilastollinen merkitsevyys perustuu
matematiikkaan ja tutkijalle ja& tehtdvaksi miettia 10ydoksen sisallollinen merkitsevyys
eli se, onko tuloksella merkitysta kaytannossa. (Heikkila 2014, 218).

Tassa tutkimuksessa taustamuuttujissa tapahtuneita muutoksia ei analysoitu sen
tarkemmin, vaan tilanne vain kuvattiin alku- ja loppumittauksen osalta. Taustatiedoista
esitettiin prosentuaalisia jakaumia ja lisdksi i&std laskettiin keskiarvo ja mediaani.
Hankkeen kyselylomakkeessa kysyttiin pelkéstdan syntymavuotta, joten iké laskettiin
niin, ettd vastaajalla ei olisi vield ollut syntymépaivaa vastausajankohtaan mennessé ja
keski-ikaan lisattiin 0,333 vuotta, koska mittaukset tehtiin toukokuussa. Tyokokemus
oli luokiteltu valmiiksi, joten siitd ei voitu laskea keskiarvoa. Ammattinimiketta
kysyttiin avoimella kysymykselld ja vastaukset luokiteltiin jalkikateen. Lé&hi- ja
perushoitajia oli vain muutamia ja ne liitettiin Ohjaaja-ryhmaan, koska tutkija olettaa

suurimman osan ohjaajista olevan l&ahi- tai perushoitajia.

Cronbachin Alfa -arvo mittaa mittarin yhtendisyyttd ja mita suurempi arvo saadaan, sita
yhtendisempédna mittaria voidaan pitdd. Reliabiliteetin ollessa hyvélla tasolla, voidaan
eri ryhmien vaittamat tiivistdd summamuuttujiksi (Kvantimotv 2008.) Summamuuttuja
saadaan yhdistdméalla saman ominaisuuden eri osa-alueita mittaavat vaittdmat yhdeksi
muuttujaksi. Taman jalkeen summamuuttujia voi analysoida samoin kuin mitd tahansa
yksittaistd muuttujaa. (Valli 2010, 124.)

Tassa tutkimuksessa kehittdmishankkeen kyselylomakkeen noin 150 véittdmasta
valittiin 62 ty6hyvinvointia mittaavaa vaittdmad, jotka edelleen jaettiin viiteen eri
ryhmaan (Taulukko 2). Jokaisesta ryhmaéstd tutkittiin reliabiliteettia kuvaava

Cronbachin Alfa —arvo ja ryhmé&stéd muodostettiin summamuuttuja.
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TAULUKKO 2. Ty6hyvinvointimuuttujien ryhmat

Ryhma: Laajuus: Cronbachin Alfa-arvot

alku- ja loppumittauksessa
Tyotyytyvaisyys 10 véittdmaa 0,910/0,824
Osaamisen kehittaminen ja hyddyntdminen 16 vaittdmaa 0,867 /0,894
Perustehtdavan toimivuus 10 vaittamaa 0,899/0,785
Ty0Oyhteison toimivuus 20 vaittdmaa 0,967 /0,957
Fyysisen tydympariston toimivuus ja 6 vaittamaa 0,795/0,685
turvallisuus

Yhden muuttujan analyysissa keskitytddn yleensd muuttujan jakaumaan eli
vaihteluvaliin, jolle muuttujan arvot ovat jakautuneet. Graafiset kuviot sopivat
yksittdisen muuttujan arvojen jakauman kuvaamiseen. Jos aineisto on laaja, voi olla
tarpeellista tiivistad jakaumaa kuvaavaa informaatiota kayttamalla tunnuslukuja.
Keskiluvuilla kuvataan arvojen keskimadréista suuruutta ja hajontaluvuilla tarkastellaan
arvojen vaihtelua. (Kvantimotv 2003a.) Véittdmista tutkitaan yleensd keskiarvo ja
keskihajonta, koska yhdella tunnusluvulla ei saa riittdvan tarkkaa tietoa aineistosta
(Vilkka 2007, 119).

Keskiarvolla tarkoitetaan useimmiten aritmeettista keskiarvoa, joka lasketaan jakamalla
havaintoarvojen summa havaintojen lukumaarélla. Keskiarvo on vakaa suure, jos otanta
on iso, kun taas pienessa otannassa ddriarvojen vaikutus keskiarvoon voi olla
huomattava. Mielipidemittauksissa keskiarvoja kéytetddn yleiskuvan antamiseen
tutkittavasta ilmiostd, vaikka jarjestysasteikon tasoisista muuttujista ei keskiarvoa
yleensd lasketa. Talléin jarjestysasteikollista aineistoa kasitellddn véalimatka-
asteikollisena. Tama tulee kyselylomakkeen laadinnassa ottaa huomioon siten, ettd
vastausvaihtoehtojen ~ valit  tehdddn  mahdollisimman  tasaisiksi. Lisaksi
vastausvaihtoehtojen numerointi aloitetaan harkitusti; esimerkiksi 1 = taysin eri mielt,
jolloin saadaan loogisesti sitd suurempi keskiarvo, mitd enemman vastaajat ovat samaa
mieltd. (Heikkilad 2014, 52, 81-86.) Jarjestysasteikosta lasketun keskiarvon perusteella
ei voida kuitenkaan sanoa, etta esimerkiksi keskiarvo 2,00 olisi tasan puolet huonompi
kuin keskiarvo 4,00, koska arvojen suhteellinen vertailu ei ole mahdollista
(Tilastokeskus 2002).
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Tassa tutkimuksessa keskiarvo laskettiin niistd kyselylomakkeen vaittamistd, jotka
mittasivat tyohyvinvointia viisiportaisella Likertin asteikolla. Tulokset esitettiin siten,
ettd alku- ja loppumittauksen arvot ovat vierekkdin. Muuttujat esitetddn taulukossa
alkumittauksen keskiarvon paremmuusjarjestyksessa ja ryhmén keskiarvoista laskettiin
vield kokonaiskeskiarvo. Liséksi taulukossa esitetddn prosentuaalinen jakauma niista
vastaajista, jotka vastasivat véittdmaan olevansa joko tyytyvaisia tai samaa mieltd. Tyon
tuottamasta ilosta esitetddn jakauma myods graafisesti. Kehittdmishankkeen
projektipaallikoltd saadussa aineistossa myonteisin vaihtoehto sai arvon yksi ja
kielteisin vaihtoehto sai arvon viisi. Nd&méa kaannettiin painvastaisiksi, jotta keskiarvossa
isompi arvo olisi parempi. Luokittelu on tehty vélilla 1-5 eli huonoin mahdollinen tulos
on 1 ja paras mahdollinen tulos on vastaavasti 5. (Taulukko 3.) Kaikki kyselylomakkeen
véittaméat olivat samansuuntaisia eli negatiivisia ilmioitd kysyttiin kdannetysti.
Esimerkiksi  vaittdma tyoyksikdssa esiintyvéstd kiusaamisesta oli muodossa:

”Tydyksikossa ei esiinny kiusaamista”.

TAULUKKO 3. Likert-asteikon k&annetyt vastausvaihtoehdot

5 | = taysin samaa mieltd / erittain hyvin / erittdin tyytyvéinen

4 | = jokseenkin samaa mieltd / melko hyvin / melko tyytyvainen

3 | = ei samaa eika eri mieltd / ei hyvin eik& huonosti / ei tyytyvéinen eika tyytymatonkaan

2 | = jokseenkin eri mieltd / melko huonosti / melko tyytymaton

1 | =tdysin eri mielta / erittdin huonosti / erittdin tyytymaton.

TyOéympadriston toimivuutta mittaaviin vaittdmiin vastattiin kaksiportaisella asteikolla ja
siitd osiosta esitettiin vastauksien prosentuaalinen jakauma. Tyon henkisté ja fyysista
kuormittavuutta mitattiin neliportaisella asteikolla ja niiden jakaumat esitettiin
graafisesti. Tyontekijoiden valmiuksia toimia tyGtehtdvissadn mitattiin  kolmen
vaihtoehdon véittdmalla ja sen tulokset ja muutokset kuvattiin graafisesti.

Jos T-testin kayttoedellytykset tayttyvat, kannattaa sitd kayttdd kahden ryhmén valisen
eron tutkimiseen, silla T-testi on tarkka ja se ottaa huomioon havaitut arvot, eika
pelkéstddn niiden jarjestystd. Jos T-testin kayttoedellytykset eivat tayty, esimerkiksi
kyselylomakkeessa kaytetyn jérjestysasteikon vuoksi tai muuttujan jakauman vinouden
takia, voidaan kayttad Mann-Whitney U -testié. Testin avulla voidaan havaita jakaumien
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sijainnissa olevat erot ja nollahypoteesi voidaan tilanteesta riippuen muotoilla monella
eri tavalla. (Huizingh 2007, 330-331; Heikkila 2014, 218.) Nollahypoteesin
hylkaamisessa ei ole kyse varmuudesta vaan kyse on siitd, milla todennakdisyydella
tutkija on valmis sen hylkddmaan. Tastd syystd tilastollinen testi saattaa hylata
nollahypoteesin, vaikka se on oikein. Lisaksi nollahypoteesi voi olla virheellinen,
vaikka tilastollinen testi hyvaksyy sen. Néiden kahden virheen todennékdisyydet ovat

toisistaan riippuvaiset. (Martin & Bridgmon, 41; Kvantimotv 2003b; Kvantimotv 2014.)

Tassa tutkimuksessa tyohyvinvoinnin muutoksen tilastollinen merkitsevyys tutkittiin
Mann-Whitney U-testilla siten, ettd vastaajat jaettiin alku- ja loppumittauksen
perusteella kahteen ryhmaan. Nollahypoteesina oli, ettd alku- ja loppumittauksen valilla
ei ole tilastollisesti merkitsevdd eroa tyGhyvinvointia mittaavissa vaittdmissa.
Nollahypoteesi hylattiin, jos P-arvo oli 0,05 tai pienempi. P-arvon ollessa pienempi kuin
0,001, laitettiin arvoksi 0,000.

Kehittdmishankkeen loppumittauksessa Kkysyttiin viisiportaista Likertin asteikkoa
kayttden vastaajien arviota kehittdmishankkeen vaikutuksista muun muassa
perustehtdvaan, tydmotivaatioon, ilmapiiriin, tiedonkulkuun ja tydhyvinvointiin. Naiden
vaittamien tuloksista esitetdan suorat jakaumat taulukossa siten, ettd reunavaihtoehdot
on yhdistetty. Lisdksi tutkittiin oliko kehittdmishankkeen kehittdmistydhon
osallistuneiden ja niiden, jotka eivat siihen osallistuneet, vélilla tilastollisesti

merkitsevaa eroa.

Ristiintaulukoinnilla ja korrelaatiokertoimella voidaan tutkia, miten eri muuttujat ovat
toisistaan riippuvaisia. Tdman tiedon avulla voidaan péaatelld, miten jotkut havaitut asiat
saattavat esimerkiksi vaikuttaa toisiinsa. (Vilkka 2007, 120.) Kahden muuttujan vélista
riippuvuutta nimitetddn yleisesti korrelaatioksi. Toisen muuttujan arvoista voi paatella
melko tarkkaan toisen muuttujan arvot, jos korrelaatio on voimakasta. Jos korrelaatio
taas on heikko, ei muuttujien valill4 ole yhteisvaihtelua. Jarjestysasteikon tasoisilla
muuttujilla voidaan kayttdd Spearmanin korrelaatiota, koska se perustuu havaintojen
jarjestykseen ja muuttujien arvojen etdisyyksié ei oteta huomioon. Korrelaatiokertoimen
antama arvo vaihtelee -1 ja +1:n valill&. Arvon ollessa tasan 0, kahden muuttujan vélilla
ei ole lineaarista riippuvuutta ja vastaavasti arvoilla -1 tai +1, muuttujien valilla on
taydellinen lineaarinen riippuvuus. Muuttujien véalinen korrelaatio on hyvin harvoin

tasan 0. Korrelaatiolla ei saada automaattisesti tietoa kausaalisista suhteista. (Heikkila
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2014, 92; Kvantimotv 2004.)

Tassa tutkimuksessa kahden muuttujan vélisida yhteyksia tutkittiin  Spearmanin
korrelaatiokertoimella. Ristiintaulukoinnista ei voitu ndin pienelld aineistolla tehda
Khiin nelio -testi, koska kayttoedellytykset eivat tayttyneet, mutta taulukkoa kaytettiin
muutoin havainnoimaan kahden muuttujan vastausten jakautumista suhteessa toisiinsa.
Tyon tuottamaa iloa ja tyén henkistd kuormittavuutta tutkittiin suhteessa kaikkiin
kyselylomakkeen véittamiin. Tyohyvinvoinnin eri osa-alueista tehtiin summamuuttujat

ja niiden keskindiset korrelaatiot tutkittiin.

Loppumittauksen osalta tarkasteltiin, olivatko riippuvuussuhteet pysyneet ennallaan,
I0ytyiko uusia yhteyksié ja oliko esimerkiksi selittdvan muuttujan parannusta seurannut
selitettdvdn muuttujan muutos. Korrelaatiokertoimet ja tilastollinen merkitsevyys
esitetddn sekd graafisesti ettd taulukko-muodossa liitteissa. (Liite 1; Liite 2).
Tutkimustuloksissa esitetddn tyon tuottamalle ilolle sekd tyon henkiselle
kuormittavuudelle korrelaatiot sellaisiin muuttujiin, joita voidaan pitdd selittaving
muuttujina. Tutkimustuloksissa ei esitetd keskindisid korrelaatiota niista vaittdmisté,
joiden Katsottiin mittaavaan lahes samaa asiaa, tai joissa ei Kkatsottu olleen selkeda
kausaalista asetelmaa. Esimerkiksi tydn tuottaman ilon ja koetun tyén mielekkyyden
vélistd yhteyttd ei esitetd tulososiossa. Korrelaation tulos esitetddn r-arvona ja
tilastollinen merkitsevyys p-arvona. P-arvon ollessa pienempi kuin 0,001, laitettiin
arvoksi 0,000.

Maarélliseen tutkimukseen soveltuu myds avoimet Kkysymykset. Avoimissa
kysymyksissé saadut sanalliset vastaukset luokitellaan ja ryhmitell&an. Tutkijan tulee
méaéritelld tarkasti millaisia ryhmié avoimista vastauksista muodostetaan. (Vilkka 2007,
32.) Saatuja vastauksia tulee tarkastella ennen kuin niita voidaan luokitella eri ryhmiin.
Avointen kysymysten etu on se, ettd vastausten joukossa voi olla hyvia ideoita ja
vastaajan mielipide saatetaan saada selville perusteellisesti. Huonona puolena voidaan
taas pitdd sitd, ettd vastaukset ovat usein epétarkkoja eivatkd vastaa suoraan
kysymykseen. Avoimien kysymysten analysointi on myos ty6laddmpéé ja vie enemman
aikaa kuin valmiiden vaihtoehtojen tulkinta. (Valli 2010, 126.) Sisallon erittelya
kayttéden voidaan kuvata méaaréllisesti tekstin tai dokumentin sisaltod, esimerkiksi laskea

sanojen tai asioiden esiintymistiheytta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 105-106)
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Kehittdmishankkeen kyselylomakkeen avoimet kysymykset antoivat vastaajille
mahdollisuuden tuoda esille niitdkin asioita, joita kyselylomakkeessa ei muutoin
erikseen kysytty. Alkumittauksessa avoimia kysymyksia oli useampia, mutta
loppumittauksessa vastaajat saivat kirjoittaa ainoastaan yhteen kohtaan kokemuksistaan
liittyen omaan tyohon, tyoyksikkoon, tydkavereihin, yritykseen, johtamiseen tai muihin
tarkeisiin asioihin. Avoimien kysymyksien vastauksista tehtiin sisallon erittely ja

vastauksia tuotiin esille muiden tulosten ohessa.



30

5 OPINNAYTETYON TULOKSET

5.1 Vastaajien taustatiedot

Alkumittauksessa vastaajien keski-ika oli 43,85 vuotta ja mediaani-ika 44 vuotta. 63 %
vastaajista oli ohjaajia, sairaanhoitajia oli 10 % ja muita ammattiryhmia oli 6 %. Naisia
oli 97 % ja miehia 3 %. 20 % vastaajista ilmoitti olevansa esimiesasemassa.
Loppumittauksessa vastaajien keski-ika oli 45,73 vuotta ja mediaani-ik& oli 46 vuotta.
Vastaajista 70 % oli ohjaajia ja 9 % sairaanhoitajia. Muiden ammattiryhmien osuus oli
13 %. Vastaajista naisia oli 91 % ja miehid 9 %. 21 % vastaajista ilmoitti olevansa

esimiesasemassa.

Alkumittauksessa vastaajien tyokokemus vaihteli alle vuodesta yli 30 vuoteen. 43 %
vastaajista oli tyoskennellyt yrityksessa viisi vuotta tai vahemman. Loppumittauksessa
vastaajien tyokokemus vaihteli alle vuodesta 30 vuoteen ja 17 % vastaajista oli
tyoskennellyt yrityksessé alle vuoden. (Kuvio 2.)

Hm1~1; us, 8% 35% 22% 11% 14% -

Lo

umittaus,

=
=

=54 17% 26% 11% 11% 9%
Alle vuoden 1-3 vuotta b-10 vuotta 11-15 vuotta
16-20 vuotta H 21 -30vuotta m i 30 vuotta

Kuvio 2. Tyokokemus nykyisessa yrityksessa

5.2 Ty6hyvinvoinnin tulokset ja vertailu

5.2.1 Tyotyytyvaisyys

Alkumittauksessa tyotyytyvaisyyden parhaat arviot sai tyotekijoiden sitoutuneisuus

tyéhon ja koettu tydn vastuullisuus. Eniten kehitettdvaa oli yrityksen johtamisessa seka
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palkitsemisen ja kannustamisen tavoissa. Tilastollisesti erittdin merkitsevaa eroa alku-
ja loppumittauksen vélilla oli tyytyvaisyydessa tyomotivaatiota edistaviin tekijoihin,
esimiestyohon, tyohyvinvointia edistaviin tekijoihin, yrityksen johtamiseen ja yrityksen
palkitsemisen ja kannustamisen tapoihin. Alkumittauksessa 42 % vastaajista oli
tyytyvaisia esimiestyohon, kun loppumittauksessa tyytyvaisia oli 91 %. Tilastollisesti
merkitsevaa eroa oli lisaksi tyontekijoiden tyytyvaisyydessa omaan rooliin ja panokseen
hyvien asiakassuhteiden ja verkostojen yllapitamisessa seké tyytyvéisyydessa yrityksen
palkitsemisen ja kannustamisen tapoihin. Ty0 tuotti vastaajille loppumittauksessa

enemman iloa, mutta muutos ei ollut tilastollisesti merkitseva. (Taulukko 4.)

TAULUKKO 4. Tyotyytyvaisyys

Asteikko 1-5 Alkumittaus (n=65) | Loppumittaus (n=54)
Samaa Keski- | Keski- Samaa P-

mielté_tai arvo arvo mielté_tai arvo

tyytyvainen tyytyvainen
Olen sitoutunut tydhoni 95 % 4,56 4,66 100 % 0,526
Ty0 on vastuullista 91 % 4,43 4,55 98 % 0,530
Tyd on mielek&std 82 % 4,06 4,39 96 % 0,053
Tyo tuottaa iloa 75 % 3,92 4,28 93 % 0,073
Tyytyvéisyys omaan rooliin ja 63 % 3,69 4,06 89 % 0,015

panokseen hyvien asiakassuhteiden ja
verkostojen yllapitamisessa

Tyytyvéisyys tydmotivaatiota edistaviin 45 % 3,16 3,91 80 % 0,001
tekijoihin

Tyytyvaisyys esimiestydhon 42 % 3,16 4,33 91 % 0,000
Tyytyvaisyys tybhyvinvointia edistaviin 42 % 3,13 3,96 80 % 0,000
tekijoihin

Tyytyvéisyys yrityksen johtamiseen 32 % 2,82 3,87 74 % 0,000
Tyytyvéisyys yrityksen palkitsemisen ja 24 % 2,52 3,19 43 % 0,004

kannustamisen tapoihin

Tyotyytyvéisyys-osion  kaikissa  véittdmissd oli  tapahtunut  parannusta ja
kokonaiskeskiarvo nousi 3,55:st& 4,12:een. Osiosta muodostetun summamuuttujan ero
oli alku- ja loppumittauksessa tilastollisesti erittdin merkitsevd (p=0,000).

Alkumittauksessa 25 % vastaajista sai kaikista tyotyytyvaisyytta mittaavista vaittdmista
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alle kolmen keskiarvon ja 27 % vastaajaa sai yli neljan keskiarvon. Loppumittauksessa

vastaavat luvut olivat 0 % ja 53 %.

5.2.2 Osaamisen kehittdminen ja hyédyntaminen

Alkumittauksessa osaamisen kehittdmisen ja hyddyntdmisen —osion parhaimman
keskiarvon sai tyontekijoiden halu oppia uusia asioita muilta tyontekijoilta seké saadun
palautteen hyddyntdminen. Eniten kehitettdvdd oli  henkiléston  osaamisen
hyodyntdmisessd ja esimieheltd saatavassa palautteessa. 39 % vastaajista koki, ettd
esimieheltd saa hyodyllista palautetta ja 40 % arvioi kehityskeskustelujen olleen
hyodyllisia. Tilastollisesti erittdin merkitsevaa eroa alku- ja loppumittauksen valilla oli
omien tyOtapojen aktiivisessa kehittdmisessd, mahdollisuuksissa laajentaa ja
monipuolistaa osaamista, tyytyvaisyydessa tyon ja tyoyksikon kehittdmisen muotoihin
ja tapoihin, kehityskeskustelujen  hyddyllisyydessd, henkiloston  osaamisen
hyddyntdmisessa ja esimieheltd saadussa palautteessa. Tilastollisesti merkitsevaa eroa
oli liséksi oman osaamisen ja ammattitaidon aktiivisessa kehittdmisessa,
tyytyvaisyydessa osaamisen hyddyntdmiseen, tyytyvadisyydessd oppimis- ja
kehittymismahdollisuuksiin, sekd  mahdollisuudessa  osallistua  lisa-  ja

taydennyskoulutukseen. (Taulukko 5.)

TAULUKKO 5. Osaamisen kehittdminen ja hyddyntaminen

Asteikko 1-5 Alkumittaus (n=65) | Loppumittaus (n=54)
Samaa Keski- | Keski- Samaa P-
mielta tai arvo arvo mielta tai arvo
tyytyvainen tyytyvainen
Haluan oppia uusia asioita muilta 100 % 4,58 457 96 % 0,903
tyontekijoilta
Hyddynnan tydkavereilta, johdolta 85 % 4,26 4,39 94 % 0,480
ja asiakkailta saatua palautetta
Jaan omaa osaamista toisille 85 % 4,23 4,28 89 % 0,752
Ty on monipuolista 77 % 4,03 4,39 93 % 0,170
Kehitén aktiivisesti omaa osaamista 73 % 3.89 4,19 85 % 0,030

ja ammattitaitoa

Kehitan aktiivisesti omia tydtapoja 74 % 3,83 417 89 % 0,007
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Voin kayttdd monipuolisesti 69 % 3,79 4,20 85 % 0,088
osaamista, tietoja ja taitoja

Tyokavereilta saa hyodyllistd 66 % 3,60 3,52 59 % 0,587
palautetta

Tyytyvéisyys osaamisen 52 % 3,30 3,89 76 % 0,012
hy6dyntédmiseen

Tyytyvéisyys oppimis- ja 48 % 3,22 3,70 62 % 0,021
kehittymismahdollisuuksiin

Voin laajentaa osaamistani 46 % 3,20 3,83 66 % 0,007
Tyytyvéisyys tyon ja tyoyksikon 43 % 3,16 3,98 77 % 0,000
kehittdmisen muotoihin ja tapoihin

Kehityskeskustelut ovat olleet 40 % 3,03 3,76 63 % 0,003
hyddyllisiad oman tyon kannalta

Voin osallistua tyon kannalta 42 % 2,98 3,54 52 % 0,020
hyodylliseen koulutukseen

Henkildstén osaamista 39 % 2,97 3,52 57 % 0,010
hyddynnetddn monipuolisesti

Esimiehelta saa hyodyllista 39 % 2,85 4,02 74 % 0,000
palautetta

Osaamisen kehittaminen ja hyddyntdminen -osion lahes kaikissa vaittamissa oli
tapahtunut parannusta ja kokonaiskeskiaro nousi 3,56:sta 4:dan. Osiosta muodostetun
summamuuttujan ero oli alku- ja loppumittauksessa tilastollisesti merkitseva (p=0,001).
Alkumittauksessa 20 % vastaajista sai kaikista osaamista ja kehittdmistd mittaavista
vaittamistd alle kolmen keskiarvon ja 25 % vastaajista sai yli neljan keskiarvon.

Loppumittauksessa vastaavat luvut olivat 2 % ja 43 %.

Alkumittauksessa 52 % vastaajista koki, ettd tydtehtavét vastaavat omaa osaamista ja
valmiuksia. 39 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd heilld olisi valmiuksia selviytya
vaativammistakin tehtévistd, kun taas 10 % vastaajista koki tarvitsevansa lisdkoulutusta
selvitdkseen  tyotehtdvistddn hyvin.  Loppumittauksen osalta tulokset ovat

samankaltaiset. (Kuvio 5.)
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Alkumittaus, n=62 52% 39% 105

Loppumittaus, n=51 55% 37% 8%

Tydtehtavani vastaavat tamanhetkisia valmiuksiani ja osaamistani
Minulla on valmiuksia ja osaamista selviytyd vaativammistakin tehtavista

Tarvitsisin lisdkoulutusta selvitdkseni hywin tydtehtavistani

Kuvio 5. Ty6tehtévien vastaaminen tyontekijan osaamista

Tyotyytyvéisyys-osiosta muodostettu summamuuttuja oli  vahvasti  yhteydessa
osaamisen kehittdminen ja hyddyntdminen —osiosta muodostetun summamuuttujan
kanssa eli mitd paremmin vastaajat kokivat osaamistaan hyoddynnettavan tai
kehitettavan, sita tyytyvaisempia he olivat. Alkumittaus sai arvot r=0,892 / p=0,000 ja
loppumittauksessa arvot olivat r=0,726 / p=0,000.

5.2.3 Perustehtavan toimivuus

Alkumittauksessa perustehtavéan toimivuutta mittaavissa vaittdmissa korkeimman arvion
sai tyontekijoiden tieto siitd, mistd vastaavat tyossddn sekd selked késitys omista
tyotehtavista. Eniten kehitettdvad oli  verkostoyhteistydssd ja tyodntekijoiden
osallistamisessa tyon tavoitteiden laatimiseen. 55 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd he
olivat osallistuneet tyon tavoitteiden laatimiseen. Tilastollisesti erittdin merkitsevai eroa
alku- ja loppumittauksen valilla oli tyytyvéisyydessa asiakassuhteiden hoitamiseen,
yrityksen tuottamien palvelujen ja tuotteiden laatuun, yrityksen verkostoyhteistyohon ja
osallistumisessa tyon tavoitteiden laatimiseen. Tilastollisesti melkein merkitsevaa eroa
oli myos tavoitteiden selkeydessa ja realistisuudessa. Jo alkumittauksessa vastaajilla oli
selked késitys omista tyotehtdvistd ja yrityksen perustehtévasta ja ndissd muuttujissa ei

tapahtunut tilastollisesti merkitsevaa muutosta. (Taulukko 6.)
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TAULUKKO 6. Perustehtavéan toimivuus

Asteikko 1-5 Alkumittaus Loppumittaus
(n=65) (n=54)
Samaa Keski- | Keski- Samaa P-
mielta tai arvo arvo mieltd tai arvo
tyytyvainen tyytyvdinen

Tiedan mistéd vastaan tyossani 95 % 4,54 4,67 100 % 0,456
Selked kasitys omista tyodtehtavista 88 % 4,35 4,61 100 % 0,147
Selked nakemys yrityksen 86 % 4,34 457 98 % 0,243
perustehtévasta
Yrityksen arvot ja tydntekijan omat 89 % 4,23 4,59 100 % 0,053
arvot vastaavat toisiaan
Tyytyvéisyys asiakassuhteiden 77 % 4,00 4,44 100 % 0,006
hoitamiseen
Tyon tavoitteet ovat selkeat 71 % 3,92 4,39 98 % 0,027
Ty0n tavoitteet ovat realistiset 68 % 3,77 431 96 % 0,022
Tyytyvéisyys yrityksen tuottamien 69 % 3,72 4,22 89 % 0,003
palvelujen ja tuotteiden laatuun
Olen osallistunut tyon tavoitteiden 55 % 3,46 4,15 83 % 0,005
laatimiseen
Tyytyvaisyys yrityksen 41 % 3,33 3,83 67 % 0,002

verkostoyhteistyohon

Perustehtdvan toimivuus -osion kaikissa vaittdmissa oli tapahtunut parannusta ja
kokonaiskeskiarvo nousi 3,97:std 4,38:aan. Osiosta muodostetun summamuuttujan ero
oli alku- ja loppumittauksessa tilastollisesti merkitseva (p=0,003). Alkumittauksessa 6
% vastaajista sai kaikista perustehtdvan toimivuutta mittaavista vaittamisté alle kolmen
keskiarvon ja 54 % vastaajista sai yli neljan keskiarvon. Loppumittauksessa vastaavat
luvut olivat 0 % ja 79 %.

5.2.4 TyOyhteison toimivuus

Alkumittauksen mukaan tydyhteisOissé esiintyi hyvin véhan seksuaalista hairintad, kun

taas naurua ja huumoria koettiin olevan paljon. Eniten kehitettav&a oli ty0yhteisossa

esiintyvassa juoruilussa ja tyontekijoiden mahdollisuudessa osallistua paatdksentekoon.
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Vastaajista 49 % oli sitd mieltd, ettd tyopaikalla ei esiinny juoruilua ja 48 % koki
voivansa osallistua péaatoksentekoon. Tilastollisesti erittdin merkitsevéa eroa alku- ja
loppumittauksen valilla oli tyytyvdisyydessad tyoyksikén tyGilmapiiriin, hyvien
ihmissuhteiden  vaalimisessa, tyOyhteison  ilmapiirin ~ avoimuudessa, asioista
keskustelemisessa, ty0yhteison ilmapiirin innostavuudessa, ja mahdollisuudessa
osallistua tarkedan paatoksentekoon. Tilastollisesti merkitsevad muutosta oli lisaksi
tapahtunut tydyhteisotaidoissa ja tyOyhteisdssa esiintyvassa juoruilussa ja syrjinnassa.
(Taulukko 7.)

TAULUKKO 7. Tydyhteison toimivuus

Asteikko 1-5 Alkumittaus (n=65) | Loppumittaus (n=54)
Samaa Keski- | Keski- Samaa P-
mielta tai arvo arvo mieltd tai | arvo
tyytyvdinen tyytyvdinen

TyOyhteisossé ei esiinny seksuaalista 97 % 4,83 4,94 100 % 0,618
hairintaa
Tydyhteisdssa esiintyy naurua ja 94 % 4,57 4,69 98 % 0,772
huumoria
Ty0Oyhteisossé saa tukea ja apua 84 % 4,25 4,61 96 % 0,033
Tyytyvaisyys tydyksikon jasenten 78 % 4,09 4,37 91 % 0,191
keskin&iseen yhteistyohon
TyOyhteisossa arvostetaan erilaisia 82 % 4,08 431 87 % 0,396
mielipiteitd ja ndkemyksia ja ne
sallitaan
TyOyhteisossa hyvaksytaan erilaisuus 80 % 4,08 4,48 95 % 0,077
Tydyhteisdssa ei esiinny kiusaamista 71 % 4,08 4,54 87 % 0,057
Ty0Oyhteisdssé luotamme toisiimme 75 % 4,02 4,32 83 % 0,080
Tydyhteisolla on hyvat 74 % 4,00 4,41 91 % 0,018
tydyhteisotaidot
Tyytyvéisyys tydyksikon 74 % 4,00 4,54 98 % 0,005
tyOilmapiiriin
Ty0Oyhteisd on oikeudenmukainen ja 77 4,00 4,37 85 % 0,030
tasapuolinen
Ty0OyhteisOssé ei esiinny syrjintaa 68 % 3,99 4,52 85 % 0,013
TyOyhteisfssé vaalitaan hyvié 72 % 3,98 454 95 % 0,003

ihmissuhteita
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Tydyhteison ilmapiiri on avoin 69 % 3,89 4,37 87 % 0,005
Tyytyvaisyys henkildston 75 % 3,86 4,20 93 % 0,045
keskindiseen vuorovaikutukseen

Tydyhteisossa koetaan tyoniloa 66 % 3,72 4,20 87 % 0,021
Asioista keskustellaan yhdessé 65 % 3,60 4,17 82 % 0,008
Tydyhteison ilmapiiri on innostava 58 % 3,56 4,26 85 % 0,001
Voin osallistua tydyksikon kannalta 48 % 3,31 4,15 81 % 0,000

tarkedan paatoksentekoon

TyOyhteisdssa ei esiinny juoruilua ja 49 % 3,28 3,78 65 % 0,033
selén takana puhumista

Tydyhteison toimivuus -osion kaikissa véittdmissé oli tapahtunut parannusta ja suuressa
osassa muutos oli tilastollisesti merkitsevad. Kokonaiskeskiarvo nousi 3,96:sta 4,39:84n
ja osiosta muodostetun summamuuttujan ero oli alku- ja loppumittauksessa tilastollisesti
melkein merkitsevd (p=0,012). Alkumittauksessa 11 % vastaajista sai kaikista
tydyhteison toimivuutta mittaavista vdittamista alle kolmen keskiarvon ja 56 %
vastaajista sai yli neljan keskiarvon. Loppumittauksessa vastaavat luvut olivat 0 % ja 71
%.

Alkumittauksen avoimeen kysymykseen (n=13) ”Mitd muuta tyOyhteison sisdiseen
toimivuuteen ja ilmapiiriin liittyen haluaisit kertoa?” 23 9% vastaajista mainitsi
henkiloston vaihtuvuuden. Perustehtdvan ja tyOyhteison toimivuudesta muodostetut
summamuuttujat olivat vahvasti yhteydessa toisiinsa. Alkumittauksessa arvot olivat
r=0,701 p=0,000 ja loppumittauksessa ne olivat r=0,725 p=0,000.

5.2.5 Fyysisen tydympariston toimivuus ja turvallisuus

Alkumittauksen mukaan tyovalineiden turvallisuus, toimivuus ja tarkoituksenmukaisuus
olivat kunnossa, kun taas tydergonomiassa ja tydympdriston toimivuudessa oli eniten
kehitettavad. Tilastollisesti erittdin merkitsevdd muutosta tapahtui tydergonomiassa,
jonka 78 % vastaajista arvioi loppumittauksessa olevan kunnossa, kun alkumittauksessa
luku oli 43 9%. Lisaksi tilastollisesti melkein merkitsevdd muutosta tapahtui

tydympadriston toimivuudessa. (Taulukko 8.)
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TAULUKKO 8. Fyysisen tydympariston toimivuus ja turvallisuus

Alkumittaus n=65 Loppumittaus n=54

Vaittdmé Ei kunnossa, | Kunnossa | Kunnossa | Ei kunnossa, | p-arvo

kehitettdvaa kehitettavaa
Tydvalineiden turvallisuus 15% 85 % 93 % 7% 0,181
Tydvalineiden toimivuus ja 25 % 75 % 83 % 17% 0,315
tarkoituksenmukaisuus
Fyysisen tydympériston 34 % 66 % 76 % 24 % 0,246
turvallisuus
Henkildsto- ja 55 % 45 % 59 % 41 % 0,113
sosiaalitilojen toimivuus
Tybergonomia 57 % 43 % 78 % 23 % 0,000
Tydympariston toimivuus 62 % 39 % 57 % 43 % 0,040

Loppumittauksessa kaikki osa-alueet olivat parantuneet ja osiosta muodostetun
summamuuttujan ero oli alku- ja loppumittauksessa tilastollisesti merkitsevé (p=0,007).
Alkumittauksen avoimeen kysymykseen (n=34) ”Jos tydolosuhteet eivit ole mielestési
kunnossa, niin mitd ja miten kehittdisit ja parantaisit niitd?” vastanneista 32 % mainitsi
lilan pienet tilat ja 24 % mainitsi huonosti toteutuvan ergonomian. Loppumittauksessa
suurempi osa vastaajista arvioi tyon olevan fyysisesti kevyempad, mutta ero ei ollut
tilastollisesti merkitsevéa (p=0,201) (Kuvio 8).

Alkurnittaus, n=65 11 % 43 % 32 % -

Loppurnittaus, r=53 11 % 53 % 32 % I

Erittdin kewytta Melko kewtta Melko raskasta W Erittain raskasta

Kuvio 8. Tyon fyysinen kuormittavuus alku- ja loppumittauksessa.

Fyysisen tyoympadriston toimivuudesta muodostetulla summamuuttujalla  oli
alkumittauksessa vahva yhteys muihin tyéhyvinvoinnin osa-alueista muodostettuihin

summamuuttujiin, mutta loppumittauksessa yhteyksié ei enaa ollut (Taulukko 9).
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TAULUKKO 9. Fyysisen tydympadriston toimivuus ja muut summamuuttujat

Alkumittaus Loppumittaus
p-arvo r-arvo r-arvo p-arvo
Tyotyytyvaisyys 0,000 0,602 0,218 0,129
Osaamisen hyddyntdminen ja kehittdminen 0,000 0,508 -0,106 0,466
Perustehtavan toimivuus 0,000 0,511 0,222 0,114
Tydyhteison toimivuus 0,000 0,490 0,149 0,297

5.3 Tyon iloon ja tydn henkiseen kuormittavuuteen liittyvat tekijat

Alkumittauksessa ty0 tuotti iloa 75 %:lle vastaajista ja 11 % vastaajista sanoi tyon
tuottavan iloa huonosti. Loppumittauksessa 93 % vastasi tyon tuottavan iloa ja yksikéén
vastaaja ei kokenut, ettd ty0 tuottaisi huonosti iloa. Alku- ja loppumittauksen vélilla ei

kuitenkaan ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa (p=0,073). (Kuvio 3.)

Alkumittaus, n=65 29% 46% 14% o9 *
Loppumittaus, n=54 35% 57% TS
Erittdin hywvin Melko hywin Ei hyvin eikd huonosti Melko huonosti M Erittdin huonost

Kuvio 3. Tyon tuottama ilo alku- ja loppumittauksessa

Alkumittauksessa koettuun tydn iloon liittyi vahvasti tyén monipuolisuus. Mita
monipuolisemmaksi ty6 koettiin, sitd enemman se tuotti iloa. Liséksi tydyksikon selkeé
tyonjako, tyoyksikossa toimiminen yrityksen arvojen mukaisesti, yrityksen ennakointi
ja reagointi toimintaympériston muutoksiin, mahdollisuus vaikuttaa ty6tehtaviin ja tyon
sisaltoon ja mahdollisuus kayttdd tydssda monipuolisesti osaamista, tietoja ja taitoja
lisdsivat koettua tyon iloa. Liséksi osaamisen kehittdminen ja hyddyntdminen -osiosta
muodostettu summamuuttuja oli yhteydessa tyon tuottamaan iloon. Loppumittauksessa
tyén monipuolisuuden yhteys koettuun tyon iloon oli vahdaisempi ja mahdollisuudella
kayttaa tyossa monipuolisesti osaamista, tietoja ja taitoja ei ollut yhteyttd koettuun tyon
iloon. Osaamisen kehittdmisen ja hyddyntdmisen yhteys koettuun tyon iloon oli
loppumittauksessa tilastollisesti vain suuntaa antava. Alkumittauksesta poiketen,
loppumittauksessa koettuun tyon iloon liittyi myos selked kasitys omista tyotehtavista
(r=0,494 p=0,000) sekd mahdollisuus vaikuttaa tyotd koskeviin paatoksiin (r=0,486
p=0,000) ja tyotahtiin (r=0,414 p=0,002). (Kuvio 4; Liite 1.)



Mahdollisuus

vaikuttaa

tyotehtédviin ja
tyon sisdltoon

Yrityksen
ennakointi ja
reagointi

toimintaympériston

muutoksiin

Mahdollisuus Q,m‘ @! :

kayttad tyossd
monipuolisesti
osaamista, tietoja
ja taitoja

Kuvio 4. Tyon tuottamaan iloon liittyvét tekijat alkumittauksessa
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Tyoyksikossd

Tyoyksikon

selked
tyonjako

toimiminen
yrityksen arvojen
mukaisesti

Ty6n
monipuolisuus

Alkumittauksessa 65 % niista vastaajista, joille ty6 tuotti iloa, kokivat ettd tyoyksikossa

on selked tydnjako, kun taas niistd, joille tyo tuotti iloa huonosti, 86 % oli sitd mieltd,

ettd tyoyksikdssa ei ole selkedd tyonjakoa. 52 % vastaajista koki, ettd tyoyksikossa on

selked tyonjako ja néistd vastaajista 94 % koki tyon tuottavan iloa. Vastaajista 26 % oli

sitd mieltd, ettd tyoyksikossa ei ole selkeédd tyonjakoa ja néistd vastaajista ainoastaan 35
% koki tyon iloa. (Taulukko 10).

TAULUKKO 10. Tyon tuottama ilo ja tyoyksikon selked tyonjako alkumittauksessa

Tyoyksikossa on selkea tyonjako

Jokseenkin | Ensamaa | Jokseenkin

tai taysin enka eri tai tdysin

samaa mieltd mielt4 eri mieltd
Tyoni tuottaa Melko tai erittdin hyvin 32(65%) | 11(22%) | 6 (12 %)
minulle iloa Ei hyvin eikd huonosti 1(11 %) 3 (33 %) 5 (56 %)
Melko tai erittdin huonosti 1 (14 %) 0 (0 %) 6 (86 %)

Alkumittauksessa 90 % niista vastaajista, joille tyd tuotti iloa, kokivat tyén olevan

monipuolista. Niista vastaajista, joille ty6 tuotti huonosti iloa, 71 % koki, etta tyo ei ole

monipuolista. Vastaajista 77 % koki tyon olevan monipuolista ja ndist4 88 % sanoi tyon

tuottavan iloa. 14 % vastaajista koki, ettd ty6 ei ole monipuolista ja ndistd vastaajista

vain 11 % arvioi tyon tuottavan iloa. (Taulukko 11.)




TAULUKKO 11. Tyo6n tuottama ilo ja tydén monipuolisuus alkumittauksessa
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Ty6 on monipuolista
Melko tai | Eihyvin Melko tai
erittain eika erittain
hyvin huonosti huonosti
Tydni tuottaa Melko tai erittdin hyvin 44(90%) | 4(8%) 1(2%)
minulle iloa Ei hyvin eik& huonosti 50B6%) | 1(11%) 3 (33 %)
Melko tai erittdin huonosti 1(14%) | 1(14%) 5 (71 %)

Alkumittauksen avoimeen kysymykseen (n=60) "Mitka ovat mielestdsi tirkeimmat tyon
ilon ldhteet ja tekijdt?” vastanneista 75 % mainitsi tyon ilon ldhteeksi asiakkaat,
asukkaat tai tyotehtavat. 63 % vastaajista mainitsi tyokaverit tai tyGilmapiirin ja 15 %

kertoi ilon lahteeksi palautteen saamisen.

Alkumittauksessa tyon koki henkisesti melko tai erittdin kevyeksi 20 % vastaajista ja
loppumittauksessa vastaava luku oli 28 9%. Suurin o0sa vastaajista, 80 %
alkumittauksessa ja 72 % loppumittauksessa, koki tyon henkisesti raskaaksi. Mittausten
valiset erot olivat tilastollisesti suuntaa antavia. (p=0,052) (Kuvio 6.)
=T
x|

Alkumittaus, n=65 = 19% 52%

Lop pumittaus, =53 28% 60%

B Erittain kewvytta Melko kewytta Melko raskasta B Erittain raskasta

Kuvio 6. Tyon henkinen kuormittavuus alku- ja loppumittauksessa

Alkumittauksessa tyon henkiseen kuormittavuuteen liittyi muun muassa tyoyksikossa
esiintyvé juoruilu ja seldan takana puhuminen. Mitd enemman juoruilua esiintyi, sita
henkisesti raskaammaksi ty0 koettiin. Lisaksi mahdollisuus vaikuttaa tyotahtiin, riittava
tiedonkulku, tyytyvaisyys

tapahtuvaan innovointiin ja uudistamiseen ja tyytyvaisyys yrityksen palkitsemisen ja

vastuiden jakautuminen oikeudenmukaisesti, arjessa

kannustamisen tapoihin véhensivat tyon henkista kuormittavuutta. (Liite 2; Kuvio 7.)
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arjessa juoruilua ja seldan
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kannustamisen : I r=d <
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Kuvio 7. Tyon henkiseen kuormittavuuteen liittyvat tekijat alkumittauksessa

Alkumittauksesta poiketen, loppumittauksessa tyon henkiseen kuormittavuuteen liittyi
my®os tyon vastuullisuus (r=-0,358 / p=0,009), pelisd&ntéjen noudattaminen (r=0,414 /
p=0,002), tieto mista palkitaan (r=0,507 / p=0,000), henkilostdn osaamisen
hyodyntdminen (r=0,382 / p=0,005), aktiivinen tyotapojen kehittdminen (r=0,330 /
p=0,016) ja asiakkaiden ja verkostojen mukana olo tuotekehityksessd (r=0,338 /
p=0,013). Loppumittauksessa tyoyksikdssd esiintyvélld juoruilulla ja riittavalla

tiedonkululla ei ollut yhteytta tyon henkiseen kuormittavuuteen (Liite 2).

Alkumittauksessa 85 % niistd vastaajista, joiden mielestd ty0 oli henkisesti kevyttd,
kokivat pystyvénsd vaikuttamaan tyOtahtiin. Vastaajista 56 % oli sitd mielt, ettd
ty6tahtiin pystyy vaikuttamaan jonkin verran tai huonosti ja ndista vastaajista 94 % koki

tyon henkisesti raskaaksi. (Taulukko 12.)

TAULUKKO 12. Henkinen kuormittavuus ja vaikuttaminen ty6tahtiin alkumittauksessa

Voin vaikuttaa ty6tahtiin

Paljon tai Jonkin Vahan tai
melko paljon verran melko véhdn
Tyoni on henkisesti | Melko tai erittdin kevytta 11 (85 %) 1 (8 %) 1 (8 %)
Melko tai erittdin raskasta 17 (33 %) 17 (33%) | 17 (33 %)

5.4 Yhteistoiminnallisen kehittamisen vaikutukset

Vastaajista 70 % kertoi osallistuneensa kehittdmishankkeen kehittdmistyéhon ja

tilaisuuksiin. 20 % vastaajista ei ollut osallistunut ja 9 % vastaajista jatti vastaamatta
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kysymykseen. Kehittdmistyohon osallistuneiden ja siihen osallistumattomien valill4 ei
ollut tilastollisesti merkitsevdd eroa kehittdmishankkeen vaikutuksia mittaavissa
vaittamissd. Tilastollisesti melkein merkitsevdd eroa oli kuitenkin vastaajien
kokemuksessa selkedsta tydnjaosta (p=0,025), henkildston osaamisen hyddyntdmisesta
(p=0,038), tyoyhteison keskindisesta luottamuksesta (p=0,017) ja ristiriitojen avoimesta
kasittelysta (p=0,043).

Noin puolet vastaajista koki jokaisen véittdman kohdalla, ettd kehittdmishankkeella oli
ollut myonteisia vaikutuksia. Vé&hiten vaikutusta koettiin olleen henkildston
tyémotivaatioon, jonka 61 % vastaajista arvioi olevan ennallaan, seka henkildstén
vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksiin, jonka 58 % vastaajista koki olevan ennallaan.
Kehittdmishankkeen vaikutukset tiedonkulkuun ja tydyhteison varsinaisten tehtévien
hoitamiseen koettiin myonteisemmiksi. Yli puolet vastaajista koki kehittdmishankkeella
olleen myonteisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Tiedonkulku oli ainoa vaittama, johon
kehittdmishankkeen vastattiin vaikuttaneen Kielteisesti, joskin Kielteisesti vastanneiden

osuus oli 2 %. (Taulukko 13.)

TAULUKKO 13. Kehittamishankkeen vaikutukset

Miten arvioit yhteistoiminnallisen Melko tai Ei Melko tai
kehittamishankkeen vaikuttaneen seuraaviin erittain vaikutusta, erittain
asioihin tyossasi ja tydpaikallasi? n=54 myonteisesti | ennallaan | Kkielteisesti
Tydyhteison varsinaisten tehtévien hoitamiseen 53 % 47 % 0%
Henkildston tyomotivaatioon 39 % 61 % 0%
Tydyhteison henkildsuhteisiin ja ilmapiiriin 49 % 51 % 0%
Tiedonkulkuun 55 % 43 % 2%
Esimiesten ja tyontekijoiden valisiin suhteisiin 49 % 51 % 0%
Omiin tydskentelyedellytyksiin 44 % 56 % 0%
Henkildston aloitteellisuuteen 44 % 56 % 0%
Henkil6ston vaikutus- ja 42 % 58 % 0%
osallistumismahdollisuuksiin

Tyontekijoiden luovuuden esille saamiseen ja 49 % 51 % 0%
kayttoon

TyOhyvinvointiin 52 % 48 % 0%
Kehittdmiseen tydpaikallani 50 % 50 % 0%
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6 POHDINTA

6.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Jos tutkimuksella saadaan luotettavia vastauksia tutkimuskysymyksiin, voidaan
tutkimusta itsedédn pitadéd onnistuneena. Pelkka onnistuminen ja hyvin toteutettu tutkimus
ei kuitenkaan riitd. Tutkimuksen tulee olla myds hyddyllinen ja kéyttokelpoinen ja
tuoda esille jotakin uutta tietoa. Tutkimuksen teossa tulisi pyrkia puolueettomuuteen,
vaikka  tutkimukseen liittyykin  tutkijan  subjektiivisia  valintoja  koskien
tutkimusmenetelmid, kysymysten muotoilua, analyysimenetelmid ja raportointia.
Huolellinenkin tutkija voi tehdd virheitd, mutta tahallista tulosten véaristelya tai
helppojen kontrollikeinojen kayttamétta jattamista tulee valttada. Tietoja keratessa tulee
tutkittaville antaa tietoa tutkimuksen tarkoituksesta ja siitd, mihin tuloksia kéaytetaan.
Raportoinnissa taas on huolehdittava, ettéd vastaajien yksityisyys ei vaarannu. (Heikkila
2014, 27-30.)

Tieteelliseen tutkimukseen liittyy useita eettisia kysymyksia, jotka on otettava
huomioon. Hyvan tutkimuksen tekeminen siten, ettéd eettiset nakékulmat on huomioitu
oikein ja riittavasti, on haastava tehtdva. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 27.)
Tutkimusetiikalla tarkoitetaan yleisid pelisadntoja liittyen esimerkiksi kollegoihin,
tutkimuskohteeseen  ja  tutkimuksen  rahoittajiin.  Tutkimusetiikka  Kkulkee
tutkimusprosessissa mukana alusta loppuun asti. Tutkimuseettiset perusperiaatteet ovat
kaikille samat, vaikka niit4 onkin toisinaan hankala soveltaa ty6elamén tutkimukseen.
Hyvé tieteellinen kaytantd velvoittaa kaikkia tutkijoita samalla tavalla. Kéytannolla
tarkoitetaan sitg, ettd tutkijat noudattavat eettisesti kestavia menetelmié tutkimuksessa ja
tiedonhaussa. (Vilkka 2015, 41.)

Madarallisessa tutkimuksessa reliabiliteetti tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli
sit4, ettd tulokset eivat ole sattumanvaraisia. Validiteetilla tarkoitetaan maarallisessé
tutkimuksessa sitd, ettd mittari tai tutkimusmenetelmd mittaa sitd, mit4d sen on
tarkoituskin mitata. Toisin sanoen mittarissa tai tutkimusmenetelméssd ei ole
systemaattista virhettd. (Vilkka 2015, 227-228.) Mittarit ja menetelmét eivét ole aina
niin tarkkoja, kuin tutkija kuvittelee. Kyselylomakkeeseen saadaan helposti vastauksia,

mutta vastaajat saattavat ymmartaa vaittaméat ja kysymykset eri tavalla kuin tutkija oli
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ajatellut. Jos tutkija edelleen kaésittelee saatuja vastauksia alkuperdisen ajattelunsa
mukaisesti, saattavat tulokset olla epéatosia ja epépatevid. (Hirsjarvi ym. 231-232.)
Kyselytutkimuksessa korkealla vastausprosentilla voidaan lisatd tutkimuksen
luotettavuutta (Heikkild 2014, 27).

Tassa tutkimuksessa aineistona kaytettiin kehittdmishankkeen toteuttamia alku- ja
loppumittauksia. Osallistuminen oli vapaaehtoista ja vastaaminen tapahtui nimettomasti.
Tutkimuksessa mukana olevilta yrityksiltd pyydettiin erikseen tutkimuslupa tata
tutkimusta varten. Avoimien kysymyksien osalta suoria lainauksia ei kaytetty, eika
vastauksien sisallostd tuotu esille mitadn sellaista, mista voisi péaatellda vastaajan tai
yrityksen, jossa vastaaja tyoskentelee. Vastaajamaaran ollessa kohtalaisen pieni, jatettiin
tutkimatta oliko iall4, sukupuolella, tyokokemuksella, tai ammattinimikkeella
tilastollisesti merkitsevaa eroa vastaajien tyohyvinvoinnissa. Vastausprosentit olivat 65
ja 54 eli vastaajien voidaan olettaa edustavan perusjoukkoa. Tutkija muodosti
kyselylomakkeen vaittamia yhdistamalla viisi eri tyéhyvinvoinnin osa-aluetta. Osa-
alueista tuli hyvat Cronbachin Alfa -arvot ilman muuttujien poistamista ja tdméa lisaa

mittarin luotettavuutta.

Opetusministerion  asettama  Tutkimuseettinen neuvottelukunta antaa hyvélle
tieteelliselle k&ytdnnodlle keskeisid lahtokohtia, joita ovat muun muassa rehellisyys,
huolellisuus ja tarkkuus tulosten esittdmisessé ja arvioinnissa. Muiden tutkijoiden tyot ja
saavutukset otetaan asiaankuuluvasti huomioon esimerkiksi asianmukaisilla
viittauskaytanndilla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta.) Plagiointi tarkoittaa toisen
tekijdn ideoiden, tutkimustulosten tai sanamuodon esittdmistd omana tyond. Tiedon
luvaton lainaaminen ilmenee useimmiten lahdeviitteen puuttumisena tai epamaaraisena

viittaamisena. (Hirsjarvi ym. 2009, 122.)

Tassa tutkimuksessa pyrittiin lahestymaan tutkittavaa aihetta ilman ennakko-oletuksia.
Tutkimuksessa pyrittiin huomioimaan kaikki relevantit tulokset, tietoa ei vaaristelty,
eikd mitdan olennaista jatetty tarkoituksella esittdmattd. Muiden tekemien tutkimusten
tuloksia kasitellessa huolehdittiin asianmukaisista viittauksista. T&atad ty6td varten

Tampereen ammattikorkeakoulun tukis&atié on myontanyt stipendin.
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6.2 Keskeiset tulokset ja kehittdmisehdotukset

Tassa tutkimuksessa tarkoituksena oli tutkia Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya -
kehittamishankkeen aikana tapahtuneita muutoksia hankkeeseen osallistuneiden
yritysten tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa. Lisaksi tarkoituksena oli selvittdd, mitka
tyopaikan tekijat olivat yhteydessd tyontekijoiden kokemaan tydn iloon ja ty6n
henkiseen kuormittavuuteen. Tutkimusasetelmaan ei kuulunut erilaisia koe- tai
kontrolliryhmi& ja loppumittaukseen saivat osallistua sellaisetkin henkil6t, jotka eivét
olleet osallistuneet alkumittaukseen tai kehittdmistyohon. Tastd syystd ei voida
yksiselitteisesti  todeta  tapahtuneiden  muutosten  johtuneen  nimenomaan
kehittdmishankkeesta. Loppumittaukseen osallistui yhdeksan tyontekijaa, jotka olivat
olleet yrityksessé toissa alle vuoden. Lisaksi kun alkumittauksen vastausprosentti oli 65,
on mahdollista, ettd loppumittaukseen osallistui vain 10 samaa vastaajaa kuin
alkumittaukseen.  Loppukyselyssa ei  kysytty, oliko vastaaja  osallistunut
alkumittaukseen, eivétka vastaajat luoneet itselleen vastaajatunnusta, jonka avulla

yksittéiset vastaajat olisi voinut yhdistaa.

6.2.1 Tyohyvinvoinnin keskeiset muutokset hankkeen aikana

Kehittdmishankkeen aikana vastaajien tyotyytyvéisyys nousi. Varsinkin tyytyvaisyys
esimiestyohon ja yrityksen johtamiseen parantuivat selkeasti. Tyontekijat olivat jo
alkumittauksessa sitoutuneita tyohonsa seka kokivat tyonsd vastuulliseksi ja
mielekkadksi ja ndissd muuttujissa ei tapahtunut selkedd muutosta. Alkumittauksessa
tyontekijat olivat jossain madrin jakautuneet tyytyvdisiin ja tyytymattomiin, silla
alkumittauksessa 25 % vastaajista sai tyotyytyvaisyys-osiosta alle kolmen keskiarvon,
kun loppumittauksessa yksikadn vastaaja ei saanut alle kolmen keskiarvoa. Liséksi
alkumittauksessa 11 %:lle vastaajista ty6 tuotti huonosti iloa ja loppumittauksessa tyo ei
tuottanut huonosti iloa yhdellekaén vastaajista.

Vastaajien kokemukset siitd, miten omaa osaamista hyodynnetddn ja kehitetdan,
parantuivat merkittavasti. Merkittdvin parannus tapahtui esimieheltd saatavassa
palautteessa ja mahdollisuuksissa osallistua lisd- ja tadydennyskoulutukseen. Myos
kehityskeskustelut nahtiin aikaisempaa hyodyllisimpéna. Esimieheltd saatava palaute

lisdantyi, mutta tyokavereilta saatava palaute véheni kehittdmishankkeen aikana,
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joskaan se muutos ei ollut tilastollisesti merkitseva. Vaikka tyontekijoiden kokemus
osaamisen hyddyntamisesta parani merkittavasti, loppumittauksessa ldhes yhté iso osa
vastaajista koki, ettd heilld olisi valmiuksia selviytyd vaativammistakin tehtévista.
Kuten esimerkiksi Lorber ja Savic (2012) ovat tutkimuksessaan todenneet, myos tdssa
tutkimuksessa osaamisen kehittdmiselld ja hyodyntdmisella oli vahva yhteys

ty6tyytyvaisyyden kanssa.

Jo alkumittauksessa perustehtavan toimivuus oli hyvélla tasolla. Tyontekijat kokivat
olevansa hyvin perillda siitd, mistd he vastaavat tydssddn ja mik& on yrityksen
perustehtdva. Nama vdittdmat saivat loppumittauksessa vield paremmat arviot, mutta
muutos ei ollut tilastollisesti merkitsevd. Loppumittauksessa tyontekijat kokivat
saavansa osallistua paremmin tyon tavoitteiden laatimiseen. Lisaksi ty0on tavoitteiden

selkeys ja realistisuus arvioitiin paremmiksi.

Alkumittauksessa tydyhteison toimivuus arvioitiin hyvéksi. Loppumittauksessa oli silti
suuressa osassa véittamia tapahtunut tilastollisesti merkitsevdd muutosta parempaan.
Tyo6ilmapiiri arvioitiin avoimemmaksi sekd innostavammaksi ja tydyhteisossé koettiin
saavan apua ja tukea enemman. Lisaksi seldn takana puhuminen seka tydyhteisossa
esiintyva syrjintd ja kiusaaminen olivat vahentyneet. Loppumittauksessa jopa 71 %
vastaajista sai kaikista tyOyhteison toimivuutta mittaavista véaittdmista yli neljan

keskiarvon.

Fyysisen tydympariston toimivuus parani jokaisella osa-alueella. Selkeimmin kehittyi
vastaajien kokemus ergonomiasta, jonka loppumittauksessa 78 % vastaajista arvioi
olevan kunnossa, kun alkumittauksessa vastaava luku oli 43 %. Fyysisen tydympériston
toimivuus oli alkumittauksessa yhteydessd muun muassa tyOtyytyvaisyyden seka
perustehtévan ja tydyhteison toimivuuden kanssa. Loppumittauksessa yhteyksié ei en&é
I6ytynyt. On siis mahdollista, ettd huonosti toimiva fyysinen tydymparistd heikentaa
tyotyytyvaisyyttd, seka perustehtavén ja tydyhteison toimivuutta, mutta hyvin toimivan
tyoympaériston merkitys ndihin asioihin on vahéisempi. Pelkkd toimiva fyysinen
tyoympéristo ei siis ole tyOtyytyvéisyyden tae. Tamé voisi selittdd miksi muun muassa
Zheng (2017) ja Kaunonen ym. (2015) saivat tyOympériston ja tyotyytyvaisyyden

yhteydesta keskenaan erilaiset tulokset.
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Kaikissa tyohyvinvoinnin osa-alueissa tapahtui muutosta parempaan. Tilastollisesti
merkitsevat muutokset painottuivat kaikissa osioissa niihin vaittdmiin, jotka saivat
alkumittauksessa heikoimmat arviot. Tama ei ole sinansa yllattavaa, koska jo valmiiksi
hyvdd on vaikeampi kehittad. Yhdenk&an vaittdman osalta ei tapahtunut tilastollisesti
merkitsevdd muutosta huonompaan suuntaan. Tilastollisesti erittdin merkitsevisté
muutoksista on koottu yhteenvetotaulukko (Taulukko 14), joka havainnollistaa
tiivistetysti keskeiset muutokset. Muuttujat ovat loppumittauksen osalta laskevassa

jarjestyksessa.

TAULUKKO 14. Tilastollisesti merkitsevimmét muutokset tydhyvinvoinnissa (p< 0,001)

Tyytyvéisia tai samaa
mieltd
Alkumittaus | Loppumittaus
Tyytyvaisyys esimiestydhon 42 % 91 %
Ty0Oyhteison ilmapiiri on innostava 58 % 85 %
Voin osallistua tydyksikon kannalta tarkeddn padtoksentekoon 48 % 81 %
Tyytyvaisyys tydmotivaatiota edistdviin tekijoihin 45 % 80 %
Tyytyvéisyys tyohyvinvointia edistéviin tekijoihin 12 % 80 %
Ty6ergonomia on kunnossa 43 % 78 %
Tyytyvéisyys tyoyksikon kehittdmisen muotoihin ja tapoihin 43 % 77 %
Tyytyvéisyys yrityksen johtamiseen 32 % 74 %
Esimieheltd saa hyodyllista palautetta 39 % 74 %

Myo0s vastaajien kokemukset kehittdmishankkeen vaikutuksista olivat positiiviset. 52 %
vastaajista koki kehittdmishankkeen vaikuttaneen myonteisesti tydhyvinvointiin ja 49 %
vastaajista koki tydyhteison henkilsuhteissa ja ilmapiirissa tapahtuneen myonteista
kehitysta. Kehittdmishankkeen kehittamistychon osallistuneet antoivat
loppumittauksessa paremmat arviot koskien mm. tydyhteison keskinéisté luottamusta ja
ristiriitojen avointa késittelyd, kuin ne jotka eivét olleet osallistuneet kehittdmistyohon.
Myos Kiviniemen (2013) tutkimuksessa kehittdmistyon aikana keskinéinen luottamus ja
rohkeus ottaa asioita puheeksi lisdantyivat. Kehittdmistyostd hyotyivat myos ne
tyoyhteison  jasenet, jotka eivat itse olleet siihen osallistuneet, koska
kehittdamishankkeen kehittdmistyohon osallistuneiden ja siihen osallistumattomien
valillad oli tilastollisesti merkitsevdd eroa vain neljdssé muuttujassa, kun taas
tilastollisesti merkitsevaa eroa alku- ja loppumittauksen vélilla oli useassa muuttujassa.
Myos Manka ym. (2012) toteavat tyohyvinvoinnin olevan koko tydyhteison yhteinen

asia.
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6.2.2 Tyon iloon ja tyon henkiseen kuormittavuuteen yhteydessa olevat tekijat

Mahdollisuus vaikuttaa tyotehtéviin ja tyon siséltéon oli yhteydessd koettuun tyon
iloon. Hoitajien autonomia on noussut my0s useissa aikaisemmissa tutkimuksissa
yhdeksi merkittavasti tyotyytyvaisyytta lisdavaksi tekijaksi. (Hayes ym. 2015; Furtado
ym. 2011; Roberts-Turner ym. 2014; Curtis & Glacken 2014; Sanson ym. 2016.) Ty6n
monipuolisuus sekd mahdollisuus kayttdd monipuolisesti osaamista, tietoja ja taitoja
liittyivat koettuun tyon iloon. Samansuuntaisia tuloksia saivat myds Sveinsdottirin ja
Blondalin (2014), joskin heiddn tutkimuksensa mukaan ammattitaitoa vaatimattomien
toiden teettdminen olivat vahvimmin yhteydessé hoitajien aikomukseen vaihtaa tyopaikkaa.
Tyoyksikon selked tyonjako lisdsi tyon tuottamaa iloa. Myds Goetz ym. (2015) seka
Kaitelidou ym. (2012) huomasivat tutkimuksissaan selkeilld tehtavékuvilla olevan yhteytta
tyotyytyvaisyyteen. Sveinsdottirin ja Blondalin (2014) mukaan tyontekijat, jotka eivét
saa palautetta esimieheltd, vaihtavat todenndkdisemmin tyOpaikkaa. Té&ssa
tutkimuksessa esimieheltda saatu hyddyllinen palaute lisasi alkumittauksessa tydn iloa,
mutta loppumittauksessa - kun esimiehiltd saatava palaute oli selvasti lisd&ntynyt - yhteytta

tyon iloon ei enda ollut.

Suurin osa vastaajista koki tyon henkisesti raskaaksi. Tyon henkistd kuormittavuutta
lisasi huonot mahdollisuudet vaikuttaa tyotahtiin. Myods Lehto ym. (2015) seka Jetha
ym. (2017) nostavat tydmaaran ja tydtahtiin vaikuttamismahdollisuudet tydn henkiseen
kuormittavuuteen liittyviksi tekijoiksi. Tyytyvaisyys yrityksen johtamiseen liittyi tyon
henkiseen kuormittavuuteen. Mité tyytyvaisempi johtamiseen oli, sitd véhemmaén koki
tyén kuormittavan henkisesti. Myds Jetha ym. (2017) huomasivat tutkimuksessaan, etta
esimiehen toiminta oli yhteydessa tyén henkiseen kuormittavuuteen. Tyodyksikossa
esiintyva juoruilu liittyi alkumittauksessa tyon henkiseen kuormittavuuteen, mutta
loppumittauksessa yhteyttd ei enda ollut. Loppumittauksessa juoruilua esiintyi selvasti
vahemman ja voi olla, ettd tydyksikéssa esiintyva juoruilu lisdd tyon henkisté

kuormittavuutta, mutta pelkka juoruilun puuttuminen ei tee tydsté henkisesti kevytta.
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6.2.3 Kehittamisehdotukset

Taman tutkimuksen tulokset antavat syyta olettaa, ettd tyonkuvaa monipuolistamalla
sekd antamalla tyontekijoille mahdollisuuksia hyodynt&é ja kehittdd omaa osaamistaan
ty0ssaan, voidaan lisatd koettua tyon iloa. Liséksi tyopaikalla voidaan lisata tyon iloa
antamalla palautetta sekd kiinnittdmalla huomiota yhteisiin pelisaantoihin, selkedén
tyénjakoon ja toimimiseen yrityksen arvojen mukaisesti. Monen selittdvan muuttujan
yhteys koettuun tyon iloon heikkeni muuttujan saadessa paremmat arvot. Tastd voisi
paatelld, ettd tyon ilon ja tyotyytyvdisyyden pilaaminen on helpompaa kuin niiden

saavuttaminen.

Kyseisissa yrityksissd kannattaa jatkossa edelleen panostaa yrityksen palkitsemisen ja
kannustamisen tapoihin, silla alle puolet vastaajista oli loppumittauksessa niihin
tyytyvaisia. Lisaksi huomiota voisi kiinnittdé tyontekijoiden mahdollisuuksiin osallistua
tyén kannalta hyodyllisiin koulutuksiin sekad henkildstén osaamisen hyodyntamiseen.
Loppumittauksessa noin puolet vastaajista oli tyytyvéisid osaamisen hyddyntdmiseen tai
kouluttautusmahdollisuuksiin ja yli kolmasosa vastaajista koki, ettd heilld olisi
valmiuksia ja osaamista selviytyd vaativammistakin tehtavistd. Henkildstén osaamisesta

ei ole hyotya, jos se ei ole kaytossa.

Ty0 koettiin henkisesti raskaaksi ja tdéhan kannattaisi kiinnittdd huomiota. Tyon henkista
kuormittavuutta voidaan vahentad muun muassa riittavalla tiedonkululla, tydntekijoiden
mahdollisuudella  vaikuttaa  tyotahtiin, sekd vastuiden oikeudenmukaisella
jakautumisella. Tydyhteisossa esiintyva juoruilu lisdd tyon henkista kuormittavuutta,
mutta pelk&stdan juoruilun puute ei tee tyodstd henkisesti kevyempdd. Voisi toisaalta
miettid myos, onko tyén henkinen raskaus sellainen asia, josta on tyontekijoille selkedsti
haittaa, vai oliko alku- ja loppumittauksessa kyse vain siitd, ettd vastuullista tyota
tekevdn henkilon ei ole luontevaa sanoa tyon olevan henkisesti kevytta.
Kuormittavuutta kysyttiin ilman neutraalia vaihtoehtoa ja vastaukset painottuivat melko

kevyeen ja melko raskaaseen. Neutraali vastaus olisi siis voinut olla suosittu.
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6.3 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Taman tutkimuksen johtopaatoksena voidaan todeta, ettd vastaajien tyohyvinvointi
parani merkittavasti Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya -kehittdmishankkeen
aikana.  Tutkimusasetelma ei mahdollista sit4, ettd voisi yksiselitteisesti todeta
muutosten  johtuneen nimenomaan kehittdmishankkeesta. Kehittdmishankkeella
kuitenkin todennakaisesti oli osuutta tapahtuneisiin muutoksiin, koska muutokset olivat
merkittdvid ja puolet vastaajista koki kehittamishankkeella olleen positiivisia
vaikutuksia.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla esimerkiksi:

e Laadullinen tutkimus; mitd hoitajat tarkoittavat tydon henkiselld
kuormittavuudella ja mika sité lisaa tyossa?
e Tyobhyvinvointikyselyn toistaminen mukana olleissa yrityksissd; ovatko

muutokset olleet pysyvia?
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Liite 1. Tyon tuottamaa iloa selittdvat tekijat
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Tyon tuottama ilo Alkumittaus Loppumittaus

Selittdva muuttuja: p-arvo | r-arvo | r-arvo | p-arvo
Ty6n monipuolisuus 0,000 | 0,764 | 0,298 | 0,028
Tyon mielekkyys 0,000 | 0,753 | 0,600 0,000
Tyoyksikon selked tydnjako 0,000 | 0,641 | 0,373 | 0,005
Tydyksikdssa toimiminen yrityksen arvojen mukaisesti | 0,000 | 0,592 | 0,282 | 0,039
Osaamisen kehittéminen ja hyddyntaminen - 0,000 | 0,592 | 0,307 | 0,029
summamuuttuja

Yrityksen ennakointi ja reagointi toimintaympériston 0,000 | 0,584 | 0,323 | 0,017
muutoksiin

Tyytyvaisyys tydmotivaatiota edistaviin tekijoihin 0,000 | 0,571 | 0,347 | 0,010
Tyoyksikon pelisdantdjen laatiminen yhdessa 0,000 | 0,550 | 0,497 | 0,000
Ty6hon sitoutuneisuus 0,000 | 0,546 | 0,406 0,003
Tyytyvéisyys yrityksen palvelujen ja tuotteiden laatuun | 0,000 | 0,535 | 0,384 | 0,004
Tyytyvaisyys yrityksen palkitsemisen ja 0,000 | 0,526 | 0,418 | 0,002
kannustamisen tapoihin

Mahdollisuus vaikuttaa ty6tehtaviin ja tyon sisaltéon 0,000 | 0,524 | 0,348 | 0,010
Tyytyvaisyys tybhyvinvointia edistaviin tekijoihin 0,000 | 0,511 | 0,399 | 0,003
I\_/Iah_do_llisu_us_kayttaé ty6sséd monipuolisesti osaamista, | 0,000 | 0,508 | 0,189 | 0,171
tietoja ja taitoja

Tybhbn ja uusiin tyétehtaviin perehdyttdmisen 0,000 | 0,508 | 0,194 | 0,160
toimivuus

Tyytyvéisyys tyoyksikon kehittdmisen muotoihin ja 0,000 | 0,504 | 0,335 0,014
tapoihin

Kokemus siitd, ettd yritys on oman alansa edellakavijé 0,000 | 0,502 | 0,372 0,006
Tyontekijoiden oikeudenmukainen tyénjako 0,000 | 0,501 | 0,339 | 0,012
Esimieheltd saa hyodyllista palautetta 0,000 | 0,452 | 0.063 0.649
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TYON HENKINEN KUORMITTAVUUS Alkumittaus Loppumittaus
Selittdva muuttuja: p-arvo | r-arvo | r-arvo | p-arvo
Tyytyvéisyys tydhyvinvointia edistéviin tekijoihin 0,000 | 0,449 | 0,138 | 0,323
Tyytyvéisyys arjessa tapahtuvaan innovointiin ja 0,000 | 0,432 | 0,183 | 0,190
uudistamiseen
Tyoyksikdssa esiintyvén juoruilun ja seldn takana 0,000 | 0,422 | -0,083 | 0,544
puhumisen puute
Tyytyvéisyys yrityksen palkitsemisen ja 0,001 | 0,421 | 0,357 | 0,009
kannustamisen tapoihin
Mahdollisuus vaikuttaa ty6tahtiin 0,001 0,407 | 0,291 0,037
Ty6n sosiaalinen kuormittavuus 0,001 0,406 | 0,509 0,000
Tyytyvéisyys yrityksen palvelujen ja tuotteiden 0,001 | 0,404 | 0,242 | 0,311
laatuun
Tyytyvaisyys asiakassuhteiden hoitamiseen 0,001 0,402 | 0,120 0,391
Riittava tiedonkulku 0,001 | 0,389 | 0,242 | 0,311
Tyytyvaisyys tyodyksikon kehittdmisen muotoihin ja 0,002 | 0,384 | 0,184 | 0,188
tapoihin
Mahdollisuus osallistua hyddylliseen lisé- ja 0,002 0,372 | 0,152 0,276
taydennyskoulutukseen
Vastuiden jakautuminen oikeudenmukaisesti 0,003 | 0,365 | 0,288 | 0,037
Tyytyvaisyys yrityksen johtamiseen 0,003 | 0,359 | 0,131 | 0,354
Tyytyvéisyys tydmotivaatiota edistaviin tekijoihin 0,007 | 0,333 | 0,317 | 0,021
Tyodyksikon pelisadntdjen laatiminen yhdessa 0,008 | 0,329 | 0,150 | 0,283
Mahdollisuus osallistua ty6n tavoitteiden laatimiseen 0,008 | 0,328 | -0,050 | 0,727
Tyodyksikossd toimiminen yrityksen arvojen 0,008 0,326 | 0,119 0,397
mukaisesti
Yrityksen ennakointi ja reagointi toimintaympériston 0,011 | 0,317 | 0,223 | 0,381
muutoksiin




