Tiia Kontturi

Esimiehen ndkemys hoitohenkilokunnan
tyotyytyvaisyydesta

"kyllahan se on se tarkein juttu”

Opinnaytetyo

Syksy 2020

SeAMK Sosiaali- ja terveysala
Geronomi (AMK)

SeAMKZ#

SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU
SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES



SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU

Opinnaytetydn tiivistelma

Koulutusyksikkd: Sosiaali- ja terveysala

Tutkinto-ohjelma: Geronomi AMK

Tekija: Tiia Kontturi

Tyon nimi: Esimiehen ndkemys hoitohenkilokunnan tyotyytyvaisyydesta
Ohjaaja: Marita Lahti

\Vuosi: 2020 Sivumaara: 28 Liitteiden lukumaara;

Opinnaytetyoni tarkoitus oli kartoittaa hoitohenkiloston tyotyytyvaisyyden haasteita
ja kehittamismalleja lahiesimiesten nakokulmasta. Tydssa etsittin myds mahdollisia
eroja yksityisen ja kunnallisen tyopaikan valilla. Tutkimuskysymyksena oli, miten
henkiloston tyotyytyvaisyys nakyy lahiesimiehen arjessa seka eroaako se julkisella
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The purpose of this thesis was to describe the work satisfaction of the nursing staff
as seen by their leaders. How it shows, what challenges there can be, and how to
develop it. A comparison between the public and the private sectors is also made
here.

This research was conducted by theme interview. Four leaders (n=4) were inter-
viewed, two of them working in the public sector, and two of them in the private
sector.

This research was qualitative, and the material was collected by using themed in-
terview.

The results show no main difference of work satisfactions between private and pub-
lic sectors. The main challenges in the public sector were related to people’s attitude
and their image of work being hardest to influence on, whereas in the private sector
work can be so hard that it makes you feel exhausted all the time. Despite that, both
sectors have a good level of work satisfaction.
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Kaytetyttermitja lyhenteet

Tyotyytyvaisyys

Tyo6n imu

Lahiesimies

Motivaatio

Kuvaan tydsséni tyotyytyvaisyytta yleisella tasolla,
keskittyen kokemuksen tunteeseen seka sitd tukevaan

lahdekirjallisuuteen.

Myoénteinen  suhtautuminen  tyohon, kuvaa tyohon
sitoutumista, uppoutumista  ja  merkityksellisyyden

kokemusta.

Johtaja, joka mahdollistaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden

ja sen kokemisen.

Kuvaa ihmisen omaa halua toimia ja toteuttaa itseaan.



1 JOHDANTO

Tyoni kasittelee l&hiesimiesten nakemyksia hoitohenkilokunnan
tyotyytyvaisyydesta. Riihelan (2012) tekeman tutkimuksen mukaan esimiestyolla on
merkitystéa henkilokunnan tyotyytyvaisyyden kokemukseen. Tyotyytyvaisyytta ja
siihen vaikuttavia tekijoita on tutkittu paljon, mutta koin tarpeelliseksi tutkia, miten
tyotyytyvaisyys nakyy lahiesimiestyon arjessa seka onko sen tukemiseen eroja

yksityisella tai kunnallisella puolella.

Tyon tavoitteena on havainnollistaa tyoOtyytyvaisyyden laskun merkkeja seka
kartoittaa toimivia toimintamalleja tyotyytyvaisyyden yllapitamiseksi. Aihe on
tarpeen uusille esimiehille, mutta siita hyotyvat myos pidempaan esimiehena
toimineet.  Tutkimustuloksia voi hyodyntdd ty6tyytyvaisyyden tukemisen
kehittdmisessa. Tulevana geronomina koen tarkedksi tukea ja kehittaa
tyOtyytyvaisyyttd entisestdan, silla tyontekijdiden kokonaisvaltainen hyvinvointi
heijastuu asiakkaisiin. Tyytyvéisella henkilokunnalla voidaan n&din mahdollistaa
entistd parempaa hoivaa idkkaille mutta myds vahentdd tyéuupumusta. Olen aina
ollut kiinnostunut ihmisten hyvinvoinnista ja heidan motiiveistaan. Esimiestyon
kiinnostavuus minulla herasi opintojen aikana. Harjoitteluiden kautta esimiestyn
ero julkisen ja yksityisen puolen toimijan valilla tuntui olevan suuri, oletettavasti
tulosvastuun takia. Taman vuoksi halusin selvittdd, onko ero esimiestydssa

todellinen.

Tyoni yhteisty6tahoksi valikoitui julkiselta sektorilta Vaasan kaupunki seka Vaasan
alueella toimiva yksityinen palvelun tuottaja. Tutkimusmenetelmaksi valitsin
teemahaastattelun, silla se palveli tyon tarkoitusta parhaiten. Teemat valikoituivat
tyon teoriaosuuden mukaisesti. Tutkimuskohteena toimivat hoitohenkildkunnan
[&hiesimiehet. Tyon teoriaosuus kasittelee tyotyytyvaisyyden teoriota seka
iimenemismuotoja tyon imun ja motivaation kautta. Lisdksi kasittelen esimiehen

roolia ty6tyytyvaisyyteen vaikuttavien keskeisten tekijdiden kannalta.



2 TYOTYYTYVAISYYS

Tyotyytyvaisyyden tarkka maéaarittely on haastavaa ja sitd on vaikea erottaa
tyohyvinvoinnista.  Tyotyytyvaisyys mielletdan  jopa  useissa  lahteissa
tyohyvinvoinnin  osaksi. Tyontekijan tyytyvaisyys tyohonsad ei yksindan riitd
maadrittelemaan tyotyytyvaisyytta, vaan siihen kuuluu, miten tyytyvaisyys ty6hon
syntyy, muodostuu tai katoaa. (Tammi 2018, 89.) Vesterinen (2006) kuvaa
tyOtyytyvaisyytta tyontekijdn suhtautumista tyohonsd, joka ilmenee tydhon

panostamisena, mikali tyon kokee mielekkaana.

Tyotyytyvaisyydelle on useita eri teorioita. Juuti (2006) kuvaa muun muassa
tarveteoriaa ja odotusarvoteoriaa. Tarveteoriassa tyytyvaisyys muodostuu siitd
miten itselle tarkeéat tarpeet tulevat tydssa tyydytetyksi. Odostusarvoteorian mukaan
taas tyytyvaisyys tulee siitd kun tyontekija saa omille p&amaarilleen
toteuttamismahdollisuuksia, kuten palkkiota sen verran kuin  kokee
ansaitsevansakin. (Juuti 2006, 27-29.)

Ihmisid tyoéhon motivoivia tekijoitd on selvitelty useissa tutkimuksissa. Niita ovat
muun muassa palkka, tyon sisaltd ja haasteet, urakehitys, esimiestyt seka
tyokaverit. Esimies voi vaikuttaa naista useisiin. (Pentikdinen 2009, 73.) Hakola ja
Kalliomaki-Levanto  (2010) kuvaavat hoitajien ty6tyytyvaisyyteen liittyvan
henkiléston méaéaran, johdon tuen ja arvostuksen, palkan ja etuuksien, seka tyoolot,

tehtavineen ja vuorojarjestelyineen.

Tyotyytyvaisyytta lisdad varsinkin tyoaikojen ja -vuorojen hallinnan tunne, silla
tarkeana voimavarana pidetdédn omien tydaikamieltymyksien toteutumista.
Tyytymattomyytta lisdavia tekijoita ovat henkildstdvaje tai esimies-alaissuhteiden
pulmat, joista voi ilmeta epdjohdonmukaisia odotuksia ja joustamattomuutta.
Hoivatyon yksikoissa hoitajien omia keinoja hoitaa terveyttddn katsotaan voitavan
tukea mm. koulutuksilla, taukotiloilla tai tarjpamalla tukea saannélliseen liikkuntaan.
(Hakola & Kallioméki-Levanto 2010, 11.) Superin tekemasta hoitohenkiloston
jaksamista koskevasta kyselysta, johon vastasi yli 700 jasentd, nousi esiin
tyoyhteison merkitys. Hyva tyoyhteiso tukee jaksamista sek& antaa vertaistukea.
(Kahkonen 2020 )



Henkiloston tyytyvaisyytta organisaation sisaisiin asioihin mitataan vuosittain tai
harvemmin ty6tyytyvaisyyskyselyilla. Merkityksellista naissa on vastaajien
aktiivisuus, silla jos se jda4 alle 40%, ei tuloksia voida tulkita. Matalaa
aanestysprosenttia pidetaan kuntalaisten tyytymattémyyden osoituksena poliittisiin
paattdjiin. Mikali vastausprosentti on yli 70 %, voidaan tulosten kautta l0ytaa
kehittamiskohteita. Kyselyita pidetadn henkildston keinona vaikuttaa organisaation
asioihin, mutta usein tulosten tarkastelu jatetddn pinnalliseksi, jolloin henkilostén
toivoma reagointi jdd puuttumaan, mika laskee vastaushalukkuutta entisestaan.
(Kauhanen 2016, 60-61, 75.) Jos henkilost6 kokee ettei voi vaikuttaa
kokonaiskuvaan, eivat he esitd parannusehdotuksiakaan. Tama lisaa

tyytymattomyytta ja laskee sitoutumista. (Berlin 2019, 71.)

Jarvinen (2014) esittelee mielekkyysstrategian, joka nostaa yksilot keskioon
tyOtyytyvaisyydestaan vastuullisina ja itseohjautuvina aikaansaajina,
resurssilahtdisen henkilostostrategian sijaan. Ideana on saada organisaation
kayttoon sen inhimillinen paaoma tyontekijéiden onnistumishaluukuuden avulla.
Na&in tyontekijat saataisiin sisdistamaan mité heiltd odotetaan ja he haluisivat toimia

sen mukaisesti.

Ihmiselle on tarkeda kokea tekevansa merkityksellista tyota. Mikali tyonsa mieltada
turhaksi, kokonaisvaltainen onnellisuus kéarsii. Omat arvot ohjaavat tyon
merkityksellisyyden loytamista, jonka vuoksi eri ihmiset saavat sen eri asioista.
Oleellista on, ettd tyontekija ymmartdd oman merkityksensd kokonaisuuden
kannalta. (Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg 2010, 38.) Berlinin (2019) mukaan
merkityksellinen tyd ei toteudu ilman mahdollisuutta toteuttaa ty6tdan arvojensa

mukaisesti.

2.1 Tyobnimu

Tutkimusprofessori Jari Hakanen (2011) kuvaa tyon imua Ylen haastattelussa
energiseksi flow- tilaksi, jossa positivinen asenne ja omistautuminen tyohon, lisda
tyontekijan motivaatiota seka viihtymista tydssaan. Flow -tila on hetkellinen, yhden
suorituksen vaativa tila, kun taas tyon imu mielletddn astetta pysyvaisemmaksi,

vaikkakin alati muuttuvaksi tilaksi. Tyytyvainen tydntekija suoriutuu tehtavistaan,



mutta ei ponnistele parantaakseen toimintaansa. Tyon imua kokeva taas on
innostunut ja aloitteellinen sek& tukee koko tyGyhteisfd paasemaan tavoitteisiin.
Organisaatioissa  tulisikin jatkossa keskittya yhteisolliseen ettd yksilollisiin

tyohyvinvoinnin edistamiseen. (Hakala 2011, 22-23.)

Tyon imu on nostettu tutkimuksissa esille vasta viime vuosikymmenind
tyohyvinvointia lisdavana tekijana. Keskiossa olleen yksilonakokulman sijaan on
noussut organisaation ja yksilon valinen vuorovaikutus, johtaminen ja tyén merkitys.
(Laine 2017, 89.)

Erikoistutkia Seppalan (2020) mukaan tyon itsendisyys ja paatbsvalta voivat
aiheuttaa kuormitusta tyontekijalle tyén imun sijasta, jos tyéhyvinvointi on valmiiksi
heikolla tasolla. Hakala ja Seppéla toteavatkin tytterveyslaitoksen artikkelissa etta
tyohyvinvoinnin  senhetkinen taso tulisi ottaa huomioon valitessa keinoja
tyohyvinvoinnin  tukemiseen. Toistaiseksi tyon imua on yleisimmin koettu

esimiesasemassa toimivilla kuin alaisina olevilta. (Seppala 2020.)

Tyon imua edistavia tekijoita ovat tyon voimavarojen lisédminen. Naitd ovat niin
sisaisesti kuin ulkoisesti motivaatiota lisdavat tekijat kuten nakyvat tyon tulokset,
esimiehen arvostus, hyva tyoilmapiiri, selkeét tavoitteet, tarpeellisuuden tunne,
oppiminen ja etenemismahdollisuudet seka tyon ja perhe-elaman vuorovaikutus.
(Hakanen 2011, 49-50.)

2.2 Motivaatio

Esimies on merkityksellinen tyotyytyvaisyystekija. Hanen toimintansa on sidoksissa
tyontekijoiden haluun panostaa tai olla panostamatta ty6hoén. Motivointi tulisikin
saavuttaa niin yksilo- kuin koko tyoyhteisttasolla. Kun tydssd on myonteinen
iimapiiri ja oikea me - henki, ei tyén kuorman hetkellinen nousu tai yksitoikkoisuus
vahenna tyon iloa. (Pentikainen 2009, 74-75.)

Motivaatio-ongelmat tydssa ovat haastavia, silla niiden syyt ovat moninaisia. Usein
taustalla on turhautumista, mikali emme koe ty6ta mielekkaana. Yksi tunnetuimpia
motivaatioteorioiden esittdjista on Herzberg (1959), joka luokittelee tydolosuhteiden

tarpeet siséisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Ulkoisia tekijoita ovat muun muassa tyopaikan
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ihmisuhteet, fyysinen tydskentely ymparistd seka palkkiojarjestelmat. Sisaiset taas
kuvaavat itse tyota, sen mielenkiintoa ja haastavuutta. Siséisiin tekijoihin
vaikuttamalla voidaan saada positiivista tyoniloa. Paaséastoisesti tyotyytyvyyta
lisdavat sisaiset tekijat, kun taas ulkoiset tekijat aiheuttavat tyytymattomyytta.
Taman vuoksi tyytyvaisyyttd ei voisi verrata tyytymattdmyyteen, silla niihin
vaikuttavat eri tekijat. Tyomotivaatio kumpuaa myos eri asioista tyontekijoilla. Toiset
kayvat toissd vain palkkionsa vuoksi kokeakseen tyonmielekkyyteen verrattavaa
tunnetta vapaa-ajallaan. (Nurmi 2000, 63-65; Lamsa & Hautala 2005, 84.)

Motivaatio lahtee ihmisesta itsestdan. Esimies voi korkeintaan houkutella sita esiin
tukemalla tyontekijaa itse asettamaan merkityksellisia tavoitteita. Vaikka
motivaatiotekijat ovat eri ihmisilla erilaisia, voi tydyhteisokin motivoitua yhdessa.
Mikali tydyhteisd on motivoitunut ja suorittaa haasteita innolla, tulisi esimiehen sallia
se ilman liiallista puuttumista. Esimiehen tulee mahdollistaa tydyhteison flown
syntyminen luottamalla, antamalla aikaa ja vastuuta. Oleellista on haasteiden ja
taitojen tasapaino seka tiimilaisten arvotus toisiaan kohtaan. (Kurttila ym. 2010, 39—
41.)

Tutkitusti tuottavampia seka sitoutuneita tyontekijoita ovat ne, jotka ovat innostuneet
tyostaan ja pitavat sitd merkytyksellisena (Kilpinen 2017, 27). Voidaan siis sanoa
etta motivoutuneet tyontekijat ovat tehokkaita ja laadukkaasti tydskentelevia seka

innostuvat muita helpommin.

Palkka mielletédn  motivaation  peruskiveksi, vaikka rahan  merkitys
tyotyytyvaisyydessa on vahentynyt. Tama selittyy silla, etta yleisen palkkatason
vastattaessa tyontekijan omaa kasitystd ansaitsemastaan palkan maarasta, on han
kohtuullisen tyytyvainen. Silti rahaa pidetéén arvostuksen mittarina, jonka vuoksi on
tyoyhteison sisalla on tarkeaa olla oikeudenmukaiset palkat. (Pentikdinen 2009,
121-122.) Palkka kuuluu ulkoisiin vaikuttimiin, kun taas sisaisiin vaikuttaa ihmisen
psykologiset tarpeet ja arvot. Motivaatio jaetaankin ndin sisdiseen ja ulkoiseen

motivaatioon. (Lamséa & Hautala 2005, 81.)
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3 ESIMIEHEN ROOLI

Esimiesty6 on erittédin haastavaa. Siina taytyy motivoida henkildstd toimimaan usein
ylemmaltd annettujen tavoitteiden mukaisesti. Tahan esimiehelle annetaan
organisaation toimintaraamit (sisaltden vision, tavoitteet ja voimavarat), joita
ohjaavat lait. Tydsopimuslain (55/2002) yleisvelvoitteessa mainitaan "Tydnantajan
on kaikin puolin edistettdava suhteitaan tydntekijoihin samoin kuin tydntekijoiden
keskinaisia suhteita.” Toimintaraamien lisaksi esimiehellda on kaytdssédén erilaisia
johtamisvalineita. Kuitenkin, jos henkilokunta ei ole motivoitunut tehtaviinsa, on
esimiehella rajoitetusti keinoja motivaation nostamiseen. Julkisella ja yksitysella
puolella on henkiléstbammattilaisia, joiden keskeinen tehtdva on antaa esimiehelle
prosessikuvaukset ja toimintaohjeistukset. Naiden tulisi helpottaa esimiehen
johtamisty6ta. (Kauhanen 2015, 32-36.)

Henkilostd ja johtaminen ovat usein syyna organisaation asettamien tavoitteiden
saavuttamattomuuteen. Taustalla VoI olla osaamattomuus toimia
toimintaymparistossd menestyksekkaasti. (Kauhanen 2010, 32.) Osaamisella
voidaan saavuttaa merkittdvaa kilpailuetua, varsinkin kun siind yhdistyy kokemus,
motivaatio ja henkilon arvot sekd asenteet. Tarkeimpand kuitenkin pidetaan

henkiloston tahtoa kayttdd osaamistaan tydssaan. (Kauhanen 2015, 57-58.)

Esimiehen tehtdvana on varmistaa, etta tyontekijat ymmartavat oman tehtéavansa
merkityksen osana yrityksen tuotanto- ja palveluprosesseja (Jarvinen 2001, 29).
Motivaation kannalta esimiehen antama palaute tydsta on avainasemassa. Tassé
tehtavassddn esimiehen taytyy muistaa oma roolinsa merkityksellisyyden

kokemiseen motivaatiotekijat huomioiden. (Luoma ym. 2004, 31.)

Raisasen ja Rothin (2007) mukaan Psykologian professori Edgar Scheinin on
todennut ettd, palkitseminen saattaa johtaa kiusaantumiseen, mikali esimies ei ota
huomioon mika tyontekijoitdA motivoi. Tassd korostuu arvot ja tarpeet, joista
esimiehen tulisi olla tietoinen. Samoin tulisi tietdd, mika tyontekijdiden toimintaa
ajaa, kuten periaatteet tai perhekeskeisyys. Ihmiset voidaan jakaa omiin ryhmiinsa
sen mukaisesti mitd keskeisyytta he edustavat. Tamén tiedostaminen helpottaa
esimiestda motivoimaan henkilostdadn toimimaan timind, vaikka siella olisi

perhekeskeisia, tyokeskeisia ja nautintokeskeisia yksiloita. (Raisénen & Roth 2007,
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177-179.) Esimies tulee urallaan huomaamaan tyodntekijoitd, joilla on negatiivinen
asenne tyohon tai tyopaikkaan. Olisi kuitenkin téarke&d kuitenkin muistaa, etta
tyontekija  voi olla  alansa huippua tyotehtavien osalta, mutta
vuorovaikutustaidoiltaan huomattavasti heikompi. Taméa taas heijastuu helposti
tyOyhteisbon tyytymattomyytena, silla sosiaaliset suhteet ja niissa toimiminen ovat

nousseet tydelamassa entista tarkeampaan rooliin. (Jarvinen 2011,102-105.)

Tutkimuksissa on todettu positiivisen palautteen lisddvan ihmisten itseluottamusta
ja yrittelidisyytta. Varsinkin jos palaute on yksityiskohtaista ja konkreettista, voidaan
silla ohjata toimitaa haluttuun suuntaan. Painottamalla onnistumisia ja keskittymalla
ratkaisuihin  ongelmien sijaan, kehityy koko tyOyhteis6 toimivammaksi ja
mukavammaksi. Ongelmatonta tydpaikkaa kun ei ole olemassa tulee esimiehen
muistuttaa tyontekijoitdan keskittymaan asioihin, jotka liittyvat toihin. Tama
tarkoittaa ettei ihmisten persoonat tai tavat kuulu ratkottaviin asioihin. (Kurttila ym.
2010, 74, 93.)

Oikeudenmukaisena koettu johtaminen suojaa tutkitusti tydntekijdiden terveytta ja
vahentaa sairaslomia. Tyontekijdiden hyvinvointi heijastuu myds asiakkaisiin, joka
lisdd  asiakastyytyvaisyyttd. Samoin  tyOtyytymattomyys nakyy helposti
asiakastyytyvaisyyden laskuna ja asiakkaiden terveyden heikentymisenéd. (Oksanen
2012, 125-127.) Tutkimusten mukaan huono esimiesty0 sek& mielenkiintoisten tai
haastavien tyttehtavien puute ovat keskeisimpid syita henkiloston lahtemiseen
organisaatiosta. My0s sairaspoissaoloprosentti antaa kuvaa tyoOtyytyvaisyyden
tilasta. Organisaatiolla tulisi olla selkea kuva henkiléstonsé motivaatiosta seka
suoritustasosta. Useissa tutkimuksissa on havaittu, ettd henkilostd pysyy

motivoituneena samassa tyossa neljasta viiteen vuoteen. (Kauhanen 2016, 73— 77.)
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4 TUTKIMUKSENTOTEUTUS

Tydssédni  haen vastausta kysymykseen: Miten tyOtyytyvaisyys nakyy
l[ahiesimiestyon arjessa seka eroaako se yksityisellda sektorilla verrattuna

kunnalliseen.

Toteutin tutkimuksen yhteisty6ssd Vaasan kaupungin sek& Vaasan alueella
toimivan yksityisen puolen toimijan kanssa. Kohteeksi valitsin lahiesimiehet, silla
[&hiesimiestyd kiinnostaa minua itsedni ja koen, ettd henkildston tyotyytyvaisyytta
pitaisi tukea entista enemman. Tutkimus toteutettiin teemahaastattelun avulla, silla
nain minulla oli mahdollisuus tarkentaa kysymyksia seka tarvittaessa esittda

lisékysymyksia.

Haastattelin yhteensa neljdd lahiesimiestehtavissa toimivaa henkil6d. Esimiehista
kaksi toimi kuntasektorilla sek& kaksi yksityiselld puolella. Kokemusta esimiesty6sta
heilla oli 2 vuodesta 15 vuoteen, tyotkokemusta hoiva-alalla sitdkin enemman. Kaikki
olivat kouluttautuneet esimiestehtaviin. Kunnallisella puolella koulutustaustaa oli
huomattavasti enemman kuin yksityisella. Vaikka tutkimukseni keskittyy esimiehen
nakemykseen, koin tarpeelliseksi tehda myds yhden yksikén tyontekijdille nopean
tydon imu -testin, nahdékseni vastaako se yksikon esimiehen nakemysta.
Henkilokunnalle jatin palautuslaatikon, johon he saivat nimettdmana jattaa

vastauksensa. Itse tyon imu -testiin l&hetin linkin sédhkdpostitse.

Tyon imu -testi on tyoterveyslaitoksen kehittdma testi. Testin ideana on arvioida
omaa sen hetkista tyohyvinvoinnin tilaa, tyodn imun, tarmokkuuden, uppoutumisen
ja omistautumisen teemoista. Taustatiedoista kyselladn myos yleistd kokemusta
omasta onnellisuudesta. Testistd saa yhteensd pisteitda 0-6 ja nayttdd jokaisen
teeman osa-alueen oman sijoituksen 0-6 valilla. Taman lisaksi saa pienen kirjallisen
palautteen yhteisesti sekd osa-alueittain. O tarkoittaa ettei koe tydn imua ollenkaan
ja 6 ettd kokee tyon imua paivittain. Kirjallinen palaute antaa osviitaa mihin asioihin
tulisi jatkossa kiinnittda huomiota tydn voimavarojen nostamiseksi ja tyon imun
mahdollistamiseksi. Testissa on valmiiksi annetut vaihtoehdot, joista vastaaja
valitsee itseddn parhaiten kuvaavan vastauksen. Testin suorittaa muutamassa

minuutissa, jonka vuoksi vastaaminen on kay nopeasti. Valitsin kyseisen testin sen
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helppouden ja vastaajien nimettdbmyyden vuoksi, ndin uskon vastausten olevan
rehellisid. Sahkoposti 1&hti 40 henkildlle, joista vastasi 27.

4.1 Laadullinen tutkimus

Taman tyon pohjana olevan tutkimus toteutetaan kvalitatiivisella eli laadullisella
tutkimusmenetelmélla, silla néin  uskon saavani lahiesimiesten nakemykset
parhaiten esiin. Laadullisen tutkimuksen tavoite on esittdad asiat ymmarrettavasti.
Tama onnistuu aineiston keraamisen ja analysoinnin avulla. Tarkoituksena on
kuvata ilmi6ta ja ymmartaa tietynlaista toimintaa. Laadullisen tutkimuksen tavoite on
ymmartdd ilmiéta tutkittavien nakokulmasta, jonka vuoksi paapaino on laadulla.
(Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Laadullisella tutkimusmenetelmélla tarkoitetaan tutkimuksen tarkastelua valitusta
nakokulmasta. Laadullisella tutkimuksella voi olla useita metodeja, jotka valitaan
nakokulman mukaan. Laadullinen tutkimus argumentoi ja tarkastelee aineistoa
yleistasolla. Taman vuoksi ne ovat usein empiirisid tutkimuksia. Empiirisessa
tutkimuksessa ei vastaajia tunnisteta, vaan heista puhutaan yhtena joukkona.
(Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tutkimukseni kohderyhmaksi valikoitui esimiehet, jotka

toimivat lahiesimiehen tehtavissa hoiva-alalla.

4.2 Aineiston hankinta

Aineistoa  keratddn haastattelemalla, kyselemélla, havainnoimalla  seka
dokumenteista kootulla tiedolla. Nama ovat yleisimpia laadullisessa tutkimuksessa
kaytettyja aineistonkeruumenetelmia ja niitd voi kayttaa yksittain tai yhdistelemalla.
Aineistonkeruumenetelman valinta riippuu tutkittavasta kohteesta. (Tuomi &
Sarajarvi 2018.)

Tassa tyossd aineiston keruu tapahtui teemahaastattelulla, eri yksikdiden
l[&hiesimiehia haastattelemalla. Taméan liséksi suoritin  kyselyn yhden yksikén

tyontekijoille, nahdakseni miten he kokevat ty6tyytyvaisyyden ja vastaako
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tyontekijoiden nakemys esimiehen nakemysta. Haastattelut toteutettiin esimiesten
yksikdissa. Haastatteluissa  tavoitteeni oli saada kattavat vastaukset
tutkimuskysymyksiini. Haastatteluiden jalkeen tein aineiston analysoinnin, etsien
nain vastauksia tutkimuskysymyksiini. Opinnaytetyén valmistuttua tuhoan

haastatteluaineiston.

4.3 Luotettavuus ja etiikka

Eettiset kysymykset korostuvat laadullisessa tutkimuksessa varsinkin avoimessa
vuorovaikutustilanteessa. Tutkimuksessa tulee perustella asiat, tiedon julkisuus
huomioida, tutkijan olla puolueeton seka taytettava kriittisyyden vaatimukset.
Tutkimuksen tulee myds tayttdd eettiset periaatteet sekd sitoutuneisuus.
Laadullisen tutkimuksen tulee taytdd hyvan tutkimuksen kriteetit sekd noudattaa

hyvia tutkimuksellisia kaytantéja. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Jotta tutkimus olisi luotettava, tulee arvioida sen pa&apirteitd. Onko tutkittu mitd on
luvattu ja onko tulokset mahdollista toistaa. Tutkimuksen tulee vélitaa virheita ja ne
on hyva tiedostaa. Luotettavuutta ei voi arvioida yksiselitteisesti ja tutkimusta tulisi
arvoida kokonaisuutena. On my6s erilaisia  tekniikoita luotettavuuden
parantamiseksi, mutta paapaino on tutkijan kaytettavalla ajalla. (Tuomi & Sarajarvi
2018.)

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa todella paljon esimiesten sen hetkinen
tilanne. Tyotyytyvaisyys on muuttuva tila ja haastateltavien omat kokemukset
vaikuttavat vastauksiin. Haastattelut olivat vapaaehtoisia ja nimettdmia, jonka uskon
lisdavan vastausten rehellisyyttd. En mydskaan paljasta haastetteltavista mitaan
tunnistettavaa tietoa, joten tuloksia ei voida yhdistda mihinkaan tiettyyn yksikkon
tai esimieheen. Taman vuoksi myods lainaukset esiintyvat ilman haastateltavien
omia tunnuksia. Kuvailen tulokset yleisella tasolla verraten niitd kirjallisuuteen ja
muihin tutkimuksiin. Tutkimukseen tarvittavat luvat hain yksikéiden johdoilta hyvissa
ajoin ennen tutkimuksen suorittamista. Tutkimus on tehty noudattaen hyvia

tutkimustapoja.
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4.4 Aineiston analysointi

Analysoinnin tarkoitus on saada tutkimus lukijalle ymmarrettavddn muotoon.
Analyysimuotoja ovat aineistoléhtdinen, teoriaohjaava ja teorialédhtinen. Naiden
valinta maarittelee aineiston hankintaa sekd ohjaa analyysin tekoa. (Tuomi &
Sarajarvi 2018.) Analyysiin vaikuttavat resurssit, joista olennaisin on aika. Tarkeaa
on tehda valinta mité aineistosta etsii ja tutkia sita, eika tutkia kaikkea mahdollista.
Valinnan jalkeen aineistosta kasitelladn kaikki mika lityy tutkimukseen todella
tarkasti. Sen jalkeen aineisto luokitellaan tai teemoitetaan. My06s tyypittely on

mahdollista. Taman jalkeen kirjoitetaan yhteenveto. (Perttula 2020.)

Valitsin  tutkimukseni analysoitavaksi aineistolahtdisen  analysoinnin.  Siina
tutkimusaineistosta luodaan teoreettinen kokonaisuus. Tutkimuksen tarkoitus ja
tehtavanasettelu maarittdvat analyysiyksikdiden valinnan. Analyysi tulee tapahtua
aineistolahtoisesti eivatka tutkijan omat mielipiteet tai ennakkokéasitykset saa ohjata
sitd. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Kyseessa oli minulle entuudestaan vieraat yksikot,

joten minulla ei ollut ennakkokasityksia tuloksista.

Haastattelut nauhoitettiin, jonka jalkeen litteroin ne. Koska tutkimus toteutettiin
teemahaastatteluna, syntyi siina tutkimuksen kannalta epéoleellistakin tietoa. Myos
aiheen laajuus sekd kéasitteen vaikea yksiselitteisyys vaikuttivat haastatteluihin.
Taman vuoksi jouduin rajaamaan aineistoa keskittyen vain niihin osioihin, jotka
olivat tutkimuskysymysten kannalta oleellisia. Analysoin aineiston laadullisen

tutkimuksen analyysitapojen mukaisesti.
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5 TUTKIMUKSENTULOKSET

Tyoterveyslaitoksen viime huhtikuussa tehdyn tutkimuksen mukaan suomalaisten
tyotyytyvaisyys nayttaisi olevan laskussa (TTL 2020). Vaikka tyotyytyvaisyytta on
tutkittu paljon, koin tarpeelliseksi selvittad, miten se nakyy lahiesimiesten arjessa
seka onko siina eroja kunnallisella puolella verrattuna yksityiseen puoleen. Kartoitin
haastattelun alussa esimiehesten tytkokemuksen sekd koulutustaustan.
Koulutustausta oli huomattavasti laajempi ja korkeampi kunnallisella kuin
yksityisella. Siitd huolimatta erot heidan havainnoimista tyo6tyytyvaisyyden
nakymisesta olivat pienet. Merkittavin ero oli kokemuksessa, juurikin esimiestydssa

toimimisesta.

Tata tyota varten haastatellut esimiehet kuvasivat henkilostonsa tyytyvaiseksi, eika
tassa ollut eroa yksityisen ja kunnallisen toimijan valilla. Kaikki esimiehet kuitenkin
tiedostivat ettd joukossa on vdhemman tyytyvaisid ja erittédin tyytyvaisid. Yksi
vastaajista toi esiin, etteivat kaikki koe tyosta tyon imua, vaan saavat siihen

verrattavan tunteen jostain muusta vapaa-ajallaan.

...Niin siindkin tydn imussa on eri vaihteluita et toiset sitten kokee ja
toiset ei ikind tarvi kokee ku ei niilla oo sellasta haluakaa. Ku niille riittda
et ne tekee sen tyon ja sit ne lahtee pois tdista ja jossain ehkéa vapaalla
kokee sellasia filliksia siitd tyon imusta niinku, mita voi joku saada siita
tyosta sen tyon imun, sen flow -kokemuksen. Jokainenhan ei edes
halua toissd saada sellasia tai ei 00 tarvetta saada. Ku me ollaan niin
erilaisia.

Suurimpina haasteina kunnallisella puolella koettin tydnkuvan vastaaminen
henkilon omien ajatusten ja asenteiden kanssa seka kyseiseen tyohon
sopimattomien  tyontekijoiden eroon paasemisessa. Henkilon asenteisiin
vaikuttaminen ja motivoiminen tuntui haastavalta, varsinkin jos henkild ei itse ollut
valmis muuttamaan niitd tai kokenut tarvetta muuttaa toimintaansa. Yksityisella
puolella tama ongelma myds mainittin, mutta haasteena oli enemman tyon liiallinen
kuormittavuus. Ty6hon oltiin niin sitoutuneita, etta tyon ja vapaa-ajan raja oli hailyva.
Tama selvasti kuormitti koko tydyhteis6a, silla kaikki eivat olleet yhta sitoutuneita,
jolloin haasteita alkoikin ilmaantua mm. tybuupuksien merkeissa. Esimies mainitsi

myo0s, etté tilanne on onneksi jo parantunut.
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On sellasiakin tullut vastaan sellasia henkil6itd hoitotydssa joiden ei
valttamatta tarttis hoitoty6ta tehda.

Se niiku on sellainen haasteellinen et tavallaan pystyy sita tyotekijaa
motivoimaan siind ettd vaikka se tyo ei ihan oo semmosta ku kyllahan
se sit nakyy siina tyohyvinvoinnissa ja tyossajaksamisessa jos se tyon
siséltd ei ookkaan sitd mitd on ite odottanut.

... perheet ja omat yksityiselamat, joka on myods tarkeat. Ettd nehan
tukee toinen toisiaan. Et jos voi hyvin siind omassa vapaa-ajallaan niin
se heijastuu tydhon.

lloa ja tuottavuutta syntyy oikean tydn kohdatessa sopiva tyodntekija. (Kurttila ym.
2010, 73.) Tulee muistaa ettd ihmiset kehittyvat jatkuvasti ja heidan motivonnin
kohde saattaa muuttua. Tyossa tai tekijassa ei ole vikaa vaan yhteensopivuus on
muuttunut  esimerkiksi  tehtavankuvan  muutoksessa.  Talldin  tydntekijan

tyotyytyvaisyys helposti laskee. (Jarvinen 2014, 51.)

Autonominen ty6évuorosuunnittelu sai kunnan puolelta Kkiitosta ja sen koettiin
antavan tyontekijoille vastuuta seka vapautta. Yksityisella taas koettiin tyévuorojen

joustavan juuri autonomisen suunnitelun puutteen vuoksi.

Tyo6tyytyvaisyys on muuttuva tila ja sen laskun merkiksi mainittiin tydpaikan ilmapiiri
ja joustamattomuus. Sairaslomat mainittin helppona ja nopeana mittarina, silla
niiden maara vahenee kun tyontekijat ovat tyytyvaistd. Kunnan puolella esimies
havainnoi myos henkilokunnan ja asukkaiden valistd suhdetta. Yksityisella puolella
keskityttin enemman henkilokunnan valisin kemioihin, eikd asukkaista juuri

puhuttu.

lImapiirin vaikutus sairaspoissaolohin oli 70 % korkeampi, mikali ty6éilmapiiri koettiin
jannityneeksi ja kaavamaiseksi. Uusia ideoita salliva, mukava ilmapiiri taas edistaa
terveyttd ja sellasessa ilmpiirissa psyykkiset sairaudet olivat kolme kertaa
pienempia verrattuna jannityneesen ja kaavamaiseen. Keskeiseksi nousee
tyoyhteisén vuorovaikutuksen laatu. (Manka 2010, 61-62.)
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Ongelmista ja epakohdista tyontekijat tulevat kertomaan, mutta yksityisella puolella
myoOhemmin kuin kunnallisella. Yksityisella tilanne saattoi menna todella pitkalle
ennenkuin esimies sai sen tietoonsa. Tatd yksi esimies kuvasi yhteisen ajan
puuttumisen vuoksi ongelmallisena. Tyo6tyytyvaisyyden laskuun puuttuminen
koettiin osaltaan toimivaksi ja osaltaan taas ei. Konkereettiset asiat ovat helposti
ratkaistavissa mutta asenteet ja esimiehen hoitamiseksi jattdminen olivat
vaikeammin tuettavissa olevia ongelmia. Yksityisella puolella koettin enemman
yksin vastuussa oloa, vaikka tukeakin oli saatavilla. Julkisella puolella tuki koettiin

todella hyvéaksi, mutta ongelmasta riippuvaiseksi.

Kaikki haastateltavat kokivat voivansa luottaa henkilostoonsa, mutta olivat
havainneet henkildiden valisida eroja, mm. tuen tarvitsemisessa seka paatdsten
teossa. Yksityisella korostui henkildstdon epdvarmuus omaan ammattitaitoonsa mm.
paatosten teon vaikeutena seka jatkuvana esimiehen tuen tarpeena, jopa
esimiehen vapaa-aikana. Kunnallisella luotettiin henkilostoon, mutta kerrottiin myds
huolehdittavan ammattitaidon osaamisesta sek& seurantajarjestelmistéa, jolla
varmistetaan riittava taso ammattitaidoissa. Itse ammattilaisiin luottamus oli hyva ja

pidettiin tarkeana, etta sita ammattitaitoa saa tyossa kayttaa.

Sitten ku henkilékunta on hyvin koulutettua ja et me palkataan sellasta
henkilokuntaa, niin musta on tosi tarke&a sekin et luotetaan ja annetaan
mahdollisuus kayttaa sitd ammattitaitoo ja ajatella omilla aivoilla.

Tyotyytyvaisyyden laskeminen Kkoettiin todella huonoksi asiaksi. Se heijaustui
esimiehen toihin nopealla aikavdlilla ja syiden ratkomiseen saattaa kulua paljon
enemman aikaa kuin tyotyytyvaisyyden yllapitdmiseen. Taman vuoksi jokainen koki
tyotyytyvaisyyden kehittdmisen tarkeana. Palautteen anto ja henkiléston motivointi
koettin todella merkitykselliseksi keinoiksi ty6tyytyvaisyyden tukemisessa.
Yksityisella puolella palkitsemista, muulla kuin palkalla, tapahtui kunnallista
enemman. Kunnallisella puolella toivottin  ylemmiltd tasoilta viestia tyon
merkityksellisyydesta seka arvostuksen nayttamista jatkuvan rahan leikkuun sijaan.
Palautetta pidetddn Kkirjallisuudessa yhtena tehokkaimmista palkitsemisen
vélineistd. Taman lisdksi se on kaikista halvin ja helpoin toteuttaa. Vaikka

yksityisella palkittin tyontekijoita eri  kannustimin kuin julkisella, molemmat
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totetuttivat positiivista palautteen antoa. Kenties palautteen vahvan vaikutuksen

takia ei tyGtyytyvaisyyden tasossa ollut eroa.

sehan heijastuu siihen asiakastydhon mita ite pitdd et se on se tarkein,
miks me ollaan t6issd on just ne asiakaat ja sitten jos henkilékunta voi
huonosti niin se heijastuu niihin asiakaisiin ja sit me ei tehda sita tyota
hyvin.

Tyotyytyvaisyyden kehittamiseen he mainitsivat henkiloston mukaan ottamisen.
Kun ty6ta kehittdd henkilostblahtoisesti, muutosvastarintaa ei esiinny juurikaan ja
ideat otetaan paljon paremmin vastaan kun ne tulevat heilté itseltdda. Esimiehet

my0s korostivat tyontekijoiden parhaiten tietavan, mitka asiat vaativat kehittamista.

Mut semmonen tietynlainen niinku perusta siind kohtaamisessa ja
arvostamisessa ja fiiliksessa et me tehdaan tatd yhdessa. Jase et se
tyd on merkityksellista et sitakin pitdd aina muistaa. Et t&d on niinku
tarkeetd tda meidan tyo. Et se ei 00 samantekevaa miten sitd tehaa ja
et silla merkitysta.

Yhden esimiehen alaiset vastasivat l&hettamaani tyénimu -testiin, josta sai tuloksen
0-6 vélilla. Riippuen kuinka paljon tydn imua tunsi, sitéa Iahemmas 6 tulos tuli. Testiin
vastasi 27 henkilod ja vastausten keskiarvoksi tuli 4,78. Mielenkiintoista oli, etta
muutaman vastaus oli arvoltaan vain 2. Vastaus on kuitenkin linjassa yksikon
esimiehen nakemyksen kanssa. Suurin osa henkilostosta on tyytyvaisia tyéhonsa
ja ovat innostuneita seka halukkaita kehittamaan sitd. Tama nakyi selvasti yksikon

toiminnassa ja ympaéristosséd esimiehen kuvailleissa toimintaa.

Henkilokunta voi hyvin ja on innostunut nii ne alkaa vahan laajemmin
gjatella sita, et loydetddn aikaa muuhunkin ku ihan pakolliseen
perushoitoon, et nythan taélla on puutarhaa laitettu tosi kivasti. Taalla
on mietty sita viihtyvyytta ja keksitty kaikkee kivaa naille asukkaille.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tyoni kéasittelee lahiesimiesten ndkemyksia hoitohenkilbkunnan tyotyytyvaisyy-
desta. Riihelan (2012) tekeman tutkimuksen mukaan esimiesty6lla on merkitysta
henkilokunnan tyotyytyvaisyyden kokemukseen. Tyoétyytyvaisyytta ja siihen
vaikuttavia tekijoita on tutkittu paljon, mutta koin tarpeelliseksi tutkia, miten
tyotyytyvaisyys nakyy lahiesimiestyon arjessa seka onko sen tukemiseen eroja
yksityisella tai kunnallisella puolella. Tyon tavoitteena on havainnollistaa
tyotyytyvaisyyden laskun merkkeja sek& kartoittaa toimivia toimintamalleja

tyotyytyvaisyyden yllapitamiseksi.

Tutkimusote tyodssa oli laadullinen, ja tiedonkeruu toteutettin teemahaastattelun
avulla. Tyota varten haastateltin neljgd l&hiesimiesta, joista kaksi toimivat Vaasan
kaupungilla ja kaksi yksityisella sektorila samassa kaupungissa. He pitivat
tyOtyytyvaisyyden perustana pidettiin tyontekijoiden arvostamista ja sen nakymista
paivittdisessa  tyossa. Henkilbstojohtaminen kokonaisuudessaa koettiin
kunnallisella toimijalla yhdeksi tarkeimmista asioista. Siihen varattiin eniten aikaa ja
sitd jarjestetddn tarvittaessa lisdd. Esimiehet kokivat valilla riittamattémyyden
tunnetta, mutta osaavat olla armollisia itselleen ja ymmartavat henkiléston oman
vastuun hyvinvoinnistaan. Yksityisella puolella aikaa ei koettu olevan tarpeeksi ja

haasteelliseksi koettiin ajan riittminen henkiléston asioihin muiden téiden ohessa.

Tyotyytyvaisyystilan  muutokset huomaa arjessa tydyhteison ilmapiiristd,
keskusteluissa  henkilokunnan  kanssa, tyontekijdiden  sitoutumisena ja
joustavuutena. Kehittamiseen koettiin parhaaksi henkilostélahtdinen kehittaminen.
Tyontekijat otettin mukaan alusta alkaen ja kehittdminen oli myonteisempéa kun
ideat muutoksiin tulivat heilté itseltdan. Muutosjohtaminen tulisi nédhda tilaisuutena
eika uhkana. Henkiloston pitdisi voida luottaa johtoon eikéd pelatd sen aiheuttavan
negatiivista muutosta. Parhaiten se onnistuu ottamalla henkilost6 mukaan

kehittdmaan toimintaansa. (Gample 2013, 262.)

Mielenkiintoinen ero oli, ettd kunnallisella koettiin autonomisen tyévuorosuunnittelun
lisdavan tyotyytyvaisyyttd kun taas yksityisella puolella sen puuttuminen Kkoettiin
hyvéksi ja lisddvan joustavuutta. Tydvuorosuunnittelu onkin tarkedssa roolissa, silla

toteutuessaan huonosti se saa hoitajat miettiméén alan vaihtoa. Panostamalla
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laadukkaaseen johtamiseen seka luomalla vaikutusmahdollisuudet
ty6vuorojojarjestelyihin  ja vuoronvaihtoihin, voidaan joko lisata tai vahentavaa
tyotyytyvaisyytta. Yksipuolinen joustaminen vaikuttaa terveyteen negatiivisesti, kun
taas hallinnan tunne tyon joustamiseen yksildllisesti vaikuttaa positiivisesti
hyvinvointiin. (Hakola 2010, 10-11.)

Esimiehet selvasti tunsivat henkildstonsa ja osasivat kommunikoida heidan
kanssaan arvostavasti ja kunniottavasti. Aito kiinnostus henkiloston voinnista teki
heista helposti lahestyttavat ja henkilokunta tuntui luottavan heihin. Miinuksena
voitanee pitda liilan sitoutunutta henkilokuntaa, silla siitd oli jo aiheutunut haasteita
tyohyvinvoinnin kannalta. Toisaalta sitoutunut ja tyohonsa uppoutunut henkildkunta
on tuottoisampi ja joustavampi, mikd osaltaa saattaa selittdd esimiehen hidasta
puuttumista sen vaikutuksiin. Tietenkin mallitekeminen ja ty6std innostuminen on

tarttuvaa, joka osaltaan puoltaa hitaampaa l&ahestymistapaa.

Tyo6aikauudistus oli otettu molemmilla toimijoilla hyvin vastaan. Yksityisella sita oli
jopa toivottu ja odotettu. Julkisella sitd oli taytynyt perustella enemman mutta
lopputuloksena muutokseen oltiin tyytyvaisid. Tarkoitushan koko muutoksella on

henkilbkunnan jaksamisen turvaaminen.
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7 POHDINTA

Opinnaytetydn prosessi oli mielestani mielenkiintoinen ja opettavainen. Aihe
Kiinnosti minua itseéni mutta sen laajuus yllatti. Aiheen rajaaminen olikin alkuun
haastavaa, silla koin mielenkiintoisiksi vaihtoehdoiksi useita johtamiseen liittyvia
aihealueita. Valitsin kuitenkin tyotyytyvaisyyden silla olen aina ollut kiinnostunut
ihmisen hyvinvoinnista. Erityisen kiinnostavaa minusta oli vertailta kunnallista ja
yksityistd sektoria, yksityisen sektorin voitontavoittelun takia. Halusin ndhda onko
silla vaikutusta henkilostoon ja nakyyko se heidan arjessaan. Tuloksista minulla ei

ollut ennakkokasitysta.

Tavoitteenani oli tutkia miten tyotyytyvaisyys nakyy lahiesimiehen arjessa seké
eroaako se kunnallisella puolella verrattuna yksityiseen sektoriin. Lahestyin aihetta
tutustumalla kirjallisuuteen seka tyotyytyvaisyyden eri teorioihin. Naista sain koottua
tyoni teoriaosuuden, jonka pohjalta minun oli helppo tehdd teemahaastattelu.
Haastattelut onnistuivat mielestani hyvin ja uskon saaneeni rehellisia vastauksia

tutkimuskysymyksiini.

Yllatyin positiivisesti julkisen puolen hyvasta tyytyvaisyystasosta. Kunnallisella
puolella esimiehet selvasti tunsivat henkiléstonsa ja heidan kokemus seka korkea
koulutustaustansa nakyi mielestani heidan vastauksissaan selkeasti. Yksityisella
puolella sitoutuminen tyohon yllatti minut. Toisaalta on hienoa ettd tyontekijat
kokevat tyon iloa ja ovat omistautuneet tydlleen. Esimiehella on kuitenkin vield
palion tekemistd saadakseen tyGyhteisO toimimaan tasapainossa muun eldméan
kanssa. Muutokset ovat hitaita mutta tyon voimavaroja edelleen kasvattamalla
yksityiset tulevat varmasti haastamaan kunnallista tyontekijoiden silmissa

vetovoimaisena tyOnantajana.

Yksityisella korostui kuntaa enemman organisaation kasvottomuus. Yksityisella
puolella esimiehet kokivatkin antaneensa kasvot yhtidlle. Tdman vuoksi he pitivat
todella suuressa roolissa ettd tyontekijat tunsivat arvostusta ja etta heista oltiin
aidosti  kiinnostuneita. ~ Geronomin opinnoissa puhutaan paljon asiakkaan
kokonaisvaltaisesta tuntemisesta ja omahoitajuudesta. Minusta se valmistelee

hyvin tydelamaan, silla samoja oppeja voi kayttad myaos tyokaverina tai esimiehena.
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Geronomina koen saaneeni paljon tietoa ihmisten johtamisesta. Vaikka raamit ovat
kaikille samat, silti jokainen tyontekija tulee kohdata aidosti ja kokonaisena. Koen
opintojen valmistelleen tdhan hyvin. Ennen tyon aloitusta minulla oli selkd kuva
esimiesten rooleista teoriassa. Niiden monimuotoisuus kuitenkin yllatti seka se

kuinka suuri osa tyotyytyvaisyys on.

Tulokset osoittivat tyotyytyvaisyyden nakyvan lahiesimiehelle juuri kuten
teoriaosuudessa kerrotaankin. Keskeistd siind on tyontekijdiden motivoiminen ja
arvostus. Tuloksia voidaankin pitad Herzbergin (1959) motivaatioteoriaa tukevina
sekd esimiestyon olevan esimiestyota tyonkuvan laajuudesta tai tydnantajasta
huolimatta. Tyoni heratti kiinnostustani sek@ arvostusta entistd enemman

esimiesty6ta kohtaan.
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Liite 1. TEEMAHAASTATTELURUNKO

Taustatiedot
Koulutus:

Tyokokemus: josta esimiehena:

1. Miten henkiloston tyOtyytyvaisyys nakyy teilla?

2. Mitkd& ovat suurimmat haasteet tyOtyytyvaisyyden

yllapitamisessa ?

3. Miten kehittaisit tyotyytyvaisyyden tukemista?



