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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd, kuinka tyytyvaisia lastensuojelu-
alalla toimivan Tasalapa Oy:n henkil6std on tyohonsa ja millé tasolla henkilosto kokee
tyohyvinvoinnin olevan. Ensisijaisesti tutkittiin yrityksen tyontekijoiden mielipiteita
tyopaikan tyoilmapiiristd, téiden organisoinnista, esimiestydstd, osaamisen kehittdmi-
sen mahdollisuuksista, viestinnastd, seké tyontekijéiden jaksamisesta. Tyon teoria-
osassa kasitellaan tyotyytyvéaisyyden eri teorioita seka tutkimuskohteiksi valittuja ty6-

tyytyvaisyyden eri ulottuvuuksia.

Tyotyytyvaisyystutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena yrityksen koko
henkildstolle. Kaikille tydntekijoille lahetettiin kyselylomake, johon tyontekijat vasta-
sivat loka-marraskuussa 2019. Tdéménkaltaista koko henkildston tyotyytyvaisyystutki-
musta ei organisaatiossa ole aiemmin tehty. Tutkimus suunniteltiin teoreettisen viite-
kehyksen pohjalta siten, ettd se antaisi mahdollisimman laajasti ja konkreettista tietoa
siitd, mitka eri asiat vaikuttavat henkildston yleiseen tyotyytyvaisyyteen seka tyohy-

vinvointiin.

Opinndytetyon tutkimuksen perusteella selvisi, ettd yrityksen henkilokunta on tyyty-
vainen tyohonsa ja heidan tydhyvinvointinsa on melko korkealla tasolla. Vastausten
perusteella nayttdisi, ettd kaikkia yksikoita yhdistad hyva tydilmapiiri, tyytyvaisyys
esimiestyohon seka positiivinen kokemus omasta tyokyvysta. Toimipaikkakohtaisia
eroja loydettiin kaikilta tutkimuksen osa-aluilta, mutta yksikaan toimipaikka ei ollut
kokonaisarviossaan tyytymaton yksikén toimintaan. Kehityskohteita tyéhyvinvoinnin
osa-alueista etsittdessa kaikkia toimipaikkoja yhdistavdna osa-alueena esiin nousee
viestintd. Tyontekijat toivoivat parannusta seké tyontekijéiden ettd johdon ja tydnteki-

joiden véliseen viestintaan.
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The purpose of this thesis is to find out how satisfied the employees of Tasalapa Oy is
in the field of child protection institution and the level of well-being at work. Primarily,
the company's employees views on the workplace atmosphere, work organization, su-
pervisor work, skills development opportunities, communication, and employee well-
being were studied. The theory of work deals with different theories of job satisfaction
as well as the different dimensions of job satisfaction that have been selected as re-

search subjects.

The job satisfaction survey was conducted as a quantitative survey for the entire com-
pany staff. A questionnaire was sent to all employees, and they responded in October-
November 2019. No such employee satisfaction survey has been conducted in the or-
ganization before. The study was designed on the basis of a theoretical framework to
provide the broadest and most concrete insight into the various issues that affect the

overall job satisfaction and well-being of staff.

Based on the research of the thesis, it was found that the staff of the company is satis-
fied with their work and their well-being at work is quite high. Based on the answers,
it would appear that all units are united by a good working atmosphere, satisfaction
with the managerial work and positive experience of their own ability to work. Site-
specific differences were found in all areas of the study, but no site was overall dissat-
isfied with the unit's performance. When looking for areas of development in the area
of well-being at work, communication emerges as a unifying area for all sites. Em-
ployees hoped for improved communication between employees and management and

employees.
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi lastensuojelualalla on erittdin relevantti aihe monessakin mielessé.
Sen liséksi, ettd vietdmme tydpaikoillamme merkittdva osan ajastamme, on lastensuo-
jelutyo pitkalle kutsumusammatti, josta ei padse eroon valttamétt4 edes vapaa-ajallaan.
Lastensuojelutyd vaatii tekijaltdédn valmiuksia kohdata saannéllisesti epamukavia ja
henkisesti raskaita tilanteita. Tamankaltaisessa tydsséd tyohyvinvoinnin merkitys ko-
rostuu normaalia enemmaén. Viimeaikaiset uutisoinnit lastensuojelulaitosten ongel-
mista asettaa tyontekijdille entistd enemman yhteiskunnallisia vaatimuksia laadukkaan
tyon toteuttamiseksi. Kokemukseni mukaan ammattitaitoinen ja osaava henkildstd ky-
kenee vastaamaan lastensuojeluasiakkaiden ja heidan perheidensa avuntarpeeseen
oman osaamisensa ja ymmarryksensd kautta mutta auttamisen taustalla vaikuttaa kui-

tenkin aina myos tyontekijdn oma hyvinvointi.

Tama opinndytetyo kasittelee lastensuojelualalla toimivan Tasalapa Oy:n henkil6ston
tyohyvinvointia seké tyotyytyvéaisyyttd, niihin vaikuttavia tekijoita seka nostaa esille
kehitysideoita henkildston tyotyytyvaisyyden parantamiseksi. Opinnéytetydssa tarkas-
tellaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia eri tekijoitd seka pyritdan selvittamaan, mika
osuus niilla on tyodntekijan kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin kannalta. Tydssa pyri-
tdan arvioimaan ja arvottamaan eri tyotyytyvaisyyteen vaikuttuvien tekijoiden merki-
tysta sekd tarkeyttd. Teoriaosuuden tueksi toteutetaan yrityksen henkildstolle tyotyy-
tyvéisyyskysely, jossa mitataan henkildston tyytyvaisyyttd, tydilmapiiria, tydtehtavien
organisointia, esimiestoimintaa, osaamisen johtamista, viestintaa ja tiedonkulkua seka

tyosséjaksamista.

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena tutkimuksena, jonka kohderyhmaan kuuluvat
kaikki organisaation n. 25 tyontekijaé. Teoriaosuudessa kasitelldan tyotyytyvaisyyden
eri ulottuvuuksia seka niiden tunnettua vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Teoriaosuuden
pohjalta laaditun tyohyvinvointikyselyn avulla kerdtdén tarkempaa tietoa kohdeorga-
nisaation henkiloston tyotyytyvéisyydesta seka esitetadn vastausten perusteella kehi-

tysideoita ja uusia ratkaisuja tyotyytyvaisyyden yllapitdmiseen ja kehittdmiseen.



Opinnaytetyon ensimmaisessd luvussa késitelld&n aihetta, aiheen valintaa seka tyon
keskeisia tavoitteita. Toisessa luvussa kuvataan tyohyvinvointitutkimuksen taustaa,
sen kasitettd seké yleisimpié teorioita. Kolmannessa luvussa késitellaan tyotyytyvai-
syyteen vaikuttavia eri osa-alueita ja minkélainen merkitys niille on tyontekijalle. Nel-
jannessa luvussa kerrotaan tutkimuksen viitekehyksesta. Viidennessa luvussa kasitel-
laan tyotyytyvaisyystutkimuksen toteutuksesta ja kerrotaan sen tuloksista. Viimeisessa

luvussa tehdaan tuloksista yhteenveto seké tydhyvinvointitutkimuksen johtopaétokset.

1.1 Aiheen valinta

Opinnaytetyoni aiheen valintaan oli useita vaikuttavia tekijoitd. Opintoni sisélsivat
merkittdvan paljon henkiléstohallinnon ja johtamisen eri opintojaksoja ja aihe kiinnos-
taa itsedni erittain paljon. Jo koulutusohjelmaa pohtiessani henkildstohallinto ja tyo-
hyvinvointi olivat aihealueena kiinnostavia ja myods maarittelivat pitkalle hakeutumi-
seni liiketalouden koulutusohjelmaan. Uskon, etté aiheen valinta mahdollistaa minulle
nyt ja tulevaisuudessa paremmat valmiudet itsedni kiinnostavien tyotehtavien hoitami-
seen seka vahvistaa osaamistasi ennen kaikkea erilaisissa henkilést6hallinnon ty6teh-
tavissa. Aiheen valintaan vaikutti myds oma yli 15 vuoden tyokokemukseni sosiaa-
lialalta sek& kokemus siitd, ettd sosiaalialalla ja lastensuojelussa henkiloston hyvin-
voinnin merkitys nousee keskimaaraisté tarkeampaan rooliin yrityksen menestymisen
seké tyontekijan jaksamisen kannalta. Alalla missa palkat ovat kohtuullisen pienet ja
ty® on henkisesti kuormittavaa, on hyvinvoiva henkildsto todellakin organisaation tar-
kein voimavara. Valitsin aiheen my0s siitd syystd, ettd olen oman tydurani aikana ha-
vainnut paljon tydyhteison tyytymattomyytta asioissa mihin tydnantaja voisi ne tie-
dostaessaan vaikuttaa huomattavan paljon nykyistd enemman. Lisdksi tdménhetki-
sessa tyotehtavassani toimin kunnan tyky-tyoryhmén puheenjohtajana seka koollekut-
sujana. Opinnéytetyon teemat koskettavat tydryhmén toimintaa laheisesti ja uskon,
ettd ty0 antaa tarkeéa tietoa ja laajentaa omaa nékemystd toiminnan suunnitteluun ja

toteuttamiseen.



1.2 Opinnaytetyon tavoitteet

Taman opinnéytetydn tavoitteena on tutkia ja kehittad lastensuojelualalla toimivan Ta-
salapa Oy:n henkil6ston tydhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta. Tarkoitus on kuulla hen-
Kilostod ja 16ytaa niitd vahvuuksia, jotka yrityksen toiminnassa saavat aikaan henki-
I6ston hyvinvointia ja tyytyvaisyytta. Kehityskohteita pyritdén kartoittamaan mahdol-
lisimman laajasti ja esittdm&éan perusteltuja toimenpide-ehdotuksia tyGhyvinvoinnin

parantamiseksi.

Opinnaytetyossa kasitellaan tyohyvinvointia, ja useita sen keskeisimpia osa-alueita.
Tavoitteena on keskittya siihen, mitkd ja miten eri osa-alueet vaikuttavat tyontekijoi-
den ty6hyvinvoinnin muodostumiseen. Tydssa késitelldan tyoilmapiirin, téiden orga-
nisoinnin, esimiestydn, osaamisen johtamisen, viestinnan ja erilaisen virkistystoimin-

nan merkitysté tyéhyvinvoinnin muodostumisessa.

Tassa opinndytetydssa ei lahtokohtaisesti késitelld palkkausta tai palkitsemista eika
toimivien tyovélineiden vaikutusta tyéhyvinvointiin tai tyotyytyvaisyyteen. Tyossa ei
myoskaan kasitella organisaation juridisia velvoitteita, kuten tydsopimuksia tai tyo-
aikoja, silla ne vaikuttavat koko alalla samankaltaisesti eik& niihin yksittaisella tyon-

antajalla ole suurta vaikutusmahdollisuutta.

Tavoitteena on, ettd opinndytetyon tarjoaa johdolle keinoja henkil6stohallinnon ja joh-
tamisen kehittdmistydssd. Opinndytetyon hyotyjind ovat ensisijaisesti organisaation
esimiehet ja henkildstohallinto. N&iden lisaksi tydsta voi parhaimmillaan hyétya myos
tutkimukseen osallistuva henkildsto, joka prosessin aikana toivottavasti pohtii milla
tavoin he kokevat oman tyohyvinvointinsa ja mitka asiat siihen vaikuttavat yrityksen

paivittaisessa toiminnassa.



1.3  Tutkimusongelmat

Ty6hyvinvoinnin maéritelmd, siihen vaikuttavat osatekijat sekd sen tason mittaaminen
voivat olla organisaation sisélld vaikeasti tunnistettavissa. Opinnaytetydssa pyrin sel-
vittdmaan mitka asiat tydhyvinvointiin vaikuttavat ja mika rooli eri osatekijoilla on sen

muodostumiseen. Opinndytety® pohjautuu seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

Paatutkimuskysymys:
¢ Milla tasolla on Tasalapa Oy:n henkiloston tydhyvinvointi seka tydtyytyvaisyys

ja milla paivittaisilla keinoilla tydnantaja voi niihin vaikuttaa

Tutkimuksen osaongelmia on:
e Miten koetaan yleisesti organisaation tyoilmapiiri?
e Milla tavoin johtaminen ja esimiesty0 vaikuttavat tydhyvinvointiin?
¢ Milla tuetaan henkildkohtaisia kehittymismahdollisuuksia?
¢ Milla tavoin avoin toimintakulttuuri vaikuttaa tyytyvaisyyteen (mm. tiedottami-
nen, viestinta)
¢ Mita on tydkyvyn yllapitava toiminta ja miten henkilostdé sen kokee (mm. liikun-

nan tukeminen)?

1.4  Tyoéhyvinvointitutkimuksen kohdeyrityksen esittely

Tasalapa Oy on vuonna 1998 perustettu yksityinen lastensuojelulaitos Euran kunnassa.
Yritys tarjoaa kunnille ja kaupungeille sosiaalipalveluita kolmessa eri lastensuojelu-
yksikdssd. Toiminnan tarkoituksena on mahdollistaa lapselle ikatasonsa mukainen sel-
ked ja turvallinen kehitys, pohjautuen vahvasti arkeen ja luotettaviin ihmissuhteisiin,
Yrityksen kolme sijaishuoltoyksikkoé sekd koulu sijaitsevat kaikki Euran Honkilah-
den kyl&ssa: Sijaiskoti Sampon paja on 1998 perustettu 7-paikkainen yksikko, joka on
ensisijaisesti tarkoitettu 6-18 vuotiaille lapsille. Nuorisokoti Tammenterho on 2000
perustettu 7-paikkainen yksikko, joka on ensisijaisesti tarkoitettu 6-18 vuotiaille lap-
sille. Lastenkoti Jalava on kodinomainen vuonna 2001 perustettu 6-paikkainen yk-
sikkd, joka on ensisijaisesti tarkoitettu 6-18 vuotiaille lapsille. Yksikét Sampon Paja

ja Jalava tarjoavat myos jalkihuoltopalveluja nuorten yksilollisten tarpeiden mukaan.



Kasvatusyksikoiden lisaksi sijaiskoti Sampon Pajan pihapiirissé sijaitsee myos Sam-
pon koulu, joka on Euran kunnan erityiskoulu. Tasalapa Oy tydllistad vaihtelevasti
noin 20-25 henkil64, jotka ovat paéséantoisesti koulutukseltaan sosionomeja seké psy-

Kiatrisia sairaanhoitajia.

Ty6skentelin kohdeyrityksessa 13 vuoden ajan, joten kohdeyrityksen valinnan taus-
talla on oma henkilokohtainen kosketuspinta kyseiseen organisaatioon. Tiedot koh-
deyrityksesta on padasiallisesti saatu haastattelemalla yrityksen perustajaa seké kasva-

tusjohtajaa ja tutustumalla yrityksen internet-sivuihin

2 TYOHYVINVOINTI

Toisessa luvussa kasittelen tydhyvinvointitutkimuksen taustaa, tyéhyvinvoinnin ja

tyotyytyvaisyyden kasitetta seké yleisimpid hyvinvointiteorioita.

2.1 Tyobhyvinvointitutkimuksen taustaa

Ty6hyvinvointia on tutkittu jo runsaat sata vuotta, ainoastaan tutkimuksen painopisteet
ovat ajan myotd muuttuneet. Tutkimus lahti liikkeelle l1a8ketieteellisestd, fysiologi-
sesta stressitutkimuksesta 1920-luvulla. Talldin tutkittiin ensisijaisesti yksiloa. Uskot-
tiin, ett& stressi syntyy yksilon fysiologisena reaktiona suhteessa erilaisiin kuormitta-
viin tekijoihin, kuten myrkyllisiin aineisiin, meluun, kylmaan ja fyysiseen raskauteen.
Kielteiset tuntemukset edelsivat fysiologisia reaktioita, jotka puolestaan saattoivat joh-
taa sairauksien kehittymiseen. Mydhemmin teoriaan liitettiin myos psykologiset ja
kayttaytymiseen vaikuttavat reaktiot. Tyontekijaa haluttiin ndin suojella terveytta uh-
kaavilta vaaroilta. T&std voidaan katsoa tydsuojelun lahteneen liikkeelle. (Manka &
Manka 2016, 65.)

Myohemméssa vaiheessa Reaktioperustainen stressimalli laajeni kattamaan yksil6iden
reaktioiden lisdksi myds ympériston - tyon ja tydolosuhteiden - aiheuttamien arsykkei-

den synnyttdmia stressivaikutuksia. Enaa ei tutkittu yksiléa vaan tutkimus kohdentui
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ympariston eri piirteisiin. Stressin sijaan osa tutkijoista ryhtyi nimittdmaan ilmiota
stressin sijaan sanalla kuormitus. Kaytannossa tamaé tarkoitti, etta jos tyon vaatimukset
ylittivat tyontekijan edellytykset vastata niihin, oli tyd kuormittavaa. Tdman takia alet-
tiin puhua tasapainomallista. Kyseisesta tasapainomallia edustavasta tutkimusmene-
telméstéd muotoutui my6hemmaéssé vaiheessa niin kutsuttu tyon vaatimusten ja hallin-
nan malli. Mallissa tyon psykologisten vaatimusten ja tydssa paattamisen mahdolli-
suuksien perusteella syntyi aktiivinen, tyéhyvinvointia lisadva tai passiivinen, voima-
varoja kuluttava tyd. Mitd enemman tyd mahdollistaa mahdollisuutta paatéksentekoon
ja sisaltaa psykologista kuormitusta, sitd aktiivisempaa tyo on eika se kuluta niin pal-
jon voimia kuin passiivinen tyd. (Manka & Manka 2016, 65.)

Painopiste kaannettiin siten tasapainon saavuttamisen sijasta aktiivisempaan suuntaan:
tyon vaatimukset synnyttavat positiivista tai negatiivista painetta, mik& joko antaa yk-
silolle oppimisen mahdollisuuksia ja vireytta tai sitten pahimmillaan passivoi ja sai-
rastuttaa. Myohemmin malliin liitettiin kolmas ulottuvuus: sosiaalinen tuki, jonka to-
dettiin vaikuttavan ratkaisevasti tyohyvinvointiin. Arsyke-reaktio-mallit eivat kuiten-
kaan selittdneet tyontekijoiden yksilollisid eroja. Tietyt tyon tai tydyhteison piirteet
voivat aiheuttaa joissakin henkil6issa stressireaktioita, kun taas toiset eivat rasitu niista
lainkaan. Stressin syntymiseen lisattiinkin yksilon piirteista johtuva valitysmekanismi.
Lahestymistavan mukaan tyéhyvinvointi syntyy erilaisten ympéristd- ja yksilollisten
tekijoiden vuorovaikutuksesta. (Manka & Manka 2016, 65.)

1990 —luvulla otettiin Suomessa myods kayttéon niin kutsuttu kolmiomalli. Mallin
ideana on ollut, ettd ns. tyokykya yllapitdva toiminta (tyky-toiminta) on samanaikai-
sesti ja koordinoidusti vahvistanut tyontekijan terveytta ja toimintakykya, tydymparis-
ton terveellisyytta ja turvallisuutta sekd tydyhteisod. Osaamisen kehittdminen on myos
ollut kolmiomallin yksi ulottuvuus. Osaamisen kehittdmisessa on tarkeas, etta tyoyh-
teison ja tyOpaikan eri osapuolet ovat aktiivisia ja osallistuvat sek& sitoutuvat toimin-
nan tavoitteisiin. Lainsd&ddannollisesti organisaation ty6terveyshuollolla on myds mer-
kittdva rooli tyky-toiminnan yhteistydtahona. 90-luvulla yleistyi kasitys, jonka mu-
kaan tyky-toiminta miellettiin virkistys- ja lilkuntapainotteiseksi toiminnaksi. (Manka
& Manka 2016, 66.)
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2.2 Tybhyvinvointi késitteena

Vaikka kasitteend tyohyvinvointi onkin muotoutunut vasta talla vuosituhannella, on
itse toiminnan sisaltod toteutettu varsin pitkdaan. Kautta aikain organisaatiot ovat eri-
laisin keinoin yrittdneet vahvistaa tyontekijoidensa hyvinvointia ja huolehtimaan niin,
ettd henkildsto pysyy terveena ja tyokykyisend. Tosin téssd ei motiivina ole varmasti-
kaan aina ollut tyontekijan hyvinvointi vaan ensisijaisesti voiton tavoittelu ja yrityksen
menestyminen. Tdma nakokulma ei varmasti ole juuri muuttunut vaan edelleenkin yri-
tysten pédéasiallinen tavoite on tuottaa taloudellista voittoa. Keskustelun sévy on tosin
muuttunut hienostuneemmaksi ja argumentaatiossa usein inhimilliset arvot halutaan
nostaa keskioon. 1990-luvulla Suomessa syntyi késite tyokyky ja tyokykya yllapitava
toiminta (tyky), joka on maaritelty myds tyoterveydenhuoltolaissa. T&llgin herattiin
ajattelemaan, kuinka suuri merkitys hyvéalla tyokyvylla onkaan ja ryhdyttiin suunnitel-
mallisesti kehittdmaan toimia sen parantamiseksi seké sailyttdmiseksi lapi tyduran.
Monet eri organisaatiot perustivat erilaisia toimielimid tai tyky-toimikuntia, joiden teh-
tavana oli kehittaa tyokykya yllapitavia aktiviteetteja. Usein ndma olivat erilaisia hen-
Kiloston liikuntapéivia tai ulkoliikuntatapahtumia. Tdmankaltaisen toiminnan vaiku-
tukset herattivat paljon ajatuksia mutta tyokyvyn kannalta olivat varsin lyhytkestoisia.
(Kauhanen 2016, 24-25.)

Tyo6hyvinvoinnista on puhuttu eri aikakausina monilla eri termeilla ja alan tutkimuk-
sissa viitekehykset ovat vaihdelleet tutkimuksesta riippuen. Kasitteind tutkimuksissa
on esiintynyt tyoviihtyvyyttd, tyotyytyvaisyytta, tydilmastoa ja tyokykya. Tyokyky ka-
sitteen myota ryhdyttiin keskustelemaan myds tyohyvinvoinnista. Sittemmin tyohy-
vinvointi-kasite sai rinnalleen myos tyon ilon seké tyduupumuksen kasitteen. Erilaiset
arvolahtokohdat antavat mahdollisuuden ihmisen tyohyvinvoinnin tarkasteluun. Tata
tarkastelua voidaan toteuttaa puhtaasti ihmisen hyvinvointi itsearvona eli tavoite on
aina ihmisen hyvinvoinnin lisédminen. Tarkastelua voidaan myds toteuttaa organisaa-
tion menestyksen ja taloudellisen tuloksen parantaminen. N&m4 tarkastelun eri ulottu-
vuudet eroavat toisistaan melkoisesti, mutta on tarkedd ymmartaa niiden korrelaatio ja
yhteys toisiinsa. Niitd pit4a siis ajatella yhten& kokonaisuutena. Nostettaessa organi-
saation hydtyminen keskioon, tulee tyontekijasta organisaation voimavara ja silloin

myaos tyontekijan tydhyvinvoinnin vahvistaminen on erittéin tarkedd. Ty6hyvinvoin-
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nista on tullut tdmén paivan tyoelaméssa seka yksilon ettd organisaation kannalta kes-
keinen tekij& ja organisaation menestymisen edellytys. (Suutarinen & Vesterinen
2010, 45-47.)

Ty6hyvinvoinnista on 2000- luvulla keskusteltu paljon ja se on myos ollut s&é&anndllisen
kehittdmisen kohteena. Tyohyvinvoinnin tasoa on tutkittu ja selvitetty viimeisten vuo-
sien aikana ja siind on tapahtunut myonteista kehitystd. VVoidaan sanoa, etta tyén hen-
kinen kuormitus seka stressi ovat vahentyneet hieman viime vuosina. Organisaation
henkildston kokemus myos on, ettd tydnantajaa kiinnostaa aiempaa enemman voivatko
tyontekijat tyopaikalla hyvin. Myonteisestd kehityksestd huolimatta tydhyvinvoinnin
kehittdmisen mahdollisuudet seké sosiaalisen etté taloudellisen kestavyyden vahvista-
misessa ovat edelleen merkittavat. Tasta hyvin kertoo se, ettd sairauspoissaolojen, tyo-
kyvyttomyyselékkeiden, ty6tapaturmien ja edelld mainittuihin liittyvén sairaanhoidon
sekd alentuneesta tyokyvysté aiheutuneet tyokyvyn kustannukset ovat Suomessa kaik-
kiaan noin 40 miljardia euroa. Ndma ovat niita kustannuksia, joita voisimme tyohy-

vinvoinnin parantamisella vahentaa. (Kauhanen 2016, 13.)

Tyo6terveyslaitos méérittelee tyohyvinvoinnin siten, ettd tyd on mielekésta ja sujuvaa
turvallisessa, terveytta edistavassé seka tyduraa tukevassa tyoympaéristossa ja tydyh-
teisdssa. Perinteisissa tyohyvinvoinnin méaaritelmissa on lahinna esitetty psyykkistéa
rasittavuutta aiheuttavia tekijoita. Tand paivand puhutaan enemman laaja-alaisesta tyo-
hyvinvoinnista, johon sisaltyvat myos tyontekijén ja tydyhteison aktiivisuus, motivaa-
tio seka jatkuva tyon kehittdminen. (Kehusmaa 2011,14.)
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Organisaatio
tavoitteellisuus
joustava rakenne
jatkuva kehittyminen

toimiva tydymparistd

Yksilo Ryhmahenki

elamanhallinta avoin

kasvumotivaatio vuorovaikutus

Esimies

osallistava ja
kannustava

johtaminen terveys ja fyysinen ryhman
kunto toimivuus

vaikuttamismahdolli-
suudet

kannustearvo:oppimi-
nen

ulkoiset palkkiot

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Manka, 2007.)

Nykykésityksen mukaan jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin kuuluu terveellinen ja
turvallinen tydymparistd. Pelkka fyysinen turvallisuus ei taytd naita kriteereitd vaan
tyOyhteison pitda olla myds psyykkisesti ja sosiaalisesti terve. Tatd nakdkulmaa ko-
rostaa myos nykyinen lainsdddantomme. Puhuttaessa tyéhyvinvoinnista puhutaan siis
varsin laajasta kokonaisuudesta, joka on yha tarkedmpi, kun puhutaan hyvésta tyopai-
kasta. (Kauhanen 2016, 23.)

Kuntien eldkevakuutuksen mukaan tyéhyvinvointi voidaan ymmaértaa yksilon koke-
muksena tyonteon mielekkyydestd, tyoyhteison ilmapiiristd, lahiesimiestyosta ja joh-
tamisesta seka tydyhteisén kokemuksena tyon sujuvuudesta ja yhteisesté aikaansaami-
sen tunteesta. Tyonteon mielekkyys riippuu yksilon osaamisen ja tyon vaatimusten ta-

sapainosta, yksilon terveydestd ja voimavaroista seka yksilon asenteista, arvoista ja
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motivaatiosta. Kunnan eri strategiat, kuten palvelu- ja henkilOstostrategiat ohjaavat
tyéhyvinvoinnin edistdmistd antamalla evéita organisaation toimintatavalle, johtamis-
kulttuurille seka tydyhteison toiminnalle ja perustehtaville. Tydhyvinvointi ilmenee
yksil6- ja tydyhteisotasolla tybhdn paneutumisena ja yhteistyon sujuvuutena seké koko
organisaation tasolla palvelujen laatuna ja toiminnan tuloksellisuutena. Ty6hyvinvoin-
nin toimintaympdristd on siis monesta eri ulottuvuudesta koostuva kokonaisuus, jossa
on useita eri tekijoitad. Tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksista on paljon erilaisia malleja
ja kuvioita ja mielestani Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen malli kuvaa parhaiten tata

moninaista kokonaisuutta.

Tyohyvinveinnin tasapainomalli ja

I e T 11 O " .
toimenpideohjelma vuosille 2001 « 2006 S Titalset aVaL I Beris:
tehtavan selkeys
- Strateginen ohjausjérjes-

telma

- Tyoterveyshuolto - Palkkausjarjestelmien
- Lilkunnan tukeminen kehittaminen
- Liikuntapaivat ja lilkuttajat ULKOISET - Tyohyvinvointimalliin
- Tydpaikkaruokailu sitoutuminen
- Tupakasta vieroitus OLOSUHTEET - Esimiesten rekrytointi
| = Avokuntoremonttitoiminta - Tiedotusjarjestelmdn
- Vertaisohjaajien toiminnan Toimintakykya Ovdenissation kehittaminen
kehittdminen Je s (e et - Tasa-arvo-ohjelman
ket toimen: toimenpiteet laatiminen
piteet
| = Henkilostokoulutus /
z IYb"::i?tU: : TYO-/ £ 6 TYON - Yksikoiden strategia
| = Ferendyttaminen ¢ . - Tyoyhteisojen ja ryhmien
s Tyon hallintaa o 4a TYX . yoy jen ja ry
| - Kehityskeskustelut B TOIMINTA: | ryw. | n. VAATIMUKSET || [rorhicson tydnohjaus
| = Henkilostokoulutuksen tukevat < HYVIN- > = % S limanlirikartoitukset
et KYKY JA < > ~ toimenpiteet mapiirikartoltuxse
kehittaminen (koulutus- toimenpiteet “VOINTI - Kehittamispaivat
suunnittelija) MOTIVAATIO 7 - Esimiesten valmennus
Tyéyhteisévalmennus
= Vanhe(nmuyteen liittyvat Elamantilan- | Tyén ja tyb-
virka- ja tyGvapaat netta tukevat Zm"{"ﬁf" = Tyéstlo)ell{yhtelso
i e i tomenpteet || 2 ThL e etakkeell sir
alkalisa - Tutkimu y-
- Osa-aikaelakkeet SOVITTAVAT miseen vaikuttaneista
- Joustavan tydajan kokeilut TOIMENPITEET §/ekl]c!’\'5t?(l|6 WiEe
- Varahenkilastdkokeilu
- Sijaisrekrytoinnin kehitta-
minen
Tyantekijsn Tydta ja tyon Elamantitan
- Tysterveyshuollon toimen- V&7l CameOttavat e - Kriisitilanteissa asiantuntija-apu
piteet kohentavat toimenpiteet - Virkavapaat ja tySlomat
- Tyoterveyshuollon jonojen toimenpiteet - Tyojarjestelyt
purku
- Varhaisen puuttumisen malli
- TySkokeilut

- Uudelleensijoitustoiminnan kehittaminen
- TySkiertomallin kehittdminen

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin tasapainomalli ja toimenpideohjelma vuosille 20042005
(Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2007.)

Ty06- ja elinkeinoministerion vuosittain toteutettava tydolobarometri on laajimpia Suo-

men ty0eldman laatua koskevia tutkimuksia. T&mén barometrin taustalla oleva tyoela-
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méan laadun ké&site muodostuu neljastd ulottuvuudesta, jotka ovat: tasapuolinen koh-
telu, tyGpaikan varmuus, kannustavuus, innostavuus ja keskinéinen luottamus sek&

voimavarat suhteessa vaatimustasoon.

Kannustavuus,
innostavuus ja
keskindinen
luottamus

f‘-\

Voimavarat
Tasapuolinen Tyoelaman suhteessa

kohtelu laatu vaatimusta-
soon

Tyopaikan
varmuus

Kuvio 3. Tydeldman laadun kasite tydolobarometrin taustalla (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterio).

2.2.1 Strateginen hyvinvointi

Strategisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd osaa tyéhyvinvoinnista, jolla tuetaan or-
ganisaation padasiallisen toiminnan tuloksellisuutta. Eri organisaatioissa tasta puhu-
taan liiketoiminnan kannattavuudella ja julkisella sektorilla tyon tuottavuudella seké
vaikuttavuudella. Yksilopainotteinen tyokykyjohtamista seka tyokyvyttdmyyden eh-
kaisya voidaan tarkastella strategisen hyvinvoinnin rinnalla. Lisdksi tydhyvinvoinnin
viitekehyksen alla on paljon suunnittelemattomasti tehtyjé toimintoja, jotka kriittisesti
tarkasteltuna eivét tue litketoimintaa eivatka vahenna tyokyvyttomyyden riskia. Tyon-

tekijoiden osaaminen, motivaatio sekd tyokyvyn vahvistaminen ovat niité strategisen
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hyvinvoinnin ydinkysymyksi4, joilla voidaan tyontekijan tuottavuutta kehittad niin
etta litketoiminnalliset vaatimukset tayttyvat. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen pi-
taa sisélladn organisaation strategisen johtamisen, esimiestyon, tydterveyshuollon ja
henkildstéjohtamisen. (Aura & Ahonen & Hussi & limarinen 2016, 5.)

2.3 Tyokyky tydhyvinvoinnin perustana

Tyohyvinvoinnin perustana on ihmisen kyky suoriutua hanelle suunnatuista ty6tehta-
vaistd, puhutaan siis tyokyvysté. Tyokyky on tyohyvinvoinnin keskeinen osa ja 1&hto-
kohta. Tyokyky koostuu ihmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten vélisesta tasapai-
nosta. lhmisen voimavarat muodostuvat terveydestd, koulutuksesta ja osaamisesta
sekd arvoista ja asenteista. Ty0 puolestaan kattaa sek& tydympariston ja tydyhteison
etta itse tyon sisallon, tyén vaatimukset ja tydn organisoinnin. Tyohon liitetddn myos

tyon johtaminen eli esimiestyo.

Kauhasen mukaan tyokyky voidaan kuvata rakennelmana, jossa on eri kerroksia. (ku-
vio 1) Terveys seké fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky muodostavat
tyokyvyn pohjakerroksen. Koko muun rakennelman paino kohdistuu aina pohjaker-
rokseen. Muutokset toimintakyvyssa ja terveydessa heijastuvat tyokykyyn — terveyden
heikkeneminen luo uhkan ty6kyvylle. Toimintakyvyn vahvistaminen mahdollistaa
my0s tyokyvyn kehittdmisen. Rakennelman toinen kerros kuvaa ammattitaitoa ja osaa-
mista. Tiedoilla ja taidoilla seké niiden jatkuvalla paivitykselld vastataan tyoelaman
haasteisiin. Haasteiden ja vaatimusten jatkuva muutos tydssa merkitsee, ettd osaami-
sen jatkuva paivittdminen on entistd tarkedmpi edellytys tyokyvylle. Osaamiseen voi-
daan lukea myos patevyys oman tyén kehittdmiseksi sekd toimiminen tydyhteisossa.
Kolmas kerros on arvojen, asenteiden ja motivaation kerros. Tassa kerroksessa kési-
telld&n seka tydn ja omien voimavarojen tasapainoa, ettd tyon ja muun eldman valisia
suhteita. Kerros on varsin avoin erilaisille vaikutteille. Prosessoinnin tuloksena synty-
vat kasitykset vaikuttavat ja muuttavat arvoja ja asenteita. My0ds yhteiskunnassa tai
lainsdddanndssa tapahtuvat muutokset heijastuvat kolmanteen kerrokseen. (Kauhanen
2016, 25.)
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Yhteiskunta
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Tyo6olot
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Kuvio 4. Tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat (Kauhanen 2016, 26)

Kuvion neljannessa kerroksessa kuvataan tyota ja siihen liittyvia osa-alueita. Sita voi-
daan pit&é rakennelman merkittdvimpan4 ja eniten painoarvoa sisaltavana kerroksena.
Tyon erilaiset vaatimukset, miten ty6t organisoidaan, onko tydyhteiso toimiva seka
esimiesty0 tekevat tyokerroksesta moniulotteisen, ehk& hieman sekavan seka vaikeasta
mitattavan kokonaisuuden. Esimiesty0 ja johtaminen nostetaan neljannessé kerrok-
sessa erityisen tarkastelun alle. Esimiehille kuuluu paavastuu neljannen kerroksen eri
osa-alueista ja heidan pitdd myos tarvittaessa tehdd muutoksia sen sisaltéihin. (Kauha-
nen 2016, 27.)
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Kun puhutaan ihmisen tyokyvystd, puhutaan ensisijaisesti ihmisen voimavarojen ja
tyon vaativuuden vélisestd tasapainosta. Voidaan kai sanoa, ettd ihminen pyrkii paa-
semaan mahdollisimman optimaaliseen tasapainoon, joka voi tarkoittaa suurtakin
vaihtelua kulloisenkin tydeldman eri vaiheen mukaan. Jotta tasapaino l6ytyisi tarvitaan
jatkuvaa ihmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten yhteensovittamista. Ihmisen voi-
mavarat eivat pysy vakiona vaan ne muuttuvat ian, terveyden ja elamantilanteen mu-
kaan hyvinkin yksil6llisesti. Kun puhutaan tyén vaatimusten muutoksista, vaikuttaa
niihin esimerkiksi kilpailu, digitaalisaatio ja kaikki muutkin tyéeldmén muutokset,
joita jatkuvasti on k&ynnissa. VVoidaankin siis todeta, ettd optimaaliseen tasapainoon ja
ihmisen tyokykyyn vaikuttavat eri tekijat ovat jatkuvassa muutoksessa. Tamén takia
tyokyvyn sailyminen ja vahvistuminen vaatii esimiehen ja tyontekijan hyvéa yhteis-
tyota sekd saannollistd yhteistyotd. Kumpikaan osapuoli ei yksin pysty sailyttdmaan
tyokykya vaan, vaan vastuussa ovat sekd tyonantaja ettd tyontekija. (Kauhanen 2016,
27.)

Tyokyvyn sdilyminen ei mydskaan ole erotettavissa tyontekijan muusta elamasta vaan
silld on vahva korrelaatio myos vapaa-aikaan. Tyon ulkopuolisilla seikoilla kuten per-
heelld tai laheisilla voi olla merkittavakin vaikutus yksilon tyokykyyn seké sité kautta
tyéhyvinvointiin. Keskeisseksi tyokykyyn vaikuttavaksi tekijaksi onkin noussut tyo-
eldmén ja muun ajan yhteensovittaminen. Kaytanndssa tata yhteensovittamista voi-
daan toteuttaa tyoaikaseikkojen kautta. Kuinka pitkid ovat tyopaivat, mihin vuorokau-
den aikaan tyoté tehdddn, missé sité tehddéan ja miten lomat ovat soviteltavissa muuhun
elaméan. (Kauhanen 2016, 27.)

2.4 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Paivi Rauramon ty6hyvinvoinnin portaat perustuu tuttuun Maslow’n perustarpeita ku-
vaavaan tarvehierarkiaan. Rauramon porrasmalli huomioi mielesténi aika ymmarret-

tavasti sekd yksildtason hyvinvoinnin, ettd yhteisdtason menestymisen.

Maslow’n 1940-luvulla julkaisemaa tarvehierarkiaa on kritisoitu moneen otteeseen
muun muassa siksi, ettd teorian mukaan ihmisen on ensin tyydytettavé alemman por-

taiden perustarpeet siirtydkseen korkeampien portaiden tarpeisiin. Sittemmin Maslow
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totesi itsekin, ettei hierarkkisuus vélttamatta aina toteudu. Yksittaisten portaiden tar-
peet voivat korostua muiden portaiden kustannuksella eri tilanteissa. Niin sanotussa
flow-ilmidssé eli tyon imussa nakyy ehké parhaiten eri tarveportaiden korostuminen
eri tilanteissa. Tyon imulla tarkoitetaan positiivista tydhyvinvoinnin voimaa. Imuilmi-
0ssa ihminen uppoutuu ty6honsé jopa siind méarin, etta fyysiset tarpeet, kuten nalka,
saattavat unohtua. Imuilmidssé ihminen tiyttdd Maslow’n tarvehierarkian ylimmaén
portaan eli itsensa toteuttamisen tarvetta. Jotkut ovat kuvanneet imuilmion jopa ikéan
kuin Maslow’n tarvehierarkian kuudentena portaana. Kun huomioidaan Maslow’n it-
sensékin my6hemmin tekemd tdydennys siitd, ettd tarvehierarkian ylemméan portaan
korostuminen ei aina edellyté alempien portaiden tarpeiden tayttymistg, toimii Raura-

mon porrasmalli mainiosti tydhyvinvoinnin kokonaiskuvana. (Kehusmaa 2011, 15.)

Porrasmallissa huomionarvoista on, kuinka erilaisia tyéhyvinvoinnin menetelmia ja
toimintamalleja on toteutettavissa eri tarveportailla. On tarke&a pohtia ovatko ndma
kaikki tyohyvinvoinnin edistamiseksi tarkoitetut toimenpiteet organisaatioiden kay-
tossé ja muodostuuko niistd johdonmukainen kokonaisuus kokonaisvaltaisen tyohy-
vinvoinnin parantamiseksi. Vai onko organisaatioiden tydhyvinvoinnin kehittdmisen
painopiste vielé tdnékin pdivana alimman tarveportaan osa-alueissa, joita ovat muun
muassa tyoterveyshuolto, terveelliset elintavat ja fyysisen kunnon mittaukset? (Kehus-
maa 2011, 16.)
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eOrganisaatio: osaamisen hallinta, mielekas tyo,
luovuus ja vapaus

eTyontekija: oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito
eArviointi: kehityskeskustelut, osaamisprofiilit,
innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

5. ltsensa toteuttamisen tarve

eOrganisaatio: arvot, toiminta ja talous, palkitseminen,
palaute ja kehityskeskustelut

*Tyontekija: aktiivinen rooli organisaation toiminnassa
ja kehittdmisessa

e Arviointi: tyotyytyvaisyysmittaukset, taloudelliset ja
toiminnalliset tulokset

4. Arvostuksen tarve

eQOrganisaatio: tyoyhteiso, johtamisen verkostot

o Tyontekija: joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen,

3. Liittymisen tarve kehitysmyonteisyys

e Arviointi: tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteison
toimivuuskyselyt

eOrganisaatio: tyosuhde, tyoolot

. *Tyontekija: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja
2.Turvallisuuden tarve toimintatavat

e Arviointi: tilastot, riskit, tyopaikkaselvitykset

eQOrganisaatio: tyokuormitus, tydpaikkaruokailu,
tyoterveyshuolto

1. Psykologiset tarpeet *Tydntekija: terveelliset eldmadntavat

eArviointi: kyselyt, tyoterveystarkastukset, fyysisen
kunnon mittaukset

Kuvio 5. Rauramon tydhyvinvoinnin portaat (2009.)

3 TYOHYVINVOINNIN ERI OSA-ALUEET

Kolmannessa luvussa kasittelen sitd, mitka tekijat vaikuttavat tyéhyvinvointiin seka
tyotyytyvaisyyteen. Kerron, mista tekijoista tydhyvinvointi muodostuu ja miten niihin
voidaan vaikuttaa. Hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitad ovat tyGilmapiiri, esimiestoi-
mintaan sek& johtaminen, osaamisen johtamiseen, viestinta ja tiedonkulku seka tyos-

séjaksamiseen vaikuttava tyky-toiminta.
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3.1 Tydilmapiiri

Tyo6ilmapiiri ei ole kasitteend yksinkertainen ja selkeéd vaan silla voidaan tarkoittaa
erilaisia asioita aina organisaatiokulttuurista tyopaikan vallitsevaan tunnelmaan. Yh-
dysvalloissa tydilmapiiristd on perinteisesti kaytetty termid organisaatioilmasto (or-
ganizational climate). (Aro 2018, 33.)

Ty6ilmapiiri méadrittely lahtee yksilon kokemuksesta suhteessa omaan tyoympéris-
toon. Tydilmapiirin kasite ei ole objektiivinen eikd matemaattisen tarkasti mitattava
asia, vaan enemmankin intersubjektiivinen, yhteinen kasitys sosiaalisen tydympériston
tilanteesta. Se ei ole sama asia kuin tyotyytyvéisyys, jossa merkitsevana on tyontekijan
kokemus omien tarpeiden toteutumisesta tydpaikalla ja omassa tyotehtédvassaan. Eroa-
vaisuudesta huolimatta tyotyytyvaisyys ja tydilmapiiri ovat kylla laheisesti sidoksissa
toisiinsa. (Aro 2018, 39.)

Usein keskustelu tyGilmapiiristd on savyltddn melko negatiivinen ja keskustelussa
pohditaan syitd huonoon tydilmapiiriin tai ilmapiiriongelmiin. Muutokset tydilmapii-
rissa on usein vaikea ymmartaa ja niitd on vaikea ennustaa. Kaikista pahimmissa ta-
pauksissa erilaiset tydilmapiirikriisit ja ongelmat nousevat julkisen keskustelun koh-
teeksi. Mahdollisesti jopa organisaation henkilstd on tilanteeseen niin tyytymattomia,
ettd ryhtyy vaatimaan osaamattoman tai huonosti toimivan johdon valitonta eroa. Té-
man seurauksena usein ulkopuolinen selvitysmies tai konsultti ryhtyy ratkomaan Krii-
sin syitd ja antaa ehdotuksia tilanteen parantamiseksi. Monessa tapauksessa ndma ti-
lanteet johtavat johtoportaan erottamiseen tai ainakin nuhteluun. Viimeisten vuosien
aikana tdmankaltaisia tapauksia Suomessa on ainakin ollut esimerkiksi Ulkopoliittisen
instituutin ja Kansallisoopperan tyoilmapiirikriisit. Lisaksi esimerkiksi tasavallan pre-
sidentti Sauli Niinistodkin syytettiin aikanaan huonon ilmapiirin aiheuttajaksi, kun toi-

miessaan eduskunnan puhemiehena piti tiukkaa kuria. (Aro 2018, 24.)

Ik&va kylla organisaatiossa tyoilmapiiri nousee usein esille vasta siind vaiheessa, kun
ollaan ajauduttu hankalaan pattitilanteeseen. Olisi tdrkedd muistaa, ettd toimiva tyoil-
mapiiri on myos erittdin merkittava tuotannontekijé, jonka vaikutukset ulottuvat mo-

neen muuhunkin asiaan kuin esimerkiksi tyoviihtyvyyteen- ja tyotyytyvaisyyteen. Hy-
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valla tyoilmapiirilla on yrityksen tuloksellisuutta parantava vaikutus, se vahvistaa in-
novatiivisuutta, tuottavuutta, terveyttd ja hyvinvointia tydssa. Hyva tyoilmapiiri myos
vahentéa stressid, negatiivisia tuntemuksia, tyduupumusta ja yhteistyén ongelmia ih-
misten valilla. Tyoilmapiirilla on myos liséksi suojaava vaikutus pitkaaikaissairauksia
jaennenaikaisia eldkkeelle siirtymisid kohtaan. Toimiva tydilmapiiri vahvistaa tyoela-
maén laatua ja parantaa yrityksen arvontuottoa omille sidosryhmilleen. Toisin sanoen
hyvan tydilmapiirin mahdollistajat ja elementit ovat tiedossa. Ne ei ole vaikeita ja mo-
nimutkaisia kokonaisuuksia vaan melko yksinkertaisia perusasioita, jotka halutessaan
kaikki oppivat ja osaavat toimia niiden mukaan. Hyva tydilmapiiri ei toteutuakseen
vaadi mitdan erillisid tutkintoja tai erityisosaamista, kyse on ldhinna halusta. (Aro
2018, 25.)

Jokaisella tyontekijélle, esimiehelld, johtajalla ja organisaatioiden eri sidosryhmilla on
omat tunteensa ja puhuttaessa tyoilmapiiristd, puhtaan toisensa kohtaavien ihmisten
tunteista. Kielteiset tunteet aiheuttavat huonoa ilmapiiria ja myonteiset hyvaa ilmapii-
rid. Normaalissa ja hyvassa tyoilmapiirissa esiintyy niin kielteisia kuin myonteisiakin
tunteita. Kaikilla meilld ihmisill& on negatiivisia tunteita - surua, ahdistusta, masen-
nusta ja syyllisyytta - silloin kun jotain kielteistd tapahtuu. Ty6eldmésta aiheutuvia eri
tunteita on selvitetty ja havaittu, ettd yleisin perustunne tydssa on viha. Selityksena
talle pidetéan sita, ettd tydeldma vaatii ponnisteluja haluttuun lopputulokseen paése-
miseksi. Ponnistelujen mahdollistajana toimii usein aggressio, jota ilman emme juuri
saisi mitaén aikaiseksi. Tyoeldmassa myos erilaiset tydnantajan asettamat vaatimukset
voivat myos turhauttaa, varsinkin jos omat vaikutusmahdollisuudet jaavat kovin pie-
niksi. (Aro 2018, 30.)

Hyvan ty6ilmapiirin yhtend perusasiana voidaan pitéa tydyhteison jasenien kaytosta
tyopaikalla. Asiallinen kaytds on hyvén tydilmapiirin perusléahtdkohta ja jos se ei ole
kunnossa, on turhaa paneutua syvemmin tyéhyvinvoinnin eri ulottuvuuksiin. Huonosti
kayttaytyvat ihmiset tuhoavat hyvaa yhteishenked ja ilmapiirié ja aiheuttavat kaytok-
sell&dn negatiivisia tunteita, paljon stressid seka terveydellistd haittaa kaikille tyoyh-
teison jasenille. Jos huonoa kéytostd siedetdédn ja se on hyvéksyttavaa, luodaan silla
tyoyhteisoon vihamielista ilmapiirig, jota kutsutaan hostiiliksi ilmapiiriksi. Sen kitke-
minen on adrimmaisen tarkeadd, koska silla on vahva negatiivinen vaikutus tyon teke-
miseen. (Aro 2018, 50.)
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Ty6ilmapiiri, kuten myds tyohyvinvointi yleisemmin, on seurausta tydoloista. Huoli-

matta siitd, ettd tydilmapiirin parantaminen vaatii myos tarkastelun keskittamisté tyo-

ilmapiirista itse tyéhon ja organisaatioon, on silti tdrkeda asettaa toimiva tydilmapiiri

tavoitteeksi, jonka saavuttamiseksi jokainen tyOyhteison jasen sitoutuu ponnistele-

maan. Tyoilmapiiria voidaan pitd4 toimivana mittarina koko tyoelaman laadun mittaa-

miselle. Seuraavassa kuviossa on esitetty niitd yksittaisid tekijoitd mistd muodostuu

hyva tyoilmapiiri:

Organisaation
historia

Organisaation
toimintaym-
pariston
tilanne

Ongelmanrat
kaisukaytan-
not

B —

Viestinnan

laatu ja
maara

Tyo6ilmapiirin
johtaminen

TyoGilmapiiri

Arvot ja
arvostukset

»—-——-—-—.__

Ihmisten
kaytos ja
tapakulttuuri
tyopaikalla

Tavoitteiden

ja tyoroolien

mielekkyys ja
selkeys

Onnistumista

johtamistapa

Kuvio 6. Tydilmapiiriin vaikuttavat tekijat Antti Aron mukaan (Mukaillen Aro 2018)
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3.2 Johtaminen

Ty6eldaman muutosten myota myods johtamisen haasteet muuttuvat. Pertec Consulting
Oy:n johtamisen ammattilaisille tekeman haastattelun pohjalta on rakentunut lista tu-
levaisuuden johtamisen haasteista. Haastatteluun osallistuivat seké yksityisen etta jul-
kisen sektorin toimijoita ja vastauksia tuli kaikkiaan 167 kappaletta. Tdman haastatte-
lun perusteella johtamisen kahdeksan tarkeinta haastetta ovat: jatkuva uudistus ja no-
pea muutos, lisddntyva monimutkaisuus, luovuuden ja innovatiivisuuden vaatimus,
virtuaalijohtaminen sek& hajautettujen tiimien johtaminen, luottamuksen synnyttami-
nen, verkostojohtaminen, itsensa johtaminen ja yhtendisen yrityskulttuurin rakentami-
nen. (Syddnmaanlakka 2016, 128-129.)

Johtaminen on muuttunut ja aiemmin tydeldmassa johdettiin padasiassa asioita ja kes-
Kityttiin tyon organisointiin (management). Tana paivéana asioiden johtaminen on jaa-
nyt toisarvoiseksi ihmisten johtamisen noustessa vahvasti esimiestyon keskioon. (lea-
dership) Esimiesty on tdnd pdivdnd enemmain valmentamista ja ns. ’sparraamista”
kuin kaskyttamista ja ylhaalta sanelua. Kaikkitietdva esimies ei kuulu enaa tdman pai-
van tyoelamaan eika ainakaan ole kovin menestyksekas tapa johtaa tydyhteisoa. Esi-
miehen tehtdvénd on enemmankin motivoida ja kannustaa alaisiaan ponnistelemaan
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi sekd mahdollistaa osaamisen kehittyminen.
Talla tavoin esimies antaa niita valmiuksia, joilla alaiset menestyvat tydssaan mahdol-
lisimman hyvin. Tana paivéana johtajuus onkin enemman henkisen tuen antamista, val-
mentamista (coaching), esimerkill4 johtamista, tyontekijoistd huolehtimista, vastuun
antamista sekd innostamista tavoitteiden saavuttamiseen, luovaan ajatteluun ja omien
ajattelutapojen kyseenalaistamiseen. Johtajuus on kaikkein menestyksekkéintd, jos
kaikki tyOyhteisOn jasenet tunnistavat yhteisen tavoitteen ja vision ja ponnistelevat
eteen. Henkinen tuki ja arvostuksen tunteen vahvistaminen ja vélittdminen tyonteki-
jalle on myos merkittdvassa osassa tdman péivan johtamisessa. (Terédvd & Makela-
Pusa 2011, 9.)

Taman paivan tybeldméssa hyva esimies on arvostava, oikeudenmukainen, tasa-arvoi-
nen ja yhdenvertainen. Sen liséksi, ettd esimies hallitsee tiedolliset ja taidolliset val-
miudet tyon suorittamiseen on hanella oltava hyvét vuorovaikutustaidot suhteessa alai-

siin. Esimiesten rooli organisaation tyotyytyvéisyyden tasossa on merkittavd. Hénen
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toimillaan kehitetddn tyOprosesseja sujuviksi, etsitdan kehitysehdotuksia ja hén on
lasnd jokaisen tyontekijan arjessa seka kuuntelee ja pitéé tyontekijoista huolta. Menes-
tyksekas esimies kykenee ottamaan seké kritiikkia ettd myonteista palautetta ja suh-
tautuu niihin rakentavan objektiivisesti. Ongelmat tydyhteisoissa johtuvat usein huo-
nosta tyOilmapiirista ja niiden ratkaisemiseksi tarvitaan usein inhimillisyytté ja tun-
nedlya. Parhaimmillaan hyvé johtaja tulkitsee ty6ilmapiirié, joka koostuu eri yksiloi-
den tunnekokemuksista. On térkedd, ettd esimies keskustelee tydntekijoiden kanssa
organisaation yhteisisté visioista, tavoitteista seké strategiasta ja huolehtii etta kaikki
tyontekijat tietdvat ja ymmartavat mitéd heiltd odotetaan. Tyo6tyytyvaisyyden ja moti-
vaation kannalta on myos tarke&da antaa tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa oman
toiminnan suunnitteluun ja toteuttamiseen siind maarin kuin se on mahdollista. Esi-
miehen ja tyontekijan yhdessd aikaansaama realistinen tavoiteasettelu liséa sitoutu-

mista, onnistumisen todenn&koisyytté ja vahentad stressid. (Rauramo 2012, 130-132.)

Kokemuksen merkitystd esimiestydssa voidaan pitaa yhta tarkeana kuin keskiméaarin
muissakin tyotehtavissa. Usein puhutaankin johtajaksi kasvamisesta, jolloin tarkoite-
taan esimiehen l0ytavan sopivan suhteen oman itsensd, johdettavan tydyhteison ja
muun organisaation valilla. Jotta voi toimia menestyksekkaasti esimiestehtavissa, tay-
tyy oppia arvostamaan esimiestyotd ja ymmartda sen tarkeys ja merkityksellisyys.
Toisten ihmisten kunnioittaminen ja hyvien kéytdstapojen omaksuminen ovat lahto-
kohtia esimiestydssa menestymiseen. Kéaytoksen perusasiat kuten tervehtiminen, kiit-
tdminen ja toisten huomioiminen antavatkin jo hyvét l&htokohdat esimiehen uralle.
Kéytostavat kuuluvat toki kaikille tydyhteison jasenille, mutta korostuu esimiehilla,
koska han johtaa omalla esimerkilld&dn koko muuta tyoyhteistd. (Terdvd & Mékela-
Pusa 2011, 9.)

Koska jokainen meistd haluaa arvostusta ja olla tarpeellinen tydsséan on kuuntelemi-
sen ja keskustelun taidot esimiehelle erittdin tarkeitd ominaisuuksia. Esimiehen on ky-
ettdva valittdmaan alaisilleen viestia, ettd han on arvokas ja hanen sanomisillaan on
merkitystd. Pelkastaan sahkopostit tai muut sahkoiset viestimet eivat tahan riitd. Hy-
vien vuorovaikutustaitojen ja dialogisuuden liséksi menestyvén esimiehen ominai-
suuksia ovat paatosten puolueettomuus ja oikeudenmukaisuus. Tutkimuksissa esimie-

hen oikeudenmukaisuus alaisiaan kohtaan on selvasti noussut arvoksi mita toivotaan
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hyvalta esimieheltd 16ytyvan. Oikeudenmukaisuudessa tarkedd on kaikkien tasapuoli-
nen kohtelu ilman kenellek&&n yksittaiselle tyontekijalle suotuja erityisoikeuksia. Esi-
miehen tekemat eri ratkaisut ja paatokset on oltava lapindkyvia, kaikkien saatavilla ja
niille taytyisi 10ytya loogiset ja hyvaksyttavat perustelut. Erilaiset toimintaperiaatteet
olisi hyva olla kaikilla tiedossa ja erilaisilta yllatyksilta valtyttaisiin esimiehen toimin-
nassa. Esimies toimisi siis loogisesti ja hdnen toimintansa olisi ennakoitavissa. (Te-
rava & Makelad-Pusa 2011, 9-10.)

3.2.1 Muutosjohtaminen

Seuraavalla sivulla esitelty John Kotterin muutosjohtamisen malli perustuu ihmisten
johtamiseen organisaation muutoksessa. Kotterin mukaan ainoastaan 10-30 prosenttia
muutoksessa koskee asioiden johtamista ja jopa 70-90 prosenttia ihmisten johtamista.
Kotterin muutosjohtamisenmalli perustuu kahdeksaan eri vaiheeseen, jotka on huomi-

oitava muutoksen lapiviemisessa.



27

eMuutos lahtee liikkeelle vasta, kun henkil6sto
ymmartdaa muutoksen tarpeen. Johdon
tehtavana auttaa henkilostdod ymmartamaan ja
hyvdaksymaan muutokseen pakottavat syyt ja
perusteet.

Muutoksen valttamattomyyden
korostaminen

*Ohjaajaksi ei riitd yksi ihminen, vaan tarvitaan

Muutosta johtavan vahvan tiimin projektitiimi. Muutoksella pitaa olla myos
perustaminen ylimman johdon selkea tuki.

eVarmista, ettd kaikilla on selkea kasitys
o . muutosprosessin tavoitteista. Myos tavoitteeseen
Selkedn vision laatiminen vievat askeleet (strategia) tulee konkretisoida.

oEras tarkeimmistd muutoksen onnistumiseen tai
e epdonnistumiseen johtavista tekijoista.
Muutosviestinta Esimiesten ja muutostiimin tehtavana viestia
faktoja selkeasti ja tasmallisesti ja toistaa viesti

useita kertoja.

eVaikuttamisen ja hallinnan tunne tukee
Henkildston osallistaminen ja jaksamista ja vahentda muutos-vastarintaa.
valtuuttaminen muutoksen Henkilostolle, jota muutos koskee, tulee
SEEMEEIERNTLEREERRGIRIIEEIN selkedsti antaa vaikuttamisen mahdollisuuksia
(vrt. poista ongelmia "Remove muutoksen toteuttamiseen liittyvissa
obstacles”) valinnoissa seka auttaa heidan kohtaamissaan
vaikeuksissa muutoksen toteuttamisessa.

e|soissa muutosprosesseissa asetetta konkreettisia
Lyhyen aikavilin onnistumisen ja realistisia valitavoitteita ja huomioida niissa
varmistaminen onnistuminen.

¢ Jotta ei valuttaisi takaisin vanhaan, kannattaa

uusia kdytantoja pitaa jonkin aikaa korostetusti
Muutoksen vakiinnuttaminen esilla.

eToimintatapojen vakiinnuttua on hyva viela
Uusien toimintatapojen yhdessa kasitelld muutosprosessin vaiheet, jotta
juurruttaminen yrityskulttuuriin siitd tulee osa yhteison historiaa ja identiteettia.

Kuvio 7. Muutoshankkeen toteuttamisvaiheet John P. Kotterin mukaan (Mukaillen
Kotter 1996)
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Muutosjohtamisen mallin neljassé ensimmaéisessa vaiheessa kasitellaan vallitseva ti-
lanne ja perustellaan muutoksen tarve. Tadman jalkeen vaiheissa 5-7 uudet toimintata-
vat ja menetelmat otetaan kayttoon ja asetetaan niille yhteisia tavoitteita. Viimeisen
vaiheen tarkoituksena on tehdd muutoksista pysyvia toimintatapoja ihmisten péaivittai-
seen tydskentelyyn. Jos kyseessd on muutos, joka on tarkoitus toteuttaa yhdella péa-
toksella, kuten yritysosto tai organisaatiomuutos, kdytetddn sen lapiviemiseen yleensa
vaiheita 5-7. Taytyy kuitenkin muistaa, etté kiire ei saisi vaikuttaa heikentévasti alku-
vaiheen pohjatyota tai loppuvaiheen seurantaa ja muutosten juurruttamista. Muutos-
johtamisen toteutus vaatii my0ds esimiehiltd jatkuvan tuen toteutettaville tyovaiheille.
(Kotter 1996, 19-43.)

Kotterin tutkimuksissa kuvataan myos kahdeksan virhettd, jotka vaikuttavat muutos-
hankkeiden epdonnistumiseen. Niitd ovat: liiallinen tyytyvéisyys vallitsevaan tilantee-
seen, riittdvan vahvan ohjausryhman puuttuminen, vision merkityksen aliarvioiminen
ja lilan véhdinen viestintd, esteita ei poisteta uuden vision tieltd, lyhyen aikavélin on-
nistumisia ei synny, voittoa juhlitaan liian aikaisin ja muutoksia ei juurruteta yritys-
kulttuuriin. Né&iden virheiden seurauksena uusi strategia ei toteudu, yritysostoilla ei
saavuteta odotettuja hyotyja, uudistushanke kestaa liian kauan ja maksaa liikaa, sanee-
rauksella ei saada kustannuksia hallintaan ja laatuhankkeet eivét tuota toivottuja tulok-
sia. Kotter myos painottaa, ettd muutoshankkeiden onnistuminen edellyttaa 70-90 %
ihmisten johtamista (leadership) ja 10-30 % asioiden johtamista. (management) (Kot-
ter 1996, 13-23.)

3.2.2 Osaaminen johtaminen

Osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen prosessin rakentaminen vaatii osaamisen
ké&sitteen avaamista ja méérittelyd. Osaaminen on yksilon pddomaa ja jokaisen osaa-
misprofiili on ainutlaatuinen. Yksilon osaamisesta voidaan kayttaa useita eri kasitteita,
kuten esimerkiksi taidot, kyvykkyys, péatevyys tai asiantuntemus. Osaamista on usein
vaikeaa méaéritell& yksiselitteisesti, mutta sen voidaan katsoa koostuvan tiedoista (sek&
hiljaisesta ettd nékyvastd), taidoista, kokemuksista, asenteista ja verkostoista. Koke-
muksen ajatellaan usein olevan tyokokemusta, mutta myos elaménkokemus ja esim.

harrastukset tuottavat osaamista. VVerkostoilla voidaan tarkoittaa ajan tasalla pysymista
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ja yhteiskunnassa tapahtuvien asioiden seuraamista. (Opintokeskuksen www-sivut
2019.)

Osaaminen on laaja-alainen késite, jossa yhdistyvat henkilén kyky ajatella luovasti,
kayttdd monipuolisesti tietoja ja taitoja, organisoida tyotééan, seka tyoskennelld ryh-
massa. Henkilokohtaiset oppimistaidot, joustamiskyky ja muutoksiin mukautuminen
ovat henkilon osaamista. Osaava yksilo osaa arvioida omaa osaamistaan ja kehittaa
sitd arvionsa pohjalta. Osaaminen ja ammattitaito karttuvat vuosien varrella. Ne ovat
kykyé yhdist&a tyohon liittyvi tietoja ja taitoja, joita on hankittu muun muassa pereh-
dyttdmisen ja henkilostokoulutusten yhteydessa. Osa ammattitaidosta on opittu tyon
tekemisen yhteydessé ja on omien kokemusten kautta hankittua niin sanottua hiljaista
tietoa. (Haténen, 2011, 9-10.)

Osaamisen johtaminen on keskeinen osa esimiesty6td. Se on suunnitelmallista toimin-
taa, joka tahtaa tiedon, taidon ja osaamisen hankintaan seka jo opittujen asioiden ylla-
pitdmiseen ja hyodyntdmiseen. Tavoitteena on kehittdd erilaisten toimenpiteiden
avulla yrityksen toiminnan kannalta merkityksellista osaamista ja parantaa sen toimin-
nan sujuvuutta. Parhaimmillaan osaamisen johtaminen tapahtuu vuorovaikutuksessa
yrityksen, esimiesten ja tyontekijoiden valilla ja silla on positiivinen vaikutus tyéhy-
vinvointiin. Osaamisen johtamisella pyritadn tukemaan organisaatiota sen tavoitteiden
mukaisessa toiminnassa ja toiminnalla tahdatdén organisaation strategian ja vision to-
teutumiseen. (ESR, 2015, 17-18; eOsmo, 2011.)

Henkildston kehittdmissuunnitelmassa tarvittava osaaminen ja sen kehittdminen var-
mistetaan sitd yllapitdvan osaamisen johtamisen jarjestelman tuella. Kyseessé on jar-
jestelmd, joka sisaltaa kaikki ne yritystoiminnan kannalta olennaiset toiminnot ja tyo-
kalut, jotka edesauttavat osaamisen vaalimista, hyddyntamisté ja kehittymistd. Osaa-
misen johtamisen jarjestelmé&an voidaan sisallyttaa aluksi vain yksittaisia elementtejé,
kuten kehityskeskustelut. Parhaimmillaan jarjestelmd on kokonaisvaltainen ja sen eri
elementit tukevat toisiaan mahdollistaen myds jarjestelman kehittymisen. (Viitala,
2013, 184.)
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3.3 Hyvinvointiviestinta

Kasitteend hyvinvointiviestintd on melko véhéan kéytetty mutta se on yksi tyohyvin-
voinnin osatekijoistd. Tutkimusten perusteella on 10ydetty niita tekijoita ja viestinnan
osa-alueita, joilla on selked yhteys tydhyvinvointiin. Hyvinvointiviestinnan malli on
ensisijaisesti tarkoitettu kuntaorganisaatioiden kayttoon, mutta samoja asioita nousee
esille myos yritysmaailman kohdalla. Hyvinvointiviestinndn osa-alueet koostuvat
osallistumisesta, luottamuksesta, kannustamisesta seké yhteisollisyydesta. Alla ole-

vassa kuviossa 5 on esitetty hyvinvointiviestinnan malli.

Yhteisollisyys
(Yhteishenki,
solidaarisuus)

e —

Kannustami-
nen
(Henkiloston
rohkaisu,
palaute,

Hyvinvointivies
-tinta

e —

Luottamus
(johdon ja
tyontekijoiden
valilla)

vuorovaikutus)

Osallistuminen
(Henkiloston
kuunteleminen,
vaikutusmahdol-
lisuudet)

Kuvio 8. Hyvinvointiviestinndn malli (Pekkola, Pedak & Aula 2013.)

Hyvinvointiviestinnan eri osa-alueet ovat relevantteja, kun pohditaan hyvinvoinnin ra-
kentumista viestinnan nakokulmasta, Kuvion 4. osa-alueet ovat oleellisia tyohyvin-
voinnin elementtejd kaikissa eri organisaatioissa. Luottamus viestinndssa tarkoittaa

jaetun informaation oikeellisuutta kaikissa tilanteissa. Osallistumisella tarkoitetaan
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henkiloston mielipiteiden huomioimista yrityksen padtoksenteossa seké sitg, ettd an-
netaanko heille vaikutusmahdollisuuksia. Kannustanen tyoyhteisossé sisaltad pala-
uutteen antamista, rohkaisemista omien mielipiteiden esittdmiseen seka aktiiviseen
vuorovaikutukseen pyrkimistd. Yhteisollisyys viestinnén osa-alueena tarkoittaa, onko
ilmapiiri tydyhteisossd kannustava, onko kateutta ja juoruilua, aiheuttaako tydnteki-
joiden keskinainen kilpailu ongelmia tiedonsaannissa ja voiko tyétovereihin luottaa.

(Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2014.)

3.4 Tyosséajaksamisen eri osa-alueet

Koska lastensuojeluty® on tekijélleen henkisesti erittain vaativa ammatti, on huoleh-
dittava, ettd tekijan oma fyysinen ja henkinen tasapaino séilyy mahdollisimman va-
kaana. Lastensuojelutytssa korostuu tyontekijén persoonallinen tapa tehdd omaa ty6-
tdan lasten ja heidan perheidensa parissa. Ty0 vaatii paljon ongelmanratkaisutaitoja
sekd menemista omalle epdmukavuusalueelle. Nama elementit voivat olla riskiteki-
joita tydssajaksamisen kannalta ja siitd syystd sen kokonaisvaltainen tukeminen on &&-
rimmaisen tarkedd. Tassa kappaleessa kasittelen tydsséjaksamisen méaritelmié psyyk-
kisen, fyysisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin nakdkulmista. Kokonaisvaltainen tarkas-
telu on mielestani tarkead, koska vapaa-aika vaikuttaa ihmisen kokonaisvaltaiseen hy-
vinvointiin eikd sitd voida erottaa tarkasteltaessa tyontekijan tyohyvinvointia. Kun
kaikki eri osa-alueet ovat tasapainossa, auttavat ne yksiléa voimaan paremmin niin

tydssa kuin vapaa-ajalla.

3.4.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen ty6hyvinvointi koostuu monista erilaisista rasitustekijoista. Fyysisia tekijoita
lastensuojelussa voi olla joissakin tilanteissa staattinen lihasty6 tai mahdollisesti jopa
fyysinen koskemattomuus. N&itd esiintyy hyvin harvoin mutta niihinkin on syyté va-
rautua. Lastensuojelualalla kuten vuoroty6 vaikuttaa heikentévasti tyohyvinvointiin.
Jossain tilanteissa myds taukojen riittdméattomyys tai niiden puuttuminen kokonaan
vaikuttavat fyysiseen jaksamiseen tyopéivan aikana. Myds palautuminen ty6paivén ai-
kana tapahtuneista asioista, niiden aiheuttamat vahaiset younet vaikuttavat fyysiseen

jaksamiseen tydaikana.
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Fyysinen tyohyvinvointi on se osa-alue mika on néhtévissé paéalle pdin. Fyysinen hy-
vinvointi kasittdd mm. fyysiset tydolosuhteet, tyon fyysisen kuormituksen seké tyoer-
gonomiaan liittyvét ratkaisut. Tydasennot, -erilaiset liikeradat, voimankaytto ja tyota-
vat kuormittavat tyontekijoiden liikunta- ja tukielimida monilla eri tavoilla. Oikein teh-
tyné fyysinen kuormitus voi olla sopiva mutta vaarin tehtyna silla voi olla tyontekijan
terveyttd alentavia vaikutuksia. Yleisimmin tyon fyysisia kuormitustekijoita ovat taak-
kojen kaésittely, staattiset tai hankalat tydasennot, pitkaaikainen paikallaan istuminen,
kasien voiman kaytto ja toistotyd sekd muu raskas lihastyd. Painavia taakkoja kasitel-
téessd, kuten nostamisen, kantamisen, tyontamisen ja vetdmisen yhteydessa, suuret li-
hasryhmét toimivat sekd dynaamisesti etta staattisesti. Fyysinen kuormitus kohdistuu
sekd verenkiertoelimistoon etta lilkuntaelimiin ja voi raskaimmillaan olla verrattavissa

vaativaan urheilusuoritukseen (Virolainen, 2012, 17.)

Tutkimuksen mukaan huono fyysinen kunto ja epéterveellinen ravinto heikentavat sel-
vasti suomalaisten puhtia ja motivaatiota tyonteossa. Kun ihminen on liikunnallisesti
aktiivinen ja pitéa fyysisesta kunnostaan huolta, on tutkimusten mukaan hanelld va-
hemman stressig, tydssajaksaminen on parempaa kuin liikunnallisesti passiivisem-
milla tyontekijoilla. (Virolainen 2012, 172.)

3.4.2 Psyykkinen hyvinvointi

Psyykkisen tyohyvinvoinnin kuormitus lastensuojelutydssa aiheutuu monien tekijoi-
den kautta. Tekijoita jotka rasittavat henkisesti ovat usein kiire, moniongelmaiset asi-
akkaat ja vastuu asiakkaiden hyvinvoinnista, epamiellyttavat tilanteet, kuten mm. ra-
joittaminen sek& mahdollisesti ristiriitatilanteet lasten vanhempien kanssa. Lastensuo-
jelutydssé koetaan myds henkista rasitusta, jos tyé on dadrimmaisen Kiireista eiké asi-

akkaiden tarpeisiin pystyté vastaamaan halutulla tavalla.

Psyykkinen eli henkinen tydhyvinvointi kasittdd esimerkiksi stressin, tyopaineet seka
kiireen (Virolainen 2012, 18). Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttaa useampi eri tekijé
ja ne on kaikki osattava huomioida. Psyykkisen hyvinvoinnin edellytykset tayttyvét
hyvin siinéd tapauksessa, kun tyontekijé ei koe t6ihin tullessaan ahdistusta tai harmi-

tusta ja tyopaivan tyontekija on edelleen hyvalla ja positiivisella mielella. Psyykkisen
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hyvinvoinnin kannalta on olennaista, ettd tyontekija saa tehd4 omien kykyjensa ja am-
mattitaidon mukaisia tyotehtévié, han padsee itse vaikuttamaan oman tyénsa sisaltoon,
hénen tyotaan arvostetaan, hantd kohdellaan oikeudenmukaisesti seka lisaksi hanella

maksetaan oikeudenmukaista palkkaa tehdysta tyosta. (Mékitalo 2012.)

Psyykkisen hyvinvoinnin ja stressin ehkaisyn kannalta tyontekijélle tulee olla selvéa,
mitka hanen tyotehtévénsd, velvollisuutensa ja vastuunsa ovat. Myds koko organisaa-
tiossa ndma asiat on tiedostettava, jotta rooliristiriidoilta valtytdan. Roolien selkey-
destd huolimatta tyopaikalla ei saisi tulla asetelmia ja tilanteita, joissa tyotehtdvia jaa
tekeméttd, koska pidetadn liian tiukasta omista rooleista kiinni eika olla valmiita jous-
tamaan. Tyon vaatimusten ja tyon hallinnan tulisi olla sopusoinnussa yksilon tyéhy-
vinvoinnin takaamiseksi. Parhaimmillaan tilanne on silloin, kun tyontekija kokee tyos-
séan sekd tyon hallinnan tunnetta, ettd sopivassa méaarin haastetta. T&ssa tilanteessa
yksil6 on usein motivoitunut tavoittelemaan asetettuja tavoitteita seké vastaanottavai-
nen oppimaan uutta suhteessa omaan tyohonsa. Psyykkista tyohyvinvointia voidaan
jokaisella tyopaikalla edistdd tukemalla henkildstdd, jakamalla toitd henkilokunnan
kesken sek& huolehtimalla riittavésta tyon, vapaa-ajan ja levon suhteesta. (Virolainen
2012, 18, 33, 83.)

3.4.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalisella hyvinvoinnilla tarkoittaa yksinkertaisimmillaan sitd, etta tyontekija tun-
tee olevansa osa tydyhteisod. Luottamukseen ja tasa-arvoon perustuvat valit tyokave-
reihin ovat avainasemassa sosiaalinen tydhyvinvoinnin toteutumiseksi. Myos tyopai-
kan ulkopuolisilla ihmissuhteilla on merkittava vaikutus sosiaalisen tyéhyvinvoinnin
kokonaisuudessa. Kun puhutaan sosiaalisista kuormitustekijoista, tarkoitetaan niill&
muun muassa yksintydskentelyd, huonoa tiedonkulkua tyoyhteison sisélla, epéasial-
lista kohtelua tai varsinkin lastensuojelussa eteen tulevia hankalia asiakastilanteita. So-
siaalista hyvinvointia voi yllapitd4 luomalla avointa ja luotettavaa vuorovaikutussuh-
detta, vaalia tyon ulkopuolisia suhteita, toteuttamalla kehityskeskusteluja, kayttayty-

maélla ystavallisesti sekd ylipaataan huolehtimalla hyvista k&ytdstavoista tydpaikalla.
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Sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttaa tyoyhteisdssd monet asiat. Johtamiskaytannot,
tyoyhteisdjen toimivuus, toiden organisointi, henkiloston osaaminen ja voimavarat
sekd tydymparisto ja sen tyoturvallisuus ovat tarkeimpid sosiaaliseen hyvinvointiin

liittyvia asioita. (Sosiaalinen hyvinvointi 2014.)

Tyokaverit muodostavat tarkedn osan tyopaikan sosiaalisesta tyohyvinvoinnista. Sosi-
aaliseen hyvinvointiin liittyy osaltaan myds tyokavereihin tutustuminen ihmisené. Kun
tyokaverin tuntee henkilokohtaisella tasolla, on hanta helpompi lahestyd myos tyoasi-
oiden puitteissa tarpeen tullen. TyOpaikalla syntyneet ystavyyssuhteet lisd&vat moti-
vaatiota, ja moni voi kokea tydtehonsa parantuneen ty6paikan ystavyyssuhteiden an-
siosta. (Virolainen 2012, 24-25.)
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4 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Neljannessé luvussa kuvaan opinnéytetyoni teoreettisen viitekehyksen, joka rakentuu
eri tydhyvinvointiteorioiden tarkastelusta, kvantitatiivisesta kyselytutkimuksesta koh-
deorganisaation henkilostolle seka vastausten raportoinnista ja toimenpide-ehdotuk-

sista organisaation henkilostohallinnolle.

Teoriaa
tyohyvinvoinnin eri
osa-alueista:
Tyo6ilmapiiri,
johtaminen,
osaamisen
johtaminen, viestinta
seka tyossdjaksami-

Vastausraportti
seka toimenpide-
ehdotuksia
tyohyvinvoinnin
parantamiseksi

Tyohyvinvoin-
tikysely eri osa-
alueiden
toteutumisesta

Kuvio 9. Opinndytetydn teoreettinen viitekehys
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5 TYOHYVINVOINTITUTKIMUS

Viides luku siséltaa yritykselle tehdyn tyohyvinvointitutkimuksen. Luvun alussa ker-
rotaan tutkimuksen toteutuksesta ja sen jalkeen esitelldan toimipaikoittain seka osa-
alueittain tutkimuksen tuloksia. Tulokset esitellddn sanallisesti sek& hyddyntamalla

Webropol — ohjelman taulukoita.

Kyselytutkimus toteutettiin maéarallisend eli kvantitatiivisena tutkimuksena 4.-
24.11.2019 koko organisaation henkiltstolle. Yrityksessa tyoskentelee yhteensd 23
tyontekijad kolmessa eri toimipisteessd, jotka kaikki vastasivat kyselyyn. Jokaiselle
toimipisteelle luotiin kyselyyn erillinen vastauslinkki, jotta vastausraportit saatiin yk-
siloityd toimipisteittain. Tama mahdollistaa vertailun eri toimipisteiden vélilla seka
helpottaa yksikkokohtaisen toiminnan kehittdmistyotd. Kyselyaineisto suunniteltiin
yhdessa organisaation johdon kanssa ja se toteutettiin avoimena verkkokyselyna
Webropol-ohjelmaa hyddyntden. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa ja ennen kyselya koko
yrityksen henkiltstolle lahetettiin erillinen saatekirje (Liite 1), jossa kerrottiin tutki-

muksen tarkoituksesta ja vastaamisen tarkeydesta.

Kyselyn 11 eri kysymysta (Liite 2) valittiin opinndytetydn teoriaosuuden tyotyytyvéi-
syyden osa-alueiden mukaisesti. Tutkimuskysymykset valittiin siten, ettd ne mittaisi-
vat parhaiten henkil6ston tydhyvinvointia ja antaisivat kokonaisvaltaisen kuvan ty6-
tyytyvaisyydestd. Kysely sisélsi jokaisesta teemasta erillisen monivalintakysymyksen
sek& mahdollisuuden esittdd omia kehittdmisideoita tai muutosehdotuksia osa-aluee-
seen liittyen. Pienen vastaajajoukon takia ja heidan anonymiteettinsa varmistamiseksi

el vastaajilta kysytty taustatietoja.

Reliabiliteetin eli tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi kysymykset oli muo-
toiltu mahdollisimman yksiselitteiseksi, jolla pyrittiin varmistamaan, etté niita ei ym-
maérrettdisi eri tavoin tai vaarin. Kyselylomakkeen toimivuus testattiin ulkopuolisilla
koehenkil6illd ennen kyselyn toteutusta. Tutkimuksen validiteetti eli patevyys kertoo,
onko tutkimus mitannut sitd, mitd sen on ollut tarkoitus mitata. Validiteetin varmista-

miseksi kysymykset on valittu perustuen teoreettisen viitekehykseen, ja ne on kayty
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l&pi yhdessa toimeksiantajan kanssa. Kaytetylla tutkimusmenetelmalla on saatu vas-
tauksia tutkittavaan asiaan. (Vilkka 2007, 150-151.)

5.1 Tutkimustulosten analysointi

Kyselyn vastausraportit analysoitiin toimipaikoittain Webropol — ohjelman raportoin-
titydkalua hyddyntden. Ohjelman avulla tuloksia voidaan analysoida vertailemalla yk-
sitéisia vastauksia tai tarkastelemalla kaikkien vastausten keskiarvoja. Keskiarvojen
avulla saatiin selville tyontekijoiden keskimaardinen mielipide jokaiseen vaittdmaan.
Vaittamiin, joihin tyontekijat olivat kussakin kyselyn osa-alueessa tyytyméattomimpia,
otettiin vertailuun toimipaikkakohtaiset keskiarvot. Keskiarvojen vertailun avulla saa-

tiin tietad toimipaikkakohtaiset eroavaisuudet.

5.2  Tutkimustulokset

Kyselyyn vastasi yhteensé 23 tyontekijaa, eli tutkimuksen vastausprosentiksi saatiin
100 %. Toimipaikassa A tyoskentelevia vastaajia on kahdeksan, B:ssé tyoskentelevia

seitseman ja toimipiste C:ssé tyoskentelevia kahdeksan.

Tulokset on lajiteltu kyselyn tavoin kuuteen eri osa-alueeseen: Tydilmapiiriin ja toi-
mintatapoihin, esimiestyohon, osaamisen johtamiseen, viestintdan ja tyokykyyn seké
jaksamiseen. Kyselyssé vastaajat valitsivat asteikolta 1 - 5 heidan kokemustaan lahim-
pé&nd olevan vaihtoehdon. Asteikon kohdassa (1) osa-alue toimii yrityksessa hyvin ja
kohdassa (5) ei toimi lainkaan.
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5.2.1 Toimipaikka A

Kyseinen yksikkd on vanhin toimipaikka ja se toimii yrityksen paépaikkana. Yksikko
avattiin vuonna 1998 ja siella sijaitsee myos yrityksen toimisto, kotikoulu sekd koko

henkildston yhteiset koulutustilat. Yksikdssa tydskentelee 8 kokoaikaista tydntekijéaa.

Kyselyn ensimmaisessd osa-alueessa kysyttiin, minkalainen ty6ilmapiiri yksikdssa
vallitsee. Vastausten perusteella tyontekijat kokivat ilmapiirin olevan mukava sek&
kannustava ja uusia ideoita tukeva. Kuitenkin ldhes 40 prosenttia vastaajista oli sita

mieltd, ettd ilmapiiri on vanhoista kaavoista kiinni pitava. (Taulukko 1)

Taulukko 1. Tyontekijoiden kokemus toimipaikan tyGilmapiirista

Pro-
n -
sentti

Vapautunut ja mukava seké kannustava ja uusia ideoita tu-
5| 62,5%

keva

Vapautunut ja mukava, mutta vanhoista kaavoista kiinni pi-

3| 37,5%

tava

Jannittynyt ja kirea, mutta kannustava ja uusia ideoita tukeva | O 0%

Jannittynyt ja kired seka ennakkoluuloinen ja vanhoista kaa- . -
0

voista kiinni pitava
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Toisessa osa-alueessa Kysyttiin toimintatapoja tyonohjauksen, téiden organisoinnin
seké vaikutusmahdollisuuksien osalta. Vastausten perusteella tyonohjauksen toimi-
vuus arvioitiin tasolle 1,25. Muiden teemojen osalta hajontaa oli enemman ja varsinkin
ty6tehtaviin ohjeistuksessa, toimenkuvien selkeydessa ja tydyhteisén ongelmien rat-
kaisutavoissa oli heikompia arvioita. Naiden osa-alueiden vastauskeskiarvot sijoittui-
vat valille 2-2,5. Oman tyon vaikutusmahdollisuuksien vastauskeskiarvo oli hyva 1.88.
Avoimissa vastauksissa esille nousivat perehdytykseen panostaminen seké yhdessa so-
vittujen toimintatapojen selkeyttdminen ja juurruttaminen yksikon toimintakulttuuriin.
(Taulukko 2)

Taulukko 2. Tyontekijoiden kokemus yrityksen eri toimintatavoista

Yhteensa Keskiarvo Mediaani
Tydnohjaus ei toimi lainkaan 8 1.25 1
Tehtévien toimenkuvat ja 8 2.13 2
vastuunjaot ovat erittain
epaselvia
Tyotehtaviin ohjeistusta ei ole 8 2.38 2
lainkaan
Eilainkaan 8 1.88 1:5
vaikutusmahdollisuuksia oman
tyon suunnitteluun ja
organisointiin
Tyoyhteisossa on erittain 8 2.38 2

huono ongelmien ratkaisutapa

40 2 2
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Kolmas tutkimuksen osa-alue kasitteli esimiesty6té ja johtamista. Vastausten perus-
teella johtamisen oikeudenmukaisuuden kokemus nayttaytyi yksikossa melko hyvana
keskiarvon ollessa tasan 2. Esimieheltd saadun tuen méaaréén oltiin myos tyytyvaisia
ja sen keskiarvo oli 1.63. Palautteen saamisen osalta tyytymattomyys oli taas hieman
laajempaa ja siiné vastauskeskiarvo jéi tasolle 2.25. Esimiehen vuorovaikutustaitoja
pidettiin melko hyvina vastauskeskiarvon ollessa 1.88. Henkilokohtaisiin kehityskes-
kusteluihin oltiin hyvin tyytyvaisia ja niiden osalta vastausten keskiarvo oli 1.25.
Avoimissa vastauksissa harmiteltiin johtoportaan ja tyontekijoiden valisen kuilun ole-
van turhan suuri sekd toivottiin enemman yhteistd aikaa esimiesten ja johdettavien
kesken. (Taulukko 3)

Taulukko 3. Tyontekijoiden kokemus yrityksen esimiestyosta

Yhteensa Keskiarvo Mediaani

Johtaminen on erittain 8 2 2

epaoikeudenmukaista
Esimiehelta ei saa lainkaan tukea 8 1.63 1.5
Esimiehelta ei saa lainkaan 8 2.25 2
palautetta tehdysta tyosta

Esimiehilld on erittain puutteelliset 8 1.88 2
vuorovaikutustaidot

Henkildkohtaisia 8 1.25 1

kehityskeskusteluja ei ole lainkaan
tai ne ovat taysin hyodyttomia

40 18 2
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Tutkimuksen neljannessé osa-alueessa kysyttiin milla tavoin tyontekijoiden osaamista
johdetaan seka kehitetaan. Perehdytyksen maard ja sen laatu koettiin kyselyssa hyvin
eri tavoin ja vastausten hajonta oli melko suurta. Keskiarvoksi perehdytys sai tason
2.5. Tyontekijéan lisa- ja tdydennyskoulutuksen mahdollisuudet koettiin melko heik-
koina ja vastausten keskiarvo oli tasan 3, joka oli teeman alhaisin tulos. Oma ammat-
titaito koettiin vastaavan hyvin tyon vaatimuksia ja vastauskeskiarvo oli 1.75. Tarvit-
tavien tietojen ja taitojen omaamisessa koettiin pientd epdvarmuutta vastauskeskiarvon
ollessa 2.13. Avoimissa vastauksissa esille nousivat tarpeet lisakoulutukseen uudistu-

vasta lastensuojelulaista sekd esimiestyon haasteista. (Taulukot 4)

Taulukko 4. Tyontekijoiden kokemus osaamisen johtamisesta ja kehittamisesta

Yhteensa Keskiarvo Mediaani
Perehdytysta tyétehtaviin ja 8 25 25
talon tapoihin on aivan liian
vahan tai se on huonoa
Yritys ei mahdollista 8 3 3
lainkaan tyontekijan lisa- ja
taydennyskoulutusta
Ammattitaitoni ja osaamiseni 8 1.75 1.5
ei vastaa tyon vaatimuksia
lainkaan
En hallitse lainkaan tydssani 8 213 2

tarvittavia tietoja ja taitoja

32 2.34 2
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Viidennessa osa-alueessa késiteltiin toimipaikan viestintadd seka tiedonkulun toimi-
vuutta. Tiedonkulku tyontekijoilta johdolle seké johdolta tyontekijoille arvioitiin mo-
lemmat olevan kohtuullisella tasolla keskiarvon ollessa 2,25. Yrityksen palaverikay-
tantojen selkeys ja toimivuus koettiin myds kohtuullisen toimivaksi keskiarvon ollessa
2.13. Huonoimman arvosanan tassa osa-alueessa sai tyontekijoiden vélinen tiedon-
kulku, jonka keskiarvo oli 2.38. Avoimissa vastauksissa kaivattiin tiedonkulun sel-
keyttd ja tiedon laajempaa jakamista, toivottiin tydyhteison koulutuspaivien hyodyn-
tdmista tiedon jakamisessa seké perdankuulutettiin vield avoimempaa keskustelukult-
tuuria. (Taulukko 5)

Taulukko 5. Tyontekijoiden kokemus tiedonkulusta ja viestinnasta

Yhteensa Keskiarvo Mediaani
Tiedonkulku tydntekijoilta 8 225 2
johdolle ei toimi lainkaan
Tiedonkulku johdolta 8 2.25 2
tyontekijoille ei toimi lainkaan
Yrityksen palaverikaytannot 8 213 2
ovat erittain sekavia eivatka
toimi lainkaan
Tyoéntekijdiden valinen 8 2.38 2.5

tiedonkulku ei toimi lainkaan

32 2.25 2
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Viimeisessé osa-alueessa vastaajat arvioivat omaa tyokykyaan ja kuinka he kokevat
selviytyvénsa tyon henkisisté seka fyysisisté vaatimuksista. Huolimatta henkisesti ras-
kaasta tyosta seka vaihtelevista ty6ajoista vastausten perusteella tydntekijat kokevat
melko vahvaa tyon imua ja ovat edelleen innostuneita omasta tyotehtévastaan. He ko-
kevat tydajan riittdvan tyotehtdvien hoitamiseen ja pystyvat palautumaan hyvin vapaa-
ajallaan. Tyontekijat myods kokevat saavansa tarvittavaa tukea tyOkavereiltaan seka
pystyvat mielestdadn vastaamaan hyvin tyon fyysiseen ja henkisiin vaatimuksiin. (Tau-
lukko 6)

Taulukko 6. Tyontekijoiden kokemus omasta tyokyvysté

Yhteensa Keskiarvo Mediaani

Tyoni ei innosta minua 8 1.88 2
lainkaan, mutta jotain on
pakko tehda

Annettu tydaika ei riita 8 1.63 1
lainkaan tyotehtavien
hoitamiseen

Minulla ei ole mahdollisuutta 8 1.75 1.5
riittavaan lepoon ja
palautumiseen vapaa-ajallani

Tydsta saamani palaute ja 8 1.88 2
kannustus on liian vahaista
tai siita ei ole mitdan apua

En saa tydkavereiltani 8 1.63 2
tarvitavaa tukea tai siita ei
ole minulle mitaan apua

En pysty lainkaan 8 2 2
vastaamaan tyon psyykkisiin
vaatimuksiin

En pysty lainkaan 8 1.75 15
vastaamaan tyon fyysisiin
vaatimuksiin

56 1.79 2
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5.2.2 Toimipaikka B

Tama toimipaikka on aloittanut toimintansa vuonna 2000 ja yksikko tyollistdé 7 ko-
koaikaista tyontekijaa.

Vastausten perusteella yksikon ty6ilmapiiri oli yhtd vastaajaa lukuun ottamatta mu-
kava sekd kannustava. Yli 40 prosenttia vastaajista oli kuitenkin sitd mieltd, ettd ilma-
piiri on vanhoista kaavoista kiinni pitdva. Yksi vastaaja koki ilmapiirin myos jannitty-

neend ja kirednd. (Taulukko 1)

Taulukkol.Tyontekijoiden kokemus toimipaikan tydilmapiirista

n Prosentti
Vapautunut ja mukava seka kannustava ja uusia ideoita tukeva 3 42.86%
Vapautunut ja mukava, mutta vanhoista kaavoista kiinni pitava 3 42.86%
Jannittynyt ja kired, mutta kannustava ja uusia ideoita tukeva 0 0%

Jannittynyt ja kired seka ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinni pitava 1 14.28%
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Yksikon toimintatapoja, tyénohjausta, toiden organisointia sek& vaikutusmahdolli-
suuksia arvioitaessa vastaukset osoittavat kuinka yksiloiden kokemukset saattavat olla
hyvinkin erilaisia. Tyénohjauksen toimivuuden keskiarvoksi arvioitiin 2.29. Muiden
teemojen osalta hajontaa oli enemmaén ja varsinkin ty6tehtéviin ohjeistuksessa, toi-
menkuvien selkeydessa ja tydyhteison ongelmien ratkaisutavoissa oli heikompiakin
arvioita. Ndiden osa-alueiden vastauskeskiarvot sijoittuivat vélille 2.5-3. Oman tyon
vaikutusmahdollisuuksien vastauskeskiarvo oli hyva 1.57. Avoimissa vastauksissa
paallimmaiseksi kehitystoiveeksi nousi tydtehtdvien ohjeistukseen panostaminen.
(Taulukko 2)

Taulukko 2. Tyontekijoiden kokemus yrityksen eri toimintatavoista

Yhteensa Keskiarvo Mediaani
Tyénohjaus ei toimi lainkaan 7 2.29 2
Tehtavien toimenkuvat ja 7 2.71 3
vastuunjaot ovat erittain
epaselvia
Tyoétehtaviin ohjeistusta ei 7 2.71 3
ole lainkaan
Ei lainkaan 7 1.57 1
vaikutusmahdollisuuksia
oman tyon suunnitteluun ja
organisointiin
Tyoyhteisdssa on erittain 7 2.86 3

huono ongelmien
ratkaisutapa

35 243 3
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Esimiestyon ja johtamisen tasoa pidettiin vastausten perusteella hyvana. Ainoastaan
esimiesten vuorovaikutustaidot saivat keskiarvon 2. Muiden osa-alueiden keskiarvot
sijoittuivat valille 1.43-1.86. Avoimissa vastauksissa toivottiin oikeanlaisen esimies-
identiteetin omaksumista johtoasemassa olevilta. Myds henkildstén kokemus siitd, etta
kaikissa tilanteissa tyoyhteison etu ei ole ensisijainen heikensi hieman tdmén osa-alu-
een kokonaisarvosanaa. (Taulukko 3)

Taulukko 3. Tyontekijoiden kokemus yrityksen esimiestyosta

Yhteensa Keskiarvo Mediaani

Johtaminen on erittain 7 1.86 2
epaoikeudenmukaista

Esimiehelta ei saa lainkaan 7 1.43 1

tukea
Esimiehelt3 ei saa lainkaan 7 1.57 1
palautetta tehdysta tyosta
Esimiehilld on erittain 7 2 2
puutteelliset

vuorovaikutustaidot

Henkildkohtaisia 7 1.86 2

kehityskeskusteluja eiole
lainkaan tai ne ovat taysin
hyodyttomia

35 1.74 2
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Osaamisen johtamisen kohdalla koko osa-alueen keskiarvoksi tuli 2.32. Perehdytysta,
ja lisakoulutusta kaivataan enemman mutta omiin tydssé vaadittaviin taitoihin oltiin
melko tyytyvaisia. Avoimissa vastauksissa esille nousivat tarpeet lisdkoulutukseen uu-

distuvasta lastensuojelulaista sekd neuropsykiatrisesta valmennuksesta. (Taulukko 4)

Taulukko 4. Tyontekijoiden kokemus osaamisen johtamisesta ja kehittdmisesta

Yhteensa Keskiarvo Mediaani
Perehdytysta tydtehtaviin 7 243 2
jatalon tapoihin on aivan
lilan vahan tai se on
huonoa
Yritys ei mahdollista ¥ 2.71 3
lainkaan tyontekijan lisa-
jataydennyskoulutusta
Ammattitaitonija 7 2.29 2
osaamiseni ei vastaa tyon
vaatimuksia lainkaan
En hallitse lainkaan 7 1.86 2

tyOssani tarvittavia tietoja
jataitoja

28 2.32 2
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Tiedonkulun kohdalla yksikon keskiarvoksi saatiin 2.25. Myos tdssa toimipisteessa
tieto johdolta alaspdin ei aina toimi parhaalla mahdollisella tavalla. Tyontekijoiden
valista tiedonkulkua sen sijaan pidettiin paremmin toimivana osa-alueena. Yksikon
palaverikéytannot saivat selvasti teeman alhaisimman arvosanan. Avoimissa vastauk-
sissa kaivattiin koulutusta kirjaamiskaytantdihin sekd enemmaén tietoa muutostilan-
teissa, varsinkin niissa, joilla on vaikutuksia tyontekijOiden paivittdiseen toimintaan.
Esimerkkina nousi tyévuorolistojen muutokset kesken tydvuorojaksojen. (Taulukko
5)

Taulukko 5. Tyontekijoiden kokemus tiedonkulusta ja viestinnasta

Yhteensa Keskiarvo Mediaani
Tiedonkulku tyéntekijoilta 7 2 2
johdolle ei toimi lainkaan
Tiedonkulku johdolta 7 2.14 2
tyontekijoille ei toimi
lainkaan

Yrityksen palaverikaytannét 7 3 3

ovat erittdin sekavia eivatka
toimi lainkaan
Tyontekijoiden véalinen 7 1.86 2

tiedonkulku ei toimi lainkaan

28 225 2
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Oman tyokyvyn arvioinnissa taman yksikon tyontekijat eivat yltaneet A toimipaikan
tasolle. Osa-alueen kokonaiskeskiarvo oli 1.98 ja varsinkin ty6ajan riittdvyys koettiin
heikommaksi kuin toimipaikassa A. Kokemus tydn innostavuudesta seka tyon fyysi-
sitd vaatimuksista saivat edellista toimipaikkaa heikomman arvosanan. Sosiaalisen hy-
vinvoinnin osalta myo6s tassa yksikossa tyontekijat kokivat saavansa tyokavereilta tar-
vittavaa tukea ja pystyivat mielestdén vastaamaan hyvin tyon henkisiin vaatimuksiin.
Avoimissa vastauksissa toivottiin mm. lisaa liikuntaa, kulttuuririentoja, yhteisia tyo-

vaatteita sek& myds taloudellisen palkitsemisen vahvistamista. (Taulukko 6)

Taulukko 6. Tyontekijoiden kokemus omasta tyokyvysté

Yhteensa Keskiarvo Mediaani

Ty6ni ei innosta minua 7 2.14 2
lainkaan, mutta jotain on
pakko tehda

Annettu tydaika ei riita 7 2.29 2
lainkaan tyotehtavien
hoitamiseen

Minulla eiole 7 2 2
mahdollisuutta
riittavaan lepoon ja
palautumiseen vapaa-
ajallani

Tyosta saamani palaute 7 2.14 2
ja kannustus on liian
vahaista tai siitéd eiole
mitdan apua

En saa tyokavereiltani 7 1.43 1
tarvitavaa tukea tai siita
ei ole minulle mitaan
apua

En pysty lainkaan 7 1.71 2
vastaamaan tyon
psyykkisiin vaatimuksiin

En pysty lainkaan 7 2.14 2
vastaamaan tyon
fyysisiin vaatimuksiin

49 1.98 2
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5.2.3 Toimipaikka C

Toimipaikka C on yrityksen viimeisimpand aloittanut yksikkd, joka perustettiin
vuonna 2001. Yksikkd tyollistad 8 kokoaikaista tyontekijaa.

Vastausten perusteella yksikon tydilmapiiri on koko henkildston mielestda mukava seka
kannustava. Lahes 90 prosenttia vastaajista kokee lisaksi tydilmapiirin uusia ideoita

tukevana. (Taulukko 1)

Taulukkol.Tydntekijoiden kokemus toimipaikan tydilmapiirista

n Prosentti
Vapautunut ja mukava seka kannustava ja uusia ideoita tukeva 7 87.5%
Vapautunut ja mukava, mutta vanhoista kaavoista kiinni pitava 1 12.5%
Jannittynyt ja kired, mutta kannustava ja uusia ideoita tukeva 0 0%

Jannittynyt ja kirea seka ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinni pitava 0 0%
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Yksikon toimintatapoja, tyénohjausta, toiden organisointia sek& vaikutusmahdolli-
suuksia arvioitaessa vastauskeskiarvot olivat tassa yksikossa erittain hyvié. Vastausten
perusteella yksikdn tydénohjaus toimii Kiitettavasti keskiarvon ollessa 1.38. My6s mui-
den teemojen osalta vastauskeskiarvot sijoittuivat valille 1.25 — 1.88, joka kertoo erit-
tain hyvéstad kokonaistilanteesta. Yksittaisistd vastauksista pienend kehityskohteena
Voisi nostaa tyGtehtaviin ohjeistuksen seké tydyhteison ongelmien ratkaisutavat. Nii-
den osalta vastauskeskiarvot olivat 1.88. Oman tyon vaikutusmahdollisuuksien vas-
tauskeskiarvo oli todella korkea 1.25. Avoimissa vastauksissa esille nousi toiveita kes-

kustelun lisddmista tyoyhteison vélilla. (Taulukko 2)

Taulukko 2. Tyontekijoiden kokemus yrityksen eri toimintatavoista

Yhteensa Keskiarvo Mediaani
Tyénohjaus ei toimi lainkaan 8 1.38 1
Tehtavien toimenkuvat ja 8 1.63 2
vastuunjaot ovat erittain
epaselvia
Tydtehtaviin ohjeistusta ei ole 8 1.88 2
lainkaan
Eilainkaan 8 1.25 1
vaikutusmahdollisuuksia oman
tyon suunnitteluun ja
organisointiin
Tyoyhteisdssa on erittdin huono 8 1.88 2

ongelmien ratkaisutapa

40 1.6 2
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Esimiestyota ja johtamista arvioitaessa kaikkien vastausten keskiarvoksi tuli peréti
1.55. Johtamisen oikeudenmukaisuus seka esimiehelta saatu tuki ndyttavat henkildston
mielestd olevan erittdin hyvélla tasolla. Myds esimiehen vuorovaikutustaitoihin seké
palautteen maaraan olla yksikdssa hyvin tyytyvéisid. Vastausten perusteella ainoastaan
henkilokohtaisten kehityskeskusteluiden maaré tai niiden hyoty ei taysin nayté vastaa-
van tyontekijoiden toiveita. Avoimissa vastauksissa nousi esille keskustelun ja tiedon

jakamisen vahvistaminen. (Taulukko 3)

Taulukko 3. Tyontekijoiden kokemus yrityksen esimiestyosta

Yhteensa Keskiarvo Mediaani

Johtaminen on erittdin 8 1.25 1
epadoikeudenmukaista

Esimieheltd ei saa lainkaan tukea 8 1.38 1

Esimieheltd ei saa lainkaan 8 1.63 1

palautetta tehdysta tyosta

Esimiehilld on erittain puutteelliset 8 1.5 1
vuorovaikutustaidot

Henkildkohtaisia 8 2 2

kehityskeskusteluja ei ole lainkaan
tai ne ovat taysin hyodyttomia

40 1.55 1
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Osaamisen johtamisen kohdalla koko osa-alueen keskiarvoksi tuli 1.59. Vastausten
perusteella yksikon henkilsto kokee erittdin mydnteiseksi mahdollisuudet tyontekijén
lisa- ja tdydennyskoulutukseen. Myos perehdytykseen sekda omaan osaamiseen ja am-
mattitaitoon ollaan tyytyvéisid. Avoimissa vastauksissa oli nédhtavissa henkilokohtai-
sia tavoitteita tutkintoon johtavasta lisakoulutuksesta sek toiveita erilaisista neuro-
psykiatrisista tadydennyskoulutuksista. (Taulukko 4)

Taulukko 4. Tyontekijoiden kokemus osaamisen johtamisesta ja kehittamisesté

Yhteensa Keskiarvo Mediaani
Perehdytysta tyétehtaviin ja 8 1.63 1.5
talon tapoihin on aivan liian
vahan tai se on huonoa
Yritys ei mahdollista lainkaan 8 1.25 1
tyontekijan lisa- ja
taydennyskoulutusta
Ammattitaitoni ja osaamiseni 8 1.75 2
ei vastaa tyon vaatimuksia
lainkaan
En hallitse lainkaan ty&ssani 8 1.75 2

tarvittavia tietoja ja taitoja

32 1.59 2
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Tiedonkulun ja viestinnan kohdalla yksikon keskiarvoksi saatiin 2.16. Vastausten pe-
rusteella parantamisen varaa on sekd johdolta tyontekijoille sek& myos tyontekijoiden
valisessé viestinnassa. Yksikon palaverikaytanndt saivat yrityksen kahta muuta toimi-
paikkaa paremman arvosanan. Avoimissa vastauksissa kaivattiin kaikilta tyonteki-
joilta vield vahvempaa vastuunkantoa ja panostusta viestinnén toimivuuden paranta-
miseksi. Vastauksissa nostettiin mm. esille kirjaamiskaytantéihin panostamisen kaik-

kien tyontekijoiden toimesta. (Taulukko 5)

Taulukko 5. Tyontekijoiden kokemus tiedonkulusta ja viestinnasta

Yhteensa Keskiarvo Mediaani
Tiedonkulku tyontekijoilta 8 213 2
johdolle ei toimi lainkaan
Tiedonkulku johdolta 8 25 2.5
tyontekijdille ei toimi lainkaan
Yrityksen palaverikdytannot 8 1.75 2
ovat erittdin sekavia eivatka
toimi lainkaan
Tyontekijoiden valinen 8 2.25 2

tiedonkulku ei toimi lainkaan

32 2.16 2
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Oman tyokyvyn arvioimisen vastausten perusteella tdmén yksikon tyontekijat kokevat
fyysisen ja henkisen tyokyvyn paremmaksi suhteessa kahden muun yksikon henkil6s-
toon. Osa-alueen kokonaiskeskiarvo oli korkea 1.55. Tyokavereilta saatu tuki, tydajan
riittdvyys seka palautteen ja kannustuksen méaara koettiin olevan erittdin hyvalla ta-
solla. Kokemus tyon innostavuudesta seké tyon fyysisisté ja henkisista vaatimuksista
saivat myos edellisid toimipaikkoja paremman arvosanan. Avoimissa vastauksissa toi-
vottiin lisaa fyysisté liikuntaa esim. aiemmin toteutuneen tyky — karaten muodossa.
(Taulukko 6)

Taulukko 6. Tyontekijoiden kokemus omasta tyokyvysté

Yhteensa Keskiarvo Mediaani
Tyoni ei innosta minua 8 1.63 2
lainkaan, mutta jotain on
pakko tehda
Annettu tydaika ei riita 8 1.5 15
lainkaan tyotehtavien
hoitamiseen
Minulla ei ole mahdollisuutta 8 1.75 2
riittavaan lepoon ja
palautumiseen vapaa-ajallani
Tydsta saamani palaute ja 8 1.5 1
kannustus on liian vahaista tai
siitéd ei ole mitdan apua
En saa tydkavereiltani 8 1.25 1
tarvitavaa tukea tai siita ei ole
minulle mitaan apua
En pysty lainkaan vastaamaan 8 1.63 2
tyon psyykkisiin vaatimuksiin
En pysty lainkaan vastaamaan 8 1.63 2

tyon fyysisiin vaatimuksiin

56 1.55 2
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6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimustuloksista voidaan mielestani vetaa johtopadtds, ettd yrityksen henkilokunta
on tyytyvéinen tyohonsa ja heidan tydhyvinvointinsa on melko korkealla tasolla. Vas-
tausten perusteella nayttaisi, etta kaikkia yksikoita yhdistdd hyva tyoilmapiiri, tyyty-
vaisyys esimiestyohon seké positiivinen kokemus omasta tyokyvysta. Toimipaikka-
kohtaisia eroja loydettiin kaikilta tutkimuksen osa-aluilta, mutta yksik&én toimipaikka
ei ollut kokonaisarviossaan tyytymatén yksikon toimintaan. Korkeasta tyéhyvinvoin-
nista kertoo mielestani kehitysideoiden véhdinen maara sek& avoimien palautteiden
keskittyminen samoihin teemoihin. Myos hyva ty6ilmapiiri nayttaisi vallitsevan kai-
kissa yksikoissa.

Tyotyytyvéisyyden eri teorioiden korrelaatio nakyy osittain melko selvésti kyselyn
vastausraporteissa. Maslowin tarveteorian mukaisesti ensimmaéinen fysiologisen por-
taan tarve toteutui melko hyvin, silla toimipaikkojen tyontekijét olivat melko tyytyvai-
sid tyOajan riittdvyyteen eli tyékuorman kohtuullisuuteen suhteessa kaytettavaan ai-
kaan. Myos palautuminen vapaa-ajalla seka selviytyminen tydpaikan fyysisista seka
henkisistd vaatimuksista koetiin hyvana vastausten perusteella. Jos naiden lisaksi tyo-
paikalla tuetaan riittavésti litkkumista seké fyysistéd toimintakykyé ja huolehditaan tyo-
terveyshuollon jarjestamisestd, voidaan mielesténi tulkita, ettd perustarpeet ovat kun-
nossa ja voidaan siirtya tyydyttdmaén seuraavan portaan tarpeita. Turvallisuuden por-
taan osa-alueisiin eli tydolojen toimivuuteen sekd myos tydsuhteiden laatuun ei kyse-
lyssé juurikaan keskitytty. Yrityksen johtajan alkuhaastattelun perusteella kuitenkin
on tiedossa, ettd toimiviin tydoloihin sekéd henkilékunnan turvallisuuteen satsataan
sadannollisesti resursseja eri toimipisteissd. Tama nakyy kaytdnnossa siten, etta tyova-
lineet pidetd&n ajanmukaisina, henkilékuntaa on tydvuorossa enemman kuin lain mi-
nimivaatimukset edellyttavat ja fyysiset tyoskentelyolosuhteet ovat turvallisia. Myos
tyosuhteiden laatuun panostetaan siten, ettd kaikilla tyontekijoilla on vakituiset tyo-
suhteet. Itseasiassa koko yrityksen historian aikana ei ole koskaan irtisanottu yhtaan

tyontekijaa.

Liittymisen tarpeen tayttymiseksi kyselyssé oli osa-alueet tydilmapiirista seka johta-

misesta. Molempiin osa-alueisiin oltiin poikkeuksetta tyytyvéisia tai hyvin tyytyvéisié
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eri yksikoissa, joten sekin tarveporras on vastausten perusteella tyydytetty. Arvostuk-
sen tarpeen tyydyttdmiseksi parhaana mittarina voidaan mielestéani pitaa palkitsemista
ja sen oikeudenmukaisuutta. Opinnaytetyosta palkitsemisen osa-alue rajattiin tutki-
muksen ulkopuolella, joten siind mielessd sen tayttyminen jai tutkimuksessa vaja-
vaiseksi. Yritys kuitenkin maksaa tyontekijoille alalla yleisesti vallitsevan tason mu-
kaista palkkaa, joten siina mielessa palkitsemisen osa-alue tulee tyydytettyd. Omasta
tyokokemuksesta tiedan, ettd palkan lisaksi yritys mahdollistaa tyontekijoille erilaista
virkistystoimintaa, joka tulevat peruspalkan paalle verovapaina henkildkuntaetuina.
Néiden etujen avulla halutaan osoittaa arvostusta tyontekijoita kohtaan. Arvostus syn-
tyy toki my6s osaamisen ja ammattitaidon tuntemisesta ja palautteesta suhteessa
omaan tekemiseen. Kyselyn mukaan tyytyvaisyys kehityskeskusteluihin sek& oman
tyon laatuun olivat molemmat hyvélla tasolla. Néiden lisaksi tyéntekijoilla on paljon
erilaisia mahdollisuuksia osallistua eri yksikoissa toteutettavien toimintamallien suun-
nitteluun ja kehittdmiseen. VVoidaan siis mielestani tulkita, ettd myos arvostuksen tarve

tulee yrityksessa tyydytettya.

Itsensd toteuttamisen tarve nayttaisi yrityksen eri toimipaikoissa tayttyvan hieman
vaihtelevasti mutta padasiassa siihenkin oltiin tyytyvaisia. Vastausten perusteella toi-
sessa toimipaikassa koettiin tyon imua enemman kuin toisessa sekd myds kokemus
osaamisen kehittamisesti ei kaikissa yksikdissa ollut yhta positiivista. Voidaan siis to-
deta, ettd itsensé toteuttamisen tarvetta pitéisi kehittad ainakin toisissa yrityksen toi-
mipaikoista, jotta se vastaisi tyontekijoiden toiveita ja tarpeita.

Viidesta kyselyn osa-alueesta tydntekijat olivat erityisen tyytyvéisia yrityksen esi-
miesty0hon seké tyoilmapiiriin. Paljon Kiitosta saivat myds tyokavereilta saatu tuki
sekd vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon. Kehityskohteita tydhyvinvoinnin osa-
alueista etsittaessé kaikkia toimipaikkoja yhdistavana osa-alueena esiin nousee vies-
tint4. TyoOntekijat toivoivat parannusta seka tyontekijoiden ettd johdon ja tyontekijoi-
den véliseen viestintddn. Avoimissa kysymyksissd moni vastaaja perdankuuluttikin
keskustelun lisda@mista tydyhteison vélilla kaikissa eri tilanteissa. Oman kokemukseni
perusteella viestinté ja tiedonkulku ovat vaativassa lastensuojelutydssa erittéin tarkeé
osa-alue, joka kuitenkin jostain syystd helposti j4& taka-alalle. Nain kay l&dhes auto-

maattisesti, jos sita ei kehitetd sdannonmukaisesti ja suunnitelmallisesti. Tiedonkulun
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ja keskustelukulttuurin kehittamiseksi kdytannon toimenpiteena voitaisiin kokeilla eri-
laisia tyOyhteison sparrauspéivié, joissa ajatuksena olisi yhteisten keskustelutilaisuuk-
sien jarjestdminen. Péivien teemat voitaisiin suunnitella henkildston toiveiden ja kul-
loisenkin ajankohtaisen tilanteen mukaan. Keskustelukulttuurin kehittdmista suunni-
teltaessa olisi tarke&a pyrkié selvittdméan, mistd viestinnan vaikeus johtuu. Taman
ymmartamisen jalkeen voidaan organisaatiossa suunnitella tarvittavia toimenpiteitd ja
paattad jokaisen tyontekijan vastuusta paremman tiedonkulun aktiivisemman keskus-

telukulttuurin toteuttamisesta.

Tutkimuksessa 10ydettiin myds melko paljon eroja eri toimipisteiden vélilla. Toimi-
piste C:n tyontekijat oli tyytyvaisin lahes kaikilla vertailluilla osa-alueilla. Kahden
muun toimipisteen kohdalla kehittamista nayttaisi olevan tydn perehdytyksessa, tyon-
kuvien ja vastuunjaon selkeydessd, ongelmien ratkaisutavoissa seka lisdkoulutuksen
mahdollisuuksien kehittdmisessa.

Koska erot toimipisteiden valilla olivat melko suuria, mielestani yrityksessa taytyisi
tarkastella mitka asiat toimipisteessé C tehddén eri tavalla kuin muilla toimipisteilla?
Mahdollisia toimenpiteité voisi olla esimerkiksi koko yrityksen yhteinen perehdytys-
kansio, yhdenmukaiset kirjalliset toimintaohjeet uusiin tyotehtaviin perehdyttdmisessa
tai organisaation yhteinen suunnitelma ja budjetti henkildston taydennyskoulutuksista.
Nain jokaisella toimipisteelld olisi samat toimintaohjeet. Myds esimiehen vastuun sel-
keyttaminen ongelmakohtien kohdalla voisi auttaa tulevaisuudessa.

Kaikissa toimipisteissa tulisi lisatd panostuksia kehityskeskustelujen toteuttamiskay-
tantoihin, jotta henkiloston kokemat epékohdat tulisivat esille mahdollisimman var-
haisessa vaiheessa. Henkisesti raskaalla alalla on &&rimmaisen térkeaé, ettd tyonteki-
joiden jaksamista ja motivaatiota eivat nakerra semmoiset seikat, jotka ja&vét pimen-
toon ainoastaan liian véhaisen keskustelun takia. Kehityskeskusteluissa tyontekijan
saattaa olla helpompi avautua asioista, jotka h&nta vaivaavat ja joihin hén toivoisi muu-
tosta. Samalla tilanne toimii parhaimmillaan positiivisen ja avoimen vuorovaikutuksen
rakentajana tyoyhteisossa. Kehityskeskustelut toimivat myds positiivisen palautteen
antamisen tilanteena johdolta tyontekijalle. Tdmé& on helppo ja halpa keino lisata ar-

vostuksen tunnetta.
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Hyvinvointitutkimuksen kysely pyrittiin kokoamaan johdonmukaiseksi ja teoriaan
pohjautuvaksi. Mielestani pystyin hyodyntdmaan tutkimuksessa aiempaa kokemustani
lastensuojelutydsta seka myos nykyisestéd tyotehtévastani. Tutkimuksen aikana koin
henkildkohtaisesti oppineeni paljon tyéhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista eri teki-
Joista. Tutkimus vahvisti omaa ndkemysta siitd, kuinka subjektiivinen tyotyytyvaisyy-
den kokemus on ja kuinka eri osa-alueet vaikuttavat ihmisiin eri tavoin. Mielesténi
tutkimuksella onnistuttiin hyvin kartoittamaan kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnin tasoa
sekd tarjoamaan johdolle mahdollisia kehittdmistoimenpiteitd. Tutkimuslomakkeen
tekeminen aiheutti haasteita, koska tutkimuskysymysten rajaaminen oli vaikeaa. Ha-
lusin kuitenkin rajata kyselyn teoriaosuuden teemojen mukaan ja toisaalta huolehtia

siitd, ettei kyselysta tullut liian laaja.

Tutkimuksesta erittain onnistuneen maksimaalinen vastausprosentti. Tastd tunnustuk-
sen ansaitsee yrityksen johto seka tietenkin kaikki vastaajat. Positiivista oli myos se,
etta yrityksen johto osallistui kyselylomakkeen suunnitteluun, ja sain heilta siihen tar-
keitd vinkkeja. Tamankaltainen tydhyvinvointitutkimus toteutettiin kohdeorganisaa-
tiossa ensimmaisté kertaa. Johdolta saamani palautteen perusteella vastaavia kyselyita
tullaan jatkossa toteuttamaan teemoittain 2-3 kertaa vuodessa. Loppuyhteenvetona
voidaan todeta, ettd avoimesti keskustelemalla yhdessa koko organisaation henkilds-
ton kanssa voidaan tutkimustuloksia hyddyntéen kehittda uusia toimintatapoja ja saada

yrityksen tyohyvinvointi erinomaiseksi kaikissa toimipisteissa ja kaikilla osa-alueilla.

6.1 Jatkotutkimusaiheet

Tybhyvinvoinnin tutkiminen on mielesténi erittdin mielenkiintoista seka hyodyllista.
Organisaatio, tyontekijat ja koko yhteiskunta saavat tdimankaltaisista tutkimuksista tar-
kedd tietoa kehittdessddn tydyhteisdjen toimivuutta. Tyohyvinvointitutkimus lasten-
suojelulaitoksessa antoi itselleni paljon uutta tietoa tyohyvinvoinnista yleisesti seka
varsinkin alakohtaisen tyotyytyvéisyyden muodostumisesta. Tyéhyvinvoinnin tutki-
mista lastensuojelutydssé kannattaa mielestani ehdottomasti jatkaa ja itse nékisin kes-
keisimpind aiheina tydssé jaksamisen seké tyduupumuksen ehkaisyn. Tdma on iso on-

gelma lastensuojelutydssé ja sen ymmartamiseksi ja ehkaisemiseksi olisi hyva kerété
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sekd maarallista ettd laadullista tutkimusaineistoa. Parhaimmillaan tdménkaltaiset tut-
kimukset lisdisivat ymmarrystd tyduupumuksen syy — seuraus yhteyden syntymiseen,

jolloin niitd voitaisiin tehokkaammin pyrkia ehkéaisemaan.
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Kyselyn saatesanat

Olen tradenomi (AMK) opiskelija Satakunnan ammattikorkeakoulusta ja teen opin-
naytetyotani tyéhyvinvoinnista lastensuojelualalla. Opinnédytetydn empiriaosuudessa
toteutetaan webropol-ohjelmaa hyddyntéen tyéhyvinvointikysely Tasalapa Oy:n hen-
kilostolla. Kyselyn avulla pyritddn kartoittamaan realistisesti organisaation eri yksi-
koissa vallitsevaa tyotyytyvaisyyden- ja tyéhyvinvoinnin tasoa. Tyon valmistumisen
jalkeen sita voidaan hyddyntaa organisaation tyohyvinvoinnin maarittelyssa ja kehit-
tdmisessé seka liséksi tyo tarjoaa yrityksen johdolle keinoja henkildstohallinnon ja
johtamisen kehittdmistydssa.

Opiskelijana minua sitoo vaitiolovelvollisuus ja kasittelen kaikkia vastauksista saa-
miani tietoja luottamuksellisesti ammattikorkeakoulun eettisten periaatteiden mukai-
sesti. Vastanneiden henkil6llisyydet eivét tule tutkimuksessamme ilmi, enkd myos-
kaan julkaise opinnaytetyosséni tietoja, jotka voisivat yhdistaa teidan vastaukset tutki-

mustuloksiin.

Tutkimus antaa sinulle mahdollisuuden kertoa mielipiteesi tydstasi ja tyytyvéisyyteen
vaikuttavista tekijoista. Kysymykset ovat vaihtoehtokysymyksia seké avoimia kysy-
myksid, joihin voit vastata omin sanoin. Kysymyksiin vastaamiseen kuluu aikaa noin

15 min.

Vastaathan tutkimukseen viimeistaan su 24.11.2019 mennessa. Tuloksista teen rapor-
tin joka valmistuu joulukuussa 2019. Tutkimustuloksia esitelldaan lopullisessa opin-
néytety0ssd ainoastaan tilastollisesti. Luotettavien tulosten saamiseksi olisi tarke&a,

etta jokainen tyontekija vastaisi kyselyyn!

Kiitos ajastasi ja vastauksistasi!

Ystavallisin terveisin

Lauri Parviainen
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Tasalapa Oy/Sampon pajan tyShyvinvointikysely

1. Arvion tydpaikdeasi ilmapiind *
:‘i Vapautumat ja mukava sekd kannistava ja imsia ideoita tukeva
I“:’I Vapautunut ja mukave, mutta vanhoista kasvoista kainni pitévi
- Janmittynyt ja kired, mutta kannustava ja uusia idecita tukeva
' Jannittynyt ja kired sekd ennaldeoluuloinen ja vanhoista kaavoista kinm pitivd

L N e !

2. Arviol yrityksen toimintatapoja vastaamalla alla olavim kysymyksiin asteikolla 1-5 *

Tyanohjaus toimii erittain hyvin * ) ) Tyanohjaus ei toimi lainkaan

Tehtavien toimenkuvat ja vastuumjaot (0 () () () () Tehtivien toimenkuvat ja vastuunjaot

ovat erittain selkeitd * ~ ovaterittdin epaselvia

Tryitehtivim ohjeistus on enttiin (0 O Oy (O () Tyotehtaviin chjeistusta el ole lainkaan

hyvas = S

Hyvat vailkutusmahdollizundet oman o = Eilsnkasan vailumsmahdollisuksia

tyin smmnitteluum ja orgamsointin * W Y oman tydn suunnittehnm ja
CTganisointiin

Tyoyhteistssd erittain hyvi ongelmien () () () () () Tydvhteisdssi on erittain huono
ratkaizutapa * ongelmien ratkaisutapa

3. Miti kehittamizideoita tal muutoksia kaipaisit tydn organizointiin tai yrityksen
toimintatapoihin?




4. Arviol johtamista ja esimiestySta asteikolla 1-3 *
1 2 3 4 3

Johtaminen on erittim () () () Johtaminen on erittiin

olkendenmuleaista ¥ epdoikeudenmulaista

Esimiehelts saa aina tulea kun ‘:.; I Ca,l oy oy Esimicheltd ef saa lainkaan tukea

gitd tarvitsee * 4o Ao

Esimiecheltd saa kittettavasti O O O O O Ezimicheltd ei saa lainkaan palautetta
palautetta tehdysta tydsta = 4o e tehdysti tydsta

Esimiehilld on ersttdin hyvét Ezimichilla on erittdin puutteellizet
vuorovaikutustaidot * @ Q Q O O vuorovaikutustaidot

Henkilakohtaizet Henkildkohtaisia kehityskeskusteluja ei ole
kehityskeslmstelut ovat erittiin @ O O O O lainkaan tai ne ovat tiysin hySdyttdmia

hyvia *

3. MMitd kehittdmisideoita tai muwtolsia kaipaisit esimiestyShin ja johtamiseen?

6. Arviol ozaamisen johtamista astetkolla 1-5 ®

Perehdytysta tyStehtiviin ja talon Perehdytysta tydtehtiviin ja talon
tapothin on tarpeekst ja se on erittiin @ G G G G tapothin on arvan litan vihEn tal se on
laadukasta * hucnea
Yritys mahdollistaa tyontekijin lisd- ja Writys ei mahdollista lainkaan
tiydennysdcoulutnksen esittsin hyvin * OO OO O tysntexijan lisa- ja
tivdennyskoulutusta
Ammattitaitoni ja osaamiseni vastaa O (:"". (:"". r::\' r::\' Ammattitaitoni ja csaamiseni el
- . - s P A A A A Ao . - . .
tySn vaatimuksia erittdin hyvin wvastaa tydn vaatimuksia lainkaan
Hallitzen tydssand tarvittavat tiedot ja En hallitse lainbaan ty3ssini
2 rsen iy O X O N G X © X @ Suimmuiunvmiiie
taidot (esim. ATE-taidot) erittiin hyvin tarvittavia tietoja ja taitoja

7. Mitd koulutusta kaipaisit henlrilélkohtaizella tazolla tai laajemmin kolko yrityksen henlildstalle?




2. Arvioi viestintds ja tiedonlulbua asteikolla 1-5

Tiedonkulku tydntekijdilt johdolle
toimii erttiin hyvin *

Tiedonkulku johdolta tySntekyyille
toimii erittdin hyvin *

Yritylzen palaverikiyvtinndt ovat
erittdin selkeitd ja toimivia *
TyéntekijSiden valinen tiedonluliu
toimii erittdin hyvin *

1

2

—  Tiedonlullu tyGntelrij&iltd johdolle ei toimi
lainkaan

Y Tiedonlmlln johdolta tydatekjdille a1 tommi
“ lainkaan

~ Yrityksen palaverik@ytinnét ovat erittiin
 sekavia eivitkd toimi lainkaan

— Tydntekijbiden vilinen tiedonkulku e

toimi lainkaan

9. MMitd kehittimizideoita tai muutolsia kaipaizit tiedonlmlkvun ja viestintiEn?

10. Arviod omaa tydkoyloyasi ja jaksamistasi astedkolla 1-3

T+dni innostaa minua erittiin paljon *

Annettu tydailka ritttas hyvin
tydtehtivien hoitamizeen *

AMinulla on mahdollisuus rifttivii lepoon
ja palautumiseen vapah-ajallani *

T8std saamani palaute ja kannustus
auttaa tySsshjaksamiseen ®

Saan tydkavereiltani tukea aina
tarvittaessa ja se auttaa
tybssijaksamizesn ¥

Pystyn vastaamaan tyon psyyklasun
vaatimuksiin erittdin hyvin *

Pystyn vastaamaan tyon fyysisiin
vaatimuksiin erittdin hyvin *

1

2

./ Tyoniei innosta minua lainkaan,
“ mutta jotain on pakko tehda

—, Annettu tydaika ei riiti lainkaan

' tydtehtivien hoitamiseen

Minulla ei ole mahdollisuutta ristEviin

lepoon ja palastumizeen vapaa-

ajallani

Tydstd saamani palaute ja kannustus

) on liian vahaists tai siitd ei ole mitan

apua

En saa tydkavereiltani tarvittavaa

/) tukea tai siité ei ole minulle mitizn

apua

-~ En pysty lainkaan vastaamaan tydn

 psyvkkisiin vaatimuksiin

. En pysty lainkaan vastaamaan tyon
© " fyysisiin vaatimuksiin



11. Mitd kehittdmisideoita tal muutoksia kaipaisit tydkoyvyn ja tydesdjaksamisen parantamiseksi?
(tyonohjaus, hitkunnan tukeminen, tyky-toiminta jne...)



