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Opinnäytetyömme toimeksiantajana oli Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymä (Kai-
nuun sote), Suomussalmen kehitysvammapalvelut, joka tarjoaa työ ja päivätoimintoja sekä asu-
mispalveluja aikuisille kehitysvammaisille. 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa työhyvinvoinnin tilanne Suomussalmen kehitysvamma-
palvelujen henkilöstön keskuudessa kyselyn avulla. Opinnäytetyön tavoitteena oli tuottaa tietoa 
työhyvinvoinnin tilasta, jonka avulla toimeksiantaja voi kehittää työyhteisön hyvinvointia. 

Tutkimusongelmat olivat: miten kehitysvammayksikön työntekijät kokevat tämänhetkisen työhyvin-
vointinsa, miten omilla toimintatavoilla työhyvinvointia ja työterveyttä voi edistää sekä mitkä asiat 
heikentävät työhyvinvointia? 

Tiedonkeruuvälineenä käytettiin kyselylomaketta, jossa oli sekä strukturoituja että avoimia kysy-
myksiä. Strukturoidut kysymykset analysoitiin SPSS-tilasto-ohjelman avulla. Avoimien kysymys-
ten aineisto analysoitiin teemoittelua käyttäen. 

  
Tulokset osoittivat, että esimiestyöskentelyn muuttuminen vaikutti olennaisesti työntekijöiden työ-
hyvinvointiin. Työkaverit ja tiimityöskentely koettiin pääosin voimavarana, mutta vuorovaikutustai-
doissa koettiin olevan jonkin verran parantamisen varaa. Yhteisten sääntöjen noudattamattomuus 
ja työntekijöiden välillä oleva epätasa-arvoisuus heikensi yhteistyötä ja työhyvinvointia.  
 
Johtopäätöksenä voidaan todeta, että esimiestyö toteutui kyselyn mukaan hyvin ja työyksikön työ-
hyvinvointi koettiin pääsääntöisesti hyväksi. Vastaajat kokivat saavansa tukea ja apua työhönsä 
työtovereilta. Vapaa-ajan mielekäs sisältö lisäsi selkeästi työssäjaksamista. Puutteita nähtiin vuo-
rovaikutustaidoissa ja työntekijöiden välillä olevissa ristiriidoissa ja epätasa-arvoisessa kohtelussa. 
Nämä voivat estää työyhteisön kehittymisen ja heikentää työhyvinvointia myös tulevaisuudessa. 
 
Ehdotuksemme jatkotutkimukselle olisi, että vastaava kysely toteutettaisiin tämän kyselyn lomak-
keella kahden vuoden kuluttua uudelleen. Tällöin voidaan nähdä ovatko tämän hetkiset epäkoh-
dat korjaantuneet. 
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This thesis was commissioned by Kainuu Social Welfare and Health Care Joint Authority 
(Kainuun sote) and Suomussalmi Department of Disability Services which offers work and day 
activities as well as housing services to adults with disabilities.  
 
The purpose of this thesis was to explore the current situation of work wellbeing with a question-
naire answered by the staff at Suomussalmi Department of Disability Services. The aim of the 
thesis was to provide information on the state of work wellbeing which the commissioner could 
use to develop the well-being of the work community.  
 
The research problems were the following: how did the employees at the Department of Disability 
Services experience their current work wellbeing, how could their work wellbeing and occupa-
tional health be promoted, and what issues impaired work well-being? 
 
As a data collection tool, a questionnaire with both structured and open questions was used. 
Structured questions were analyzed using the SPSS statistical program. The open questions 
were analyzed using thematic categorization. 
 
The results showed that a change in leadership had a significant impact on employee well-being. 
Colleagues and teamwork were mostly seen as a resource, but there was some room for improve-
ment in interaction skills. Failure to comply with common rules and inequality between employees 
undermined cooperation and work wellbeing. 
 
As a conclusion, it can be said that, based on the responses received, leadership was performed 
well and that the work wellbeing in the department was generally considered good. Respondents 
felt they received support and help from their colleagues. The meaningful content of leisure time 
clearly promoted coping. The shortcomings were seen in interpersonal skills, conflicts between 
employees and unequal treatment. These can prevent the development of the work community 
and weaken work wellbeing in the future. 
 
A follow-up study could be a similar survey completed in two years’ time to see the current short-
comings have been corrected. 
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1 Johdanto 

Opinnäytetyömme aiheen valitsimme, koska työssä vietetty aika lisääntyy ja työhyvin-

vointi on keskeinen osa työssä jaksamista. Työhyvinvointia on tutkittu useissa eri lähteissä 

ja sen on todettu olevan tärkeä tekijä työssä jaksamiseen sekä työterveyteen. Työssä 

jaksamisen kannalta on tärkeää kokea työnsä mielekkääksi sekä saada tehdä työtä ter-

veellisessä ja hyvinvoivassa työyhteisössä. Hyvinvoiva ja toimiva työyhteisö ovat tuotta-

van työn perusta. (Työturvallisuuskeskus 2015.) 

Opinnäytetyön tarkoitus on kartoittaa työhyvinvoinnin tilanne Suomussalmen kehitys-

vammapalvelujen henkilöstön keskuudessa kyselyn avulla. Tavoitteena on tuottaa tietoa, 

jonka avulla toimeksiantaja kehittää työyhteisön hyvinvointia. Kyselyyn vastaamalla jokai-

sella työntekijällä on tasavertainen mahdollisuus ilmaista mielipiteensä kokemastaan työ-

hyvinvoinnista ja tällä tavoin vaikuttaa työhyvinvoinnin toteutumiseen. 

Opinnäytetyömme toimeksiantajana on Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayh-

tymä (Kainuun sote), Suomussalmen kehitysvammapalvelut, joka tarjoaa työ- ja päivätoi-

mintoja sekä asumispalveluja aikuisille kehitysvammaisille. Toimeksiantajalla on toi-

veena, että työmme linkittyisi Kainuun sote:n yleisiin työhyvinvointikäytäntöihin ja ohjeis-

tukseen. Lisäksi toiveena on saada työyksikköön jotain konkreettista, joka hyödyttäisi hei-

dän työhyvinvointiansa jatkossa. 

Tutkimusaiheemme syntyi tarpeesta tehdä työhyvinvointikysely kyseiseen työyksikköön, 

koska aiemmin tehdystä tutkimuksista on aikaa ja tutkimustulokset eivät ole käytettävissä. 

Näin ollen meillä ei ollut kyselytutkimukseemme lähtökohtaolettamuksia.  

Perehtyäksemme aiheeseen tutustuimme työhyvinvointiin liittyvään materiaaliin. Laa-

dimme kyselylomakkeen Mari Mikkosen vuonna 2011 tekemästä Työhyvinvointikysely –

opinnäytetyön pohjalta. Mikkosen käyttämä työhyvinvointikysely (QPS Nordic kysely) on 

alun perin Työterveyslaitoksen laatima. 
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2 Työhyvinvointi 

"Työhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistä ja tuottavaa työtä, jota ammattitaitoiset 

työntekijät ja työyhteisöt tekevät hyvin johdetussa organisaatiossa. Työntekijät ja työyh-

teisöt kokevat työnsä mielekkääksi ja palkitsevaksi ja heidän mielestään työ tukee heidän 

elämänhallintaansa." (Työterveyslaitos.)       

Työhyvinvoinnin toteutumisesta on vastuussa niin työntekijä kuin työnantajakin. Sen yllä-

pitäminen ja kehittäminen toteutetaan yhteistyössä. Muina toimijoina ovat luottamusmie-

het ja työsuojeluhenkilöstö sekä sen tärkeänä kumppanina työterveyshuolto. (Työterveys-

laitos.)       

Nykyaikaiseen työhyvinvointikäsitteeseen kuuluvat työn kuormittavuustekijöiden tarkas-

telu sekä työstä saatavat onnellisuuden ja mielekkyyden kokemukset. Osa työhyvinvoin-

nin kokemusta ovat kodin vaikutukset työhön ja päinvastoin. Hyvinvoinnin saavutukset 

ilmenevät henkilöstön vaihtuvuusprosenteissa ja sairauspoissaoloissa sekä erityisesti ih-

misten omissa kokemuksissa. Työhyvinvointi onkin hyvin subjektiivinen kokemus itse kun-

kin työtilanteesta. (Sairaanhoitajaliitto 2014, 11.) 

Työhyvinvointiin olennaisesti liittyvät toimiva työyhteisö ja avoin ilmapiiri ovat jokaisen työ-

yhteisöön kuuluvien jäsenten velvollisuuksia. Yhä enemmän on alettu myös kiinnittämään 

huomioita alaistaitoihin ja niiden merkityksestä työhyvinvointiin. Alaistaidoilla tarkoitetaan 

velvollisuutta huolehtia työpaikan viihtyvyydestä, järkevästä resurssien käytöstä, työtove-

reiden ja esimiehen välisestä yhteistyöstä, mielipiteiden esille tuomisista sekä aktiivisesta 

osallistumisesta. Alaistaidoilla tarkoitetaan myös sitä, että työntekijä haluaa ja kykenee 

toimimaan työyhteisössään rakentavasti eli tukemalla esimiestä ja työtoveria sekä toimi-

maan perustehtävän suuntaisesti. Minimivaatimuksena katsotaan olevan, että kukin työ-

yhteisön jäsen tekee hyvin työnsä. (Paasivaara 2009, 95-96.)  

Lainsäädäntö asettaa omat vaatimuksensa. Työsopimuslaki velvoittaa työntekijää huolel-

lisuuteen, työnantajan ohjeiden noudattamiseen, työturvallisuudesta huolehtimiseen sekä 

ammattisalaisuuksien ja muiden luottamuksellisten tietojen salassapitoon. Työturvalli-

suuslain myötä alaistaitoihin liitetään käyttäytymissääntö, joka kieltää häiritsevän ja epä-

asiallisen käyttäytymisen työyhteisön jäseniä kohtaan. Olennainen osa hyvinvoivaa työ-

yhteisöä ovat sisäiseen vuorovaikutukseen liittyvät alaistaidot, joita tarvitaan todella pal-

jon. Lyhykäisyydessään alaistaito tarkoittaa yhteistyökykyä ja taitoa yhteisöllisyyteen. 

(Paasivaara 2009, 96.) 
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Taitava alainen huomioi työyhteisönsä jäsenet, auttaa heitä ja toimintansa on rakentavaa. 

Hän toimii joustavasti eikä pidä tiukasti kiinni vain omasta osa-alueestaan. Hyvät alaistai-

dot omaava työntekijä luo me-henkeä työyhteisöön. Me-henkeen kuuluu toisten huomioi-

minen, kannustaminen ja kohteliaisuus. Taitava alainen hoitaa työnsä hyvin, samalla ke-

hittäen sitä. Hän on valmis auttamaan toisia, on hyvä kuuntelija ja antaa esimiehelle suo-

raa palautetta eikä puhu asioista selän takana. Hän kantaa vastuuta niin työnteostaan 

kuin omasta käyttäytymisestäänkin. (Paasivaara 2009, 97.) 

Suomalaiset ovat aiempaa terveempiä, mutta sairauspoissaolot ovat lisääntymään päin. 

On tärkeää, että työoloihin sekä työhyvinvointiin kiinnitetään huomiota jo varhaisessa vai-

heessa ja näin ollen pystytään minimoimaan sairastumisia ja jopa työuupumusta. Esimie-

hen rooli työyksikön työhyvinvoinnin tekijänä on merkittävä. (Rauramo 2008, 146, 149.) 

Hyvä johtaja on empaattisesti ajatteleva ja omaa kyvyn asettua alaistensa asemaan. Joh-

taminen on erilaisten näkökulmien esille ottamista sekä yhteisten asioiden hyödyntämistä, 

jotka mahdollistavat entistä paremman lopputuloksen. Hyvän johtamisen on katsottu vai-

kuttavan myönteisesti ihmisten väliseen yhteistyöhön ja sitä kautta hyviin työtuloksiin. 

(Vesterinen 2006, 84, 88-90.) On kuitenkin muistettava, että hyvän johtamisen lisäksi tar-

vitaan yksilötasolla työntekijän omaa panosta toimia työyhteisön hyvinvoinnin edistä-

miseksi. Jokaisella on työyhteisössä vastuu ongelmatilanteiden ratkaisuun sekä ennalta-

ehkäisyyn. (Rauramo 2008, 131.)   

Jokainen työntekijä on vastuussa omasta terveydestään ja hyvinvoinnistaan. Omalla käy-

töksellään itse kukin vastaa työyhteisön työhyvinvoinnista, joka on kaikkien yhteinen asia 

ja se on osa ammattitaitoa. On hyvä tuntea oman työn fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset 

vaatimukset. Fyysinen aktiivisuus, palautuminen työstä sekä osaamisen ylläpitäminen 

ovat tärkeimmät työhyvinvoinnin keinot. Tärkeää on, että jokainen työntekijä löytää itsel-

leen sopivat työhyvinvoinnin ylläpitämisen keinot. Esimiehen tehtävä on huolehtia ja vä-

littää henkilöstönsä työhyvinvoinnista, joka on myös osa johtamista. (Sote Kainuu.) 

Työhyvinvointiin kuuluu oikeudenmukaisuus ja asiakastyytyväisyys sekä erityisesti se, 

että työntekijällä on töissä hyvä olla. Näkyväksi työhyvinvoinnin tekee toimiminen työka-

vereiden kanssa, perustehtävän toteuttaminen sekä asiakkaiden, potilaiden ja heidän lä-

heisten kohtaaminen. Kainuun Soten henkilöstön työhyvinvointia tuetaan mahdollista-

malla Tyky-onlinen etuudet, joilla tuetaan omaehtoista kulttuurin ja liikunnan harrasta-

mista. (Sote Kainuu.) 

Työ Unelmatyöksi tuottavuutta ja työhyvinvointia Kainuun sotessa –hanke on alkanut 

1.9.2015 ja päättynyt vuoden 2017 lopussa. Hankkeen tavoitteena on edistää henkilöstön 
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työhyvinvointia painottuen työntekijöiden osallisuuden parantamiseen ja työyhteisöjen 

vuorovaikutukseen. Kun työntekijöillä on paremmat vaikutusmahdollisuudet työssään, niin 

työhyvinvointi paranee sekä työn tuottavuus nousee korkeamman työmotivaation, työky-

vyn ja työssäjaksamisen myötä. (Sote Kainuu.) 

Hankkeessa työyhteisövalmennuksen avulla työyhteisön vuorovaikutusta parannetaan 

kehittämällä itsetuntoa. Hankkeen aikana koulutuetut työyhteisökonsultit tukevat jatkos-

sakin vuorovaikutusta työyhteisöissä. Myös esimiestyön tasolla kehitetään vuorovaiku-

tusta eri tavoin. Esimiesten perehdytysohjelman tueksi laadittu Esimiehen käsikirja, josta 

ilmenee esimiestyön tärkeimmät osa-alueet. (Sote Kainuu.) 

Teemoina ovat osaaminen, työelämän joustavuus ja työkyvyn ylläpitäminen. Näiden 

avulla kehitetään organisaation toimintaa. Uusien työtapojen, hyvien työkäytäntöjen laa-

jentamisen sekä pelillisyyden tahoilta etsitään kokeiluja. (Sote Kainuu.) 

Suomessa 1990-luvulla otettiin käyttöön ns. kolmiomalli työkykyä ylläpitävästä toimin-

nasta (tykytoiminta). Sen tarkoitus on samanaikaisesti ja koordinoidusti kehittää työnteki-

jän terveyttä ja toimintakykyä, työympäristön turvallisuutta ja terveyttä sekä työyhteisöä. 

Kyseiseen malliin kuuluu myös osaamisen kehittäminen, joka edellyttää työpaikan eri osa-

puolilta ja työyhteisöltä aktiivista sitoutumista ja osallistumista yhteistoimintaan. Lainsää-

dännöllisesti tärkeä rooli organisaatioiden tykytoiminnan kumppanina on työterveyshuol-

lolla. Yleistyi myös käsitys, jonka mukaan toiminta ymmärrettiin liikunta- ja virkistyspainot-

teiseksi. (Työhyvinvointi, 2016) 

Työn vaatimukset ja voimavaratekijät määrittävät hyvän työkyvyn. Työkyvyn kokemuksiin 

vaikuttavat työyhteisö, työympäristö, työprosessi sekä työn organisointi. (Gould, Ilmari-

nen, Järvisalo & Koskinen 2006, 176.) 

Työkykyyn voimakkaimmin vaikuttavia fyysisiä vaatimuksia ovat työn ruumiillinen kuormit-

tavuus, fyysistä voimaa vaativa työ, huonot työasennot sekä samana toistuvat käsien liik-

keet ja kantaminen. (Gould ym. 2006, 177). 

Fyysistä kuormittavuutta lisäävät käsin tehtävät nostot ja siirrot, toistotyö, näyttöpäätetyö 

sekä staattiset ja epämukavat työasennot. Kuormituksesta aiheutuu haittaa silloin, kun 

työntekijä väsyy, ylikuormittuu tai kun elimistön palautuminen hidastuu kuormituksen jäl-

keen. (Fyysinen kuormitus.) 

Terveydellistä haittaa ei ilmene, mikäli työhön kuuluu sopiva määrä kuormittumista. Työ-

motivaatiota lisäävät erilaiset työn tarjoamat haasteet ja niihin vastaaminen. Palkitsevaa 
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on työssä onnistuminen. Liian suuret vaatimukset, hankaluudet yhteistyössä tai organi-

saation toimintatavoissa aiheuttavat liiallista henkistä kuormittumista. Kyky selviytyä ase-

tetuista työn vaatimuksista vähenee. Työn psykososiaalinen kuormittuminen käsittää niin 

henkisen kuin sosiaalisenkin kuormittumisen. Työntekijä voi saada työstään sosiaalisia, 

psyykkisiä ja fyysisiä voimavaroja, mutta työ voi myös osaltaan kuluttaa niitä. Psykososi-

aalisella kuormituksella on yhä suurempi merkitys, eikä näin ollen riitä pelkästään fyysi-

sestä kuormittumisesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen. (Työturvallisuuskeskus, 2015, 6.) 

Vaikutusmahdollisuuksia työssä voivat olla työntekijän mahdollisuus vaikuttaa mm. työ-

aikoihin, työtehtäviin ja päätöksentekoon. Erityisesti hyvät vaikutusmahdollisuudet ovat 

tärkeitä henkilöille, joiden työ on hyvin kuormittavaa. Työterveyslaitoksen mukaan työnte-

kijän riski työkyvyttömyyseläkkeelle päätymiseen pienenee, mikäli hänellä on mahdolli-

suus vaikuttaa omaan työhönsä (Hyvät vaikutusmahdollisuudet työhön vähentävät työky-

vyttömyyseläkettä, 2017). 

Työn hallintaan kuuluu mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön. Tämä on tärkeä tekijä aja-

tellen työntekijöiden tuottavuutta ja hyvinvointia. Työn hallinta tarkoittaa itsenäisyyttä, jota 

voidaan mitata työn tarjoaman vapauden ja itsenäisyyden määrällä sekä minkä verran 

työntekijällä on valtaa päättää menettelytavoista ja aikatauluista. Se, että työ koetaan mie-

lekkääksi, edellyttää osaamisen käyttömahdollisuuksia, työn merkityksellisyyttä sekä teh-

täväkokonaisuuksia osatehtävien asemasta. Työn vastuullisuus ja työstä saatava palaute 

vaikuttavat työn motivoivuuteen. Ideointi ja oman työn kehittäminen tuovat työhön jatku-

van kehittymisen mahdollisuuden. (Manka 2006, 188-189.) 

Työn hallinta vaikuttaa työntekijän hyvinvointiin työn vaatimusten ohella. Yhdistämällä 

työn vaatimukset ja työn hallinta saadaan neljän tyyppisiä työtilanteita. Passiivisessa eli 

turhauttavassa tilanteessa työn hallinta ja vaatimukset ovat vähäiset, työntekijä ei saa 

käyttää tietotaitoaan. Motivaation kannalta tämä on huono vaihtoehto, vaikkei olekaan 

terveyttä kuormittava. Aktiivisessa eli haastavassa tilanteessa sekä työn vaatimus että 

hallinta ovat korkeat. Työntekijä voi hyvin työssään, työ on haasteellista ja se tarjoaa mah-

dollisuuden oppia uutta. Työtilanteen ollessa alhaisesti kuormittunut työn vaatimukset 

ovat vähäiset, kun taas työn hallinta on suuri. Ihminen ei voi näyttää näin ollen kaikkia 

taitojaan, jonka myötä työ on turhauttavaa. Korkean kuormituksen työtilanteessa työn vaa-

timukset ovat suuret ja työn hallinnan mahdollisuudet vähäiset. Tässä tapauksessa työ on 

äärimmäisen rasittavaa ja johtaa helposti sairastumiseen. (Manka 2006, 189-190.) 



6 

Työn hallinta vaikuttaa usealla tapaa myös terveyteen. Se luo edellytyksiä hyvinvoinnin 

vahvistumiselle ja estää stressiä. Hyvä työn hallinta suurten työn vaatimusten kanssa pa-

rantaa työhön sitoutumista ja vähentää poissaoloja. Se vahvistaa myös sosiaalisten verk-

kojen luomista ja sosiaalisen tuen saamista tarvittaessa. (Manka 2006, 192.) 

Sosiaalinen vuorovaikutus muodostuu henkilöiden vuorovaikutussuhteista, miten sijoitu-

taan suhteessa toisiin ihmisiin, millaisia yhteyksiä syntyy ja mitä vuorovaikutustilanteissa 

tapahtuu. Yhdessä toimiminen edellyttää sovittuja sääntöjä sekä niiden noudattamista. 

(Roos & Mönkkönen 2015, 28.) 

Työyksikön toiminta, tuloksellisuus ja tehokkuus määräytyvät vuorovaikutusten kautta. 

Merkittävimpiä työhyvinvoinnin ja työkyvyn taustatekijöitä ovat hyvä esimies työntekijä 

suhde sekä oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen johtaminen. (Rauramo 

2008, 145.) 

Huono johtaminen ja esimiestyöskentely voivat tuhota työntekijöiden terveyden ja työn 

ilon. On esimiehiä, jotka voivat toiminnallaan tuhota työmotivaation, työilmapiirin ja tuot-

tavuuden sekä lojaliteetin työnantajaa kohtaan. Esimiehen ja työntekijän vaatimukset ei-

vät ole aina samanlaisia. Esimies voi esimerkiksi muutostilanteessa omilla toimillaan ai-

heuttaa turhautumista ja epäluottamusta. Esimiesasemassa oleva voi kokea autonomisen 

asemansa ja ammattitaitonsa olevan loukattuna, kun hänen toimiaan kritisoidaan. (Aalto-

nen & Lindroos 2012, 35.) 

Hämnigin tekemässä tutkimuksessa (Health and well-being at work) todetaan, että esi-

miehen tuen puute on merkittävä riskitekijä terveydelle ja työhyvinvoinnille. Rauramon 

mukaan (Rauramo 2008, 146 – 147) työpaikan johdolla on vastuu järjestää työpaikalle 

ammattitaitoinen ja pätevä esimies. Esimiestyöskentelyn merkitys on työyhteisön työhy-

vinvoinnin tekijänä merkittävä; esimies on työhyvinvoinnin keulakuva. Hänen tehtävänsä 

on mahdollistaa työyhteisön työhyvinvointi. Esimiehellä on velvollisuus tarkkailla paitsi 

työyhteisöä ja turvallisia toimintatapoja, hänen tulee huolehtia myös fyysisestä työympä-

ristön turvallisuudesta. Hyvään johtamiseen kuuluu tasapuolinen ja oikeudenmukainen 

kohtelu sekä mahdollistaa työntekijän vaikuttamismahdollisuudet omaan työhönsä. Esi-

mies on kiinnostunut yksikön toiminnan kehittämisestä, työhyvinvoinnista ja hänellä on 

valmius ottaa vastaan myönteisen palautteen lisäksi myös kritiikkiä. Hyvällä esimiehellä 

on aito halu toimia yhdessä henkilöstön kanssa. Hyvä työyhteisö on esimiehen tukena ja 

auttaa esimiestä jaksamaan ja kehittymään. 
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Organisaatiokulttuuri eli työkulttuuri muodostaa perustan koko organisaation toiminnalle. 

Se kuvaa organisaation arvoja ja käytänteitä sekä käsitystä siitä, mikä on tehtävämme ja 

miten toimien selviämme annetusta tehtävästä. Arvot ovat opittuja, yleisiä, pysyviä ja ta-

voitteita ohjaavia. Arvot ohjaavat toivottuun tai ei-toivottuun käyttäytymiseen. Eri kulttuu-

reissa on erilaiset arvot ja ne muodostuvat yhteisessä toiminnassa, keskusteluissa ja työn 

äärellä, ihmisten keskuudessa. Myös näkyvä ympäristö on osa kulttuuria; tilat ja raken-

nukset. Organisaation arvot muokkaavat ympäristöä ja päinvastoin. (Rauramo 2008, 

150.) 

Organisaatiot korostavat yhteisiä arvoja. Kuitenkin liian usein arvot laaditaan johtavissa 

elimissä, jonka jälkeen ne yritetään jalkauttaa henkilöstöön. Tämä on vastoin arvojen pe-

rusajatusta. Organisaatio voi julistaa arvoja, jotka eivät toteudukaan käytännössä, kuten 

työpaikan johtamista, vuorovaikutusta ja työn järjestelyjä. Arvokeskusteluissa oletetaan, 

että työyksikössä yksilöt sitoutuvat ylhäältä tuleviin arvoihin. Näin ei kuitenkaan tapahdu, 

jos yksilön arvot ovat ristiriidassa yksikön todellisiin arvoihin. Arvotörmäyksiä tuleekin 

usein puhuttaessa oikeudenmukaisuudesta, tasavertaisesta kohtelusta, viestinnän tyy-

listä sekä avoimuudesta. Parhaimmillaan yksilön omat arvot täydentävät organisaation 

arvoja. (Rauramo 2008, 152.) 

Työhyvinvointia ei voi sysätä esimiesten vastuulle. Osa työntekijätaitoja on oman työky-

vyn ylläpitäminen. On omalla vastuullamme pitää huolta omasta terveydestämme. Panos-

tamme terveyttä ylläpitäviin ja tukeviin asioihin, että voimme hyvin. (Aaltonen ym. 2012, 

37.) 

Ongelmat vapaa-ajalla, esimerkiksi talous ja ihmissuhdehuolet kuormittavat ja vaikuttavat 

myös työhyvinvointiin. Usein koetaan, että kotiasioiden ollessa kunnossa, myös työssään 

jaksaa paremmin. Hyvät vapaa-ajan ihmissuhteet ja yksityiselämä ovat tärkeitä voimava-

roja kohdata työelämän haasteet. (Aaltonen ym. 2012, 160.) 

”Työ voi olla välttämättömyys, siunaus, pakko tai mahdollisuus”. Jokaisella on vapaus va-

lita, miten kokee työnsä. (Aaltonen ym. 2012, 114.) Parhaimmillaan työllä on monia myön-

teisiä merkityksiä. Kun meillä on mielekästä tekemistä sekä saman henkisiä ihmisiä ym-

pärillämme, tekemisemme ja elämämme muuttuu antoisammaksi. Työn myönteinen mer-

kitys voi olla vain toimeentulo. Se mahdollistaa taloudellisesti itsenäisen aseman ja 

saamme aineellista turvallisuutta. Arki sujuu, kun on mahdollisuus ostaa koti ja saada 

ruokaa sekä vaatteita. Taloudellinen itsenäisyys on tärkeä tekijä myös psyykkisen hyvin-

voinnin kannalta. (Luukkala 2011, 22-23.) 
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Työ ajankäytön jäsentäjänä on tärkeä, koska sen myötä elämässämme on selkeä rytmi ja 

vahva toiminnallinen sekä sosiaalinen ote. Täytyy lähteä töihin, jolloin päivällä on tietyn-

lainen rytmi. Työjakson jälkeen on vapaata, jolloin voi viettää vapaa-aikaa perheen ja ys-

tävien kanssa. (Luukkala 2011, 22-23.) 

Työ voi antaa elämäämme myös sisältöä ja tunteen kuulua johonkin yhteisöön. Työn 

kautta opimme monia uusia asioita ja saamme parhaimmillaan hienoja sosiaalisia suh-

teita. Yhteistyön sujuessa koemme me-henkeä ja auttamisen halua. Työyhteisö voi muut-

tua myös taakaksi, jos yhteistyö ei sujukaan työkavereiden kesken. Usein työ koetaan 

kunnia-asiana. Suomalainen haluaa tehdä työnsä hyvin ja tavoittelemme hyvän työnteki-

jän mainetta. (Luukkala 2011, 24.) 

Ryhmän vuorovaikutuksessa yhteistoiminta, myönteisyys ja avoimuus sekä ratkaisukes-

keisyys ja vastuullisuus ovat tärkeitä tekijöitä luodessa hyviä vuorovaikutussuhteita. Hy-

villä keskustelutaidoilla ja palautteen antamisella sekä kyvyllä ratkaista ristiriitoja ovat tär-

keässä asemassa, jotta ryhmällä on kykyä toimia yhdessä. Hyvän ryhmän tunnusmerk-

kejä ovat ryhmän sitoutuneisuus itse ryhmään, mutta myös yhteisiin tavoitteisiin. Ryh-

mässä tiedetään yhteinen perustehtävä, jonka kaikki ovat hyväksyneet ja jonka he ovat 

sitoutuneet suorittamaan. Ryhmässä tulee hyväksyä erilaisuus ja nähdä se voimavarana. 

Tärkeää on voida toimia avoimin mielin, luottaen toisiinsa. (Aaltonen ym. 2012, 62.) 
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3 Tarkoitus, tavoite ja tutkimusongelmat 

Opinnäytetyön tarkoitus on kartoittaa työhyvinvoinnin tilanne Suomussalmen kehitys-

vammapalvelujen henkilöstön keskuudessa kyselyn avulla. Opinnäytetyön tavoitteena on 

tuottaa tietoa, jonka avulla kehittää työyhteisön hyvinvointia.   

Tutkimusongelmat ovat:  

1. Miten kehitysvammayksikön työntekijät kokevat tämänhetkisen työhyvinvointinsa?   

2. Miten omilla toimintatavoilla työhyvinvointia ja työterveyttä voi edistää?  

3. Mitkä asiat heikentävät työhyvinvointia?  
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4 Tutkimusaineisto ja -menetelmät 

Käytämme tutkimuksessa sekä kvantitaviista eli määrällistä sekä kvalitatiivista eli laadul-

lista tutkimusmenetelmää. Tutkimusaineistomme koostuu kyselystä saatavista tuloksista. 

Vastaukset analysoimme kyselystä saatavien tulosten perusteella.  

Määrällisen tutkimuksen eri vaiheita ovat tutkimusaineiston kerääminen, tutkimusaineis-

ton käsittely sekä analysointi ja tulkinta. Aineiston käsittely alkaa, kun aineisto on saatu 

kerättyä haastattelun, kyselyn tai havainnoinnin avulla. Kun tutkimusaineiston keräämisen 

määräaika on päättynyt, voidaan aineistoa alkaa käymään läpi. Aineiston käsittelyyn kuu-

luu lomakkeiden avulla saadun aineiston tarkistus, tietojen syöttäminen ja tallentaminen 

tietokoneelle sellaiseen muotoon, että sitä pystytään numeraalisesti tutkimaan. Apuna 

tässä käytetään taulukko- ja tilasto-ohjelmia. (Vilkka 2007, 106.)  

Kvantitatiivista eli määrällistä tutkimusprosessia voi verrata junaan. Tutkimuksessa ede-

tään suunnitelman mukaan, askel askeleelta, kunnes ollaan perillä. Tutkimusprosessin 

alkaessa tarvitaan taustatietoa asiasta, jota hankitaan teorian avulla. Tällöin tutkittavaan 

asiaan syntyy esiymmärrys. Olemassa olevaa tutkimusongelmaa lähdetään selvittämään 

kysymysten avulla. Kysymyksistä saadut tutkimusvastaukset analysoidaan valitulla me-

netelmällä, jolloin ongelmaan saadaan ratkaisu. (Kananen 2011, 20-21, 27.) 

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on kokonaisvaltaista tiedon hankintaa. Tutkimusai-

neisto kootaan luonnollisessa tilanteessa, jossa ihminen on tiedonkeruuvälineenä. Laa-

dullisessa tutkimuksessa on tärkeää aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkas-

telu. Asia, mikä koetaan tärkeänä, määräytyy tutkimukseen osallistuvan mukaan, eikä tut-

kijan mukaan. Suositaan menetelmiä, joissa tutkittavan todellinen näkökulma aiheeseen 

tulee esille. Kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti. Jokainen tapaus on ainutlaa-

tuinen, tutkimusaineistoa analysoidaan sen mukaisesti. (Hirsjärvi, 2017, 164.) 

4.1 Tutkimuksen kohdejoukko 

Tutkimus toteutetaan Suomussalmen kehitysvammapalveluissa työskenteleville ohjaa-

jille. Toimintakeskus Päivälä tarjoaa työ- ja päivätoimintoja aikuisille kehitysvammaisille. 

Ryhmäkoti Kaiku-Tähtelä sekä asumisenohjaus tarjoavat asumispalveluja aikuisille kehi-

tysvammaisille. Fyysisesti nämä yksiköt sijaitsevat samassa talossa, Hakalassa. Ohjaa-

jien toimenkuva ja työaika ovat erilaisia riippuen työyksiköstä. Toimintakeskus Päivälässä 



11 

ohjaajat työskentelevät päivävuorossa, asumisenohjauksen ohjaajat tekevät 2-vuorotyötä 

sekä viikonloppuvuoroja ja ryhmäkodin ohjaajat 3-vuorotyötä. Ohjaajilla on nimetty oma 

työyksikkö, jossa työskentelevät pääsääntöisesti. Työvuoroja tehdään kuitenkin myös toi-

sissa työyksiköissä.    

4.2 Mittarin laadinta 

Kyselymme on Mari Mikkosen vuonna 2011 laatimasta Työhyvinvointikysely-opinnäyte-

työstä. Mikkonen on käyttänyt työssään QPS Nordic -kyselyä. Olemme muokanneet ky-

selymme Työterveyslaitoksen tutkimuksen (QPS Nordic kysely) pohjalta tähän kyseiseen 

yksikköön sopivaksi. Lisäksi olemme poistaneet joitakin kysymyksiä ja lisänneet mieles-

tämme tärkeitä kysymyksiä. Työhyvinvointilaitos on antanut luvan käyttää ja muokata 

QPS Nordic –kyselyä tarpeitamme vastaavaksi (Sähköpostiviesti 5.3.2018. Vastaanottaja 

K. Pahkin).  

Kyselymme lopussa on myös joitakin avoimia kysymyksiä, jotka olemme itse laatineet. 

Näiden avulla haluamme tarkempaa tietoa asioista, jotka vaikuttavat työhyvinvointiin.  

4.3 Tutkimusaineiston keruu ja käsittely 

Kysely on tapa kerätä aineistoa. Tässä kysymykset ovat standardoidussa muodossa eli 

vakioituja. Vakiointi tarkoittaa, että samat asiat kysytään kaikilta vastaajilta samalla tavalla 

ja samassa järjestyksessä. (Vilkka 2007, 28.) 

SPSS –tilasto-ohjelma on maailman johtava tilastollinen ohjelmisto. Sen avulla voidaan 

ratkaista tutkimusongelmia. Organisaatiot käyttävät SPSS -tilasto-ohjelmaa tietojen ym-

märtämiseen, analysointiin, ennustettavuuteen ja päästäkseen tarkkoihin johtopäätöksiin. 

(IBM. analytics.) Aineiston analysoinnissa käytämme SPSS -tilasto-ohjelmaa. 

Analysoimme vastaukset kyselystä saatavien tulosten perusteella. Tutkimustuloksia tar-

kastellaan numeerisesti ja tuloksista on tarkoitus tehdä taulukoiden avulla selkeä ja hel-

posti ymmärrettävä. Kyselyyn laitetaan myös joitakin avoimia kysymyksiä. 



12 

Kyselytutkimusaineiston tyypillisin muoto on havaintomatriisi. Havaintomatriisi koostuu ri-

veistä ja sarakkeista. Vaakarivejä kutsutaan havainnoiksi ja pystyrivejä muuttujiksi. Ha-

vaintoyksikkönä on kyselytutkimuksessa henkilö ja muuttujat edustavat kyselyyn vastan-

neiden antamia kyselyvastauksia. (Vehkalahti 2008, 51.)  

Muuttuja on tilastomuuttuja, jossa mittaustulokset muokataan niin, että niitä voidaan käsi-

tellä tilastollisin menetelmin. Mittaustuloksia sanotaan muuttujan arvoiksi. Ne muutetaan 

numeroiksi siten, että jokaista vaihtoehtoa vastaa tietty numeerinen koodi. (Kananen 

2011, 60.) 

Kyselytutkimuksessamme havaintoja ovat kysymykset, joihin haemme vastauksia. Muut-

tujat työhyvinvoinnista määritellään välillä erittäin harvoin tai ei koskaan ja hyvin usein tai 

aina, jotka ovat kyselylomakkeeseen numeerisesti, yhdestä viiteen, merkitty. 

Tutkimusstrategia vaikuttaa oleellisesti siihen millä tavoin aineistoa lähdetään järjestä-

mään. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistosta muodostetaan muuttujia, jolloin jokai-

selle havaintoyksikölle eli tässä tapauksessa tutkittavalle kohteelle annetaan jokin arvo eli 

numero jokaiselle muuttujalle. (Hirsjärvi 2016, 222.). 

Kyselytutkimus on tapa kerätä ja tarkastella tietoa. Kyselytutkimuksen avulla voidaan 

hankkia tietoa yhteiskunnan ilmiöistä, ihmisten toiminnasta ja mielipiteistä sekä asenteista 

ja arvoista. Mittausvälineenä toimii kyselylomake, jota voidaan käyttää yhteiskunta- ja 

käyttäytymistieteellisessä tutkimuksessa sekä mielipidemittauksissa, katukyselyissä, so-

veltuvuustesteissä ja palautemittauksissa. Kyselyyn vastaaja antaa tutkijalle vastauk-

sensa kyselyyn vastaamalla. (Vehkalahti 2008, 11.) Paperinen kyselylomake on perintei-

simpiä tapoja kerätä tutkimusaineistoa. Vaikka rinnalle on tullut sähköisiä kyselytutkimuk-

sia, perinteinen versio on säilyttänyt kuitenkin paikkansa määrällisessä tutkimuksessa. 

(Valli & Aaltoja 2015, 84.)  

Kyselytutkimuksen etuna on, että tietoa ja mielipiteitä voidaan kerätä suurelta henkilö-

määrältä ja samalla kysyä monia asioita. Näin tutkimusaineistosta saadaan kattava. Ky-

selylomakkeen huolelliseen suunnitteluun kannattaa panostaa. Näin aineisto on mahdol-

lista käsitellä nopeasti tallennettuun muotoon ja analysoinnin voi tehdä tietokoneen avulla. 

Tällä tavoin kerättyyn tietoon on olemassa luotettavat, tilastolliset analyysitavat sekä ra-

portointimuodot. Näin tutkijan ei itse tarvitse kehitellä uusia tapoja käsitellä aineistoa. 

(Hirsjärvi ym. 2016, 195.) 
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Kyselytutkimuksen heikkouksia ovat aineiston mahdollinen pinnallisuus ja riittämätön teo-

reettinen pohja. Kyselytutkimuksessa ei ole mahdollista varmistua, kuinka vakavasti vas-

taajat kyselyyn osallistuvat ja onko kysymysten asettelu ollut oikea. Ei voi myöskään tie-

tää, kuinka paljon tietoa vastaajalla on kyseessä olevasta asiasta. Hyvään kyselyyn kan-

nattakin käyttää aikaa. (Hirsjärvi ym. 2016, 195.) 

Tutkimuskysymyksiä ei tule sekoittaa tiedon keruuvaiheen tutkimuskysymyksiin. Kysely-

lomakkeen kysymykset eivät ole sama asia kuin tutkimuskysymys. Kyselylomakkeen ky-

symysten avulla saadaan vastaus prosessin tutkimuskysymykseen. (Kananen 2011, 26.) 

Kyselytutkimuksessa mittarilla tarkoitetaan väitteiden ja kysymysten kokoelmaa, joiden 

tarkoitus on mitata moniulotteisia ilmiöitä. Mittarin voi rakentaa itse tai voi käyttää jo ole-

massa olevaa mittaria. Valmiin mittarin käyttöön tulee suhtautua varauksella, koska sen 

toimivuus toisessa yhteydessä ei ole itsestään selvää. (Vehkalahti 2008, 12.) Valmiit ai-

neistot sellaisenaan sopivat harvoin tutkimuksessa käytettäväksi. Usein valmiita aineis-

toja on muokattava omaan tutkimukseen soveltuvaksi. (Hirsjärvi ym. 2016, 186.) 

Kyselylomake koostuu seuraavista teemoista: taustatiedot, työn vaatimukset, rooliodotuk-

set ja vaikutusmahdollisuudet, työn ennustettavuus, työn hallinta, vuorovaikutus, esimies-

työ, organisaatiokulttuuri ja sitoutuminen organisaatioon, työn ja yksityiselämän vuorovai-

kutus, työn merkitys, ryhmätyö ja työmotiivit.  

4.4 Tutkimusaineiston analysointi 

Analyysivaihe on tärkeä. On hyvä valita sellainen analyysitapa, jolla saadaan parhaiten 

vastaus kyseessä olevaan tutkimusongelmaan. Analyysivaiheessa selviää, millaisia vas-

tauksia ongelmaan on saatu. Aineiston analysointi tulisi aloittaa varhaisessa vaiheessa 

heti esikäsittelyn ja tietojen keruuvaiheen jälkeen. (Hirsjärvi 2016, 221-222, 224.) 

Määrällisen tutkimuksen analyysitapa määräytyy sen mukaan, tutkitaanko yhtä muuttujaa 

vai kahden tai useamman muuttuvan välistä riippuvuutta sekä muuttujien keskinäistä vai-

kutusta. Yhden muuttujan jakaumassa käytetään sijaintilukuja, joita tavallisesti ovat kes-

kiarvo ja moodi. Moodi eli tyyppiarvo saadaan havaintojen ryhmittelystä ja se on muuttujan 

arvo, jossa havainto esiintyy useimmin. Näin ollen moodi ilmaisee arvon tai luokan, jossa 

esiintymistiheys eli frekvenssi on suurin. (Vilkka 2007, 119.) 
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Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston analysointi lähtee ajatuksesta, mikä 

on tutkimusongelma. Laadullisen aineiston analyysin tarkoitus on selkiyttäen tuottaa uutta 

tietoa tutkittavasta asiasta. Analyysin avulla tiivistetään aineisto kuitenkaan kadottamatta 

sen avulla saatua tietoa. (Kananen 2014, 99.) Eskolan ja Suorannan mukaan (Eskola & 

Suoranta 1998, 138, 179-180) suositeltava aineiston analyysitapa on teemoittelu. Tällöin 

sisällöstä saa poimittua olennaisen tiedon tutkimusongelmaan. Teemoittelun avulla ai-

neistosta saadaan esille vastaukset esitettyihin kysymyksiin. 

Tutkimuksemme lopussa olevat avoimet kysymykset antavat mahdollisuuden vastata ky-

selyyn joko suppeasti muutamalla sanalla tai laajasti kuvaillen ja kertoillen. Näin ollen nii-

den analysointi voi olla haastavampaa kuin strukturoitujen kysymysten analysointi. Kyse-

lylomakkeen lopussa olevia avoimia kysymyksiä on tarkoituksemme analysoida kokoa-

malla, mitkä asiat työpaikalla koetaan olevan hyvin, mitkä tekijät heikentävät työhyvinvoin-

tia ja millä tavoin omilla toimintatavoilla työhyvinvointia voi parantaa.  

Laadullisen aineiston käsittely alkaa aineiston lukemisella ja reflektoinnilla. Tarkoitus on 

ymmärtää aineiston sisältö. Lukemisen aikana merkitään aineistosta nousevat tärkeät ha-

vainnot erilaisin merkinnöin. Analyysi etenee asteittain. Aineiston tulkinta ja jäsentely ta-

pahtuvat rinnakkain, jolloin aineisto vähitellen supistuu. Analyysitekniikoita on olemassa 

useanlaisia. Tutkijan keräämä aineisto ja lähestymistapa määräävät sopivimman analyy-

sitekniikan. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 73-77.) 
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5 Tulokset 

Tulososassa yhdistyy tutkimuksenteon keskeiset asiat, kuten aiemmasta tutkimuksesta 

rakennettua tutkimustehtävän perustaa (=tutkimusongelmat), uudesta tutkimuksesta saa-

dut tulokset (=vastauksia kysymyksiin) sekä tutkijan oma arviointi ja kokonaisnäkemys. 

Ennen tulosten kirjoittamista, katsotaan, että tutkimusongelmiin on saatu vastaus. Tutki-

mustulokset esitetään mahdollisimman selkeästi ja yksinkertaisesti. Niiden esittämisjär-

jestys tulee olla sellainen, että lukija löytää tutkimuksen päätulokset. Pelkkä luettelointi ei 

riitä, vaan tutkijan pitää pystyä tarkastelemaan tuloksia, peilaten tutkimusongelmiin. Tu-

lokset esitetään sekä tekstin että taulukoiden ja kuvioiden avulla. (Hirsjärvi, 2016. 262-

263.) 

5.1 Strukturoidut kysymykset 

Määrällisen tutkimuksen tuloksia kuvataan kolmella tavalla: numeerisesti, graafisesti ja 

sanallisesti. Tulosten esitystavan päättää tutkija. Määrällisen tulosten esittämisen täytyy 

olla objektiivista eli tutkijasta riippumatonta. Pelkästään numeeriset ja graafiset esitystavat 

eivät ole riittäviä esittämään tutkimuksen tuloksia. Keskeisimmät tulokset on hyvä esittää 

taulukoiden ja kuvioiden avulla, sillä ne havainnollistavat tekstiä. Erilaiset graafiset kuviot 

ovat suosittuja ja ne lisäävät vaikuttavuutta. Pylväskuviolla eli pylväsdiagrammilla esite-

tään havaintojen määrää ja piirakkakuviolla eli sektoridiagrammilla havainnollistetaan 

mikä suhteellinen osuus muuttujalla on koko aineiston suhteen. Viiva- ja aluekuviot sovel-

tuvat jatkuvien muuttujien esittämiseen, kuten henkilön pituus ja paino. Määrällisessä tut-

kimuksessa tutkijan täytyy hahmottaa sekä tuoda tulokset ja niiden merkitys esille tutki-

musongelman kannalta. Tutkija tulkitsee tulokset ja tekee johtopäätökset niiden perus-

teella. Nämä esitetään sanallisesti. (Vilkka 2007, 134-139, 145-147.) Tutkimuksen struk-

turoitujen kysymysten analysointiin käytetään tilastollista SPSS –ohjelmistoa.  

Opinnäytetyön kyselyyn osallistui Suomussalmen kehitysvammapalvelujen henkilökun-

nasta 25 ohjaajaa, eli kyselyn vastausprosentti oli 81%. Vastaajista suurin osa (36 %) on 

työskennellyt kyseisessä yksikössä alle 5 vuotta. Vastaajista 18 % on työskennellyt yksi-

kössä 5-10 vuotta, 14 % 10-15 vuotta, 14% 15-20 vuotta ja 18 % yli 20 vuotta. 
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Selvitimme ohjaajien työn vaatimuksia kysymällä työn jakautumisesta, kiireen kokemi-

sesta työtehtävien hoidossa, ylitöistä, työn ruumiillisesta rasittavuudesta, työn keskeytyk-

sistä ja koulutustarpeesta työtehtävien suorittamisessa. Kysyimme ohjaajilta tietojen ja 

taitojen käyttämismahdollisuudesta työssä, työn haasteellisuudesta, työn mielekkyydestä 

sekä väkivallan uhkasta ja virheiden mahdollisuudesta henkilövahinkojen aiheutumiseen. 

Vastaajista jopa 56 % kokee, että silloin tällöin työmäärä jakautuu epätasaisesti ja työt 

ruuhkautuvat. Melko usein tällaista kokee 20 %, melko harvoin 20 % ja erittäin harvoin tai 

ei koskaan 4 % vastaajista. (Kuvio 1.) 

Kuvio 1. Työmäärän jakautuminen 

Jatkuvan kiireen työtehtävien hoitamisessa 68 %:a vastaajista kokee olevan silloin tällöin, 

24 %:a melko harvoin, erittäin harvoin tai ei koskaan ja 8 %:a melko usein. Vastaajista 76 

%:lla täytyy tehdä ylitöitä silloin tällöin tai melko usein, 16 %:lla melko harvoin ja 8 %:lla 

erittäin harvoin tai ei koskaan. Ruumiillisesti rasittavaksi työn kokee silloin tällöin 60 %:a, 

melko harvoin 24 %:a, melko usein, hyvin usein tai aina 12 % ja erittäin harvoin tai ei 

koskaan 4 %:a ja vastaajista. Häiritseviä keskeytyksiä työssä kokee olevan silloin tällöin 

48 %:a vastaajista ja melko usein, hyvin usein tai aina 44 %:a vastaajista. Vastaajista 8 

%:a kokee häiritseviä keskeytyksiä olevan melko harvoin.  
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Kysyttäessä ohjaajilta joutuvatko he suorittamaan työtehtäviä, joihin tarvitsisivat enem-

män koulutusta, vastaajista 64 %:a oli sitä mieltä, että melko harvoin, erittäin harvoin tai 

ei koskaan. Silloin tällöin lisäkoulutustarvetta työtehtävien suorittamiseen tarvitsee 36 %:a 

vastaajista. Tietoja ja taitoja voi käyttää työssään 72 %:a vastaajista joko melko usein, 

hyvin usein tai aina, kun taas silloin tällöin tai melko harvoin niitä käyttävät 28 %:a vas-

taajista. 

Työn kokevat haasteelliseksi silloin tällöin 44 %:a ja melko usein 40 %:a vastaajista. Hyvin 

usein tai aina työn kokee haasteelliseksi 12 %:a ja melko harvoin 4 %:a vastaajista. Työtä 

pitää mielekkäänä vastaajista melko usein 52 %:a, hyvin usein tai aina 40 %:a ja silloin 

tällöin 8 %:a. Uhkailun ja väkivallan kohteena on ollut silloin tällöin 72 %:a, melko harvoin 

20 %:a ja erittäin harvoin tai ei koskaan 8 %:a vastaajista. Kysyttäessä voivatko työssä 

tehdyt virheet aiheuttaa henkilövahinkoja, 72 %:a vastaajista on sitä mieltä, että melko 

harvoin, erittäin harvoin tai ei koskaan. Silloin tällöin vastaa 12 %:a, hyvin usein tai aina 

12 %:a ja melko usein 4 %:a vastaajista.  

Rooliodotuksia ja vaikutusmahdollisuuksia selvitimme kysymällä, onko työlle määritelty 

selkeät tavoitteet, oman vastuun selkeydestä, tehtävien suorittamisesta toisin kuin ne 

omasta mielestä pitäisi tehdä ja työmäärään vaikuttamisesta. Kysyimme myös voivatko 

ohjaajat päättää itse taukojen ajankohdasta, taukojen pituudesta sekä voivatko he vaikut-

taa työn kannalta oleviin tärkeisiin päätöksiin. 

Vastaajista 60 %:a kokee, että työlle on määritelty selkeät tavoitteet melko usein ja 32 

%:a hyvin usein tai aina. Silloin tällöin vastaa 4 %:a ja melko harvoin 4 %:a. (Kuvio 2.) 



18 

Kuvio 2. Työlleni on määritelty selkeät tavoitteet 

Vastaajista oman vastuunsa työssään tietää 68 %:a hyvin usein tai aina sekä melko usein 

32 %:a. Työtehtävien suorittamisen eri tavalla kuin ne pitäisi tehdä omasta mielestä kokee 

toteutuvan silloin tällöin 64 %:a vastaajista, melko harvoin, erittäin harvoin tai ei koskaan 

32 %:a ja melko usein 4 %: a. Työmäärään kokee pystyvän vaikuttamaan silloin tällöin 44 

%:a, melko harvoin 40 %:a, erittäin harvoin tai ei koskaan 12 %:a ja melko usein 4 %:a 

vastaajista. Taukojen ajankohdasta voi päättää silloin tällöin 40 %:a ja melko usein 32 

%:a vastaajista, kun taas melko harvoin vastasi 16 %:a ja erittäin harvoin tai ei koskaan 

12 %:a vastaajista. Taukojen pituuteen kokee pystyvänsä vaikuttamaan silloin tällöin tai 

melko usein 56 %:a ja melko harvoin, erittäin harvoin tai ei koskaan 44 %:a vastaajista. 

Työn kannalta tärkeisiin päätöksiin pystyy vaikuttamaan vastaajista silloin tällöin 40 %:a, 

melko usein 28 %:a, melko harvoin 16 %:a ja erittäin harvoin tai ei koskaan 16 %:a.  

Selvitimme työn ennustettavuutta kysymällä, onko etukäteen tiedossa kuukauden kulut-

tua kuuluvat työtehtävät, onko olemassa joku etuja valvova henkilö tai yhteisö, pitävätkö 

he uusien työtehtävien tuomasta haasteellisuudesta sekä eri yksiköissä työskentelyn tuo-

masta haasteellisuudesta.  

Vastaajista 40 %:a kokee melko usein, hyvin usein tai aina tietävänsä etukäteen mitä 

työhön kuuluu kuukauden kuluttua. Melko harvoin vastasi 28 %:a, silloin tällöin vastasi 24 
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%:a, melko usein vastasi 24 %:a, hyvin usein tai aina vastasi 16 %:a ja erittäin harvoin tai 

ei koskaan 8%. Kysyttäessä kokeeko vastaajat heillä olevan joku etuja valvova henkilö tai 

yhteisö, suurin osa (44 %) vastaa melko usein, melko harvoin 24 %:a, silloin tällöin 16 

%:a, hyvin usein tai aina 12 %:a ja erittäin harvoin tai ei koskaan 4 %:a vastaajista. Uusien 

tehtävien tuomasta haasteellisuudesta pitää melko usein 52 %:a ja hyvin usein tai aina 

28 %:a, kun taas 20 %:a vastaa silloin tällöin. Eri yksiköissä työskentelyn tuomasta haas-

teellisuudesta pitää melko usein 48 %:a, hyvin usein tai aina 32 %:a, silloin tällöin 16 %:a 

ja melko harvoin 4 %:a vastaajista. (Kuvio 3.) 

 

Kuvio 3. Eri yksiköissä työskentelyn haasteellisuus 

Selvitimme työn hallintaa kysymällä tyytyväisyydestä tekemänsä työn laatuun, kykyyn rat-

kaista ongelmia ja kykyyn ylläpitää hyviä suhteita työtovereihin työssä. 

Suurin osa (92 %) vastaajista on melko usein tyytyväinen tekemänsä työn laatuun ja loput 

8 %:a hyvin usein tai aina. Vastaajista 84 %:a on melko usein tyytyväinen kykyyn ratkaista 

ongelmia työssä, hyvin usein tai aina vastaa 8 %:a ja silloin tällöin 8 %:a. (Kuvio 4.) 
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Kuvio 4. Kykyni ratkaista ongelmia työssä 

Kysyttäessä tyytyväisyyttä ylläpitää hyviä suhteita työtovereihin työssä, 60 %:a vastaa 

melko usein, 32 %:a vastaa hyvin usein tai aina ja silloin tällöin vastaa 8 %:a. 

Työyhteisön vuorovaikutusta selviteltiin kysymällä tuen ja avun saamisesta tarvittaessa 

työkavereilta ja lähiesimieheltä, lähiesimiehen arvostuksesta tekemääsi työtä kohtaan, 

onko havaittu häiritseviä ristiriitoja työtovereitten välillä, onko havaittu jonkun joutuneen 

henkisen väkivallan tai kiusaamisen kohteeksi, onko itse vastaaja joutunut henkisen vä-

kivallan tai kiusaamisen kohteeksi. Henkisellä väkivallalla tarkoitetaan sosiaalista eristä-

mistä ja työn aliarvioimista. 

Vastaajista 88 %:a kertoo saavansa tarvittaessa tukea ja apua työssä työkavereilta melko 

usein ja hyvin usein tai aina. Melko harvoin tukea ja apua saa 8 %:a ja silloin tällöin 4 %:a 

vastaajista. Kysyttäessä tarvittaessa tuen ja avun saamisesta lähiesimieheltä, hyvin usein 

tai aina tukea saa 64 %:a, melko usein 24 %:a, melko harvoin 8 %:a ja silloin tällöin 4 %:a 

vastaajista. Vastaajista 64 %:a kokee lähiesimiehen arvostavan tekemäänsä työtä hyvin 

usein tai aina, 32 %:a vastaa melko usein ja 4 %:a erittäin harvoin tai ei koskaan. (Kuvio 

5.) 
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Kuvio 5. Lähiesimiehen arvostus tekemääni työtä kohtaan 

Häiritseviä ristiriitoja työtovereitten välillä on havainnut silloin tällöin 56 %:a ja melko usein 

28 %:a vastaajista, 8 %:a vastaa hyvin usein tai aina, 4 %:a melko harvoin ja 4 %:a erittäin 

harvoin tai ei koskaan. Vastaajista 36 %:a on silloin tällöin havainnut jonkun joutumisesta 

henkisen väkivallan tai kiusaamisen kohteeksi, 24 %:a melko usein ja hyvin usein tai aina, 

24 %:a melko harvoin ja 16 %:a erittäin harvoin tai ei koskaan. Kysyttäessä joutumista 

itse henkisen väkivallan tai kiusaamisen kohteeksi, miltei puolet (48 %) vastaajista vastaa 

erittäin harvoin tai ei koskaan. Silloin tällöin henkistä väkivaltaa ja kiusaamista on kokenut 

24 %:a, melko harvoin 20 %:a, melko usein 4 %:a ja hyvin usein tai aina 4 %:a vastaajista.  

Henkilökunnan näkemyksiä esimiestyöstä selviteltiin kysymällä, rohkaiseeko esimies il-

maisemaan mielipiteet, kun on kanssaan asioista eri mieltä, auttaako esimies kehittämään 

taitoja koulutusten ja työtehtävien avulla, esimiehen puuttumisesta ongelmiin niiden il-

maannuttua ja kohteleeko hän työntekijöitä oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. 

Vastaajista 46 %:a kokee melko usein esimiehensä rohkaisevan mielipiteiden sanomi-

sessa, kun on hänen kanssaan eri mieltä, hyvin usein tai aina vastaa 29 %:a, silloin tällöin 

21 %:a ja melko harvoin 4 %:a vastaajista. Lähiesimies auttaa kehittämään taitoja melko 
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usein vastaajista 42 %:n mielestä, hyvin usein tai aina vastaa 38 %:a, silloin tällöin 13 %:a 

ja melko harvoin 8 %:a vastaajista. (Kuvio 6.) 

Kuvio 6. Lähiesimies auttaa taitojeni kehittämisessä 

Vastaajista 63 %:a on sitä mieltä, että lähiesimies puuttuu ongelmiin heti niiden ilmaan-

nuttua hyvin usein tai aina. Melko usein vastaa 33 %:a ja melko harvoin 4 %:a vastaajista. 

Lähiesimiehen oikeudenmukaisen ja tasapuolisen kohtelun kokee toteutuvan hyvin usein 

tai aina 67 %:a vastaajista, melko usein 29 %:a ja melko harvoin 4 %:a vastaajista. 

Selvitimme organisaatiokulttuuria ja sitoutumista organisaatioon kysymällä millaisena 

vastaajat kokevat työyhteisön ilmapiirin, tiedonkulun riittävyydestä, edellyttääkö työ sovit-

tujen sääntöjen noudattamista, noudatetaanko yhteisiä sopimuksia ja havaintoja epätasa-

arvoisesta kohtelusta vanhempien ja nuorempien työntekijöiden välillä. Kysyimme myös 

kokemuksia työpaikan johdon kiinnostuneisuudesta henkilöstön terveyteen ja hyvinvoin-

tiin sekä huomioidaanko organisaatiossa riittävästi työhyvinvointiin liittyvät seikat. 

Vastaajista 56 %:a on lähes samaa mieltä tai täysin samaa mieltä, että työyhteisön ilma-

piiri on kannustava ja tukeva, 16 %:a vastaajista on täysin tai melko paljon eri mieltä ja 28 

%:a vastaajista siltä väliltä. Epäluuloisesta ja epäilevästä työyhteisön ilmapiiristä kysyttä-

essä 48 %:a vastaajista on melko paljon tai täysin eri mieltä, siltä väliltä 44 %:a ja lähes 

tai täysin samaa mieltä 8 %:a vastaajista. Leppoisaksi ja mukavaksi työyhteisön ilmapiirin 
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kokee 64 %:a vastaajista vastaamalla lähes tai täysin samaa mieltä, siltä väliltä vastaa 28 

%:a ja melko paljon eri mieltä 8 %:a vastaajista.  

Vastaajista 48 %:a on melko paljon erimieltä siitä, että työilmapiiri on jäykkä ja sääntöihin 

perustuva, 44 %:a vastaa siltä väliltä ja 8 %:a vastaajista on lähes samaa mieltä. Riittävän 

tiedonkulun toteutumisesta työyhteisössä 56 %:a vastaajista kokee toteutuvan silloin täl-

löin, 28 %:a melko harvoin, 12 %:a melko usein ja 4 %:a erittäin harvoin tai ei koskaan. 

(Kuvio 7.) 

Kuvio 7. Tiedonkulun riittävyys työyhteisössä 

Vastaajista suurin osa (71 %) on sitä mieltä, että työ edellyttää sovittujen sääntöjen nou-

dattamista hyvin usein tai aina, 21 %:a vastaa melko usein ja 8 %:a silloin tällöin. (Kuvio 

8.) 
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Kuvio 8. Työni edellyttää sovittujen sääntöjen noudattamista 

Yhteisten sopimusten noudattamisen työssä 52 %:a vastaajista kokee toteutuvan silloin 

tällöin, melko usein 32 %:a, melko harvoin ja erittäin harvoin tai ei koskaan 16 %:a. Ky-

syttäessä havaintoja vanhempien ja nuorempien työntekijöiden epätasa-arvoisesta koh-

telusta 36 %:a vastasi silloin tällöin, 28 %:a melko harvoin, 28 %:a melko usein, hyvin 

usein tai aina ja 8 %:a erittäin harvoin tai ei koskaan. 

Työpaikan johdon kiinnostuneisuudesta henkilöstön terveyteen ja hyvinvointiin 76 %:a 

vastasi melko usein, hyvin usein tai aina, 20 %:a vastasi silloin tällöin ja 4 %:a melko 

harvoin. Yli puolet vastaajista (60 %) kokee, että organisaatiossa huomioidaan riittävästi 

työhyvinvointiin liittyvät seikat vastaamalla melko usein, hyvin usein tai aina, 32 %:a vas-

taa silloin tällöin ja 8 % melko harvoin.  

Työn ja yksityiselämän vuorovaikutusta selvitimme kysymällä työongelmien häiritsevyyttä 

koti- ja perhe-elämään, perhepiirin ongelmien häiritsevyyttä työhön ja tuen saamisesta 

vaikeuksiin työssä ystäviltä ja perheeltä. 

Vastaajista 56 %:a on sitä mieltä, että työongelmat häiritsevät koti- ja perhe-elämää melko 

harvoin tai silloin tällöin, 44 %:a vastasi erittäin harvoin tai ei koskaan. (Kuvio 9.) 
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Kuvio 9. Työongelmat häiritsevät koti- ja perhe-elämää 

Vastaajista 68 %:a kokee, että perhepiirin ongelmat häiritsevät työtä erittäin harvoin tai ei 

koskaan. Kun taas 28 %:a vastaa melko harvoin ja 4 %:a silloin tällöin. Kysyttäessä ko-

etko, että voit luottaa saavasi tukea ystäviltäsi ja perheeltäsi, jos sinulla on ongelmia 

työssä, liki puolet (48 %) vastaa hyvin usein tai aina, melko usein tukea kokee saavan 28 

%:a, silloin tällöin 12 %:a, melko harvoin 8 %:a ja erittäin harvoin tai ei koskaan 4 %:a 

vastaajista. 

Selvitimme työn merkitystä kysymällä työnteon tärkeydestä ja merkittävyydestä elä-

mässä, vapaa-ajan merkityksellistä sisällöstä työssäjaksamiseen, toimintatapojen ja epä-

kohtien heikentämisestä työssäjaksamiseen, ansiotulon tärkeydestä työmotivaatioon ja 

työpaikan vaihdon harkitsemisesta. Vapaa-ajan merkityksellisellä sisällöllä tarkoitetaan 

perhettä, harrastuksia ja ystäviä. 

Täysin samaa mieltä on 60 %:a vastaajista, kysyttäessä työnteon kokemisesta tärkeäksi 

ja merkittäväksi elämässä. Samaa mieltä on 28 %:a ja siltä väliltä 12 %:a vastaajista. 

(Kuvio 10.) 
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Kuvio 10. Työnteon tärkeys ja merkittävyys 

Vastaajista enemmistö (76 %) on täysin samaa mieltä siitä, että vapaa-ajan merkityksel-

linen sisältö lisää työssäjaksamista. Samaa mieltä on 20 %:a ja paljon eri mieltä 4 %:a 

vastaajista. Työyksikön toimintatapojen ja epäkohtien heikentämisestä työssäjaksami-

seen 56 %:a vastaajista on samaa mieltä tai täysin samaa mieltä. Siltä välitä vastaa 28 

%:a, paljon eri mieltä vastaa 12 %:a ja täysin eri mieltä 4 %:a. Kysyttäessä onko ansiotulo 

tärkein motivaatio työssä käymiseen, vastaajista paljon eri mieltä on 40 %:a, siltä väliltä 

36 %:a, samaa mieltä 20 %:a ja täysin samaa mieltä 4 %:a. Täysin samaa mieltä tai sa-

maa mieltä on 40 %:a vastaajista, kun kysytään työpaikan vaihdon harkitsemisesta vii-

meisen kahden vuoden aikana. Siltä väliltä vastaa 24 %:a, täysin eri mieltä asiasta on 20 

%:a ja paljon eri mieltä 16 %:a.  

Ryhmätyön tilannetta selvitettiin kysymällä oman tiimin jäsenyyden arvostamista, toimin-

nan joustavuutta ja ongelmien ratkaisun onnistumista. Kysyttiin säännöllisten palaverien 

toteutumisesta omassa tiimissä, jäsenyyden ja oman työpanoksen arvostamisesta toi-

sessa työyksikössä sekä oman työskentelyn arvokkaana ja tärkeänä kokemisesta toi-

sessa työyksikössä.  

Vastaajista 76 %:a arvostaa jäsenyyttä omassa tiimissä melko usein, hyvin usein tai aina. 

Silloin tällöin vastaa 20 %:a ja erittäin harvoin tai ei koskaan 4 %:a. (Kuvio 11.) 
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Kuvio 11. Oman tiimin jäsenyyden arvostaminen 

Oman tiimin toiminnan joustavaksi kokee vastaajista yli puolet (56 %) melko usein, hyvin 

usein tai aina. Silloin tällöin vastaa 24 %:a, melko harvoin 12 %:a ja erittäin harvoin tai ei 

koskaan 8 %:a vastaajista. Oma tiimi onnistuu ongelmien ratkaisussa silloin tällöin 48 %:n 

mielestä, melko harvoin, erittäin harvoin tai ei koskaan 28 %:n mielestä ja melko usein, 

hyvin usein tai aina kokee sen toteutuvan 24 %:a vastaajista. Oman tiimin säännölliset 

palaverit toteutuvat melko usein, hyvin usein tai aina 68 %:n mielestä. Silloin tällöin vastaa 

20 %:a, melko harvoin, erittäin harvoin tai ei koskaan vastaa 12 %:a.  

Vastaajista suurin osa (80 %) on sitä mieltä, että omaa jäsenyyttä arvostetaan toisessa 

työyksikössä melko usein, hyvin usein tai aina. Silloin tällöin arvostusta kokee 16 %:a ja 

erittäin harvoin tai ei koskaan 4 %:a vastaajista. Oman työpanoksen arvostamista toisessa 

työyksikössä kokee melko usein, hyvin usein tai aina 72 %:a vastaajista. Silloin tällöin 

vastaa 20 %:a ja melko harvoin, erittäin harvoin tai ei koskaan vastaa 8 %:a vastaajista. 

Kysyttäessä koetko itse työskentelyt toisessa työyksikössä arvokkaana ja tärkeänä, 88 

%:a vastaa melko usein, hyvin usein tai aina. Silloin tällöin sen kokee 12 %:a vastaajista. 

Selvittäessämme työmotiiveja, kysyimme kuinka tärkeitä ovat itsensä kehittämisen mah-

dollisuus, hyvä palkka ja aineelliset edut, työn varmuus ja säännöllisyys, turvallinen ja 

terveellinen ulkoinen ympäristö, mahdollisuus luovuuden ja mielikuvituksen käyttöön 

työssä sekä toisia kunnioittava ja avoin ilmapiiri, jos ajatellaan ihannetyötä. 
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Ihannetyötä ajatellen itsensä kehittämisen mahdollisuuden kokee erittäin tärkeäksi 52 

%:a, aivan välttämättömäksi 28 %:a ja melko tärkeäksi 20 %:a vastaajista. Hyvän palkan 

ja aineellisten etujen kuulumisen ihannetyöhön kokee erittäin tärkeäksi ja aivan välttämät-

tömäksi 48 %:a, melko tärkeäksi 48 %:a ja ei kovin tärkeäksi 4 %:a vastaajista. Työn 

varmuus ja säännöllisyys osana ihannetyötä on erittäin tärkeää tai aivan välttämätöntä 

miltei kaikille vastaajille (96 %) ja melko tärkeää myös lopuille vastaajista (4 %). (Kuvio 

12.) 

Kuvio 12. Työn varmuus ja säännöllisyys 

Turvallisen ja terveellisen ulkoisen ympäristön osana ihannetyötä kokee erittäin tärkeänä 

60 %:a ja aivan välttämättömänä 40 %:a vastaajista. Luovuuden ja mielikuvituksen käyt-

tämisen mahdollisuuden ihannetyössä kokee erittäin tärkeäksi 52 %:a, aivan välttämättö-

mäksi 24 %:a ja melko tärkeäksi 24 %:a vastaajista. Ihannetyöhön kuuluu toisia kunnioit-

tava ja arvostava työilmapiiri vastaajista aivan välttämättömänä 56 %:n ja erittäin tärkeänä 

44 %:n mielestä. 
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5.2 Avoimet kysymykset 

Tässä luvussa esitellään opinnäytetyön avointen kysymysten avulla saadut tutkimustulok-

set. Avoimet tutkimuskysymykset olivat; mitkä asiat ovat hyvin työpaikallasi, mitä epäkoh-

tia koet työssäsi olevan ja millä tavoin ylläpidät omaa työhyvinvointiasi.  

Tutkimusongelma opinnäytetyössämme on se, että emme tienneet mikä on Suomussal-

men kehitysvammayksikön työhyvinvoinnin tila syksyllä 2018. Strukturoitujen kysymysten 

ja muutamien avointen kysymysten avulla lähdimme asiaa selvittämään. Avointen kysy-

mysten tarkoitus on nimenomaan tarkentaa, mitkä asiat työpaikalla koetaan haasteellisina 

ja työhyvinvointia heikentävinä tekijöinä sekä mitkä asiat ovat hyvin ja vaikuttavat myön-

teisesti työhyvinvointiin. Kysyttäessä millä tavoin ylläpidät omaa hyvinvointiasi, tarkoitus 

oli saada kuvaa työntekijän omasta vastuusta vaikuttaa työhyvinvointiin. 

Avoin kysymys sallii vastaajan sanoa omin sanoin mielipiteensä. Avoimessa kysymyk-

sessä ei ole valmiita vastauksia ja osoittaa mitkä asiat ovat vastaajan ajattelussa keskei-

siä ja tärkeitä. Avoimista kysymyksistä on luettavissa vastaajan tietämys aiheesta sekä 

tunteiden voimakkuus. (Hirsjärvi ym. 2016, 201.) 

Jotta kenenkään mielipide sekä tuntemukset eivät jäisi huomioimatta ja tutkimus olisi luo-

tettava, avointen kysymysten analysointi alkoi vastausten kirjoittamisella sanasta sanaan 

Wordille eli aineisto litteroitiin. Täysin tyhjiä avointen kysymysten vastauslomakkeita oli 

kuusi (6) 25:sta vastaajasta. Tämä on prosentteina 24%.  

Tämän jälkeen aineisto luokiteltiin asiasisällön mukaan teemoihin. Teemoittelu muodostui 

niin, että tulostettiin Wordille sanasta sanaan kirjoitetut asiat paperiversioksi. Tämän jäl-

keen merkittiin paperille sanat ja asiat, mitkä toistuivat usein. Sanat ja samaa tarkoittavat 

asiat teemoiteltiin värikynien avulla. Käytännössä tämä tapahtui niin, että oli punainen, 

sininen, vihreä sekä keltainen ja violetti kynä, joiden avulla lähdettiin nostamaan samaan 

teemaan kuuluvia asioita. Punaisella väritettiin sanoja, joihin liittyi esimiestyöskentelyyn 

liittyviä asioita. Sinisellä väritettiin sanoja, joissa esiintyi mm. työtavat, työkaverit ja tiimi-

työ. Nämä sanat liitettiin teemaan organisaatiokulttuuri ja ryhmätyöskentely. Seuraaviksi 

sanoiksi nousivat mm. mielipiteet ja avoimuus. Nämä väritettiin vihreällä ja teemaksi tuli 

vuorovaikutustaidot. Seuraavana vastauksista nousivat esille sanat kehittyminen, toimin-

tatavat ja koulutus. Nämä teemoiteltiin vaikuttamismahdollisuuksien alle ja väritetiin viole-

tilla. Keltaisella väritettiin mm. työskentelyoloihin liittyviä asioita. Nämä tulivat teemaan 

työn kuormittavuus. Kysymys millä tavoin ylläpidät omaa työhyvinvointiasi, nousivat esille 

selkeästi kolme pääteemaa; fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen osuuden merkitys hyvin-

vointiin. Nämä väritettiin sinisellä, punaisella ja vihreällä värillä. 
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5.2.1 Asiat, jotka ovat hyvin työpaikallasi 

Esimiestyö  

Esimiestyö nähtiin tuolloin syksyllä 2018, jolloin kysely suoritettiin, hyvänä asiana. Esimies 

on ollut luotettava ja tasapuolinen sekä kannustava. Hänen kanssaan on pystynyt kes-

kustelemaan työn tekemiseen ja omaan jaksamiseen liittyvistä asioista, kuten työvuo-

roista. Lisäksi hän on puuttunut tarvittaessa epäkohtiin napakalla ja ammattitaitoisella ot-

teella. Hänen olisi kyselyn perusteella toivottu jatkavan työssään.  

”Esimies, joka ottaa asiat haltuun ja selvittää ongelmat” 

”tällä hetkellä esimiestyö” 

 

Organisaatiokulttuuri ja ryhmätyö 

Organisaatiokulttuurissa tasa-arvoinen kohtelu sekä sopimuksia noudattava työote näh-

tiin hyvänä asiana. Tiimityöskentely yli tiimirajojen koettiin pääosin positiivisena ja työhy-

vinvointia tukevana pohtiessa työyhteisön organisaation tapoja. Eri tiimeissä työskennel-

lessä töiden suunnittelu koettiin usein miten sujuvaksi ja ongelmattomaksi. Työilmapiiri 

työyhteisössä koettiin pääosin myönteisenä ja kannustavana. Työkavereilta saatu tuki 

nähtiin kyselyn perusteella olevan merkittävässä roolissa. Huumori työkavereiden kesken 

nähtiin kantavana voimana.  

”yhteistyö eri tiimien kesken joustavaa” 

”ihania tukevia työkavereita” 

 

Vuorovaikutustaidot  

Yhdessä työskennellessä vuorovaikutus nähtiin kyselyn perusteella niin, että yhteisössä 

voi rohkeasti esittää mielipiteensä. Asioihin pyrittiin etsimään ratkaisuja yhdessä avoi-

mesti keskustellen.   

”uskaltaa sanoa oman mielipiteen” 

 

Vaikutusmahdollisuudet 

Vaikutusmahdollisuudet työssä ja työn suunnittelu yhdessä työkavereiden kanssa koettiin 

helpoksi. Oma työpäivä voitiin rakentaa joustavasti ja tiettyä vapautta käyttäen. Omien 
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työvuorojen suunnitteluun on mahdollisuus ja vuorojen vaihdot sujuvat myös työyhtei-

söissä sujuvasti sekä hyvässä hengessä.  

”päivän kulun rakentaminen luovasti ja vapaasti” 

”monipuolinen päivä” 

 

Työn kuormittavuus 

Asiakkaat nähtiin tulosten perusteella työyhteisön voimavarana. Heidän hoivaan ja autta-

miseen annettu aika nähtiin merkityksellisenä asiana. Aito välittäminen ja asiakaslähtöi-

nen työskentelytapa koettiin merkityksellisenä ja tärkeänä. Työntekijöiden määrä suh-

teessa asiakkaisiin koettiin työyksikössä olevan pääosin riittävä. Palkanmaksu ajallaan 

nähtiin hyvänä asiana.  

”henkilökunnan määrä suhteessa asiakkaisiin toistaiseksi” 

5.2.2 Epäkohdat, joita koet työssäsi olevan 

Esimiestyö 

Paitsi, että esimiestyön koettiin tuolloin syksyllä 2018 olevan merkittävä tekijä työhyvin-

voinnin kannalta, se koettiin myös työhyvinvointia heikentävänä tekijänä, koska silloinen 

esimies oli siirtymässä toisiin tehtäviin. Esimiestyön muutos koettiin kyselyn avointen ky-

symysten perusteella olevan merkittävä epäkohta työhyvinvointia tarkastellessa. Hänen 

toivottiin jatkavan nykyisessä työssään. Vastauksissa esiintyi jopa pelkoa tulevaisuudesta 

esimiehen vaihtuessa ja Soten toiminta mietitytti jonkin verran. Harmin aiheena nähtiin 

myös, että ylempi johto (ei lähiesimies) ei ole tietoinen ”ruohonjuuritason” työtavoista.  

                  ” Nykyinen lähiesimies lähtee muihin tehtäviin,  

                                 talo tapoineen jää oman onnensa nojaan” 

 

 

Organisaatiokulttuuri ja ryhmätyö 

Organisaatiossa, yhdessä työskennellessä koettiin, että tiimissä toimisen merkitys unoh-

tuu ja toimitaan pitkälti omien sääntöjen mukaan. Epäkohdaksi koettiin, että on suuria 
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näkemyseroja mm. työtehtävistä ja yhdessä sovituista säännöistä ei pidetä kiinni. Tämän 

huomattiin aiheuttavan luottamuspulaa ja vaikuttavan myös asiakkaiden saamaan tasa-

arvoiseen kohteluun. Eri osastoilla tapahtuva työ koettiin mutkikkaaksi, yhteistyön ollessa 

ajoittain vaikeaa.  

Työyksiköissä koettiin olevan vahvoja persoonia, jotka haluavat ohjata toisia työntekijöitä. 

Lisäksi kyselyssä on tullut esille, että toisten työtapoihin sekaannuttiin liian herkästi. Ko-

ettiin, että suurennellaan asioita ja takerrutaan työn kannalta epäolennaisiin asioihin. Vas-

tauksissa esiintyivät usein ns. pikkupomot, joiden koettiin heikentävän työilmapiiriä aiheut-

tamalla luottamuspulaa ja epäoikeudenmukaisuutta. Nämä persoonat määrittelevät tii-

mien tekemisiä ja koettiin, että he pitävät muita jopa vallassaan. 

 ”Tiimeissä ns. pikkupomoja, jotka määrittävät pitkälti tiimin tekemiset” 

”yhteistyö eri osastojen välillä takkuaa” 

 

Tiedonkulun ongelmat tiimityöskentelyssä nähtiin merkittävänä epäkohtana ja koettiin, 

että tärkeistä asioista ei tiedoteta tarpeeksi. Tämä on näkynyt työyhteisössä niin, että koko 

työyhteisön kesken asioista ei ole keskusteltu. Osa asioista on ollut vain tiettyjen työnte-

kijöiden tiedossa. Ikävänä koettiin myös epätasa-arvoinen kohtelu vanhempien ja nuo-

rempien, sekä sijaisten ja vakituisesti palkattujen työntekijöiden välillä.  

          ”Jonkin verran ”piiri pieni pyörii”, kavereiden kanssa klikkiytymistä”  

”Kaverille muistetaan viestittää, joku toinen unohtuu” 

 

Vuorovaikutustaidot 

Vuorovaikutustaidot koettiin työyksikössä niin hyvinvointia tukevana tekijänä kuin epäkoh-

tanakin. Ristiriitatilanteet nähtiin ikävänä ja ilmapiiriin negatiivisesti vaikuttavana tekijänä. 

Eriävät mielipiteet voivat johtaa ristiriitoihin ja näissä tilanteissa ei kyetä keskustelemaan 

rakentavasti. Koettiin, että asioita ei voida ottaa puheeksi avoimesti, vaan usein esiintyy 

ns. selän takana puhumista. 

”selän takana puhuminen” 

”asioista voisi puhua rakentavasti” 
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Vaikutusmahdollisuudet 

Omat vaikutusmahdollisuudet työssä nähtiin osaksi heikkoina. Koettiin, että koulutuksiin 

pääsee liian harvoin tai niitä on liian vähän tarjolla. Aiempia jo vanhentuneitakin toiminta-

tapoja on ollut kyselyn vastausten perusteella vaikea muuttaa. Niiden huomattiin estävän 

kehittämästä uusia työtapoja ja tuomasta esille omia mielipiteitä. 

”vanhoja toimintatapoja ei olla valmiita muuttamaan tai kokeilemaan uutta” 

 

Työn kuormittavuus 

Työn kuormittavuus näkyi kyselyn perusteella kiireisenä työrytminä ja toistuvina vuoron-

vaihtoina. Tämä nähtiin olevan työhyvinvointia heikentävä tekijä. Myös eritasoiset; äänek-

käät ja levottomat sekä paljon hoivaa tarvitsevat asiakkaat ovat kiireisessä ilmapiirissä 

hankalia hoitaa. Lisäksi koettiin, että ajoittain työntekijöitä on asiakkaiden haasteellisuu-

teen nähden liian vähän. Joutuu työskentelemään ajoittain jopa yksin ja sen koettiin ole-

van raskasta. Tuolloin jouduttiin usein pohtimaan, onko pystynyt tekemään kaiken tarvit-

tavan. Kirjaamisen koettiin lisäävän kiirettä, koska siihen käytetään paljon aikaa. Huonon 

sisäilman koettiin lisäävän työn kuormittavuutta.  

                  ”Usein työvuorojen vaihto ja usein vuorossa yksin” 

”onko resursseja toimia yksilöllisesti” 

 

5.2.3 Työhyvinvointia ylläpitävät keinot 

Omaan työhyvinvointiin haluttiin kyselyn perusteella panostaa pääasiassa pitämällä 

huolta fyysisestä, sosiaalisesta sekä psyykkisestä hyvinvoinnista. Mielekkään tekemisen 

ja erilaisten harrastusten koettiin tukevan työhyvinvointia. Perhe mainittiin vastauksissa 

usein. 

Fyysisen kunnon ylläpito nähtiin tärkeänä tekijänä tarkastellessa omaa työhyvinvointia. 

Fyysisen kunnon ylläpito koostui mm. lenkkeilystä ja kuntosaliharjoitteista. Riittävän levon 

saanti koettiin merkitykselliseksi tekijäksi osaksi fyysisellekin työlle. Ravitsemuksen mer-

kitys koettiin työhyvinvointiin vaikuttavana tekijänä. Huomattiin, että kaiken kaikkiaan ter-

veelliset elämäntavat tukevat omaa työhyvinvointia.  
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Sosiaalisen hyvinvointiin haluttiin panostaa pitämällä huolta sosiaalisista suhteista. Per-

heen merkitys korostui vastauksissa ja koettiin tärkeänä. Perheen ja ystävien kanssa ha-

luttiin viettää aikaa. 

Psyykkiseen hyvään oloon saatiin apua paitsi hyvästä yleiskunnosta ja kunnossa olevista 

sosiaalisista suhteista, myös harrastusten merkitys nähtiin merkittävänä. Erilaiset mielek-

käät harrastukset, kuten käsityöt, lukeminen, elokuvien katselu sekä laulaminen koettiin 

mielekkäiksi, työhyvinvointia ylläpitäviksi tavoiksi. Myös oman positiivisen asenteen mer-

kitys nähtiin vaikuttavan omaan työhyvinvointiin myönteisesti. Myös se mainittiin usein, 

että ei vie töitä kotiin vaan työasiat jäisivät selkeästi töihin. Työ- sekä vapaa-aika olisivat 

sopivasti tasapainossa. 
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6 Tulokset ja johtopäätökset 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa työhyvinvoinnin tilanne Suomussalmen 

kehitysvammapalvelujen henkilöstön keskuudessa. Aineisto kerättiin kyseisen yksikön 

työntekijöiltä kyselylomakkeella. Opinnäytetyön tavoitteena oli tuottaa tietoa, jonka avulla 

kehittää työyhteisön hyvinvointia. Seuraavaksi tarkastelemme tutkimustuloksia sekä 

strukturoitujen kysymysten että avointen kysymysten pohjalta.   

Työn eri osa-alueisiin liittyvillä strukturoiduilla kysymyksillä selvitettiin työhyvinvointiin 

vaikuttavia tekijöitä. Työn vaatimuksista nousivat esille työn haasteellisuus ja häiritsevät 

keskeytykset, joita kokivat miltei kaikki vastaajista. Jatkuva kiire työtehtävien hoitami-

sessa, ylitöihin joutuminen ja työmäärän epätasainen jakautuminen olivat hyvin yleisiä 

kokemuksia työntekijöiden keskuudessa. Uhkailun ja väkivallan kohteeksi joutumisen 

sekä työn ruumiillisen rasittavuuden koki myös suurin osa vastaajista. Positiivisina asioina 

työntekijät kokivat työn mielekkyyden, koulutuksensa riittävyyden työtehtävien hoidossa 

sekä mahdollisuuden käyttää omia tietoja ja taitoja työtehtävien hoidossa. Henkilövahin-

kojen aiheutumista työssä tehtyjen virheiden vuoksi ei koettu olevan kovinkaan mahdol-

lista.  

Työntekijöiden vastaukset rooliodotuksista ja vaikutusmahdollisuuksista olivat hyvin posi-

tiivisia. Vastauksista kävi ilmi, että työlle on määritelty selkeät tavoitteet ja työntekijät ovat 

tietoisia, mistä ovat vastuussa. Työssä ei tarvitse suorittaa työtehtäviä eri tavalla kuin ne 

omasta mielestä tulee tehdä. Työn kannalta tärkeisiin päätöksiin oli mahdollisuus vaikut-

taa, samoin taukojen ajankohtiin. Taukojen pituuteen pystyi vaikuttamaan puolet vastan-

neista. Hieman reilu puolet vastanneista kokivat, että eivät pysty vaikuttamaan työmää-

rään, mutta miltei yhtä monen mielestä työmäärään pystyy vaikuttamaan.   

Työn ennustettavuutta kartoitettiin kysymällä, onko työntekijällä tiedossa kuukauden ku-

luttua hänelle kuuluvat työtehtävät. Reilusti yli puolet vastaajista olivat niistä tietoisia hyvin 

tai ainakin osittain. Positiivisena asiana korostui, että työntekijät pitävät sekä työtehtävien 

että eri yksikössä työskentelyn tuomasta haasteellisuudesta. Työntekijät kokivat tietä-

vänsä heidän etujaan valvovan tahon.  

Työn hallintaan liittyvissä kysymyksissä ilmeni, että vastaajat olivat tyytyväisiä teke-

määnsä työn laatuun ja kykyyn ratkaista ongelmia työssä. Kykyyn ylläpitää hyviä suhteita 

työtovereihin työssä oli tyytyväisiä miltei kaikki vastaajista.   
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Työtovereiden välisestä ja esimiehen kanssa koetusta vuorovaikutuksesta ilmeni, että 

työntekijät kokevat lähiesimiehen arvostavan heidän työtään ja työntekijät kokevat saa-

vansa lähiesimieheltä tukea ja apua työhön. Vastaajat kokivat tarvittaessa saavansa 

myös tukea ja apua työhönsä työtovereilta. Yli puolet työntekijöistä oli havainnut häiritse-

viä ristiriitoja työtovereitten välillä sekä jonkun joutuneen henkisen väkivallan tai kiusaa-

misen kohteeksi. Kolmasosa vastaajista ilmoitti itse joutuneen henkisen väkivallan tai kiu-

saamisen kohteeksi.  

Esimiestyö toteutuu kyselyn mukaan hyvin. Vastauksista ilmeni, että lähin esimies puut-

tuu ongelmiin heti niiden ilmettyä ja hän kohtelee työntekijöitä oikeudenmukaisesti ja ta-

sapuolisesti. Suurin osa vastaajista on sitä mieltä, että esimies auttaa työntekijöitä kehit-

tämään taitojaan koulutuksilla ja työtehtävillä sekä rohkaisee sanomaan mielipiteitä.  

Koko työyhteisön ilmapiirin (organisaatiokulttuuri ja sitoutuminen organisaatioon) vastaa-

jat kokivat enimmäkseen positiivisena; kannustavana ja tukevana sekä leppoisana ja mu-

kavana. Epäluuloisuutta oli havaittu jonkin verran. Työntekijöiden mielestä työ edellyttää 

sovittujen sääntöjen noudattamista, vaikkakaan niiden noudattaminen ei aina täysin to-

teudu. Osin työyhteisön ilmapiiri koettiin jäykäksi ja sääntöihin perustuvaksi. Riittävässä 

tiedonkulussa on reilusti parantamisen varaa, sillä pieni osa vastaajista koki sen toteutu-

van. Epätasa-arvoisuutta vanhempien ja nuorempien työntekijöiden kohtelussa oli havain-

nut lähes puolet vastaajista. Vastauksista ilmeni, että työpaikan johto on kiinnostunut hen-

kilöstön terveydestä ja hyvinvoinnista. Yli puolet työntekijöistä on sitä mieltä, että organi-

saatiossa huomioidaan riittävästi työhyvinvointiin liittyvät seikat.  

Työn ja yksityiselämän vuorovaikutuksen koettiin toteutuvan hyvin. Työongelmat eivät 

juurikaan häiritse koti- ja perhe-elämää eikä päinvastoin perhepiirin ongelmat työtä. Vas-

taajat kokivat saavansa tukea ystäviltä/perheeltä mahdollisiin työssä ilmeneviin vaikeuk-

siin.  

Työn merkitys korostui vastauksissa sekä positiivisella että negatiivisella tavalla. Suurin 

osa vastaajista koki työnteon tärkeäksi ja merkittäväksi elämässä. Vapaa-ajan merkityk-

sellinen sisältö lisäsi selkeästi työssäjaksamista. Kun taas työyksikön toimintatavat/epä-

kohdat heikensivät huomattavan monen kohdalla työssäjaksamista. Reilu puolet työnte-

kijöistä ei ajatellut ansiotuloa tärkeimpänä motivaationa työssä käymiseen. Työpaikan 

vaihtoa viimeisen kahden vuoden aikana oli harkinnut joka toinen vastaaja.  

Ryhmätyöhön liittyvät vastaukset kertoivat, että se toimii työyhteisössä pääsääntöisesti 

hyvin. Työntekijät arvostivat oman tiimin jäsenyyttä ja kokivat oman jäsenyyden arvosta-
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mista toisissa työyksiköissä. Vastaajat kokivat, että omaa työpanosta arvostetaan toi-

sessa työyksikössä ja he kokivat myös oman työskentelyn toisessa työyksikössä arvok-

kaana ja tärkeänä. Suurimmaksi osaksi oma tiimi toimii joustavasti, vaikka toisinkin oli 

kokemusta. Oman tiimin säännölliset palaverit toteutuivat melko hyvin. Oman tiimin on-

nistuminen ongelmien ratkaisussa nähtiin sekä toteutuvan että siinä nähtiin myös puut-

teita.  

Työmotiiveissa kysyttiin, mitä asioita työntekijät pitävät tärkeinä ajatellen ihannetyötä. Toi-

sia kunnioittava ja arvostava ilmapiiri sekä turvallinen ja terveellinen ulkoinen ympä-

ristö korostuivat vastauksissa eniten. Työn varmuus ja säännöllisyys koettiin myös erittäin 

tärkeinä. Näiden jälkeen työntekijät arvostivat mahdollisuutta kehittää itseään sekä luo-

vuuden ja mielikuvituksen käyttämisen mahdollisuutta työssä. Hyvä palkka ja aineelliset 

edut eivät määrittele vastaajien ihannetyötä kovinkaan selkeästi.      

Avointen tutkimustulosten avulla voitiin selventää tämän hetkiseen työhyvinvoinnin ti-

laan vaikuttavia positiivisia ja sitä heikentäviä tekijöitä. Kysymyksiin, mitkä asiat ovat hyvin 

työpaikallasi sekä mitä epäkohtia koet työpaikalla olevan, molempiin nousivat pääryhmiksi 

esimiestyö, organisaatiokulttuuri ja ryhmätyö, vuorovaikutustaidot, vaikutusmahdollisuu-

det, sekä työn kuormittavuus. 

Vastauksissa esiintyi usein esimiehen vaihtuminen toisiin tehtäviin, sillä hänen työpanok-

seen organisaation hyväksi oltiin oltu tyytyväisiä. Hänellä ei ollut mahdollisuutta jatkaa 

tärkeässä tehtävässään ja sen koettiin vaikuttavan työhyvinvoinnin tilaan heikentävästi. 

Vastauksista kävi ilmi myös, että työhyvinvoinnin tilaan vaikuttavat tiimityöskentely ja yh-

teisissä sovituissa asioissa pysyminen sekä vaihtelevasti toteutuvat vuorovaikutustaidot. 

Ikäväksi koettiin nuorempien ja vanhempien työntekijöiden välillä olevat jännitteet, joiden 

koettiin heikentävän työhyvinvointia ja kehittymistä työssään. 

Kysymykseen, millä tavoin ylläpidät omaa työhyvinvointiasi, pääasiallisiksi tavoiksi nousi-

vat omasta kunnosta huolehtiminen eli fyysinen hyvinvointi, sosiaaliset suhteet sekä har-

rastukset. Nämä nähtiin keinoina ylläpitää omaa työhyvinvointia. Myös riittävän levon mer-

kitys koettiin keinona pitää yllä omaa työhyvinvointia. Nähtiin, että työn ja vapaan välillä 

tulisi olla ero ja työasioita ei pitäisi viedä kotiin, vaan ne käsiteltäisiin työaikana. Vapaalla 

ollessa mainittiin usein mielekäs tekeminen työn vastapainoksi. 

Johtopäätöksinä voidaan todeta, että esimiestyö toteutui kyselyn mukaan hyvin. Vas-

tauksista ilmeni, että lähin esimies puuttuu ongelmiin heti niiden ilmettyä. Koettiin, että 

hän kohtelee työntekijöitä oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti, arvostaen heidän työ-
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tään.  Epäkohtana koettiin, että esimies oli siirtymässä toisiin tehtäviin. Tämä muutos ko-

ettiin olevan merkittävä epäkohta työhyvinvointia tarkastellessa. Vastauksissa esiintyi 

jopa pelkoa tulevaisuudesta esimiehen vaihtuessa ja Soten toiminta mietitytti jonkin ver-

ran. 

Vastaajien mielestä työlle on määritelty selkeät tavoitteet. Työntekijät ovat tietoisia, mistä 

ovat vastuussa. He kokivat koko työyhteisön ilmapiirin enimmäkseen positiivisena; kan-

nustavana ja tukevana sekä leppoisana ja mukavana. Vastaajat arvostivat oman tiimin 

jäsenyyttä ja kokivat oman jäsenyyden arvostamista toisissa työyksiköissä. Vastaajien 

mielestä omaa työpanosta arvostetaan toisessa työyksikössä ja he kokivat myös oman 

työskentelyn toisessa työyksikössä arvokkaana ja tärkeänä. Vastaajat kokivat tarvittaessa 

saavansa myös tukea ja apua työhönsä työtovereilta. 

Työyksikön toimintatavat/epäkohdat heikensivät huomattavan monen kohdalla työssäjak-

samista. Vastaajien mielestä työ edellyttää sovittujen sääntöjen noudattamista, mutta nii-

den noudattaminen ei aina täysin toteudu. Riittävässä tiedonkulussa on reilusti paranta-

misen varaa, ainoastaan pieni osa vastaajista koki sen toteutuvan. Tämä on näkynyt työ-

yhteisössä niin, että asioista ei ole välttämättä keskusteltu koko työyhteisön kesken. 

Vuorovaikutustaidot koettiin työyksikössä niin hyvinvointia tukevana tekijänä kuin epäkoh-

tanakin. Ristiriitatilanteet nähtiin ikävänä ja ilmapiiriin negatiivisesti vaikuttavana tekijänä. 

Eriävät mielipiteet voivat johtaa ristiriitoihin ja näissä tilanteissa ei kyetä keskustelemaan 

rakentavasti. Yli puolet työntekijöistä oli havainnut häiritseviä ristiriitoja työtovereitten vä-

lillä sekä jonkun joutuneen henkisen väkivallan tai kiusaamisen kohteeksi. Kolmasosa 

vastaajista ilmoitti itse joutuneen henkisen väkivallan tai kiusaamisen kohteeksi.  

Epätasa-arvoisuutta vanhempien ja nuorempien työntekijöiden kohtelussa oli havainnut 

lähes puolet vastaajista. Myös sijaisten ja vakituisesti palkattujen työntekijöiden välillä ko-

ettiin olevan epätasa-arvoista kohtelua. 

Suurin osa vastaajista koki työnteon tärkeäksi ja merkittäväksi asiaksi elämässä. Vapaa-

ajan mielekäs sisältö lisäsi selkeästi työssäjaksamista. Ystävät, perhe ja fyysinen aktiivi-

suus koettiin työhyvinvointia lisääviksi tekijöiksi.   

Näiden tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, että Suomussalmen kehitysvamma-

palveluissa moni asia toimii hyvin. Parantamisen varaa kuitenkin on mm. tiedonkulussa, 

sovittujen sääntöjen noudattamisessa, ristiriitatilanteiden käsittelyssä ja työntekijöiden 

keskinäisessä tasa-arvoisessa kohtelussa. Ehdotamme selkeyttä tiedonkulkuun säännöl-

lisillä raporteilla ja palavereilla. Tärkeää on muistaa, että jokainen työyhteisön jäsen on 
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oikeutettu saamaan tarvittavan tiedon. Jokaista työyhteisön jäsentä koskettaa yhteiset 

työpaikan säännöt, joita jokaisella työntekijällä on velvollisuus noudattaa. Ristiriitatilantei-

den ja epätasa-arvoisuuden ilmaantuessa, tulisi niihin puuttua välittömästi esimiehen toi-

mesta. Työyhteisöllä tulisi olla tarvittaessa mahdollisuus laadukkaaseen työnohjaukseen. 

Tämän avulla voidaan ehkäistä ja myös ratkaista jo olemassa olevia epäkohtia.  

Ehdotuksemme jatkotutkimukselle olisi, että vastaava kysely toteutettaisiin kahden vuo-

den kuluttua uudelleen. Tällöin voidaan nähdä ovatko tämän hetkiset epäkohdat korjaan-

tuneet. Lisäksi nykyinen esimies on ehtinyt tutustua henkilökuntaan ja päinvastoin. Mo-

lemminpuolisen luottamuksen syntyminen vaatii aikaa. Jatkotutkimuksessa olisi hyvä 

käyttää samaa kyselylomaketta kuin tässä tutkimuksessa, jolloin tulokset olisivat vertailu-

kelpoisia.  
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7 Pohdinta 

Opinnäytetyön onnistumisen varmistaminen lähtee perusteellisesta taustasuunnittelusta 

sekä hyvästä ja avoimesta yhteistyöstä työparin kanssa. Aluksi perehdyimme aiempiin 

tutkimuksiin ja kyselyihin sekä työyksikköön, missä työhyvinvointikysely toteutettiin. Opin-

näytetyötä työstäessämme hyödynsimme keskinäistä työnjakoa. Sovimme yhteisesti mitä 

osioita kumpikin työstää. Aika ajoin kävimme yhdessä läpi työtämme ja sovimme samalla 

työn jatkovaiheista. Alusta alkaen päätimme reilusta ja rehdistä toimintatavasta eli toisen 

osioita voi kommentoida ja kritisoida ilman, että tarvitsee pohtia toisen loukkaamisesta. 

Päinvastoin on hyvä, että toinen ilmaisee uusia ajatuksia ja näkökulmia. Opinnäytetyön 

tekijöistä toinen työskentelee työyksikössä, johon työhyvinvointikysely kohdistuu. Hän ei 

itse luonnollisestikaan osallistunut kyselyyn. Pohdimme myös, tämän vaikutusta kyselyn 

lopputulokseen. Toivoimme, että tuttu ihminen voisi jopa kannustaa osallistumaan kyse-

lyyn ja hänelle voisi olla helppoa esittää mahdollisia kysymyksiä tutkimukseen liittyen.   

Opinnäytetyö oli sellainen, että siitä ei syntynyt suuria kustannuksia. Kaikki kustannukset 

jaoimme yhdessä. Kustannuksia tuli lähinnä kyselylomakkeiden monistuksesta ja kirje-

kuorista. 

Meidän oli tarkoitus esitellä opinnäytetyöhömme liittyvä kysely henkilöstön palaverissa, 

mutta kävimme kertomassa kyselystä työyksiköissä erikseen ja jätimme nimellä varuste-

tut kyselylomakkeet heidän omiin työyksikköihinsä. Myös laatimastamme sähköpostista 

henkilöstölle jokainen työyhteisön jäsen sai vielä infoa kyselystämme. Valmiin opinnäyte-

työn tulokset esittelimme toimeksiantajalle ja henkilöstölle opinnäytetyön esittelytilaisuu-

dessa Suomussalmen kehitysvammapalveluissa. 

Koko opinnäytetyöprosessi oli alusta alkaen matka tuntemattomaan. Opintoihin liittyvien 

harjoitteluiden ja työn ohella yhteistä aikaa opinnäytetyön laatimiseen parin kanssa oli 

kovin rajallisesti. Tämänkaltaisessa mittakaavassa emme ole aiemmin tehneet tutki-

musta. Kaikkine vastoinkäymisineen on kuitenkin tapahtunut henkistä kasvua, kärsivälli-

syyttä sekä ajankäytön hallintaa. 

7.1    Luotettavuus 

Tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta ja luo-

tettavuutta, joka tarkoittaa sen kykyä antaa sama samoja eli ei sattumanvaraisia tuloksia. 
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Reliaabelius voidaan todentaa moni eri tavoin. Esimerkiksi, jos kaksi arvioijaa päätyy sa-

maan tulokseen, on tutkimus reliaabeli. Reliaabeli tulos on myös, jos henkilö tutkitaan 

kahdella eri tutkimuskerralla ja molemmissa päädytään samaan tulokseen. (Hirsjärvi ym. 

2016, 231.)  

Luotettavuuteen on tarkoitus panostaa hyvän ohjeistuksen ja selkeiden kysymysten 

avulla. Lisäksi luotettavuuteen panostetaan suljetun kirjekuoren ja lukitun vastauslaatikon 

muodossa, johon vain meillä, tutkimuksen tekijöillä ja analysoijilla on pääsy. Koska kyse-

lymme perustuu henkilökohtaisiin tuntemuksiin työhyvinvoinnin tilasta, luottamuksellisuus 

on ensiarvoisen tärkeää. Tietoa ei tule kerätä sellaisin keinoin, jotka loukkaavat kyselyyn 

osallistuvien yksityisyyttä. (Hirsjärvi ym. 2016, 186). 

Tutkimuksen luotettavuuden perusta on mittarin sisältövaliditeetti. Väärin valittu mittari ei 

mittaa haluttua tutkimusilmiötä. Tällöin on mahdotonta saada luotettavia tuloksia. Sisältö-

validiteettia arvioidessa tarkastellaan mm. mittaako mittari sitä, mitä on ollut tarkoitus mi-

tata, onko valittu oikea mittari, ovatko käsitteet luotettavia sekä millainen on mittarin teo-

reettinen rakenne. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2013, 190.) 

Jotta tutkimus olisi luotettava, aineisto kerättiin luotettavin menetelmin, ja myös tutkimus-

tulosten analysointi oli luotettavin keinoin toteutettu. Kyselylomakkeiden käsittely tapahtui 

luottamuksellisesti, vain meidän tutkijoiden kesken. Huolehdimme, että kyselyyn vastan-

neet henkilöt eivät olleet tunnistettavissa lopullisesta raportista. Molemmin puolinen luot-

tamus antoi hyvät mahdollisuudet tutkimuksen onnistumiselle.  

Kyselyt testattiin luotettavilla henkilöillä ennen lähettämistä kohderyhmälle. Tällä tavoin 

pystyimme poistamaan turhat kysymykset ja huomasimme, onko joitakin tärkeitä kysy-

myksiä jäänyt esittämättä. Avasimme kyselyt vain meidän, kyselyn laatineiden, kesken ja 

niiden analysointiin käytettiin luotettavaa SPSS -tilasto-ohjelmaa. Analysoinnin jälkeen tu-

lemme hävittämään tutkimusmateriaalin asianmukaisesti, toimeksiantajan ohjeistuksen 

mukaan. Tällä tavoin varmistamme, että kyselyyn vastaaminen on ollut turvallista ja ano-

nyymiys sekä luotettavuus ovat säilyneet. 

7.2 Pätevyys 

Tutkimuksen validius eli pätevyys on tutkimuksen arvioinnin käsite. Tutkimusta tehdessä 

täytyy selvittää, onko tutkimuksessa käytettävä mittari juuri sitä, mitä sen on tarkoitus mi-

tata. Mittarit ja menetelmät eivät aina vastaa sitä, mitä tutkija luulee tutkivansa. Kyselyyn 
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vastaaja on voinut ymmärtää kysymykset toisella tavalla kuin, mitä tutkija on ajatellut. Tut-

kija voi kysymyksiä käsitellessään ajatella tuloksia oman ajattelutavan mukaisesti ja näin 

ollen kyselylomake mittarina ei ole pätevä. (Hirsjärvi ym. 2016, 231-232.)  

Kyselyyn tarvittavien kysymysten tekemisessä ja muotoilussa tulee olla huolellinen. Hyvin 

muotoillut kysymykset ovat perusta kyselyn onnistumiselle. Sanamuodot tulee miettiä tar-

koin ja kysymysten tulee olla yksiselitteisiä. Kysymykset eivät saa myöskään johdatella 

vastaajaa vastaamaan tietyllä tavalla. (Valli & Aaltola 2015, 85.) 

Koska opinnäytetyömme sisältää ihmisiltä kerättävää aineistoa, edellyttää se, että opin-

näytetyössä täytyi olla myös myönnetty tutkimuslupa. Tutkimuslupaa anoimme organisaa-

tiolta, johon kyseinen yksikkö kuuluu eli Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhty-

mältä. Lupa-anomus (Ohjeita opinnäytetyötä varten) löytyy Kainuun soten verkkosivuilta.  

7.3 Eettisyys 

Eettisinä peruskysymyksinä ihminen joutuu pohtimaan arkisessa elämässä mikä on hy-

vää ja pahaa, mikä on sallittua tai suorastaan velvollisuus. Tutkimuksen tekoon liittyy eet-

tisiä kysymyksiä, jotka ovat tutkimusta tehtäessä otettava huomioon. Ennen tutkimuksen 

aloittamista on hyvä tutustua periaatteisiin, joiden mukaan toimiminen on tutkimuksen te-

kijän vastuulla. Eettisesti hyvän tutkimuksen edellytyksenä on hyvän tieteellisen käytän-

nön noudattaminen tutkimuksenteossa. (Hirsjärvi ym. 2007, 23). 

On tärkeää, että tutkimus toteutetaan rehellisesti, tarkkuutta noudattaen ja kunnioittaen 

myös muiden tutkijoiden saavutuksia. Tutkimuksen tekijöiden tulee toimia rehellisesti tie-

toa hankkiessaan ja antaa tutkimukseen osallistuvalle mahdollisuus itse päättää tutkimuk-

seen osallistumisesta. (Hirsjärvi 2016, 24-25.) 

Tutkimusetiikalla tarkoitetaan kaikkia tutkimukseen ja tieteeseen liittyviä eettisiä näkökul-

mia. Tutkijalta edellytetään kaikessa tieteellisessä tutkimustyössä rehtiyttä ja rehellisyyttä. 

(Hyvä tieteellinen käytäntö ja sen loukkausten käsitteleminen, 2012) 

Tutkimusta tehdessä on tärkeää pohtia aiheen merkitys yhteiskunnallisesti. Lisäksi täytyy 

pohtia miten tutkimus vaikuttaa siihen osallistuviin ja millä tavoin he hyötyvät tutkimuk-

sesta. Aina hyöty ei kohdistu tutkittavaan henkilöön. Tutkimustuloksia voidaankin hyödyn-

tää myös tulevaisuudessa. Tutkittava saa hyötyä siten, että tietoisuus itsestään ja tervey-
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dentilastaan paranee. Tutkimukseen osallistuvat voivat kokea tutkimukseen osallistumi-

sen velvollisuudekseen eli tärkeää tuoda esille osallistumisen vapaaehtoisuus. (Kankku-

nen ym. 2013, 218-219.)  

Huomioimme eettisyyden opinnäytetyössämme. Työhömme liittyvässä kyselyssä emme 

kysyneet taustakysymyksenä sukupuolta, koska toinen sukupuoli on vähemmistönä työ-

yksikössä. Näin toimien vastaajien anonyymiys toteutuu. Toinen opinnäytetyöntekijöistä 

kuuluu työyksikköön, jossa kysely suoritettiin. Eettisistä syistä hän ei osallistunut kyselyyn 

vastaajan ominaisuudessa. Avoimia kyselyjä analysoidessa emme myöskään poimineet 

työhömme lauselainauksia, joiden avulla olisi yksittäinen henkilö ollut tunnistettavissa.  

Kysely oli vapaaehtoinen, siihen ei velvoitettu osallistumaan. Erillistä suostumuslomaketta 

kyselyyn ei ollut. Henkilö itse antoi suostumuksensa tutkimukseen kyselyyn vastaamalla. 

7.4 Ammatillinen kasvu 

Sairaanhoitajan ammatti on vastuullinen ja pohjautuu laajaan osaamiseen. Sairaanhoita-

jan tulee hallita useita osa-alueita saavuttaakseen ammatin vaatimat vähimmäisvaatimuk-

set. Sairaanhoitajan ammatillinen osaaminen muodostuu yhdeksästä eri osa-alueesta, 

joita ovat: asiakaslähtöisyys, hoitotyön eettisyys ja ammatillisuus, johtaminen ja yrittäjyys, 

sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaympäristö, kliininen hoitotyö, näyttöön perustuva toi-

minta ja päätöksenteko, ohjaus- ja opetusosaaminen, terveyden ja toimintakyvyn edistä-

minen sekä sosiaali- ja terveyspalvelujen laatu ja turvallisuus. (Sairaanhoitajan ammatilli-

nen osaaminen.)  

Ammattikorkeakoulujen yhteiset kompetenssit sairaanhoitajille ovat: itsensä kehittäminen, 

eettinen osaaminen, viestintä- ja vuorovaikutusosaaminen, kehittämistoiminnan osaami-

nen, organisaatio- ja yhteiskuntaosaaminen sekä kansainvälisyysosaaminen. (Sairaan-

hoitajan ammatillinen osaaminen.)  

Opinnäytetyössämme edellä mainituista osa-alueista korostuvat sosiaali- ja terveyden-

huollon toimintaympäristö, näyttöön perustuva toiminta ja päätöksenteko sekä terveyden 

ja toimintakyvyn edistäminen. Ammattikorkeakoulujen yhteisistä kompetensseista työs-

sämme korostuvat kaikki, mutta kansainvälisyysosaaminen on vähäisempää. 
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Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaympäristö on paitsi potilaille, mutta myös työnteki-

jöille kohdistettu. Opinnäytetyössämme käsittelimme työympäristön ja -hyvinvoinnin vai-

kutusta hyvinvointiin. Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaympäristö on laaja ja näin ollen 

työstämme oli hyötyä ymmärtää oman toiminnan merkitys kaikkialla missä työskente-

lemme. Tämä kaikki vaikuttaa myös sosiaali- ja terveyspalvelujen latuun. Mitä paremmin 

voimme, sitä tehokkaammin tuotamme hyvää ja laadukasta hoitoa sitä tarvitseville. Näyt-

töön perustuva toiminta- ja päätöksenteko tuli esille siten, että työhyvinvoinnista on tehty 

paljon tutkimuksia ja teoksia, joista haimme tietoa työmme pohjaksi.  

Saadakseen päätökseen näin mittavan prosessin on väistämättä tapahtunut kehittymistä 

monella osa-alueella. Opinnäytetyömme tarkoitus oli tarkastella kyselyn avulla työhyvin-

voinnin tilaa. Toimeksiantajan toive oli saada jotain konkreettista, millä tavoin työhyvin-

vointia lähtisi kehittämään. Meidän työstämme jää työyhteisölle kysely uudelleen tehtä-

väksi. Lisäksi avointen kysymysten avulla työyhteisö saa tarkemmin tietoa, minkä asioi-

den koetaan vaikuttavan työhyvinvointiin parantavasti/heikentävästi. Tällä tavoin työyh-

teisö voi tulosten avulla pyrkiä kehittämään työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. Jos työ-

yhteisö pystyy kehittymään työmme myötä, myös omaa kehittymistä on tapahtunut pro-

sessin edetessä.  

Viestintä- ja vuorovaikutustaidot ovat ajoittain olleet koetuksella muiden koulutöiden pai-

naessa päälle, mutta asioista keskustellen on päästy hyvään lopputulokseen. Vuorovai-

kutus- ja viestintätaidot ovat kehittyneet myös yhteydenpidossa työelämän ja organisaa-

tion edustajiin sekä opettajiin. Sairaanhoitajan työ on usein työryhmätyöskentelyä ja asi-

akkaan ammattitaitoinen kohtaaminen on ensiarvoisen tärkeää. Sairaanhoitajan työssä 

korostuvatkin vuorovaikutuksellisuus sekä taidot toimia yhteistyössä eri toimijoiden 

kanssa. Nämä taidot ovat kehittyneet prosessin aikana. Kasvua omista toimintatavoista 

tapahtuu vielä vuosien jälkeenkin ja onkin hyvä huomata, että sitä tapahtuu myös näin 

aikuisiällä. 

Sairaanhoitajan eettisten ohjeiden tarkoitus on auttaa sairaanhoitajaa tekemään oikeita 

päätöksiä. Työssämme korostuu eettisyys työkavereita ja työyhteisöä kohtaan. Työs-

sämme jouduimme pohtimaan millä tavoin työmme ei loukkaa työyhteisöä eikä yksittäistä 

henkilöä. Tämä tuli esille mm. siten, että pidimme huolen, että anonyymiys kyselyssä säi-

lytettiin. Eettinen kasvu tulisi olla sairaanhoitajan tien viitoittaja. Tavoitteena tehdä työnsä 

hyvin, kaikkia osapuolia arvostaen.  
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Hyvä kyselyyn vastaaja!  

 

Tämän kyselyn tarkoituksena on antaa Suomussalmen kehitysvammapalveluiden ohjaajille mah-

dollisuus mielipiteeseen työyhteisön työhyvinvoinnista. Luvan tähän tutkimukseen on antanut 

Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymä. 

 

Opinnäytetyön tarkoituksena on kartoittaa työpaikkanne työhyvinvointiin liittyviä asioita; mitkä 

tekijät edesauttavat ja mitkä vaikeuttavat työssäjaksamista.  

 

Opiskelemme sairaanhoitajiksi Kajaanin ammattikorkeakoulussa ja teemme opinnäytetyön kysei-

sestä aiheesta.  

 

Opinnäytetyömme tavoitteena on, että tutkimuksemme avulla voidaan jatkossa kehittää työyh-

teisönne työhyvinvointia, tunnistaa mahdolliset epäkohdat ja pyrkiä vaikuttamaan niihin sekä pa-

rantaa näin ollen työssäjaksamista.  

 

Tähän kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Toivomme, että koet tutkimuksemme aiheen tär-

keäksi ja sen myötä osallistut kyselyymme. 

 

Kyselylomakkeiden käsittely tapahtuu luottamuksellisesti eikä niiden perusteella voi tunnistaa yk-

sittäistä vastaajaa. Materiaali hävitetään analysoinnin jälkeen asianmukaisesti. 

 

Mikäli sinulla herää kysymyksiä tähän tutkimukseen liittyen, voit ottaa yhteyttä tutkimuksen te-

kijöihin. 

 

Kyselylomakkeiden palautus 12.12.2018 mennessä kopiohuoneen palautuslaatikkoon. 

 

Kiitos jo etukäteen osallistumisestasi! 

 

Johanna Juntunen   Satu-Hanna Juntunen 

johannajuntunen@kamk.fi   satu-hannajuntunen@kamk.fi 

 

Kajaanin ammattikorkeakoulu 

mailto:johannajuntunen@kamk.fi
mailto:satu-hannajuntunen@kamk.fi
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TYÖHYVINVOINTI -KYSELYLOMAKE 

Seuraavilla sivuilla on esitetty kysymyksiä ja väittämiä, jotka koskevat työpaikkaasi ja työtäsi. Kyselyn tarkoituk-

sena on kerätä tietoa, jonka avulla voidaan kehittää työtäsi ja työhyvinvointiasi. 

Varaa riittävästi aikaa vastaamiseen. Suurimpaan osaan kysymyksistä vastataan ympyröimällä parhaiten kuvaavaa 

vaihtoehtoa esittävä numero. 

 

Taustatiedot 

 

1. Kuinka kauan olet työskennellyt nykyisessä työpaikassasi? 

 

alle 5 v 5-10 v 10-15 v 15-20 v yli 20 v 

1  2 3 4 5 

 

 

 

Työn vaatimukset 

 

2. Jakautuuko työmääräsi epätasaisesti 1  2  3  4  5 

niin, että työt ruuhkautuvat?  

 

3. Koetko, että sinulla on jatkuva kiire 1  2  3  4  5 

hoitaessasi työtehtäviä? 

4. Täytyykö sinun tehdä ylitöitä?  1  2  3  4  5 

 

5. Onko työsi ruumiillisesti rasittavaa? 1  2  3  4  5 

 

6. Onko työssäsi häiritseviä keskeytyksiä?  1  2  3  4  5 

 

7. Joudutko suorittamaan työtehtäviä,  1  2  3  4  5 

joihin tarvitsisit enemmän koulutusta? 

 
8. Voitko käyttää tietojasi ja taitojasi  1  2  3  4  5 

työssäsi? 

 

9. Onko työsi haasteellista?  1  2  3  4  5 

 

10. Pidätkö työtäsi mielekkäänä?  1  2  3  4  5 

    

Erittäin 
harvoin tai 
ei koskaan 

Melko   
harvoin 

Silloin     
tällöin 

Melko 
usein 

Hyvin usein 
tai aina 



Liite 2 2/7 

 
 
 

11. Oletko ollut työssäsi uhkailun ja  1  2  3  4  5 

väkivallan kohteena? 
 

12. Voivatko työssäsi tekemäsi virheet 1  2  3  4  5 

aiheuttaa henkilövahinkoja? 
 

Rooliodotukset ja vaikutusmahdollisuudet 

 

13. Onko työllesi määritelty selkeät  1  2  3  4  5 

tavoitteet? 
 

14. Tiedätkö mistä olet vastuussa?  1  2  3  4  5 

 

15. Joudutko suorittamaan tehtäviä, jotka 1  2  3  4  5 

mielestäsi pitäisi tehdä eri tavalla? 

 

16. Voitko vaikuttaa työmäärääsi?  1  2  3  4  5 

 

17. Voitko itse päättää, milloin pidät 1  2  3  4  5 

taukoja? 

 

18. Voitko päättää taukojen pituudesta? 1  2  3  4  5

  

19. Voitko vaikuttaa työsi kannalta   1  2  3  4  5 

tärkeisiin päätöksiin? 

 

Työn ennustettavuus 

 
20. Tiedätkö etukäteen, millaisia tehtäviä 1  2  3  4  5 

työhösi kuuluu kuukauden kuluttua? 
 

21. Koetko, että sinulla on joku henkilö tai 1  2  3  4  5 

tai jokin yhteisö, joka valvoo etujasi? 
 
 
22. Pidätkö uusien työtehtävien tuomasta 1  2  3  4  5 

haasteellisuudesta? 
 

23. Pidätkö eri yksiköissä työskentelyn  1  2  3  4  5 

tuomasta haasteellisuudesta? 

Erittäin 
harvoin tai 
ei koskaan 

Melko   
harvoin 

Silloin     
tällöin 

Melko 
usein 

Hyvin usein 
tai aina 
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Työn hallinta 

 
24. Oletko tyytyväinen tekemäsi työn 1  2  3  4  5 

laatuun? 
 

25. Oletko tyytyväinen kykyysi ratkaista 1  2  3  4  5 

ongelmia työssä? 
 

26. Oletko tyytyväinen kykyysi ylläpitää 1  2  3  4  5 

hyviä suhteita työtovereihin työssä? 
 

Vuorovaikutus 

 

27. Saatko tarvittaessa tukea ja apua 1  2  3  4  5 

työssäsi työtovereiltasi? 
 

28. Saatko tarvittaessa tukea ja apua 1  2  3  4  5 

työssäsi lähiesimieheltäsi? 
 

29. Arvostaako lähiesimiehesi  1  2  3  4  5 

tekemääsi työtä? 
 

30. Oletko havainnut häiritseviä ristiriitoja 1  2  3  4  5 

työtovereittesi välillä? 
 

31. Oletko havainnut jonkun joutuneen 1  2  3  4  5 

henkisen väkivallan (sosiaalinen  
eristäminen, toisen työn aliarvioiminen) 
tai kiusaamisen kohteeksi? 

 
32. Oletko itse joutunut henkisen  1  2  3  4  5 

väkivallan tai kiusaamisen kohteeksi? 
 

  

Erittäin 
harvoin tai 
ei koskaan 

Melko   
harvoin 

Silloin     
tällöin 

Melko 
usein 

Hyvin usein 
tai aina 
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Esimiestyö 

 
33. Rohkaiseeko lähin esimiehesi sinua  1  2  3  4  5 

sanomaan mielipiteesi, kun olette eri  
mieltä jostakin asiasta? 

 
34. Auttaako lähin esimiehesi sinua   1  2  3  4  5 

kehittämään taitojasi (koulutukset, 
työtehtävät)? 

 
35. Puuttuuko lähin esimiehesi ongelmiin  1  2  3  4  5 

heti niiden ilmaannuttua? 
 

36. Kohteleeko lähin esimiehesi   1  2  3  4  5 

työntekijöitä oikeudenmukaisesti  
ja tasapuolisesti? 
 

Organisaatiokulttuuri ja sitoutuminen organisaatioon  

 
 
Millainen on koko työyhteisön ilmapiiri? 
    

 
37. Kannustava ja tukeva?    1  2  3  4  5 

 
38. Epäluuloinen ja epäilevä?  1  2  3  4  5 

 

39. Leppoisa ja mukava?    1  2  3  4  5 

 
40. Jäykkä ja sääntöihin perustuva?  1  2  3  4  5 

 

41. Onko tiedonkulku riittävää   1  2  3  4  5 

työyhteisössäsi? 
 

42. Edellyttääkö työsi sovittujen sääntöjen 1  2  3  4  5 

noudattamista?  
 

43. Koetko, että työssäsi noudatetaan  1  2  3  4  5 

yhteisiä sopimuksia? 
 

44. Oletko havainnut epätasa-arvoisuutta 1  2  3  4  5 

vanhempien ja nuorempien  
työntekijöiden kohtelussa  
työpaikallasi? 
        

Erittäin 
harvoin tai 
ei koskaan 

Melko   
harvoin 

Silloin     
tällöin 

Melko 
usein 

Hyvin usein 
tai aina 

Täysin eri 
mieltä 

Melko   
paljon eri 

mieltä 
Siltä        

väliltä 

Lähes      
samaa 
mieltä 

Täysin     
samaa 
mieltä 
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45. Kuinka kiinnostunut työpaikkasi johto 1  2  3  4  5  

on henkilöstön terveydestä ja  
hyvinvoinnista? 

 
46. Koetko, että organisaatiossasi   1  2  3  4  5 

huomioidaan riittävästi työhyvinvointiin 
liittyvät seikat? 

 
 

Työn ja yksityiselämän  

vuorovaikutus 

 
 

47. Häiritsevätkö työongelmat koti- ja 1  2  3  4  5 

perhe-elämääsi? 
 

48. Häiritsevätkö perhepiirin ongelmat  1  2  3  4  5 

työtäsi? 
 

49. Koetko, että voit luottaa saavasi tukea 1  2  3  4  5  

ystäviltäsi/perheeltäsi, jos sinulla on 
vaikeuksia työssä 
 

 

 

Työn merkitys 

 
50. Koen työnteon tärkeäksi ja   1  2  3  4  5 

 merkittäväksi elämässäni. 
 

51. Vapaa-ajan merkityksellinen sisältö 1  2  3  4  5 

 (perhe, harrastukset, ystävät) lisää 
 työssäjaksamista. 

 
52. Työyksikön toimintatavat/epäkohdat 1  2  3  4  5 

 heikentävät työssäjaksamistani 
 

53. Tärkein motivaatio työssä käymiseeni 1  2  3  4  5 

 on ansiotulo. 
 

54. Olen harkinnut työpaikan vaihtoa 1  2  3  4  5 

 viimeisen kahden vuoden aikana. 
 

Erittäin 
harvoin tai 
ei koskaan 

Melko   
harvoin 

Silloin     
tällöin 

Melko 
usein 

Hyvin usein 
tai aina 

Täysin eri 
mieltä 

Melko   
paljon eri 

mieltä 
Siltä        

väliltä 

Lähes      
samaa 
mieltä 

Täysin     
samaa 
mieltä 



Liite 2 6/7 

 
 
Ryhmätyö 

 
55. Arvostatko jäsenyyttä omassa  1  2  3  4  5 

tiimissäsi? 
 

56. Toimiiko oma tiimisi joustavasti? 1  2  3  4  5 

 

57. Onnistuuko oma tiimisi ongelmien 1  2  3  4  5 

 ratkaisussa?               

 

58. Toteutuvatko omalla tiimilläsi   1  2  3  4  5 

 säännölliset palaverit? 
 

59. Arvostetaanko jäsenyyttäsi   1  2  3  4  5 

toisessa työyksikössä? 
 

60. Koetko, että omaa työpanostasi  1  2  3  4  5 

arvostetaan toisessa työyksikössä? 
 
61. Koetko itse työskentelyn  1  2  3  4  5 

toisessa työyksikössä 
arvokkaana ja tärkeänä? 

 

Työmotiivit 

 
Kuinka tärkeitä ovat seuraavat asiat,  

jos ajattelet ihannetyötäsi? 

 

62. Mahdollisuus kehittää itseään  1  2  3  4  5 

 
63. Hyvä palkka ja aineelliset edut  1  2  3  4  5 

 
64. Työn varmuus ja säännöllisyys  1  2  3  4  5 

 

65. Turvallinen ja terveellinen  1  2  3  4  5 

ulkoinen ympäristö 
 

66. Mahdollisuus käyttää luovuutta ja 1  2  3  4  5 

mielikuvitusta työssä 
 
67. Toisia kunnioittava ja     1  2  3  4  5 

arvostava työilmapiiri 
 

Erittäin 
harvoin tai 
ei koskaan 

Melko   
harvoin 

Silloin     
tällöin 

Melko 
usein 

Hyvin usein 
tai aina 

Ei lainkaan 
tärkeää 

Ei kovin 
tärkeää 

Melko    
tärkeää 

Erittäin   
tärkeää 

Aivan  vält-
tämätöntä 
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68. Mitkä asiat ovat hyvin työpaikallasi? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

69. Mitä epäkohtia koet työpaikallasi olevan? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

70. Millä tavoin ylläpidät omaa työhyvinvointiasi? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(voit jatkaa vastauksia kääntöpuolelle) 

KIITOS VASTAUKSISTASI!  

 


