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Opinnaytetydmme aiheena oli selvittdd, miten Meri-Lapissa toimivan sosiaali- ja
terveysalan palveluita tarjoavan yrityksen henkilostdjohtaminen vaikuttaa henki-
|6stonsa tydmotivaatioon seka tyéhyvinvointiin. Kyselyn tarkoituksena oli saada
kokonaisvaltainen kuva henkiloston tydmotivaatiosta ja ty6hyvinvoinnista. Tutki-
mustulokset toimivat tyokaluna yrityksen johdolle ja he pystyvat halutessaan hy6-
dyntdmaan niita tulevaisuudessa. Tutkimuksen viitekehyksena on tyohyvinvoin-
tiin liittyva teoria.

Tutkimusongelmana oli se, ettd miten sosiaali- ja terveysalan palveluita myyvan
yrityksen henkilostdjohtaminen vaikuttaa henkiléstonsa tyomotivaatioon seka
tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa ja
aineisto kerattiin kyselylomakkeella. Tyohon sisaltyi kyselylomakkeen laadinta,
kyselyn toteuttaminen seka vastausten analysointi.
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paan hoitaa asioita, seka lupausten lunastamattomuuteen. Myos johtamistapa
koettiin epamiellyttavana.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetydmme tavoitteena on selvittaa, miten yritys X:n henkiléstéjohtaminen
vaikuttaa henkilostonsa tyémotivaatioon seka tyéhyvinvointiin. Tavoitteenamme
on myos selvittaa, onko yritys X:n henkilostojohtamisessa kehitettavaa, ja mah-
dollisesti toivomme I6ytdvamme jotain keinoja, joilla henkiloston tydmotivaatiota

ja tydhyvinvointia voitaisiin parantaa.

Tutkimusaiheemme on mielenkiintoinen aiheen ajankohtaisuudesta johtuen, silla
johtamismallit ovat talla hetkella jonkinlaisessa murrosvaiheessa. Myos tuleva
sote-uudistus tuo yksityiselle sosiaali- ja terveysalan palveluita myyvalle palvelu-
yritykselle varmasti muutoksia. Ovatko ne hyvia vai huonoja, siihen ei varmasti-

kaan viela kukaan osaa vastata.

Suomen Yrittgjien elinkeinoasioiden paallikkd Susanna Kallama toteaa, etté sote-
ehdotuksen valinnanvapaus avaa sote-palveluiden kayttajille mahdollisuuden
hankkia palveluita valitsemiltaan toimijoilta. TAméa vahvistaa pienten kotimaisten
sote-palveluiden tuottajien asemaa sekd antaa sote-alan yrittdjille uskoa, etta

alalla kannattaa toimia ja tyollistad&. (Juvonen 2017.)

Sote-uudistuksessa koko julkinen sosiaali- ja terveydenhuolto uudistetaan. Uu-
distuksen tekevat valtio ja kunnat. Nykyisin kunnat jarjestavat julkiset sosiaali- ja
terveyspalvelut. 1.1.2020 vastuu palvelujen jarjestamisesta siirtyy 18 uudelle
maakunnalle. Julkiset sosiaali- ja terveyspalvelut ovat palveluja, jotka valtio ra-
hoittaa verovaroilla. 1.1.2020 alkaen maakunnat jarjestavat ne. Naita palveluja
ovat: avoterveydenhuollon palvelut, sairaalapalvelut, suun terveydenhuolto, mie-
lenterveys- ja paihdepalvelut, aitiys- ja lastenneuvolat, aikuissosiaalityd, lasten-
suojelu, vammaispalvelut, vanhusten asumispalvelut, kotihoito, kuljetuspalvelut
seka ymparistdterveydenhuolto. Sen tavoitteena on, ettéa sosiaali- ja terveyspal-
velut ovat toimiva kokonaisuus: jonoja on nykyista vahemman, kun palvelut ja
hoitopolut ovat sujuvia, asiakas saa palvelut tilanteensa mukaan ja oikeaan ai-
kaan seka se, etta asiakkaat padsevat nopeammin la&kariin ja muihin palveluihin.

Asiakkaana voi valita nykyista laajemmin, mista hankkii sosiaali- ja terveyspalve-



lut. Voi valita maakunnan yhtion, yksityisen yrityksen tai jarjeston palvelun valin-
nanvapauden piiriin kuuluvissa palveluissa. Asiakasmaksu on kaikissa sama.
(Mik& on sote-uudistus? 2018.)

1.1 Yritys X

Yritys on vuonna 2012 toimintansa aloittanut pohjoissuomalainen sosiaali- ja ter-
veysalan sektorilla toimiva yksityinen palveluntarjoaja, jonka palvelutarjontaan
kuului aluksi vain sosiaalialan palvelut. Vajaa vuosi sitten se laajensi palvelutar-
jontaansa terveysalalle ja samalla toiminta levittyi Pohjois-Suomen alueelle.
Heilla on ammattitaitoinen tiimi, joka koostuu monipuolisesta joukosta koulutet-
tuja sosiaali- ja terveysalan moniosaajia. Heidan erityisvahvuutensa on ystavalli-
nen ja huolehtiva palveluasenne, seka jatkuva palvelujen ja toiminnan kehittami-

nen. He tuottavat palveluitaan myo6s palvelusetelilla.

Palvelusetelilla edistetaan sosiaali- ja terveyspalveluiden kayttajien valinnanva-
pautta ja mahdollisuuksia hankkia tarvitsemiaan palveluita yksityisiltéa palvelujen
tuottajilta. Palvelusetelilla voi hankkia sellaisia sosiaali- ja terveyspalveluja, jotka
kunnan tai kuntayhtym&n kuuluu jarjestaa asukkailleen. Palvelusetelilla hankit-
tava palvelu on vaihtoehto kunnan tai kuntayhtyméan tuottamalle palvelulle. Pal-
veluseteli on tarkoitettu kaikille sosiaali- ja terveyspalveluja tarvitseville. (Palvelu-
seteli 2018.)

1.2 Tutkimusmenetelma ja perustelut

Kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa ilmion tuntemista eli sit&, mitka tekijat vaikut-
tavat ilmi6éon. Tekijdiden tunteminen on maarallisen tutkimuksen edellytys, silla
jos ei tiedetd, mita mitataan, on mittaaminen mahdotonta. Maarallinen tutkimus
on hyvin pitkalle tekijoiden eli muuttujien mittaamista, niiden suhteiden vélisten
vuorovaikutusten laskemista ja tekijoiden esiintymisen maaréllista laskemista.
(Kananen 2011, 12.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen yleisin tiedonkeruumenetelma on kyselylomake. Pa-
perinen kyselylomake kohtaa tutkittavan ja tutkijan. Kyselylomakkeen lahtékoh-

tana on aina tutkimusongelma. Tutkimus pitda kiteyttdd ongelmaksi, mika usein



tuottaa tutkijalle vaikeuksia, silla ongelma pitdd maaritella ja rajata tarkasti. Var-
sinainen ongelma voidaan jakaa osaongelmiin, jotka tarkentavat ns. padongel-
maa. Tutkimusongelma puretaan kysymyksiksi, joihin haetaan vastaukset empi-
riasta eli tutkittavasta ilmiosta. Tutkimukseen otetaan mukaan vain ne kysymyk-
set, jotka ovat valttamattomia ongelman ratkaisun kannalta. (Kananen 2013, 48
-49)

Case-tutkimuksen kohteena on tdménhetkinen ilmié. Tapaustutkimusta ei voi
tehda menneesta ilmidsta, vaikka teoreettisessa viitekehyksessa kaytetaan aina
tapahtuneita ilmidité ja niista kirjoitettuja kirjallisia dokumentteja. Tutkimus toteu-
tetaan luonnollisessa kontekstissaan kayttden monia tietolahteita. Tutkimuksen
kohteena on yksi tai useampi tapaus, josta halutaan syvallinen tieto. (Kananen
2013, 54.)

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2007, 23) mukaan tutkijan on otettava huo-
mioon monia eettisia kysymyksia, jotka liittyvat tutkimuksentekoon. Etiikka perus-
tuu kysymyksiin hyvasta ja pahasta, oikeasta ja vaarastad. Jokaisen tutkijan
omalla vastuulla on se, ettd h&an tuntee nama eettiset periaatteet ja toimii niiden
mukaan. Eettisesti hyva tutkimus edellyttaa, ettd tutkimuksenteossa noudatetaan

hyvaa tieteellista kaytantoa.

Tutkimuksen lahtékohtana tulee olla ihmisarvon kunnioittaminen. Ihmisilla tulee
olla mahdollisuus paattaa haluavatko he osallistua tutkimukseen, ja nain pyritaan
kunnioittamaan jokaisen itsemaaraamisoikeutta. (Hirsjarvi ym. 2007, 25.)

Tutkimustydn kaikissa vaiheissa tulee valttaa eparehellisyytta. Seuraavat peri-
aatteet on otettava huomioon: toisten tekstia ei plagioida, tutkija ei plagioi itse&an,
tuloksia el yleisteta kritiikittomasti, tuloksia ei sepitetd eika kaunistella, raportointi
ei saa olla harhaanjohtavaa tai puutteellista, toisten tutkijoiden osuutta ei vaha-
tella eikd tutkimukseen myonnettyja maararahoja kaytetad vaariin tarkoituksiin.
(Hirsjarvi ym. 2007, 25 — 27.)



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

2.1 Henkilostdjohtaminen ja esimiestyd

Henkildstbjohtamisella tarkoitetaan henkilostovoimavarojen johtamista, tyoela-
masuhteiden hoitamista ja johtajuutta. Sen tavoitteena on, ettd organisaatiolla on
osaava, motivoitunut ja muutoskykyinen henkiléstd. Henkildstéjohtamisella voi-
daan parantaa seka tuloksellisuutta etta tytelaméan laatua. Se edellyttaa kuiten-
kin sitd, ettd johtaminen on strategista ja toimii hyvin kaytannon esimiestydssa.
(Henkilostéjohtaminen 2018.)

Ihmisten johtamisen tavoitteena on saada tarvittavat asiat tapahtumaan ja ihmi-
set toimimaan halutulla tavalla organisaation tavoitteen saavuttamiseksi. Johta-
minen on ennen kaikkea yhteistydssa toimimista. (Johtaminen ja esimiestyo
2018.)

Esimiehet toimivat ryhmiensa tukihenkildina ja lahelld toimivina suunnannaytta-
jind. He auttavat samalla ylintd johtoa saavuttamaan yrityksen paamaaria ja to-
teuttamaan strategioita, kun tukevat alaisia heidan omissa tyotehtavissaan. Us-
komukset ja kasitykset vaikuttavat ratkaisevasti siihen, miten johtaminen, esi-

miesty0 ja niiden vélineet seka koko organisaatio ndhdaan. (Viitala 2004, 68.)

Nykyaikaiseen johtajuuteen katsotaan kuuluvaksi henkinen tuki ja valmen-
nus, esimerkillisyys, luotettavuus, tyontekijoistd huolehtiminen, valtuuttaminen
seka innostaminen tavoitteiden saavuttamiseen, luovaan ajatteluun ja omien ajat-

telutapojen kyseenalaistamiseen (Terava & Makela-Pusa 2011, 9).

2.2 Henkilostostrategia

Henkildstostrategia on yrityksen pitkan aikavalin suunnitelma siitd, kuinka se ai-
koo huolehtia siitd, etta valittua liiketoimintastrategiaa on toteuttamassa ja kehit-

tamassa juuri oikeanlainen joukko ihmisia (Viitala 2004, 13).
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Henkilostostrategiaa toteutetaan henkildstopolitiikan avulla. Henkilostopolitiikka
maadrittelee strategian toteuttamisen toimenpiteet, vastuut ja aikataulun. Sen osa-

alueita ovat mm. rekrytointi-, kehittdmis- ja palkkapolitikka. (Viitala 2004, 13.)

2.3 Muutoksen johtaminen

TyoOyhteisdissa tyon organisointiin ja sisaltdihin liittyvat muutokset koetaan edel-
leen usein poikkeustiloina. Muutosprosessit yrityksissa vaihtelevat kestoltaan,
laajuudeltaan ja voimakkuudeltaan. Suunnitellut ja johdetut muutokset alkavat
yrityksen jasenistad. Muutoksia luokitellaan vaikuttavuuden perusteella ensimmai-
sen ja toisen asteen muutoksiin. Ensimmaisen asteen muutokset sisaltavat pie-
nia parannuksia ja uudistuksia olemassa oleviin perusrakenteisiin. Namé& muu-
tokset kuuluvat luonnolliseen kasvuun ja kehitykseen. Toisen asteen muutokset
ovat puolestaan luonteeltaan laadullisia, voimakkaasti uudistuksia ja murroksia
aiheuttavia. Muutoshalukkuudessa on huomattavia yksiléllisia eroja. Inmiset vas-
tustavat lahinna muutoksen kohteeksi joutumista — varsinkin silloin, kun muutok-
sesta nayttaa olevan hyotya jollekin muulle. Monissa organisaatiouudistuksissa
tehdaan se virhe, etta joku muu péaattaa toisille tarpeellisista muutoksista. Harva
ihminen haluaa tulla painostetuksi yhtaan mihink&an. Suhtautuminen muutok-
seen voi olla myonteista tai kielteistd. Muutoksissa ihmiset vastustavat kaikkein
eniten niihin liittyvia menetyksia. Muutos saa aikaan ahdistusta ja pelkoa, joihin
ihminen luonnostaan vastaa puolustautumismekanismeilla, jotka taas vaaristavat

todellisuutta ja tuottavat joustamattomuutta. (Viitala 2004, 88 — 90.)

Muutosjohtamisessa on kyse monen eritasoisen muutoksen aikaansaamisesta ja
tukemisesta. Helpoin taso on tiedon muutos, jolloin uuden tiedon tuominen van-
han tilalle edellyttda selkeaa, laajaa perustelua ja toistamista. Seuraava taso on
asennemuutos, joka on mahdollinen tiedollisen muutoksen jalkeen — jos ihmiset
kokevat muuttuneet tiedot hyvaksyttavind ja merkityksellisind. Kolmas muutok-
sen taso on huomattavasti vaikeampi, ja se on yksilon kayttaytyminen. lhmisten
muutosvalmiudessa on eroja, mika nakyy etenkin talla muutoksen tasolla. On yk-
sil6ita, jotka hakevat jatkuvasti mahdollisuutta 16ytd& uusia ja parempia toiminta-

malleja tydhdnsa, mutta on myaos niitd, jotka kokevat turvattomuutta joutuessaan
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luopumaan totutuista menettelytavoista. Joskus muutos vie vuosia. (Viitala 2004,
90.)
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tydskentelya tukeva johtaminen

Tyobhyvinvointi vaatii systemaattista johtamista. Esimies luo toimivan ja tuottavan
tyoyhteison rakenteita ja kulttuuria kaikille tydyhteison jasenille. Johtamisella vai-
kutetaan olennaisesti mm. tyGilmapiiriin ja tyon hallintaan sek& oikeudenmukai-
suuden kokemiseen. Tytssa jaksamista esimies edistdd kytkemalla tyéhyvin-
voinnin kehittdmisen osaksi pitka janteista kehittamistoimintaa. Hyvan johtami-
sen liséksi tydhyvinvointia edistavia asioita ovat tyon oikea organisointi, tydyhtei-
son yhteiset pelisddnnét, oikeanlainen ja riittavd osaaminen, vuorovaikutteinen
toimintatapa ja myonteinen yrityskulttuuri. Vaikka esimiehen merkitys tyéhyvin-
voinnin rakentamisessa on suuri, tydhyvinvoinnin edistaminen on myds jokaisen
tyoyhteisbn jasenen ja koko organisaation vastuulla. (Terdva & Mékela-Pusa
2011, 7.)

3.2 Tydyhteisod

Esimiehellda on merkittdva rooli oman tydyhteisénsa ilmapiirin rakentajana. Esi-
miehen on helpompi ymmartaa ryhmassa ilmenevia ongelmia ja loytaa keinoja
niiden ratkaisemiseen, jos han tietda jotain ryhmien muodostumisesta ja ryhma-
dynamiikasta. Tydyhteisdssa on aina omat toimintaan vaikuttavat rakenteensa,
joista osa on nakyvissa ja osa piilossa. Voidaankin puhua jadvuorimallista, jossa
nakyvissa on virallinen osa tehtéavineen, tavoitteineen ja rooleineen. Pinnan alla
oleva tunnetaso, mik& muodostuu arvoista asenteista ja uskomuksista, ohjaa kui-
tenkin huomattavasti enemman arkea. Esimiehen on nahtava ja ymmarrettava
tama tunnetaso arvoineen ja normeineen, silla vain siihen puuttumalla ja sita
muuttamalla voidaan ryhmén toimintaan saada pysyvaa kehitysta. Aina naiden
piillossa olevien asioiden ndkeminen tai muuttaminen ei ole helppoa, silla ne ovat

yleensa rakentuneet useiden vuosien aikana. (Terava & Makela-Pusa 2011, 10.)

3.3 Tyon sisaltod

Esimiehen on syyta muistaa, etta mikali henkilé on tehnyt samaa tai samankal-

taista ty6ta noin viiden vuoden ajan, tutkimusten mukaan h&nen tyémotivaationsa
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alkaa vahitellen laskea (Juuti & Vuorela 2015, 79). Tyon mielekkyyden lisaami-
nen on helpoin keino lisata hyvinvointia tydssa. Jokaisen olisikin voitava tytsken-
nella tehtavassa, jonka kokee omakseen. Tyon paamaarien tulisi olla jokaiselle
selvia. Tyon tulisi tarjota haasteita, jotka virittavat ihmisen mielenkiinnon ja ylla-
pitavat hanen pyrkimyksiaan kokea olevansa hyva, péateva ja osaava muiden ja

itsensa silmissa. (Juuti & Vuorela 2015, 81.)

3.4 Yksilon hyvinvointi

Tybssaan hyvin voiva ja terve ihminen kykenee suorituksiin, jotka parhaimmillaan
hyodyttavat asiakkaita, organisaatiota ja hanta itseddn. (Juuti & Vuorela 2015,
85.) Tyosuoritukseen vaikuttaa keskeisesti kaksi tekijaa: osaaminen ja tydomoti-
vaatio. Paras tilanne on silloin kun henkild seka osaa etta haluaa suoriutua hyvin
tydssaan. (Juuti & Vuorela 2015, 79.)

Tybssa uupumista, vasymista ja henkista pahoinvointia voidaan vahentaa hyvalla
tydsuunnittelulla. Fyysisen hyvinvoinnin alueella tyd voidaan suunnitella siten,
ettd turhat liikkeet ja fyysinen, yksipuolinen ja kova rasitus vahenevat. Apuna voi-
daan kayttda laitteita, apuvalineitd, tilajarjestelyja ja parempia tydomenetelmia.
Psyykkisella alueella puolestaan voidaan lisatéa oppimismahdollisuuksia ja toimin-
tavapautta tydssa, joiden avulla voidaan vahentaa vasymysta, toimintatason hei-
kentymista ja stressid. Joskus tydomaaran vahentaminen, joskus taas sen sopiva
lisddminen voivat kohentaa tydmotivaatiota ja oloa tydpaikalla. (Viitala 2004, 293
—294))
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4 TYOMOTIVAATIO

4.1 Tyomotivaation muodostuminen

Tyomotivaatioon vaikuttaa tyontekijan elamanhallinnan tunne. Tydntekijat, joilla
tdma tunne on vahva, luottavat siihen, etta heilla on voimavaroja selviytya vaati-
muksista ja ettd ndma vaatimukset eivat ole taakka vaan mydnteinen haaste.
Vahva elamanhallinnan tunne on yhteydessa hyvaan terveyteen ja parempaan
stressinhallintakykyyn. Suuret vaatimukset tydssa lisaavat vahvaa elaméanhallin-
taa tuntevien tyontekijéiden hyvinvointia ja toisaalta heikentavat niiden tyonteki-
joiden hyvinvointia, joiden elamanhallinta on heikkoa. Tydntekijan on tarkeé voida
kokea olevansa merkittdva osa suuressa kokonaisuudessa. Motivaatio paranee
usein silla, ettei tyota ajatella esimerkiksi pelkastaan kivien muuraamisena vaan
kokonaisuuden kautta vaikkapa kirkon rakentamisena. Motivaation kannalta
olennaisia vaikuttimia ovat oman tyon merkityksen tiedostaminen, tietoisuus
omasta suoriutumisesta, patevyyden tunne omassa tehtavassa seka valinnan

mahdollisuus tydn tekemisen tavoissa. (Sinokki 2016, 12 — 13.)

4.2 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

Jokaisen kasitys tydsta on hyvin henkilokohtainen. Monien tutkijoiden mukaan
tyontekijan motivaatiotekijat voidaan luokitella kolmen tarpeen mukaan, joita ovat
saavutukset, yhteenkuuluminen ja valta. Jokaisesta tyontekijasta 16ytyvat nama
tarpeet, joiden tarkeysjarjestys kuitenkin vaihtelee yksilosta riippuen. Tutkimus-
ten mukaan motivaation syntymiseksi tyon pitaisi olla riittdvan haastavaa ja tar-
koituksenmukaista, tydssa olevien palkkioiden pitéisi olla saavutettavissa ja tyon
tavoitteiden hyvaksyttavia seka tydoympariston riittdvan hyva. Lisaksi tyo tulisi

voida nahda tarkedné osana suurempaa kokonaisuutta. (Sinokki 2016, 88.)
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5 TYOMOTIVAATION YLLAPITAMINEN JA EDISTAMINEN

5.1 Tyo ja tunteet

Tunteet kuuluvat tydyhteistssa tyon tekemiseen. Omat ajatuksemme vaikuttavat
tunteisiimme, joten ajatusten kontrollointi auttaa meita ohjaamaan myos tuntei-
tamme ja sitd kautta tekemisidmme ja hyvinvointiamme. Kielteisesti varittyneet
sanat synnyttavat nopeasti kielteisen tunteen. Siksi esimerkiksi tydssa kaikki oh-
jeet pitaisi antaa paaosin mieluummin myodnteisessd muodossa kuin kieltoina.
Tunteet vaikuttavat siihen, millaisia tavoitteita me asetamme itsellemme ja miten
pystymme nama tavoitteet saavuttamaan. Tunteidemme laatu vaikuttaa tydmoti-
vaatioomme. Siind missad innostuneena elama nayttaa olevan taynna mahdolli-
suuksia, alakuloisena tulevaisuus nayttaa synkemmalta. Negatiiviset tunteet saa-
vat meidat katsomaan enemman menneisyyteen ja positiiviset tunteet tulevaisuu-
teen. Vihaisena ihmiset ovat taipuvaisempia etsimaan syyllisia. Surukin kuuluu
toisinaan tyéhon. Surulla voi olla myés monia myonteisia vaikutuksia ty6ela-
massa, mikali surua osataan kasitella oikein. Surua voi syntya, kun ty6toveri lah-
tee talosta tai vaihtuu organisaatiomuutosten yhteydessa. Viha voi aiheuttaa tyo-
elamassa paljon murhetta ja ongelmia, harkitsemattomia paatoksia, strategisia
virheitd, irtisanoutumisia, ihmissuhdeongelmia ja sairauspoissaoloja. Vihan
avulla puolustamme oikeuksiamme ja korjaamme vaaryyksia. (Sinokki 2016, 199
-201)

5.2 Keinoja tydmotivaation edistamiseksi

Tyoyhteisdssa tydomotivaatioon voidaan vaikuttaa kehittamalla tydon ominaisuuk-
sia, tydyhteisda ja tydymparistda. Ulkoisessa motivaatiossa motiiveina ovat palk-
kiot ja rangaistusten pelko. Jokainen motivoituu palkkioista eri tavoin ja eri syista.
(Sinokki 2016, 224 — 225.)

Palkanlaskennan tulee ehdottomasti olla oikea-aikaista. Palkanlaskennan oikeel-
lisuus on myads erittain tarkeé asia, koska kyse on palkansaajan rahoista, sosiaa-
liturvasta jne. My6s viranomaiset ja muut sidosryhmaét edellyttavat, etta palkan-
laskenta on oikein suoritettu lakien, asetusten ja sopimusten mukaisesti. (Kauha-
nen 2006, 190.)
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Ulkoiseen motivaatioon vaikuttavina rangaistuksina voivat toimia esimiehen tai
tyotovereiden kriittinen palaute seka asiakastyytyméattémyys. Useimmat tyonteki-
jat haluavat tehda tyonsa hyvin ja useimmat pyrkivat toiminnallaan myés valtta-
maan negatiivista palautetta. Sisdisessa motivaatiossa tyohon tartutaan puh-
taasta tyonilosta ja nautinnosta. Sisdinen motivaatio on yhteydessa positiivisiin
tunteisiin, ajatuksiin ja kayttaytymiseen. Sen lisaksi, ettd esimies ja johtaja voivat
toiminnallaan johtaa tyontekijan sisaista motivaatiota, jokainen voi miettid myos
keinoja sisdisen motivaationsa yllapitamiseksi ja parantamiseksi. Tydssa oppii
yleensa jatkuvasti uusia taitoja ja tarvittaessa erilaisilla koulutuksilla voi tdydentaa
osaamistaan. Huomiota kannattaa kiinnittdd myos hiljaisen tiedon siirtoon: ty6to-
vereilta voi oppia hyvin paljon ja toisaalta omaa osaamista kannattaa auliisti jakaa
toisille. (Sinokki 2016, 225 — 227)

Sosiaalinen yhteenkuuluvuus on tarkea tunne siita, etta on arvostettu ja tarkea
yhteison jasen. Se edellyttdaa yleensa vastavuoroisuutta. Mikali itse ei arvosta
muita, on vaikea saada toisilta arvostusta. Sosiaalinen yhteenkuuluvuus edellyt-
taa yleensa kohtuullisia tyoyhteisottaitoja. Ollaan ystavallisid, autetaan, jos osa-
taan, ei puhuta pahaa toisista, yritetdan ratkaista mahdolliset ongelmat ja tehda
oma osamme tdista hyvin. Henkilokohtaisen tydmotivaation kannalta on merki-
tyksellista myos se, etté kokee tyonsa tarkeaksi. Jos ei itse oivalla tyénsa merki-
tystd, kannattaa siitakin keskustella oman esimiehensa kanssa. Motivaatio kas-
vaa, kun tietdd tekemiselldaéan olevan merkitystéa asiakkaille, tyétovereille tai peréti
koko yhteiskunnalle. (Sinokki 2016, 227 — 228.)

5.2.1 Tyon raatalointi

Tyon raataloinnilla tarkoitetaan tydon mielekkyyden ja merkityksen parantamista
oman tyon sisaltéon ja puitteisiin vaikuttamalla. Tehtavankuvaansa voi muokata
ottamalla siihen uusia tehtavid, vahentdmalla vanhoja tai muokkaamalla tehtéa-
vien luonnetta ja niihin kaytettavaa aikaa. Tyotdén voi myos raataldida miettimalla
sosiaalisia suhteitaan tydssa seka sita, keiden kanssa on vuorovaikutuksessa ja
miten silloin itse toimii. Kolmas tapa raatalointiin liittyy omiin ajatuksiin tyosta. Sil-
loin taytyy miettid tyonsa laajempaa merkitystd, omia tapojaan toteuttaa tehta-

vansa ja tapaansa olla vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Ty6td&n voi myo6s
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raataloida miettimalla mahdollisuuksia tydn voimavarojen tai haasteellisuuden li-
saamiseksi tai haitallisten kuormitustekijoiden vahentamiseksi. Jos toivoo esimie-
heltdan palautetta, voi sitéd myos itse pyytaa. Selkedat tavoitteet ovat tarkeita, jotta
VoI tayttaa tydnantajansa odotukset. (Sinokki 2016, 228 — 229.)

5.2.2 Tyoyhteisttaitojen kehittaminen

Tyo6paikalla esimerkiksi epaasiallinen kohtelu, kiusaaminen ja epéaoikeudenmu-
kainen paatoksenteko voivat vieda tydomotivaation tyontekijalta kokonaan. Nama
kuormittavat koko tydyhteis6a ja vahentavat usein kaikkien tyomotivaatiota. Hy-
vassa tydyhteisdssa on yleensa reipas tekemisen meininki. Huonossa taas on
vallalla "vaikeaa on”- asenne, jolloin syyllisia etsitdén esimiehista, tyétovereista,
resurssien niukkuudesta tai prosesseista. Luottamus paatoksentekoon lisda
yleensa tydmotivaatiota ja onnellisuutta, samoin yhteisdllisyyden parantaminen.
Luottamus ty6tovereita ja johtoa kohtaan on yksi onnellisuustekija. (Sinokki 2016,
230 - 231))

5.2.3 Innostuminen ja innostaminen

Tyostaan innostuneiden tydntekijéiden motivaatio yleensa kasvaa, kun tyé on
haasteellista ja vaativaa. Innostuneilla tyontekijoilla yrittaminen, ponnistelu ja si-
toutuminen parantavat tydmotivaatiota, ja omien ponnistelujen maaréan voi jo-
kainen itse vaikuttaa. Ne tyontekijat, jotka ovat leipaantyneet tyohonsa tai tekevat
tyotaan ainoastaan palkan vuoksi, eivat valttamatta innostu ponnistelemaan tyos-
saan, eikd tyon haasteellisuus valttamatta paranna heidan tydmotivaatiotaan
lainkaan. Nautinto itse tyosta tai tyoyhteisosta yllapitaa ja parantaa myos tyémo-
tivaatiota. Edell& mainituista asioista voi jokainen tyontekija keskustella esimie-

henséa kanssa, viimeistaan kehityskeskustelussa. (Sinokki 2016, 234.)

5.2.4 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on johtamistilanne, jonka tavoitteena on aito ja saanndllinen

vuoropuhelu esimiehen ja johdettavan valilla. Vastavuoroisuus merkitsee ajatus-
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ten, kokemusten ja tuntemusten vaihtoa organisaation tehtavasta, yhteistyon te-
kemisesta, tyotehtavista ja keskustelukumppanien vélisista suhteista. Kehitys-
keskustelun tavoitteena on olla tarkkaan harkittu ja valmisteltu keskustelu. Se ei
onnistu ilman, etta vuorovaikutussuhteeseen liittyy luottamusta ja aitoa halua yh-
teisty6hon. Sen tulee olla liséksi avoin, kiireetdn ja tavoitteellinen. Esimiehen on
tarkea valmistautua huolellisesti kehityskeskusteluun, silla huonosti valmisteltu
tai kiireessa hoidettu velvollisuus heikentdd johdettavan tydmotivaatiota ja mu-
rentaa luottamusta. Aina ei voida tarjota johdettavalle sellaisia tyGtehtavia tai tyon
siséltoja, joita tyontekija haluaa. Useimmat hyvaksyvat tilanteen, jos siita keskus-
tellaan avoimesti ja esimies pystyy perustelemaan tilanteen. Tarkeda on muistaa,
ettd pienetkin muutokset tydnkuvassa voivat johtaa tyotyytyvaisyyden merkitta-

vaan parantumiseen. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 100 — 101.)

5.2.5 Palaute

Osuvan palautteen saaminen auttaa korjaamaan omaa tytskentelya ja opettaa
tarkastelemaan omaa ty6td uudella tavalla. Myonteisen palautteen saaminen
tyoskentelysté antaa lisd& voimavaroja, joiden avulla kyetddn kohtaamaan vaike-
atkin tyot. Jotta esimies voisi antaa palautetta tydsta, hdnen tulee tuntea alaisen
tyo ja se, mitd tama on tydssdan saanut aikaan. Liian hataiset tai vaarat johto-
paatokset henkilon tydoskentelystd epamotivoivat, koska ne eivat ole oikeutettuja.
Oikeudenmukainen kohtelu on keskeisin toive ty0elamassa. Tyostd saatu pa-
laute on ensiarvoisen tarkeaa jokaiselle ihmiselle, koska sen avulla voi suunnis-
taa entista paremmin tyéelaméan monimutkaisilla poluilla. (Juuti & Vuorela 2015,
81-82)

Palautteen antamisessa taytyy uskaltaa antaa myos korjaavaa palautetta, kun-
han se annetaan rakentavasti. Rakentavaan palautteeseen kuuluu, ettd kerro-
taan, missa henkil ei ole onnistunut odotetusti ja mietitddn, miten asia voidaan
korjata. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 101.)

5.2.6 Kouluttaminen

Osaamisen kartoittamiseksi voidaan tehda erilaisia kartoituksia. Tuloksena syn-

tyy tietynlainen kuva siitd, millé tasolla kukin ydinosaamisalue silla hetkella on ja
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mill&a tasolla sen tulisi tulevaisuudessa olla. Kun kehittymistarpeet on kartoitettu,
voidaan siirtyd ryhmien ja yksildiden koulutustarpeiden tarkasteluun. Naita tar-
peita voidaan tyydyttdd monilla eri tavoilla. Naista yleisimpia ovat kurssit, semi-
naarit, tutkinnot, tyénkierto, sijaisuus, projektit ja kouluttajana toimiminen. Kehit-
tamisen lahtdkohtana tulee olla se, ettda sen seurauksena seka organisaatio etta
yksilo hyotyvat. Jokaisen esimiehen kannattaa muistaa, etta tyoyhteiso, joka ei
jatkuvasti kehity, kuolee pois, ja ihmiset, jotka eivat jatkuvasti uudistu ja opi uutta,
naivettyvat. (Juuti & Vuorela 2015, 72 — 73.)

Koulutusta voidaan organisoida eri tavoin. Koulutuksen suunnittelun ja toteutuk-
sen voi ostaa kouluttamiseen erikoistuneelta ulkopuoliselta organisaatiolta, mutta
silloin ongelmaksi voi muodostua sen heikko vastaavuus organisaation tarpeisiin.
Tallgin raataldinti on vahaista ja ongelmallista. Etuina taas on ulkopuolisten tuo-
reet nakemykset, asiantuntemus, ulkopuolisuus ja taloudellisuus. Organisaa-
tiossa voi myos olla oma koulutusyksikko, joka suunnittelee ja toteuttaa tarvitta-
van koulutuksen, jolloin ongelmaksi voi nousta byrokratisoituminen ja sisaiset val-
tasuhteet, mutta etuna taas on organisaation tarpeiden tunteminen. Kouluttajina
voivat myos toimia osaavat tyontekijat tai esimiehet, jolloin koulutus jarjestetaan
kiintedsti tyopaikalla. Etuina ovat kouluttajien omakin kehittyminen ja tiedon le-
vidminen juuri oikeaan tarpeeseen, mutta taas ongelma saattaa olla koulutuksen

rajoittuminen vain arkikokemuksiin. (Viitala 2004, 205.)
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6 TYOTYYTYVAISKYSELYN TOTEUTUS JA TULOKSET

6.1 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon aihe meilla on ollut alusta asti selvilla, mutta ajatus tutkimuksen
toteuttamisesta yritys X:lle sai alkunsa siitg, etta toinen meistéa oli suorittamassa
ammatillista harjoittelua kyseisessa yrityksessa. Yritys X osoittautui taydelliseksi
tutkimuskohteeksi, silla yrityksen henkiléstdjohdossa on tapahtunut muutoksia
vuosi sitten kevaalla. Ehdotimme itse ty6tyytyvaisyyskyselyn suorittamista ja

saimme heilta luvan kyselyn toteuttamiseen.

Toteutimme kyselyn paperisella kyselylomakkeella, jonka teimme Microsoft Word
- ohjelmalla. Kyselylomaketta laatiessamme paadyimme strukturoituun lomak-
keeseen, jonka loppuun laitoimme myds muutaman avoimen kysymyksen, joilla
kartoitimme mahdollisia kehitysehdotuksia. Kyselyssa oli myds yksi sekamuotoi-
nen kysymys, jossa kysyimme, ovatko tyontekijat kokeneet tyotyytyvaisyydes-
saan tapahtuneen muutoksia viimeisen vuoden aikana, ja pyysimme perustele-
maan, mill& tavoin he ovat mahdollisen muutoksen kokeneet. Viimeisessa koh-
dassa vastaajilla oli mahdollisuus myds vapaaseen sanaan, jonka he pystyivat
kohdistamaan meille tai yrityksen johdolle.

Lahetimme eri paikkakunnilla tydskenteleville lomakkeen sahkdpostitse saatekir-
jeen kera, jonka he itse tulostivat ja tayttivat kasin. He palauttivat lomakkeet kuo-
reen, jonka Sari kdvi hakemassa yhdesta heidan toimipisteestaan vastausajan
paatyttya. Meri-Lapissa tyoskenteleville tydntekijoille kyselylomakkeita oli haetta-
vissa yrityksen toimistolta, ja takarajaksi kyselyn palauttamiselle asetettiin heidan
kuukausipalaveri 19.4.2018, jossa Sari oli lasna. Osa oli tayttanyt lomakkeen etu-
kateen, ja osa taytti sen palaverin alkamista odotellessa, sekd sen aikana. Halu-
simme erityisesti painottaa sitd, etta kyselyyn vastataan taysin anonyymisti, jotta
saisimme mahdollisimman aidot ja rehelliset vastaukset. Kaytimme vastauksissa
Likertin asteikkoa, jossa vastaajilla oli mahdollisuus valita vastauksensa viidesta

vaihtoehdosta. Vastausvaihtoehdot olivat seuraavat:
1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta
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3 = En 0osaa sanoa

4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta.

Heikkilan (2008) mukaan suljettujen kysymysten etuja on, ettd kyselyyn vastaa-
minen on nopeaa ja tulosten tilastollinen kasittely helppoa. Haittoina puolestaan
saattaa ilmeta "en osaa sanoa”-vaihtoehdon houkuttelevuus ja harkitsemattomat
vastaukset. Kyselylomakkeessa emme kysyneet tarkkaa ikaa tai sukupuolta vaan

rajasimme vastaukset ainoastaan sosiaali- ja terveysalan puoliin.

6.2 Tutkimustulokset

Tutkimukseen vastasi 18 henkilda, joista 9 terveysalan palveluiden puolelta ja 9
sosiaalialan puolelta. Sosiaalialan puolella on 17 tyontekijaa. Vastaajien maaraan
vaikutti pitkalti se, etteivat kaikki tyontekijat osallistuneet kuukausipalaveriin,
jossa kysely toteutettiin. Terveysalan palveluiden puolella puolestaan tydskente-
lee 9 tyontekijaa. Lomakkeita jaettiin yhteensa 26 kappaletta. Vastausprosentti
oli 69,2 %. Ainoastaan kahdesta lomakkeesta I6ytyi yksittdinen suljettu kysymys,

johon ei oltu vastattu.

6.2.1 Tyon tarkeys

Suurin osa kyselyyn vastanneista sosiaali- seka terveysalan tyontekijoista kokee
oman tyonséa tarkeaksi (Kuvio 1).
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1. Koen, etta tyoni on tarkeaa.

Taysin samaa miclts B
Jokseenkin samaa mielta ?

En osaa sanoa

Jokseenkin eri mielta —d

Taysin eri mielta
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut ~ H Terveysalan palvelut

Kuvio 1. Vastanneiden kokemus oman tyonsa tarkeydesta

Useimmat sosiaali- seka terveysalan palveluiden vastaajista myds arvostavat

omaa tyotansa (Kuvio 2).

2. Arvostan itse omaa tyotani

Taysin samaa mieltd R — .

Jokseenkin samaa mielta

En osaa sanoa e

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

M Sosiaalialan palvelut M Terveysalan palvelut

Kuvio 2. Vastanneiden nakemys oman tyonsa arvostamisesta

Tuloksista ilmeni, etta suurin osa terveysalan puolen tyontekijoista ei koe yrityk-
sen johdon arvostavan tarpeeksi heidan ty6taan. Puolestaan sosiaalialan palve-
luiden tyodntekijat kokevat yrityksen johdon arvostavan tarpeeksi tyontekijdiden

tydpanosta. (Kuvio 3.)
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3. Koen, etta yrityksen johto arvostaa tyotani

Tdysin samaa mielta _—

Jokseenkin samaa mielt3 F

_
En osaa sanoa

Jokseenkin eri mielta § 4

Taysin eri mielta ——
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosisaalialan palvelut ~ H Terveysalan palvelut

Kuvio 3. Vastanneiden kokemus johdon arvostuksesta omaa ty6ta kohtaan

6.2.2 Tyytyvaisyys ty6hon

Terveysalan palveluiden tydntekijoista 89 % vastanneista on tyytyvaisia tyénku-
vaansa. Sosiaalialan tyontekijoiden vastaukset jakautuivat puoleksi. Osa kokee

olevansa tyytyvaisia tybnkuvaan ja osa ei. (Kuvio 4.)

4. Olen tyytyvdinen tyonkuvaani

Tdysin samaa mieltd 4

Jokseenkin samaa mielta 8

En osaa sanoa

= —  — — — — |
Jokseenkin eri mielta e

Taysin eri mielta

H Sosiaalialan palvelut  H Terveysalan palvelut

Kuvio 4. Vastanneiden nakemys tyytyvaisyydesta omaan tydnkuvaansa

Suurin osa kyselyyn vastanneista sosiaalialan palveluiden tydntekijoista on tyy-
tyvaisia tyomaaraansa. Terveysalan palveluiden tyontekijdiden vastaukset jakau-
tuivat tasaisesti joka osa-alueelle, mutta silti suurin osa on tyytyvaisia tydmaa-

rédénsa. (Kuvio 5.)
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5. Olen tyytyvainen tyomaaraani

Tdysin samaa mielta e
Jokseenkin samaa mielts E |

En osaa sanoa e

Jokseenkin eri mielta e

Taysin eri mielta
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut ~ H Terveysalan palvelut

Kuvio 5. Vastanneiden nakemys tyytyvaisyydesta omaan tydmaaraansa

Lahes jokainen kyselyyn vastanneista on havainnut muutoksia ty6tyytyvaisyy-
dessa viimeisen vuoden aikana. Vain yksi terveysalan palveluiden tyéntekijoista

oli taysin eria mieltd muutoksista. (Kuvio 6.)

9 a) Tyotyytyvaisyydessani on tapahtunut
muutoksia viimeisen vuoden aikana

Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltl | E———

[
En osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mieltd o0y

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut  H Terveysalan palvelut

Kuvio 6. Vastanneiden ndkemys tyttyytyvaisyyden muutoksista viimeisen vuo-
den aikana

Tuloksista ilmeni, ettd noin puolet sosiaalialan palveluiden tydntekijoistd kokee
tyoymparistonsa miellyttavaksi. Terveysalan palveluiden tyontekijoista vain yksi
oli samaa mielta, kun taas kolmannes koki, etta heidan tydymparistosséaéan olisi

kehitettavaa. (Kuvio 7.)



25

6. Tyoymparistoni on miellyttava

Taysin samaa mielté
dysin samaa mieltd  pogg

Jokseenkin samaa mielta ?

Jokseenkin eri mielta § 4

Taysin eri mielta

o

1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut HETerveysala

Kuvio 7. Vastanneiden nakemys oman tydymparistonsa miellyttavyydesta

Suurin osa kyselyyn vastanneista sosiaalialan palveluiden tydntekijoista viihtyy
tyopaikassaan. Tuloksista ilmeni, ettd myds noin puolet terveysalan palveluiden
tyontekijoista kokee viihtyvansa tydpaikallaan. (Kuvio 8.)

7. Viihdyn tyopaikassani

Tdysin samaa mielta

e
e
Jokseenkin samaa mielts N —————_—_—_——————
b
B———
[
=]
[

En osaa sanoa

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

H Sosiaalialan palvelut ~ H Terveysalan palvelut

Kuvio 8. Vastanneiden nakemys oman tyopaikkansa viihtyvyydesta

Kyselyyn vastanneet terveysalan palveluiden tyontekijat kokevat saamansa vas-
tuun maaran tydssaan sopivaksi. Sosiaalialan palveluiden kyselyyn vastanneet

ovat jokseenkin eri mieltd vastuun maarasta. (Kuvio 9.)
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8. Koen saamani vastuun maaran sopivaksi

tyossanl
Téysin samaa mieltl | —
Jokseenkin samaa mielts E———
En 0saa sanoy  —
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut  H Terveysalan palvelut

Kuvio 9. Vastanneiden kokemus oman tybnsa maarasta

6.2.3 Yrityksen johdon merkitys

Kyselyyn vastanneista sosiaalialan palveluiden tyontekijoista vain yksi oli taysin
samaa mielta siita, etta yrityksen johdon kannustus parantaa tydomotivaatiota. 45
% sosiaalialan palveluiden vastaajista ei osannut ottaa kantaa ja kaksi vastaajista
oli eri mielta asiasta. Terveysalan palveluiden tyontekijat puolestaan kokevat yri-
tyksen johdon kannustuksen parantavan heiddn tyomotivaatiotaan. Vain yksi

vastaajista oli jokseenkin eri mielta. (Kuvio 10.)

10. Yrityksen johdon kannustus parantaa

tyomotlvaatlotanl
Taysin samaa mielt; |Tm—l _____
Jokseenkin samaa miets —————
En osaa sanoa %
Jokseenkin eri mielts | —
Taysin eri mielts  —f
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palveut ~ H Terveysalan palvelut

Kuvio 10. Vastanneiden nakemys yrityksen johdon kannustuksen vaikutuksesta

tydmotivaatioon

Kyselyyn vastanneista 45 % sosiaalialan palveluiden vastaajista koki yrityksen

johdon helposti lahestyttavana. Yksi vastaajista ei osannut ottaa kantaa ja loput
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45 % ei kokenut yrityksen johtoa helposti lahestyttavana. Terveysalan palvelui-

den tyontekijéista kukaan ei kokenut yrityksen johtoa helposti lahestyttdvana

vaan painvastoin. (Kuvio 11.)

11. Yrityksen johto on helposti lahestyttava

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
En osaa sanoa  (—

Jokseenkin samaa mielta FE———— "

Taysin eri mielta

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut ~ H Terveysalan palvelut

Kuvio 11. Vastanneiden nakemys yrityksen johdon lahestyttavyydesta

Kyselyyn vastanneista sosiaalialan palveluiden tyontekijoista 55 % koki saavansa
tarvitsemansa tuen yrityksen johdolta. Kyselyyn vastanneista terveysalan palve-
luiden tyontekijoista kukaan ei kokenut yrityksen johdon antavan tarpeeksi tukea.

Yksi (1) terveysalan edustaja ei vastannut kohtaan 12. (Kuvio 12.)

12. Koen saavani yrityksen johdolta
tarvitsemaani tukea

Tdysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mieltd ®

En osaa sanoa
Jokseenkin erimielt; E———————
Taysin eri mielta — "

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut  H Terveysalan palvelut
Kuvio 12. Vastanneiden kokemus saamastaan tuesta yrityksen johdolta
55 % kyselyyn vastanneista sosiaalialan palveluiden tyontekijoista kokee yrityk-

sen johdon ottavan tyontekijan ajatukset ja mielipiteet huomioon. Yksi vastan-

neista ei osannut ottaa kantaa ja kolmannes oli eri mielta. Terveysalan palvelui-
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den tyontekijoista kyselyyn vastanneista kaksi ei ottanut kantaa ja loput eivat ko-
keneet yrityksen johdon kuuntelevan tyontekijoidensa mielipiteita tarpeeksi. (Ku-

vio 13.)

13. Yrityksen johto ottaa ajatukseni ja
mielipiteeni huomioon

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

En osaa sanoa

Jokseenkin eri mieltd §

—
—
—_

Taysinerimielt; S
0 1 2 3 4

5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut  H Terveysalan palvelut

Kuvio 13. Yrityksen johdon mielipiteiden huomioon ottavuus vastanneiden mie-

lesta

Vastauksista ilmeni, ettei tyontekijat kokeneet tulleensa kohdelluksi tasavertai-
sesti. Vain muutama sosiaali-, seka terveysalan palveluiden tydntekijoista on sa-

maa mieltd. Yksi (1) sosiaalialan palveluiden tuottaja ei vastannut kohtaan 14.

(Kuvio 14.)

14. Yrityksen tyontekijoita kohdellaan
tasavertaisesti

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mieltd
En 0saa sanoa e

Jokseenkin eri mieltd EE—
Taysin eri mieltd et

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut  H Terveysalan palvelut

Kuvio 14. Vastanneiden nakemys tyontekijéiden kohtelusta tasavertaisesti

Kyselyyn vastanneista sosiaalialan palveluiden tydntekijdistd 45 % kokee saa-

vansa tyostansa riittavasti positiivista palautetta yrityksen johdolta. 55 % on kui-
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tenkin sita mielta, ettd positiivista palautetta voisi saada enemman. Kyselyyn vas-
tanneet terveysalan palveluiden tyontekijat eivat koe saavansa riittavasti positii-
vista palautetta yrityksen johdolta. Kolmannes vastaajista ei ottanut kantaa. (Ku-
vio 15.)

15. Saan tyostani riittavasti positiivista palautetta
yrityksen johdolta

Tdysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielt; | —"
En osaa sanoa 4
Jokseenkin eri mielta %—
Taysinerimielt; —

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut  H Terveysalan palvelut

Kuvio 15. Vastanneiden nakemys riittdvan positiivisen palautteen saamisesta yri-

tyksen johdolta

Kyselyyn vastanneista sosiaalialan palveluiden tyontekijoista 55 % koki rakenta-
van palautteen auttavan heita kehittyméaan tydssaan. Puolestaan terveysalan pal-
veluiden tyontekijoista suurin osa ei kokenut palautteen saamisen auttavan heita

kehittym&an tydssaan. (Kuvio 16.)

16. Saamani rakentava palaute auttaa minua
kehittymadan tyodssani

[ -1

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mieltd  E— gy

Taysin eri mieltd [— "

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

M Sosiaalialan palvelut M Terveysalan palvelut

Kuvio 16. Vastanneiden ndkemys saamansa palautteen merkityksesta tyossa ke-

hittymisen ndkdkulmasta
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Suurin osa kyselyyn vastanneista sosiaalialan palveluiden tyontekijoista kokee
tyopaikallaan jarjestettavan riittdvan usein kehityskeskusteluja esimiehen ja tyon-
tekijan valilla. Kyselyyn vastanneista terveysalan palveluiden tyéntekijoista vain
kaksi koki kehityskeskustelujen maaran riittdvana, kun taas kolmannes ei ottanut
kantaa ja loput eivat kokeneet kehityskeskustelujen maaraa riittavana. (Kuvio
17.)

17. Koen, etta tyopaikallani jarjestetaan riittavan
usein kehityskeskuteluja esimiehen ja tyontekijan

valilla
Tdysin samaa mieltd e
En osaa sanoa
]
Taysin eri mielta el
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut  H Terveysalan palvelut

Kuvio 17. Vastanneiden kokemus tyopaikalla jarjestettavien kehityskeskustelui-

den méaaran riittavyydesta

Suurin osa kyselyyn vastanneista sosiaalialan palveluiden tyontekijoistd kokee
kehityskeskustelut hyddyllisiksi tydonséa kehittymisen kannalta. Kyselyyn vastan-
neista terveysalan palveluiden tyontekijdista suurin osa on puolestaan sita mielta,
ettei koe kehityskeskusteluja hyddyllisiksi oman kehittymisen kannalta. Kolman-

nes vastanneista ei ottanut kantaa. (Kuvio 18.)
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18. Koen kehityskeskustelut hyodyllisiksi tyoni
kehittymisen kannalta

Taysin samaa mieltl | ——
Jokseenkin samaa mielts | E— |
En osaa sanoa 4
Jokseenkin eri mielts —|—
Taysin eri mielts —|e——
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut  H Terveysalan palvelut

Kuvio 18. Vastanneiden kokemus kehityskeskustelujen hyddyllisyydesta tyon ke-
hittymisen kannalta

6.2.4 Tydssajaksaminen

Kyselyyn vastanneista kaksi kolmasosaa sosiaalialan palveluiden tyontekijoista
kokee tytilmapiirinsa kannustavaksi. Terveysalan palveluiden vastaajista 45 %
kokee ty6ilmapiirin kannustavaksi, kun taas kolmannes ei ottanut kantaa. Vain

kaksi kyselyyn vastanneista koki ty6ilmapiirin negatiivisena. (Kuvio 19.)

19. Koen tyoilmapiirini kannustavaksi

Tdysin samaa mielta %

Jokseenkin samaa mielt3 F

En 0saa sanoa N —

Jokseenkin eri mielta ——d

Taysin eri mielta —
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut  H Terveysalan palvelut

Kuvio 19. Vastanneiden kokemus ty6ilmapiirin kannustavuudesta

Kyselyyn vastanneista sosiaalialan palveluiden tyontekijoistéa 80 % kokee jaksa-
vansa tydssaan hyvin. Terveysalan palveluiden tyontekijoistd kolmannes ei otta-

nut kantaa ja 45 % oli eri mieltd. (Kuvio 20.)
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20. Koen jaksavani tyossani hyvin

Tdysin samaa mielta o

Jokseenkin samaa mielts E d

——
En osaa sanoa

Jokseenkin eri mieltd ¢

Taysin eri mieltd  oug
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut ~ H Terveysalan palvelut

Kuvio 20. Vastanneiden kokemus tydssa jaksamisesta

Kyselyyn vastanneista sosiaalialan palveluiden tyontekijéistd kolmannes on ko-
kenut tybuupumusta. Terveysalan palveluiden tyontekijoista 45 % kyselyyn vas-

tanneista on kokenut tyéuupumusta. (Kuvio 21.)

21. Olen kokenut tyduupumusta

Tdysin samaa mielta _—
Jokseenkin samaa mielta

En osaa sanoa —

Jokseenkin eri mielts ' ———-- - ———

Taysin eri mielta _

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut  H Terveysalan palvelut

Kuvio 21. Vastanneiden kokemus tyduupumuksesta

Suurin osa sosiaalialan palveluiden kyselyyn vastanneista tyontekijoista on har-
kinnut jossain vaiheessa ty0paikan vaihtoa. Myos terveysalan palveluiden kyse-
lyyn vastanneet ovat olleet samaa mielta. Vain yksi kummankin toimialan tyonte-

kijoista on vastannut olevansa eri mieltd. (Kuvio 22.)
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22. Olen harkinnut jossain vaiheessa tyopaikan

vaihtoa
Taysin Samaa Mieltd e —
Jokseenkin samaa mielts [Ee——“—
En osaa sanoa  pmm0g
Jokseenkin eri mieltd —[E—
Taysin eri mielts | —
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut  H Terveysalan palvelut

Kuvio 22. Vastanneiden nakemys tydpaikan vaihdosta

Noin puolet sosiaalialan palveluiden kyselyyn vastanneista tyontekijoista kokee
pystyvansa ilmaisemaan vapaasti mielipiteensa tydyhteiséssa. Terveysalan pal-
veluiden kyselyyn vastanneet tyontekijat kokevat myds pystyvansa ilmaisemaan

mielipiteensé. (Kuvio 23.)

23. Voin ilmaista vapaasti mielipiteeni

tyoyhteisossa
Tadysin samaa mielta ¢
Jokseenkin samaa mieltd EEEE—————
En 0saa sanoa
Jokseenkin eri mieltl | —
Taysin eri mielts E————
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut  H Terveysalan palvelut

Kuvio 23. Vastanneiden nakemys mielipiteen ilmaisun helppoudesta

Kyselyyn vastanneista sosiaalialan palveluiden tyontekijdista kolmannes kokee,
ettd tydyhteison mahdollisiin ongelmiin puututaan herkésti. 45 % vastanneista on
eri mielta. Terveysalan palveluiden kyselyyn vastanneista tyontekijoista 55 % ei
ottanut kantaa ja loput olivat sitéd mielta, ettei tydyhteisén mahdollisiin ongelmiin

puututa tarpeeksi herkasti. (Kuvio 24.)
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24. Tyoyhteison mahdollisiin ongelmiin
puututaan herkasti

Taysin samaa mielts | E—

Jokseenkin samaa mielta
En 0saa sanoa el i

Jokseenkin eri mielts EE—————

Taysin eri mie|tgq |m—

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

H Sosiaalialan palvelut ~ H Terveysalan palvelut

Kuvio 24. Vastanneiden nakemys ongelman ratkaisun tehokkuudesta

Kolmannes kyselyyn vastanneista sosiaalialan palveluiden tyéntekijoista kokee,
etta tyoyhteison mahdolliset ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti. 45 % vastan-
neista on kuitenkin sitd mielta, ettd ongelmiin ei puututa toivotulla tavalla. Kyse-
lyyn vastanneista terveysalan palveluiden tyontekijoista kukaan ei koe tybyhtei-
s6n mahdollisia ongelmia ratkaistavan ammattimaisesti. (Kuvio 25.)

25. Tyoyhteison mahdolliset ongelmat
ratkaistaan ammattimaisesti

Taysin samaa mielts | E—
Jokseenkin samaa mielta

e
En osaa sanoa

NI R e —

Taysin eri mieltg |—— "

H Sosiaalialan palvelut ~ H Terveysalan palvelut

Kuvio 25. Vastanneiden ndkemys ongelmien ratkaisusta ammattimaisesti tyoyh-

teisossa
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetydmme tavoitteena oli selvittdd, miten yritys X:n henkiléstéjohtaminen
vaikuttaa henkildstbnsa tyomotivaatioon seka tyohyvinvointiin. Tavoitteena oli
my0s selvittdd, onko yritys X:n henkilostdjohtamisessa kehitettavaa, ja toivoimme
l6ytavAmme keinoja ja ehdotuksia tyontekijoilta, ettd miten he haluavat naita ke-

hitettavan.

Paasimme kyselyllamme tavoitteeseemme, ja saimme aika samankaltaisia vas-
tauksia rippumatta siita, tydskenteleeko tyontekija sosiaalialan palveluiden vai
terveyspalveluiden puolella. Alkuperédisen suunnitelman mukaan olimme teke-
massa tata opinnaytetyota yrityksen nimelld, mutta vastaukset yllattivat, joten
pohdimme asiaa yhdessa ohjaajamme kanssa ja tulimme siihen tulokseen, etta

kaytamme yrityksesta vain nimea yritys X.

Yritys X:n johtamistyyli ei miellyta yrityksen tyontekijoitd. He kokevat johtamisen
"raha edelld’- tyyliseksi, joka on toki valttAmatonta, jotta yritys menestyy ja tekee
yrityksen kannattavaksi ja tuottavaksi. Tutkimustuloksista ilmenee, etta tyonteki-
jat kokevat, ettei heidéan hyvinvointiansa huomioida tarpeeksi. Kyselyvastauksista
nousi esiin muun muassa Tyky - palveluseteleiden kayttéonotto. Tydntekijat kai-
paavat yrityksen johdolta enemmaéan panostusta hyvinvointiin ja yleiseen jaksami-
seen tyopaikalla. My6s suuret muutokset yrityksen terveysalan palveluiden puo-
lella heijastuvat vakisinkin tutkimustuloksiin; he elavat muutosvaihetta, ja osittain
aika aggressiivinenkin johtamisen kyseenalaistaminen ja uuden johtajan tyylin
omaksuminen ottaa aikansa. Terveysalan palveluiden puolella he elavat talla het-
kellad kovin voimakasta kuohuntavaihetta. Taméan vuoksi tutkimus olisi mielenkiin-
toista tehda uudelleen muutaman vuoden kuluttua, kun heidan arkensa on aset-

tunut uomiinsa ja heille uusi johtamistyyli ja -malli on omaksuttu.

Terveysalan palveluiden puolella yrityksen tyontekijat olivat jokainen sita mielta,
ettd he arvostavat suuresti kouluttautumismahdollisuuksia. Uuden oppiminen ja
sen mukanaan tuoma lisd ammattitaitoon on valtava kilpailukeino alalla. Tasta
onkin mielestamme syyta pitda kiinni ja jatkaa samaan malliin. My6s tyontekijat
ovat erittain innokkaita ja halukkaita jatkuvasti oppimaan uutta ja kouluttamaan

itsedan lisaa.
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Yksi kehitettava kohde yrityksessa on tiedonkulku ja lupauksista kiinni pitaminen.
Tutkimustulokset kertovat, etta tyontekijat kokevat, ettei heille luvatuista asioista
pideta kiinni. Taman muuttaminen ei vaadi paljoa johdolta yksinkertaisuudes-
saan. Ei luvata sellaista, mista ei pystyta pitamaan kiinni. Ja jos asiaan aiotaan
palata myohemmin, niin asiaa ei unohdeta, vaan siihen palataan myéhemmin.
Nama pienet asiat merkitsevat tyontekijoille paljon, silla silloin he tuntevat itsensa
arvokkaiksi ja merkityksellisiksi, joka luonnostaan nostaa tyontekijan tyémotivaa-

tiota.

Vaikka tyontekijoita on paljon, tulisi jokaista kohdella tasavertaisesti ja jokainen
ottaa yksiléna huomioon. Tahan asiaan sosiaalialan palveluiden puolelta tyénte-
kijat olivat ottaneet kantaa. Emme osaa valitettavasti sanoa, etta miksi he kokevat
voimakasta eriarvoisuutta. Tassa onkin hyva koppi kehityskeskusteluita varten,
eli asiaa voisi pohtia jokaisen tyontekijan kanssa henkilokohtaisesti. Tamé myos-

kin lisdisi tunnetta avoimesta ja tyontekijoita kunnioittavasta ilmapiirista.
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Liite 1. Saatekirje

SAATEKIRJE

Heil

Opiskelemme Lapin ammattikorkeakoulussa liiketalouden perustutkintoa, tutkinto-
nimikkeemme on tradenomi. Opinndytetydémme aiheena on tutkia henkiléstojohtamisen
vaikutusta yritys X:n henkilokunnan tydmotivaatioon ja tyéhyvinvointiin.

Opinnaytetyomme toteutetaan kyselytutkimuksena, johon pyyddmme Teit& osallistu-
maan. Vastauksenne ovat meille erittain arvokkaita. Osallistuminen edellyttad oheisen
lomakkeen tayttdmista ja palauttamista. Haluamme korostaa, ettd kysely toteutetaan
anonyymisti. Jaottelemme vastaukset ainoastaan sosiaalialan palveluiden ja terveysalan
palveluiden valilla, jotta tutkimustulosten kayttdminen on tarkoituksenmukaista.

Kiitdamme vastauksistanne.

Sari Aspegren

Sanna-Riikka livari
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Liite 2. Tyotyytyvaisyyskysely yritys X:n henkilokunnalle kevét 2018 1(2)

Tyotyytyvdisyyskysely yritys X:n henkilokunnalle kevit 2018

Arviol seuraavia vaittamia asteikolla 1-5.

1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin en mielta

3 = En osaa sanoa

4 = Jokseenkin samaa mielta
5 = Taysin samaa mielta

Toimialani on __ terveysala|__ sosiaaliala

. Koen, etta tyoni on tarkeaa

Arvostan itse omaa tyotani

Koen, etta yrityksen johto arvostaa tydtani

Olen tyytyvainen tydnkuvaani

Olen tyytyvainen tydmaaraani

Tyoymparistoni on miellyttava

Viihdyn tydpaikassani

Koen saamani vastuun madran sopivaksi tydssani

a) Tyotyytyvaisyydessani on tapahtunut muutoksia
viimeisen vuoden aikana

b) Jos on, niin onko tyytyvaisyytesi parantunut vai
heikentynyt, miksi?

10.
11.
12.
13.
14.
15
J
16.

Yrityksen johdon kannustus parantaa tyomotivaatiotani
Yrityksen johto on helposti lahestyttava

Koen saavani yrityksen johdolta tarvitsemaani tukea
Yrityksen johto ottaa ajatukseni ja mielipiteeni huomioon
Yrityksen tyontekijpita kohdellaan tasavertaisesti

Saan tyostani riittavasti positiivista palautetta yrityksen
ohdolta

Saamani rakentava palaute auttaa minua kehittymaan

tydssani

0O OO OO OO0 oOoao-

0O 0 OOO0OOO
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Liite 2. Tyotyytyvaisyyskysely yritys X:n henkilokunnalle kevéat 2018 2(2)
17. Koen, ettd tydpaikallani jarjestetdan riittdvan usein
kehityskeskusteluja esimiehen ja tydntekijdn kesken

18 Koen kehityskeskustelut hyodyllisiksi tyoni kehittamisen
nakokulmasta

19 Koen tydilmapiirini kannustavaksi

20. Koen jaksavani tydssani hyvin

21. Olen kokenut tyduupumusta

22, Olen harkinnut jossain vaiheessa tydpaikan vaihtoa
23. Voin ilmaista vapaasti mielipiteeni tydyhteisossa

24, Tydyhteisdn mahdollisiin ongelmiin puututaan herkasti

25. Tyodyhteisdon mahdolliset ongelmat ratkaistaan
ammattimaisesti

Y [ [y [ i I
O DO O OO0 oOo &
O DO O OO0 oOo &
O O OO0Oo0oooo O
O D OO0o0oooo O

Avoimet kysymykset

26. Mihin kolmeen asiaan olet tyytyvainen yrityksen johdossa? Perustele vastauksesi.

27. Mitka asiat tarvitsevat mielestasi kehittamista yrityksen johdossa? Perustele vastauksesi.

28 Vapaa sana, saat kirjoittaa terveisesi meille tai ihan mita muuta mieleesi juolahtaa tahan
kyselyyn liittyenl

KXiitos vastauksistanne!
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Liite 3. 9.b) Jos on, niin onko tyytyvaisyytesi parantunut vai heikentynyt, miksi?
Sosiaalialan palvelut

e Heikentynyt, lahiesimies lahtenyt pois.

e Pieni notkahdus motivaatiossa! Luvatut asiat eivat toteudu?

e Heikentynyt, palkka ei ole noussut koko tydsuhteeni aikana.

e Heikentynyt... muutoksia ja tuntuu ettei ilmapiiri yleisesti huonontunut.

e Heikentynyt. Mobiili, muutttuneet kaytannot (esim. siirtymat,
asiakasperuutukset).

e Heikentynyt. Esim lilan paljon muutoksia, joista ei ole keskusteltu, kysytty
tyontekijoiden mielipidetta. Tyontekijoita ei kohdella reilusti.

e Seka ettd, saanut lisda vastuuta (hyva homma). Heikentynyt, huomaan
olevani hyvin yksin (huono homma).

Terveysalan palvelut

e Heikentynyt, tydymparistossa on epavarmuutta. Kaytanteissa tapahtunut
muutoksia.

e Muutoksia tulee nopeasti. Sana ei pida. Kaskyja sdhkopostissa!

e Heikentynyt, yrityksen johto menettanyt luottamustani.

e Heikentynyt, henkildstbjohtamisen vuoksi, epdoikeudenmukainen kohtelu
seka tyontekijat etta lahiesimiehet kokevat tata.

e Heikentynyt, tai ei kuuntele.

e Heikentynyt. Tuntuu, etta tydyhteiso on talla hetkella sekaisin uusien
kaytantojen tms. takia. Esimiestasolla ei ole tarvittavaa ymmarrysta
tyostamme kaytannossa.

e Heikentynyt.

e Heikennysta, tartutaan turhiin pikkuasioihin mitka eivat varmasti vaikuta
suuresti firman talouteen, koska eivat ole vaikuttaneet aikaisemminkaan.
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Liite 4. Avoimet kysymykset 1(3)

26. Mihin kolmeen asiaan olet tyytyvainen yrityksen johdossa? Perustele vas-
tauksesi.

Sosiaalialan palvelut

e Toita on I6ytynyt mukavasti. Tydasut siistit ja asialliset. Ystavallisyys ja
iloisuus.

e Tarvittaessa saa heti yhteyden. Ystavallista, iloista, hymyilevaa palvelua.
Toivomukset otetaan huomioon.

o TyOntekijoita arvostetaan ja heidan mielipiteet otetaan huomioon esim tyo-
vuorot, joihin on tyontekijoilla itselladn mahdollisuus vaikuttaa. Kuukausi-
palaverit tukevat tyontekijan tydonhyvinvointia.

e Helppo ottaa yhteyttd ja yhteydenottoon vastataan. Joustavaa puolin ja
toisin. Mielipiteitd kuunnellaan

e lahiesimies

e Yrittdja. Raha edella mennaan. Tuntuu, ettei tyontekijoilla niin valia. Hei-
kennyksia etuihin tehty ilmoitusasiana (eli ilmoitettu jalkeenpéin). Palkka
pitdéd aina tarkistaa, onko kaikki maksettu.

¢ lhanaa, etta meilla on lahiesimies.

e Helposti lahestyttavia. Kuuntelevat (asioihin ei aina vaan tartuta). Saanut
mahdollisuuden edeta tydssani.

Terveysalan palvelut

Kouluttamisen tukeminen.

Osaamiseen panostaminen.

Lisdkoulutuksiin kannustaminen.

Talla hetkellda en mihinkaan.

Kohteliaisuus, ei sanota pahasti. Hoitavat asioita, kaikkia ei jateta tyonte-

kijoille.

e Koulutuksen ja oman ammattitaidon kehittdminen tarkeaa johdolle. En yk-
sinkertaisesti talla hetkella keksi muuta!

e Koulutus, oman ammattitaidon lisaaminen asiakaskuntaa ajatellen.

e Koulutuksia tuetaan ja halutaan kouluttaa. TA&mé& on ainoa asia milla alan

tyotaitoa yllapidetaan. Talla hetkella en kolmea asiaa saa kirjattua.

27. Mitka asiat tarvitsevat mielestasi kehittdmista yrityksen johdossa? Perustele
vastauksesi.

Sosiaalialan palvelut

e Suhtautuminen yliolkaista ylipdansa. Vain rahantulo ja voitto tarkeaa ei
asiakas kokonaisvaltaisesti eika tyontekija.

o Palkkaus ajantasalle, kaikki tama vaikuttaa meidan tydhyvinvointiin ja jak-
samiseen!
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Liite 4. Avoimet kysymykset 2(3)

Tyontekijoiden tyon yllapitokykya parantamalla, kannustamalla esim. Tyky
setelit. Liikunta setelit auttoivat jaksamisessa tydssa. Olisivat tarkeita mie-
lestani. Yleiskorotukset palkassa (ajantasalle). Johdon pitéisi tietdd nama,
ilman tyontekijan itse sita pyytamatta.

Talla hetkella ei tule mieleen mitaan kehitettdvaa. Mielestani johto toimii
hyvin ainakin henkilokohtaisesti olen johtoon tyytyvainen.

.. Muutoksia... Odottavalla kannalla ollaan :-)

Hyva homma, tsemppia!

Tyontekijoita pitaisi kuunnella ja kysya mielipidetta. Yrityksen johto tekee
kaikenlaisia paatoksid/muutoksia mielivaltaisesti rahankiilto silmisséa. Ei
riitd, etta kerran vuodessa sanotaan, ettd PALKANMAKSUSSA TAPAH-
TUVAT VIRHEET PITAISI KORJATA SEURAAVAAN PALKKAAN!
Tiedottaminen: kaikkia koskeva tieto ei kulje asian osapuolille. Tydnteki-
joita ei arvosteta, mielipiteitéd kuunnellaan, mutta niihin ei puututa. Tasa-
arvoisuus tyontekijoilla eri oikeuksia (ty6terveyshuolto?)

Terveysalan palvelut

Tyontekijoiden ndkdkulmia ei kuunnella. Viestintéd/tiedonkulku on epasel-
vaa ja epajohdonmukaista. Paatoksenteon tulisi olla avoimempaa ja sel-
kedmpéaa.

Ymmarrys SOTE-alasta ja siihen liittyvista asioista tarvitsevat kehittya.
Luottamuksen osoitus alaisia kohtaan. Yhteisten tavoitteiden asettaminen,
onko X jatkossa laadukas kuntoutusalan toimija?

Saanndlliset kuukausipalaverit, sovituista asioista pidetaan kiinni, nyt on
sanottu, etta asia on nain, eika sitten olekaan. Johtajan olisi hyva olla yksi
paiva tyopaikalla

Tyontekijoiden ja heidan tyén arvostaminen ja kannustaminen. Tydnteki-
jéiden tasapuolinen kohteleminen. Tiedottaminen.

Se, etta toimitaan lakien ja sdadosten mukaan. Kuunnellaan l&hiesimies-
ten mielipiteitd, koska he ovat alan ammattilaisia toisin kuin johtoporras.
Ajatellaan asioita laaja-alaisemmin johdon puolella. X ei tule kehittymaan
tuottavaksi yritykseksi talla tavoin.

Kuunteleminen ja kuulemisen ymmartaminen ja tiedon vastaanottaminen
ja sen hyvaksyminen. Tama toteutunee heikosti.

Asioihin tulisi paneutua tarkemmin. Ottaa selvaa kaytannon tasolla miten
meidan ty6 toimii ja mihin pitéaa kiinnittda huomiota. KAIKKEA EI VOI MI-
TATA RAHASSA -> laatu ja asiakastyytyvaisyys menee edelld; meilla ei
ole kohta asiakkaita / ty6ta jos kaikki ajetaan lilan ahtaalle.
Tyontekijoiden asianmukainen kohtelu/ kuuntelu tiedon viestinta ongel-
mia. Toimintaan taytyisi perehtya ja kuinka alalla toimitaan, mita tama ala
on. Rahalla ei voi kaikkea mitata.

Luottaminen tyontekijdihin ja heidan tydpanokseen, tyontekijoilla ei turhia
valeja kalentereissa, vaan aina on jotain kirjattavaa tms. Muutoksista kes-
kusteltaisiin yhdessa kasvotusten eika ikavista asioista keskustelua valtet-
taisi. Toimittaisiin lain maaraamalla tavalla.
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Liite 4. Avoimet kysymykset 3(3)

28. Vapaa sana, saat kirjoittaa terveisesi meille tai ihan mitd muuta mieleesi juo-
lahtaa tahan kyselyyn liittyen!

Sosiaalialan palvelut

Esimiehelle kiitokset upeasta. Johdolle kiitokset, etta jaksatte meita!!!
Kiitos esimiehen hyvasta ja nopeasta palvelusta. Johdolle kiitokset jaksa-
misesta meidan kanssa kaikenlaisissa haasteissa.

lloista kevéatta

Liian paljon joudumme tekemaan palkatonta tyota. Kaikki yrityksen johdon
keksimat toimintatavat eivat toimi kaytannossa vaikka asiasta on valitettu,
mitdan ei oteta kuuleviin korviin tai sitten vain luvataan "palataan tahan
asiaan my6hemmin, asiaan ei palata..."

Hyva kysely!

Terveysalan palvelut

Osa kysymyksistd monella tapaa ymmarrettavia.

Kysymykset 6 ja 7 epaselvia. Tarkoitetaanko niissa tiloja seka yhteisoa...
vai pelkastaan tiloja.

Kysymysten asettelu olisi voinut olla jotenkin tarkempi ettei tulisi tulkitse-
misongelmaa.

Talla hetkella tydyhteisbssa kuohuu! Voimakas vastakkainasettelu tyolai-
set vs. yrittdja. Lakia luetaan johdon taholta miten sattuu, ja meilla on am-
mattiliiton tuki/ lakimiehet hoitamassa asioita. Arsytta, etta asiat menee
nain hankalasti.

Vastauksiin vaikuttaa vahvasti firman taman hetkinen tilanne johtamisen
heikkoudesta. Toivotaan etta tilannetta saadaan tulevaisuudessa korjat-
tua.



