O
samk 0’

Satakunnan ammattikorkeakoulu
Satakunta University of Applied Sciences

HENNA REUNANEN & ANU TAMMINEN

Tyotyytyvaisyyskysely kunnan-x
hoitohenkilostolle

VANHUSTYON KOULUTUSOHJELMA
2020



Tekijat Julkaisun laji Paivamaara
Reunanen, Henna Opinnaytetyd, AMK Lokakuu 2020
Tamminen, Anu

Sivumaara Julkaisun kieli
51 Suomi

Julkaisun nimi
Tyotyytyvaisyyskysely kunnan-x hoitohenkiléstolle

Tutkinto-ohjelma
Vanhustyon koulutusohjelma

Tiivistelma

Opinnéaytetydn tarkoituksena oli tutkia ja selvittdd kunnan-x perusturvan alaisten hoito-
tyontekijoiden seké esimiesten tyotyytyvaisyytta. Tavoitteena oli hyvinvoiva tydyhteis6
ja laadukas asiakastyd. Tyon aiheen saimme kunnan-x perusturvan esimiehilta. Aihe ko-
ettiin tarpeelliseksi, koska edellisesta tyotyytyvaisyyskyselysté oli paljon aikaa. Tyoyh-
teison nakokulmasta koemme opinnédytetydn aiheen tarkeaksi, koska tydntekijoiden jak-
samiseen tulee kiinnittdd huomiota hyvan tyonlaadun yll&pitdmiseksi.

Kyselyja lahetettiin 70 kappaletta kolmeen eri palveluyksikkdon (palveluasuminen seka
tehostettu yksikko) ja vastauksia saatiin 42 kappaletta. VVastausprosentiksi tuli siis 60 %.
Kysely toteutettiin henkildstolle sahkoisesti tydntekijoiden sahkopostin kautta anonyy-
misti. Vastaukset analysoitiin ja tuotiin tydhon kaavioina seka prosenttilukuina. Kysely
toteutettiin seka laadullisena eli kvalitatiivisena ja méaaréllisend eli kvantitatiivisena tut-
kimuksena. Teoreettisena viitekehyksena oli aiheeseen liittyva lahdekirjallisuus, aiem-
mat tutkimukset seké julkaisut. Opinnédytetydn ndkdkulmina kéytettiin ty6 ja sen kehit-
tdminen, tydyhteisd, tyon arvostus ja oma hyvinvointi sekéd johtaminen ja esimiestyo.

Tutkimustulosten mukaan voidaan todeta, etta tyotyytyvaisyytta edistavia tekijoita oli-
vat hyva tydyhteiso, luotettava esimies seka asukkaiden ja omaisten tyytyvéisyys. Tyo-
tyytyvaisyytta vahentavina tekijoina koettiin huono tiedonkulku seka vahaiset henkilds-
toresurssit. Tyoyksikoissa koettiin olevan melko hyva ”me henki”. Esimiehen tavoitet-
tavuus koettiin helpoksi ja esimies oli myds jonkin verran kiinnostunut tyontekijoiden
tyotyytyvaisyydestd. Esimiehen kohtelu alaisiaan kohtaan néhtiin eriarvoisena seka tie-
donkulku yksikossa koettiin melko tai taysin puutteelliseksi. Opinndytetyon tulosten pe-
rusteella tydnantajalle annettiin avaimet tyon kehittdmiseen ja hyvéan tyotyytyvéaisyyden
saavuttamiseen.

Asiasanat
tyotyytyvaisyys, tyéhyvinvointi, hoitohenkilstd



http://www.finto.fi/
http://www.finto.fi/

Authors Type of Publication Date
Reunanen, Henna Bachelor’s thesis October 2020
Tamminen, Anu

Number of pages Language of publication:
51 Finnish

Title of publication
Job satisfaction inquiry for the municipality x-basic nursing staff

Degree Programme in Elderly Care

Abstract

The purpose of thesis was to research and resolve the subordinates of municipality-x
basic security job satisfaction of nursing staff and supervisors. The objective was to gain
affluent work community and high quality at customer work. The subject of the work we
got from the basic security supervisor of the municipality-x. The topic was experienced
necessary, because the latest job satisfaction survey was made a long time ago. From the
point of view of the work community, we consider the topic of the thesis important,
because the coping of employees should be pay attention to maintain good quality of
work.

70 inquiries were sent to three different service units (service housing and the enhanced
unit) and 42 responses were received. So, the answer percentage came to 60 %. The
inquiry of staff was implemented electronically via employee email anonymously. An-
swers were analyzed and brought to work as charts as well as percentages. The inquiry
was conducted as well qualitative and quantitative research. The theoretical frames of
reference were source literature, the previous studies, and publications. The perspectives
of the thesis were used work and its development, work community, job appreciation
and personal welfare, and leadership and supervisory work.

Based on the results, it can be stated that conducive factors of job satisfaction included
a good work community, a reliable supervisor, and satisfaction of residents and relatives.
Poor information flow was perceived as a factor reducing job satisfaction as well limited
human resources. In the work units was experienced a good “we spirit”. The reach of the
supervisor was felt to be easy and the supervisor was also somewhat interested in em-
ployee job satisfaction. Treatment of a supervisor towards his subordinates was consid-
ered unequal and the flow of information in the unit was saw fairly or completely incom-
plete. Based on the results of the thesis, the employer was given the keys to the job
development and achieving good job satisfaction.
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1 JOHDANTO

Henkil6ston tydhyvinvointi heijastuu laajasti tyon laatuun ja asiakastyytyvaisyyteen.
Ty0n tuottavuus, tyohon sitoutuminen sekd sairauspoissaolojen maéarat laskevat hy-
vinvoinnin kasvaessa. Tyohyvinvointi muodostuu kokonaisuudesta, johon vaikutta-
vat tyd ja sen mielekkyys, turvallisuus, terveys ja hyvinvointi. Motivoiva johtaminen,
tyoyhteisen ilmapiiri sekd tyontekijéiden ammattitaito ovat muun muassa tyéhyvin-
vointia lisadvia tekijoitd. Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu seka tyontekijélle etta
tydnantajalle. Tydnantajan tulee huolehtia tydymparistén turvallisuudesta, hyvéasté
johtamisesta seké tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Vastuu omasta tyoky-
vyn yll&pitdmisestd on tyontekijalla. (Sosiaali- ja terveysministerion www-sivut
2020.) Tiimissé tyoskentely antaa toiselle energiaa, kun joku toinen taas tydskentelee
mielelldan yksin. Toinen taas viihtyy tarkasti ja tiukasti johdetussa organisaatiossa,

kun toinen taas nauttii tyon vapaudesta ja joustavuudesta. (Kallankari 2019, 245.)

TyOvoiman riittavyys ja sen saatavuuden ennakoiminen on monimutkainen ja vaike-
asti hallittava ongelma kansainvaélisesti. Toimialana terveydenhuolto kuuluu niihin toi-
mialoihin, joissa palvelujen tarjoamisen laajuus, saatavuus, laatu ja taloudelliset edel-
lytykset vaihtelevat eri maissa. Ammattiryhmana terveydenhuollon henkildsto on suu-
rin. Merkittavid haasteita liittyy henkilokunnan ik&antymiseen ja elakkeelle siirtymi-
seen sekd vaeston odotettavissa olevan elinian nousuun ja terveydenhuoltopalveluiden
kysynnan kasvuun. Talouden termia kdytettdessa kyseessé on vaikeutuva niukkuuson-
gelma. Monissa teollistuneissa maissa on odotettavissa lahivuosina hoitajapula, joka
johtuu nuoresta ikéluokasta, joka on pienenemassa. Tydvoiman siirtymisesta muille
aloille, alan heikko vetovoimaisuus sekd hoitajien tehtdvankuvausten laajeneminen
vaikuttavat osaltaan hoitajapulaan. Tehtdvankuvan laajeneminen vahvistaa terveyspal-
velujarjestelmdssé hoitajien ammattikunnan asemaa ja edellyttdd uusien hoitajien
palkkaamisia. Tydvoiman riittdvyytta on kuvattu alalle koulutettavien, alalla tydsken-
televien ja sieltd poistuvien maérallisilla tunnusluvuilla. 2000-luvun aikana on ha-

vaittu, ettd hoitotyon henkiléston maaréan vaikuttavat eri tekijat kuten tydymparisto,



hoitajien hyvinvointi seké hoitotyon johtaminen. Vaikutusta hoitotydssa pysymiseen
on selvitetty erilaisissa kansainvalisissa hankkeissa aikaisemminkin. (Ensio, Kinnu-

nen, Lammintakanen & Suomalainen 2014, 61-62.)

Yhdysvaltalainen psykologi Frederick Herzberg on esittanyt jo 1950-luvulla tyémoti-
vaatioteorian. Teorian mukaan tyotyytyvaisyytta tulisi tarkastella moniulotteisena il-
miona. Toimeentulo- eli hygieniatekijoiden, kuten henkildsuhteiden, johtamisen, tur-
vallisuuden ja palkkauksen tulee olla kunnossa. Talldin tydntekijé ei olisi tyytymaton.
Tama ei kuitenkaan ole riittavaa. Tyotyytyvaisyys todellisuudessa kumpuaa vasta hy-
vin suoritetusta tyostd, oikeudenmukaisesta tunnustuksesta ja onnistumisen ilosta.
Tyotyytyvdisyys ja hyvinvointi ovat usein esitetyn mukaan tuottamassa tehokasta ja
parantavaa tyon suoriutumista. Hertzbergin oivallus on kuitenkin ollut lahes pédinvas-
tainen. Nimenomaan kokonaisten ty6- tai asiakasprojektien tuottaminen tuottavat hy-
vinvointia ja tyOtyytyvaisyyttd tydssa onnistumisten suhteen. Mikéli tyontekijé ei pon-
nisteluistaan huolimatta ole kykenevainen suoriutumaan tehtavistaan puutteellisten re-
surssien tai johtamisen heikkouden takia, han altistuu stressille ja uupumukselle. (Py6-
ria 2012, 10-11.)

Opinnaytetyon tarkoitus on kartoittaa kunnan-x perusturvassa tydskentelevan hoito-
henkildston tyotyytyvaisyytta. Tarve opinnaytetydlle syntyi kunnan-x kiinnostuk-
sesta hoitohenkiloston tyotyytyvaisyytta kohtaan. Hoitohenkilosto tydskentelee kol-
messa eri toimipisteessa ik&antyneiden parissa. Toimipisteissa toteutetaan tehostettua
palveluasumista, palveluasumista seka lyhytaikaishoivaa. Jokaisessa yksikdssa on
my06s oma muistisairaiden osasto. Tarkoitus on kartoittaa tyontekijéiden tdmanhet-
Kista tyotyytyvaisyytta hoitohenkildston kokemana. Opinndytetyon tarkoitus on sel-
vittad tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd, millaisiin asioihin tyontekijét ovat
tyytyvéisié ja mihin asioihin vaadittaisiin kehittdmista. Aineiston hankintamenetel-
ména kaytetddn kyselya, joka tehd&én forms- ohjelman avulla. Kyselyssa ovat mu-
kana vakituisessa tydsuhteessa olevat hoitajat ja esimiehet. Kyselyt l&hetetdan hoito-

henkildston tydsdhkoposteihin ja tulokset arvioidaan kaavioina seké analysoimalla.



2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Kunta x sijaitsee Eteld-Suomessa. Kunnassa on kolme hoitoalan yksikkod, joiden hoi-
tohenkilostolle kysely kohdennettiin. Yksikoissé toteutetaan ikaihmisten tehostettua
palveluasumista ja palveluasumista. Jokaisessa yksikéssa on oma henkildstonsa. Ky-
selyssa ovat mukana vakituinen hoitohenkilosto ja esimiehet. Henkil6stossé on 1ahi-
hoitajia, sairaanhoitajia ja ldhiesimiehid. Kunnassa kotona asuvien ik&antyvien osuus
véestostd on 92 % eli 8 prosenttia on mahdollisesti laitoshoidossa tai hoidon piirissa.
Vuonna 2019 kunnan yli 64-vuotiaiden osuus oli 22.3 %. Uusin kuntastrategia 2019—
2025 on hyvaksytty vuonna 2018. Kunnan perustehtdvana on tuottaa palveluja ikéih-
misille. Sen tavoitteena on ammattitaitoinen muutoksen johtaminen ja osaava henki-
16st0. Palveluasenteena ovat asiakaskeskeisyys, joustavuus ja yksilollisyys. Henkilos-
tovisiossa tavoitteita ovat osaamisen kehittdminen, johtamisen ja esimiestydn kehitté-
minen ja tukeminen seka tydhyvinvoinnin edistdminen, patevien tydntekijoiden saa-
minen ja henkiléston pysyvyyden lisdédminen. Kunnassa on oma tydsuojelun toimin-

taohjelma.

Tyotyytyvaisyyskyselyn tarve lahti kunta x:n tarpeesta selvittaa hoitohenkildston tyo-
tyytyvéisyyttd méaratyissa yksikoissd. Tama pohjautuu kuntastrategiaan, jossa maari-
tell&&n tyohyvinvointikyselyt henkildstolle kerran vuodessa laadun parantamiseksi.

3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS JA KESKEISET KASITTEET

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen avulla on tarkoitus méaaritella timén opinnay-
tetyon nakokulmaa tyotyytyvéisyyteen. Kyselymme perustuu neljaan eri nakokul-
maan: ty0 ja sen kehittdminen, tydyhteiso, tyon arvostus ja oma hyvinvointi seké joh-
taminen ja esimiesty6. Tyossé pohdimme lisdksi, mitka asiat vaikuttavat tyotyytyvai-
syyteen, motivoitumiseen tydssd, tyohyvinvointia lisddvia tekijoita, johtamisen merki-
tysta tyoyhteisossa seka mahdollisia kehittdmistarpeita tyotyytyvéisyyden lisdédmiseen
ja yllapitdmiseen. Opinndytety0 toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena ja maaral-

lisend eli kvantitatiivisena tutkimuksena. Tietoperustassa on kéytetty sekd kotimaisia



ettd ulkomaalaisia kirjallisia ja verkkolahteita I&hdekriittisyys huomioiden. Toimeksi-
antajan pyynnosté opinndytety® on toteutettu anonymiteettia suojellen. Tyossa kayte-
tddn myos termid tydhyvinvointi, joka on keskeinen osa tyotyytyvéisyyttd. Asia-

sanoina opinndytetydssa ovat tyotyytyvaisyys, tyohyvinvointi ja hoitohenkil9sto.

3.1 Tyo6tyytyvaisyys

Késitteena tyotyytyvaisyys liittyy laheisesti tyomotivaatioon, mutta kuitenkin ne voi-
daan n&dhdd myos toistensa jatkumona; tyomotivaatio voi johtaa tyotyytyvaisyyteen.
Tyopaikan vaihtohalukkuus vahenee, kun tyontekija on tyhonsa tyytyvainen. Samoin
se liséa tyohon ja organisaatioon sitoutumista. Tydpaikan vaihtohalukkuuteen vaikut-
tavat myos muut tekijat, mutta tyotyytyvaisyys on todettu niistd vahvimmaksi tydssa
pysymisté edistavéksi ja ennakoivaksi tekijaksi. Tyontekijan yksilolliset ominaisuudet
vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen samoin tyon sisalto, tyomaara, tydryhma, lahijohtajat
ja organisaation toimintatavat. Tyotyytyvaisyys on kasitteenda monitahoinen. Se voi
tarkoittaa eri asioita eri ihmisille ja eri sukupolviin kuuluville tydntekijoille. (Ensio,

Kinnunen, Lammintakanen & Suomalainen 2014, 63-64.)

Tutkimusta tyotyytyvaisyydestd on tehty aiemmin painottuen enemmaén terveyden-
huollon lahikasitteisiin stressin, burn outin ja tyotyytymattémyyden tutkimiseen, joka
tarkasteli ilmion kielteisid puolia. Nykyisin tutkitaan enemmankin myonteisen tyotyy-
tyvéisyyden nakokulmaa esimerkiksi arvostusta, tyotovereita, tyon ja organisaation
luonnetta, johtamista, turvallisuutta sekd ammatillista kehittymistad. Tyotyytymatto-
myytta voi ilmetd tyon eri osa-alueilla, vaikka tyotyytyvaisyys koetaan yleisesti hy-
vaksi. Tutkimuksia liittyen hoitotyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen on tehty runsaasti
seké tutkimusten tuloksia on yhdistetty kirjallisuuskatsauksissa. Ty0ymparisto, tyon-
teon edellytykset, tyéhon liittyvéa stressi, rooliristiriidat, tyon sisaltd, tydhon liittyvéat
odotukset sekd organisaatioon ja ty6hon sitoutuminen ovat vahvasti yhteydessé hoita-
jien tyotyytyvéisyyteen. Yksilon kokemus ja tunne tydstaan on tyotyytyvaisyytta. Tyo-
ympéristod muokkaamalla kokemuksiin on mahdollisuus vaikuttaa. Terveydenhuollon

alalla henkildstopulan ratkaisemiseksi poistuvien ja uusien tyontekijéiden lisaksi tulee



kiinnittdd huomiota jo alalla oleviin tyontekijoihin ja heiddn tyotyytyvéaisyyteensa.
(Ensio, Kinnunen, Lammintakanen & Suomalainen 2014, 64-66.)

Kaltiaisenahon (2016) tutkimuksessa viitataan tulokseen, jonka mukaan tyontekijan
hyvinvoinnilla yksilond on vaikutusta koko tydyhteison toimintaan ja hyvinvointiin.
Osallisuuden avulla kasvoi oman arvostuksen tunne, mielekkyys ja positiivinen
asenne. Lahiesimiehen omaankin tyéhyvinvointiin osallisuudella oli positiivisia vai-
kutuksia. Osallisuuden merkitys korostui myds sosiaaliseen hyvinvointiin. Tunne
kuulluksi tulemisesta, omat vaikutusmahdollisuudet sek& vuorovaikutuksen liséanty-
minen koettiin yksilén hyodyiksi. Osallisuuden kautta tyodtehtavista tuli monipuoli-
sempia, osaaminen Kehittyi, ty6hon ja organisaatioon sitouduttiin paremmin. Tyon,
tydyhteison ja tyotehtavien kehittdmista tydyhteison kesken koettiin tarkeéksi. (Kal-
tiaisenaho 2016, 63-64.)

3.2 Tybhyvinvointi

Perinne tydhyvinvoinnin tutkimuksen ja kehittdmisen osalta on alkanut jo yli sata
vuotta sitten tydntekijoiden tyoturvallisuutta edistdmélla ja sairauksia vahentamalla.
Laajempia ndkdkulmia on tullut véhitellen mukaan. Huomio tulee kiinnittaa tydyhtei-
sOn toimivuuteen, ei pelkastadan yksilon toimintaan. Tyohyvinvoinnilla on vahva yh-
teys organisaation toimintaan. Osa vaikutuksista on n&htévissa nopeasti, osa pidem-
malla ajan jaksolla. Organisaation piirteet, johtaminen, ilmapiiri tydyhteisossa, tyo
sekd tyontekijan oma tulkinta tyoyhteisosta vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Puhutaan
myds voimavaralahtdisestd tyohyvinvointiajattelusta, jolloin tydssé edistetdan toimia,
joilla voidaan kehittad tyon voimavaroja. Tyohyvinvointi syntyy aktiivisen ja positii-
visen vuorovaikutussuhteen ansiosta yksilon, tydpaikan, esimiehen, tytkavereiden
sekd tyon ansiosta. (Heikkila&-Tammi, Manka & Vauhkonen 2012, 12-14.) Maailman
terveysjarjestdo WHO:n mukaan maaritelmana terveys on taydellisen hyvinvoinnin tila
fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti. Terveys on kokonaisvaltainen asia. Tyohyvin-
vointi ndhdaan hyvin kokonaisvaltaisena ilmiond, eiké sité tule tarkastella pelk&staan

irrallisten osa-alueiden suhteen. (Virolainen 2012, 11-12.)
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Tyohyvinvointia tulisi arvioida saannéllisesti tunnusluvuilla, talléin sen kehitysta ja
riskejd mahdollisen ty6hyvinvoinnin osalta voi seurata. Osaltaan tunnuslukuja kerto-
vat myos esimerkiksi sairauspoissaolot ja tydtapaturmat, jotka kertovat jo toteutuneista
riskeistd. Olisi hyva ottaa kayttoon tydyhteisdssa erilaisia itsearviointeja, laaja-alaisia
tyohyvinvointitutkimuksia tai erilaisia mittareita, jotka kertovat tyonilosta. Tallaisia
olisi mahdollisuus rakentaa yhdessa tyoyhteison kanssa. (Manka & Manka 2016, 215.)

3.3 Tyo0 ja sen kehittdminen

Sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevien hoitotyontekijdiden ty6d on potilaan ja asiak-
kaan fyysiseen, psyykkiseen, sosiaaliseen seka henkiseen ja hengellisiin tarpeisiin pe-
rustuvaa tukemista, hoitoa, ohjausta, huolenpitoa seké terveyden ja kuntoutuksen edis-
tdmistd. Hoitotyontekijd alan ammattilaisena toimii rakentavasti ja arvostaa omaansa
ja toisten tyotd. Ammattitaitoa tulee jatkuvasti yllapitad ja uudistaa. Hoitoty0ssé alan
sédadokset ja ammattieettiset periaatteet ohjaavat toimintaa. Ty0 tehdaén yhdessa asi-
akkaan tai potilaan ja hdnen laheistensa kanssa ja tarvittaessa heidén puolestaan. Hoi-
totyontekijad tukee asiakkaan voimaantumisen tunnetta ja mahdollistaa hdnen toimijuu-

tensa. (Superliiton www-sivut 2020.)

Hoitotydssa osaaminen koostuu tiedosta, taidosta, asenteesta, kokemuksesta ja ihmis-
suhteista. Tietoa hankitaan useimmiten kouluttautumalla oppilaitoksissa ja my6hem-
min erilaisissa tdydennyskoulutuksissa. Taitojen kehittyessa kéytdnnon tyo ja koke-
mus opettavat tekijaansd. Kokemusta tydhon tuo myos tyontekijan oma elaménkoke-
mus ja siita syntyva hiljainen tieto. Ihmissuhteiden kautta osataan luoda kontakteja.
Henkil6kohtainen osaaminen kertoo tydntekijan selviytymisesta ammattiin kuuluvista
tehtévista. (Kelo, Launiemi, Takaluoma & Tiittanen 2015, 279-280.)

Laki ikdantyneen véeston toimintakyvyn tukemisesta sekd idkkaiden sosiaali- ja ter-
veyspalveluista madrittavat idkkaan henkilon mahdollisuutta saada laadukasta sosi-
aali- ja terveyspalvelua ja ohjausta yksilollisen tarpeen mukaan riittdvan ajoissa hei-
kentyneen toimintakyvyn sitd edellyttdessa. (Laki ikdantyneen véeston toimintakyvyn

tukemisesta seka idkkéaiden sosiaali- ja terveyspalveluista 28.12.2012/980, 1 luku 18).
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Ty0Opaikka on tarked myos terveyden nakokulmasta, koska sielld vietetaan paljon ai-
kaa. Tieto terveista elintavoista levidaa nopeasti ja omaksuminen tapahtuu helpommin
sosiaalisessa paineessa. Poikkeavaa riskikayttaytymista ei kovin helposti sallita. Esi-
merkiksi ihmisi& kannustetaan litkkumaan ja tupakoimista véltellaan. Tyopaikoilla tu-
lisi kannustaa sellaiseen toimintaan, joka lis& luottamusta, vastavuoroisuutta ja su-
vaitsevaisuutta niin tyontekijoiden kuin tyontekijoiden ja esimiesten valilla. (Manka
2011, 117-118.) Hyvén tydeldamén kannalta tarkeité seikkoja ovat mielekkyys tydssa,
perusturva, tyoolot, onnistumisen kokeminen, hyvé vuorovaikutus seka selkeét pro-
sessit ja rakenteet. (Jabe, 2010, 231.)

Tyoturvallisuuslaki ja sen alla olevat sdadokset edellyttavat, ettd tydnantajan tulee
huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesté tyossa ollessaan. Tyoolojen
ollessa kunnossa myos fyysinen ja psykososiaalinen tyon kuormitus ovat hallinnassa
ja néin ollen tyon tuottavuus paranee. Sujuvaa tyota edistévat terveelliset, turvalliset
ja tarkoitukseen sopivat tyétilat, jotka ehkaiseva tapaturmia ja sairastumisia. (Tydsuo-
jeluhallinnon verkkopalvelun www-sivut 2020; Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738, 1
luku 18.)

Tyopaikoille uusia menestymisen mahdollisuuksia avautuu toimintaympariston no-
pean muuttumisen myo6ta. Aikaisemmat toimintatavat eivat valttamétta auta selviyty-
maan muuttuneista oloista. Laadukkuutta, joustavuutta ja toiminnan tehokkuutta on
pidetty varmuutena menestymiseen, mutta yksindan ne eivat riitd. Tulevaisuuden me-
nestymisen mahdollisuudet piilevat tyontekijoissa, mutta timan mahdollistamiseksi on
tyontekijoista pidettava huolta. (Manka 2011, 33-34.)

Nopeasti muuttuvassa ymparistossa tyoyhteisosta tulee oppivampi, kun osaamista ke-
hitetd&n jatkuvasti. Vuorovaikutus, ajankédyton valjyys ja innovatiivinen ilmapiiri vaa-
tivat oppimista. Edellytyksend ovat myos péivittéiset kohtaamiset tydyhteison jasenten
ja asiakkaiden kanssa. Oppimista eivat edista henkinen kuormittavuus, jannittynyt il-
mapiiri ja kiire, vaan ne johtavat puolustavaan kayttadytymiseen ja sairastamiseen.
(Manka 2011, 84-85.) Oman tyon kehittdmisen mahdollisuuksia koulutuksen liséksi
ovat tyon muotoilu, tyokierto, oman alan julkaisujen lukeminen sek& hiljaisen tiedon

jakaminen. Tyon muotoilu voi koostua esimerkiksi erilaisten tydtehtdavien
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lisddmisestd, erilaisten tyovaiheiden yhdistamisesta tai tiettyyn osa-alueeseen tarkem-
min perehtymisestd. Tyokierrolla tarkoitetaan tydskentelyd toisissa tehtavissa. Tyo-
Kierto voi tapahtua omassa organisaatiossa tai toisessa organisaatiossa. Kestoltaan se
voi olla kuukausista vuosiin. Tydkierron avulla on mahdollisuus 16ytaa uusia kaytto-
kelpoisia ndkokulmia omaan ja yksikon tyohon. Ajankohtaisen tiedon tasolla oman
alan ammattilehtiin ja julkaisuihin perehtyminen pitdé ylla ammattitaitoa. Mahdolli-
suudet tiedon saatavuuteen ja tarjontaan ovat kasvaneet verkkojulkaisujen myota. Hil-
jainen tieto on jopa intuitiivista ja kokemusperaista. Téllaista tietoa katsotaan olevan
yleensd pitkdan tyossa olleilla. Oppimisen mahdollistamisen kannalta esimiehen rooli
on keskeinen. (Kaartinen 2011, 22-24.)

Tyo6eldman tarkeand kvalifikaationa pidetadn vuorovaikutusosaamista. Tama kasittaa
suhteiden luomisen ja kommunikoinnin taidot. Pitdd ymmart&a teoriaa siitd, miten
kommunikaatio rakentuu moniammatillisissa tilanteissa sek& asiakastilanteissa. Tar-
koituksena on osata rakentaa ymmarrysta asiakkaan, laheisten ja muiden asiantuntijoi-
den kanssa. Osata arvioida toimintaa, kohdata toinen ihminen kunnioittavasti, soveltaa
eettisia periaatteita sekd tunnistaa hyvé vuorovaikutus. Tarkkaan ei voi tieta4 dialogis-
ten hetkien syntymistd, mitd milloinkin tapahtuu ihmisten vélill&, esimerkiksi palave-
reissa. Tassd puhutaan dialogisen vuorovaikutuksen kehittdmisesta. Jotta tyén mielek-
kyys ja ideoiden kehittdminen on mahdollista, vuorovaikutuksen kehittdminen on koh-
dattava. (MOnkkonen & Roos 2009, 203-206.)

Substanssiosaamisella tarkoitetaan sitd, ettd tyontekija kykenee soveltamaan ja jalos-
tamaan oppimaansa tietoa, osaa laajentaa omaa tietoaan toisten kautta seka keskeisen
tietotaidon hallitseminen. Prosessiosaamisella tarkoitetaan sitd, ettd tyontekija osaa
edistdd omalta osaltaan kehittdmisprosesseja tydyhteisdssd, osaa asettaa tavoitteita ja
arvioida niitd suullisesti ja kirjallisesti. Hallitsee asiakasty®én prosessit ja arvioi muu-
toksen edistymistd sekd osaa luotsata prosessia oppimisen kannalta hyvalla tavalla
mielekk&asti. (Monkkonen & Roos 2009, 206.)
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3.4 Tyoyhteiso

Kohtaamiset tydyhteison arjessa rakentavat yhteishenked. Millaisia kohtaamiset ovat?
Ovatko ne lasnd olevia, aitoja vai merkityksellisia vaiko teennaisid ja vékisin suoritet-
tavia? Maarittelemélld ja tunnistamalla laatua, voidaan kokea, millaista on olla tydyh-
teison jasen. Olenko muiden mielestd kiinnostava, kokenut, ja ymmarranké muita?
Né&enkd asiat eri tavalla, kuin muut tai joudunko olemaan hiljaa, koska pelkaa nolos-
tumista? (Kankaanpad, Leppanen & Rantanen 2020, 247.) Yhteisolliset piirteet voivat
konkretisoitua parhaimmillaan muun muassa tydyhteison toimivuutena ja sosiaalisena
tukena, jolloin voidaan puhua hyvin toimivasta tydyhteisosta. Informaation kulku on
usein heikkoa ongelmallisissa tydyhteisoissa. Tarkedt tekijat tyoyhteison uudistami-
selle ovat muutosten rakentaminen yhdessé johdon ja henkiloston kesken. (Suonsivu
2019, 69-70.)

Ty0Oyhteison toimintakulttuuri rakentuu ja maérittyy usein valtavaeston lahtékohdista.
(Opas yhdenvertaisuuden edistdmiseen ja syrjinnan torjumiseen tydpaikalla, 21). Mo-
nimuotoisuuteen tydyhteisdssa vaikuttavat tyontekijéiden toisistaan poikkeava koulu-
tus, taidot, kokemukset, tapa tydskennelld, arvot sekd persoonallisuus. Maarite moni-
muotoisuudelle ovat myos ikd, sukupuoli, kansalaisuus, terveydentila, vammaisuus,
etninen alkuperd, kieli, vakaumus, uskonto ja seksuaalinen suuntautuminen. Lahto-
kohtana monimuotoiselle tydyhteisdlle on tyontekijéiden yhdenvertainen kohtelu. Eri-
laisuuden ymmartamisté ja hyvaksymista tulee hyddyntaa. Jokaisen tyontekijén ja esi-
miehen vastuulla on huolehtia, ettd tydpaikalla on erilaisuutta salliva ja sita hyddyn-
tava kulttuuri. Monimuotoisuus tulee nahda voimavarana, joka edistaa toimintatapojen
ja palveluiden kehittymista. (Ty6turvallisuuskeskuksen www-sivut 2020.) Etenkin or-
ganisaatioissa, joissa tiimitydskentely rakentuu toiminnan kautta, on tarked4 tiedostaa
erot tyontekijoiden kesken ja télldin etsid keinoja, joiden avulla tiimille 16ydetaan yh-
teiset tavat toimia ja kommunikoida. (Korhonen & Puukari 2013, 51.) Hirvosen (2018)
tutkimuksessa todetaan, ettd kokonaisuudessaan vuorotyota tekevien hoitajien tyohy-
vinvointi oli kohtuullisen hyvaa. Tydyhteison yleisen hyvinvoinnin nuoremmat hoita-
jat arvioivat negatiivisemmin kuin idkkddmmét hoitajat. Tama asian todentamiseksi

tarvittaisiin viel& lisda tutkimustyota. (Hirvonen 2018, 54.)
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TyOyhteisossa toimiminen edellyttdd taitoa ja kykyé vaikuttaa tyossdan rakentavalla
tavalla. Tyoyhteisotaitoihin kuuluvat hyvét teot, asiallinen kaytds, myonteinen asenne
organisaation kannalta keskeisiin asioihin, tydyhteisén jaseniin, tyopaikkaa ja esi-
miestd kohtaan. Tarvitaan myds taitoa kuunnella, kertoa eridvia mielipiteitd tahdik-
kaasti sek& pyrkimysta tulla ymmarretyksi. Tyon tekeminen néiden taitojen avulla on
mukavaa ja sujuvaa. Myonteisen organisaatiokuvan rakentaminen on jokaisen tehtava.
Talléin on myds mahdollista huolehtia oman tyon jatkuvuudesta hyvad mainetta ylla-
pitéden. Tyodyhteisossa tyoyhteisdtaidot perustuvat viestinta- ja vuorovaikutustaidoille,
oman ja toisten roolin ymmartamiseen seka itsensa johtamisen taidoille. (Ty6turvalli-

suuskeskuksen www-sivut 2020.)

Pekka Jarvinen kuvaa tydyhteisdn toimivuutta ja hyvinvointia peruspilarit-mallin
avulla. Alimmainen taso on “’perustukset”, joka muodostuu organisaation perustehté-
vastd. Hyvinvoivaa ja toimivaa ty0yhteistd kannattelevat kuusi peruspilaria. Nama
muodostuvat organisaatiosta, joka tukee tydntekoa, tiden selkeésta jarjestelysta, joh-
tamisesta, joka palvelee tyontekoa, avointa vuorovaikutusta, jatkuvaa toiminnan arvi-
ointia sek& yhteisid pelisadntdja. Esimiehen ty6 korostuu tassa mallissa, koska perus-
rakenteista huolehtiessa organisaation menestykseen voidaan vaikuttaa niin henkisella
kuin taloudellisella tasolla. (Maki, Tuomi & Viitala 2018, 39-40.)

Hyvéssa tyoyhteisdssé jokaisen tyontekijan on mahdollisuus toteuttaa omaa yksil6lli-
syyttéan ja yksildiden erilaisuus tuo yhteisoon energiaa. Taman avulla yhteisollisyytta
voidaan rakentaa. Yhteisollisyyden perusta on erilaisuuden hyvéksymisessa. (Manka
2011, 115.) Toimivan ja hyvan tydyhteison piirteitd ovat tasa-arvo, toimiva vuorovai-
kutus, oikeudenmukaisuus, kannustava ilmapiiri seké sopivasti kuormittavat tyotehta-
vét. Toimiva tydyhteiso on terveellinen ja turvallinen samaan aikaan. Tavoitteet ovat
selkeét, jolloin tydn johtaminen ja organisointi toimivat seka jokaisen tyontekijén
rooli, valtuudet ja vastuut tydssé ovat tasapainossa. Jokaisen tulee kokea olevansa ter-
vetullut tydyhteison jasen luottamusta herattavéssa ja vapautuneessa ilmapiirissa. Tyo-
yhteisossa jasenet tukevat toisiaan seké jakavat osaamistaan ty0yhteison jasenten yh-
teiseen kayttdon. Hyvin toimivan tydyhteison toiminnasta merkittdva osa koostuu
asenteellisista ja vuorovaikutuksellisista asioista. Tydyhteisssé jokainen voi vaikuttaa
omalla motivaatiollaan, asennoitumisellaan ja vuorovaikutus- ja yhteistyotaidoillaan

ilmapiiriin. Erimielisyydet tulee ratkaista hyvin nopeasti niiden henkil6iden kanssa,
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jotka voivat vaikuttaa asian ratkaisemiseen sek& henkildiden, jotka liittyvét osaltaan
erimielisyyden syntymiseen. Yhteistyon kannalta pelisddnnot tulee olla yhdessa sovit-
tuna ja niita tulee noudattaa. Ty6yhteison toimivuutta voidaan edistaa selkeyttamélla
kaytantoja, vastuunotolla ja sujuvalla ty6lla. Tyon haasteista ja kehittamistarpeista tu-
lee olla rehellinen. Kehittdmistarpeet tulee ilmaista esim. keskustelemalla tai kyselyi-
den avulla. Erimielisyyksien selvittdminen ja puheeksi ottaminen tulisi tehda nopeasti.
Myonteinen tyoilmapiiri antaa varmuutta tulevaisuuteen, tavoitteet ovat yhtendiset,
tyotehtdvat ja vastuualueet ovat selkedt ja toimintatavat ja pelisaéannot ovat kunnossa.
Ty0Oyhteist on kehittdva ja oppiva, henkiléstd on aktiivinen ja korostaa tydyhteison
kasvua, sosiaaliselle kanssakéymiselle 10ytyy aikaa, henkildston taidot, kyvyt ja luo-
vuus otetaan kayttoon sekéd ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin uskotaan. (Ty6turval-

lisuuskeskuksen www-sivut 2020.)

Psykososiaaliset kuormitustekijét tarkoittavat organisaation, tyon suunnittelun ja joh-
tamisen, tydjarjestelyjen ja tydympériston, tydtehtévien, vuorovaikutuksen ja tydyh-
teisbn ominaisuuksia tai piirteitd, jotka vaikuttavat ihmiseen. Nama asiat kuormittavat
tekijasta huolimatta. Jokaisella tyopaikalla ilmenee kuormitustekijoitd. Tyon kuormit-
tuminen syntyy tyontekijan ja tyon vuorovaikutuksesta. Ristiriidat voimavarojen ja
tydn vaatimusten valilla tarkoittavat psyykkisia kuormitustekijoita. Naita ovat esimer-
Kiksi tydn epéselvat tavoitteet, jatkuva kiire, pitk&aikainen epavarmuus, jatkuvat muu-
tokset, tyon siirtyminen vapaa-ajalle, tyo ei ole riittdvan haasteellista, ei ole mahdolli-
suutta uuden oppimiseen tai kehittymiseen, arvostuksen ja/tai palautteen puute. Sosi-
aaliset kuormitustekijat liittyvat tydyhteison vuorovaikutukseen. Naita ovat esimer-
Kiksi eristyneisyys, yksintyoskentely, tydyhteisdongelmat, hankalat sosiaaliset suhteet
ja yhteistydongelmat, asiakasvakivalta, haasteelliset asiakastilanteet, heikko tiedon-
kulku, epatasa-arvon kokeminen, epdasiallinen kohtelu ja huono tydkayttaytyminen,
tydn organisoinnin ongelmat ja tyytyméattomyys esimiestydhon. Pelkastaan haitalli-
sesti kuormittavaa ty0 ei ole, vaan siihen liittyy myos voimavaroja eli myonteisia piir-
teitd. Haitallisten kuormitustekijoiden vaikutukset véhenevét, kun tunnistetaan tyon
voimavarat. Sinnikkyys, joutavuus, optimismi ja hyvé itsetunto ovat yksilon tarkeita
voimavaroja tydssa. Voimavaratekijoina liittyen tyGtehtaviin ovat esimerkiksi kehitty-
vyys, palkitsevuus, merkityksellisyys, tulokset ja asiakastydssa onnistuminen. VVoima-
varatekijat liittyen tydjarjestelyinin ovat esimerkiksi vaikuttamismahdollisuudet

tydssa, tavoitteiden ja roolien selkeys seké joustavat tyOajat. Tekijat, jotka vaikuttavat
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tyoyhteisoon ovat esimerkiksi vuorovaikutus, arvostus, selked johtaminen, tyoyhtei-
sOn ja esimiehen tuki, palaute ja oikeudenmukaisuus. (Tyo6turvallisuuskeskuksen

www-sivut 2020.)

Tyokavereiden kanssa vietetddn usein enemmaén aikaa, kuin laheisimpien ihmisten
kanssa. Tyontekijan hyvinvointiin liittyy laheisesti toimivat tyokaverisuhteet. Missadn
suhteessa ei voida vélttaa yksittéisia loukkaavia tapahtumia. (Tuikka 2020, 136.) Eri-
laisia ilmenemismuotoja huonossa tydyhteisdssd ovat muun muassa ristiriidat, jotka
koostuvat kahden tai useamman henkilon erimielisyydestd. Ristiriidoista on erilaisia
muotoja. Tilannekohtaisesti nimityksid voivat olla kiista, selkkaus tai konflikti. Ti-
lanne voidaan kuvata henkisend vékivaltana, tyoyhteisokriisind tai pahimmassa ta-
pauksessa jopa kiusaamisena. Kun ristiriitatilanne saadaan hyvissé ajoin selvitettya,
voidaan huomio siirtd4 tyon tekemiseen, johon liittyy vastuullinen, rakentava ja tyon
tekemist4 edistava tyokayttaytyminen. Ristiriidat lahtevat liikkeelle usein huonosta tai
vahaisestd kommunikoinnista. Tilanteeseen vaikuttavat eri tunnetilat, tulkinnat ja
niista syntyvét vaarinkasitykset. Henkildiden vélilla syntyvaa ristiriitatilannetta ei voi
valttaa, eiké tilannetta tule myoskadn ottaa tavoitteeksi. Ristiriidan kohdatessa tydyh-
teisOlle se kertoo, ettd on aika pysahtya tarkastelemaan ja kehittdmaan ty6té. Ristirii-
tojen taustalla on usein eri osapuolten toiveet ja odotukset, joita ei ymmarretd, uskal-
leta tai osata tuoda esille. Oma ty6rooli on hukkunut ja tavoitteet tydssa ovat liian
henkilokohtaiset. Joustamattomuus, kateellisuus, kielteinen asenne, epdasiallinen kéy-
t0s seka haluttomuus toimia reilusti ovat asioita, jotka ovat ristiriitojen taustalla. (Raty
2017, 4-18.) Kunhan tydyhteisdssa on tarpeeksi keinoja ratkaista erimielisyyksia, syn-
tyy niista yleensa hyvaa. Avoin keskustelu on téarkein ratkaisu ongelmien kasittelemi-
seen. (Perttula 2020.)

Menestyvéksi tyoyhteisoksi pdadsemisen kannalta keskeista on huomion suuntaaminen
keinoihin, joiden avulla tydyhteis6on saadaan lisdd avoimuutta ja luottamusta seké
tyon tavoitteet ovat selkedsti saavutettavissa. Keinoja voivat olla esimerkiksi taulu tai
valine, jolla kuvataan ty6tilanne ja saavutukset, yhteiset viikoittaiset palaverit, esimie-
hen kahdenkeskiset keskustelut yksilollisesti, tehtdvankuvaukset, erilaisen osaamisen
hyddyntaminen, ilmapiirin jatkuva seuranta ja arvioiminen, positiivisen palautteen an-

taminen seka erimielisyyksien esille nostaminen. (Raty 2017, 33.)
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3.5 Tyon arvostus ja oma hyvinvointi

Tyontekijat kokevat organisaation ja sen kulttuurin tukevaksi, kun organisaatio arvos-
taa heidan tyotaan, kohtelee tyontekijoitaan oikeudenmukaisesti, henkildston hyvin-
voinnista pidetddn huolta ja tyontekijoista huolehditaan henkildstdjohtamisen keinoin.
Myonteista vaikutusta tyontekijoihin organisaatio luo kannustavalla ja tukevalla toi-
minnalla. Organisaation ulottuvuuksista ihmislaheisyys on tutkimusten mukaan vah-
vimmin yhteydessa tyOtyytyvaisyyteen ja organisaation hyvinvointiin ja sitoutumi-
seen. (Nummelin 2008, 125.) Strateginen hyvinvointi huomioi henkiloston terveytta
ja hyvinvointia. Toiminnan tulee olla suunnitelmallista, jossa on tavoitteet, vastuut,
resurssit ja joita yksilotasolla seurataan eri mittauksin. Talla asialla on selked henki-
|6stotuottavuuden vaikutus. (Jabe 2012, 16.)

Hyvin ndkyvénad osana tyohyvinvointia on fyysinen ty6hyvinvointi. Siihen sisaltyy
muun muassa tyon fyysinen kuormitus, fyysiset olosuhteet sekd ergonomiset ratkaisut,
kuten tydasennot seka tydpoyta ja -tuoli. Tyoolosuhteisiin liittyvét osaltaan tydpaikan
siisteys, melu, lampétila ja tyovélineet. Osa-alue korostuu varsinkin fyysisissa tyoteh-
tavissa. Erilaiset tyon lomassa pidettdvat tauotukset, kuten seisomaan nouseminen,
pieni kavely ja erilaiset venytykset tuovat keholle vaihtelua tydpaivan aikana seké
osaltaan ennaltaehkaisevat lihasjaykkyyden syntymista. (Virolainen 2012, 17.) Fyysi-
nen hyvinvointi on henkilén omasta aktiivisuudestaan kiinni. Tutkimuksen mukaan 92
% tyonantajista tukevat taloudellisesti tai jarjestavat tyopaikkaliikuntaa, mutta vain 41
% tyontekijoista osallistuvat siihen aktiivisesti. (Jabe 2012, 20.)

Keskeisimpadn asemaan tyohyvinvoinnin kannalta nousee psyykkinen tyéhyvinvointi.
Se pitdd sisalladn muun muassa tyon stressaavuuden, tydilmapiirin ja tyopaineet.
Oleellinen merkitys sairaspoissaolojen ehkaisyyn ja yleisessa tydssé viihtymiseen on
psyykkisen hyvinvoinnin kohentaminen. Nykyisin melko yleista on tyosta aiheutuva
psyykkinen pahoinvointi. Joka kolmannella naisella ja joka viidennella miehelld suo-
malaisista on ty6sté johtuvia psyykkisia oireita. Kiire on yksi suurin psyykkista kuor-
mitusta aiheuttava tekija. Tukemalla henkildst6d, huolehtimalla riittavasti tyon, levon
ja vapaa-ajan suhteesta seka toiden jakaminen henkiloston kesken ovat edistavié teki-
JOité psyykkiseen tyohyvinvointiin. (Virolainen 2012, 18.) Psyykkinen hyvinvointi on

henkilokohtainen kasite ja liittyy omaan mielenterveyteen. Paineita tulee nyky-
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yhteiskunnassa monelta eri taholta ja jos ne murtuvat yhtd aikaa, ei ole mitd&an mika
antaa tukea ja voimaa. Normaalisti vaikeankin muutoksen kestad, jos kaikki peruspi-
larit eivat murru samaan aikaan. (Jabe 2012, 26) Ty6paikka koetaan huonoksi, mikéli
tyontekijat kokevat stressid, tyontekijoiden mielenterveys on heikommassa kunnossa
kuin vastaavasti tyottdmien, ty6 on alipalkattua ja jatkuvuus ty6ssa on epédvarmaa. (Vi-
rolainen 2012, 18.)

Tunteet ja niiden ilmaisu ovat luonnollisia asioita ihmiselle, joka on emotionaalinen
olento. Tydntekijalla tulisi tydpaikalla olla mahdollisuus kokea ja ilmaista tunteitaan.
Ty0ntekijan tulisi saada vapaasti kertoa tuntemuksistaan ja ilmaista mielipiteensa kol-
legoilleen ja esimiehelleen. Mikali henkil6 kokee, ettda mahdollisuudet tunteiden ilmai-
suun ja mielipiteisiin eivat onnistu, tukahduttaa han tunteitaan sisaanpéin. Tama taas
aiheuttaa ahdistuneisuutta ja tydpahoinvointia. (Virolainen 2012, 19.) Henkisessé hy-
vinvoinnissa asiat omassa eldmassé tulee olla kunnossa, jolloin ihminen voi henkisesti
hyvin. Jos ei ole hyvinvoiva henkisesti, se vaikuttaa tyohon, koska silloin ei voi olla
innostunut eri asioista. Keskeisié arvoja tulee tydyhteisdssa olla, kuten yhteisollisyys,
kohteliaisuus, toisten kunnioittaminen, rehellisyys seka oikeudenmukaisuus. Tyopai-
kalla on tarkedd, ettd toisia kohdellaan hyvin ja oikeudenmukaisuus on keskeinen hyve
ja lahde hyvinvointiin. (Jabe 2012, 28-29.)

TyOyhteison jasenten keskindinen sosiaalinen kanssakdyminen perustuu sosiaaliseen
tyohyvinvointiin, jolloin tydpaikalla on mahdollisuus keskustella tydasioista vapaasti
tydyhteison jasenten kesken, tyokaverit ovat helposti lahestyttavia seka tyontekijoiden
valit ovat keskenaan toimivat. Kiireisessa tydaikataulussa sosiaalinen kanssakédyminen
saattaa jaada vahaiseksi. Tutustuminen tydkaveriin ihmisend kuuluu myos sosiaaliseen
hyvinvointiin. Yhteisollisyyden tunnetta luo tykavereiden harrastuksiin ja perheeseen
tutustuminen. Tyoasioissa tydkaveria on helpompi l&hestyd, kun hanet tuntee henkil6-
kohtaisella tasolla. TyoOpaikalla yhteiset kahvi- ja lounashetket seka erilaiset kohtaa-
miset esimerkiksi kaytavéalla luovat tilaisuuden vaihtaa péivan kuulumisia ja ndin tu-
tustua tyokavereiden persoonaan. Positiivista tydilmapiiria tyontekijoiden valilla luo-
vat lamminhenkiset sosiaaliset kohtaamistilanteet. (Virolainen 2012, 24.) Sosiaalinen
hyvinvointi on viestintaa ja asioista tulee pystyd puhumaan avoimesti. Tat4 vahvistaa

esimiehen tuki sekd h&nen luotettavuutensa. Luottamus on térked asia ja jos sen
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menettéa voi esiintyd jopa tdiden sabotointia ja henkilostd alkaa voimaan huonosti.
(Jabe 2012, 30.)

Tyo6hyvinvointi koostuu tuottavasta, turvallisesta ja terveellisesta tydsta. Hyvin johde-
tussa organisaatiossa tyotd tekevat ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot. Tyo tu-
lee kokea palkitsevaksi, mielekk&aksi seka tukea tyontekijoiden ja tydyhteison elé-
manhallintaa. Vastuu tyéhyvinvoinnista on tyonantajalla ja tyontekijalld. Johtajien,
esimiesten ja tyontekijoiden tulee tehda yhteisty6ta, jolloin se edistaa tydhyvinvointia.
Tyoterveyshuolto on tarked yhteistyOkumppani. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut
2020.) Muista laaketieteen erikoisaloista ja muusta terveydenhuollosta tyoterveys-
huolto eroaa siing, ettd asiakkaina ovat tydnantaja ja tydntekijat. Tydnantajan oikeus
ja velvollisuus on tehda sopimus tyoterveyspalveluiden kanssa. Toimija voi olla joko
yksityinen tai julkinen. Tyokyvyn tukeminen eri vaiheissa tyouraa ja tyokyvyttomyy-
den ehkaisy ovat tydterveyshuollon tehtédvéana. Tyontekijan tyokykyé tyoterveyshuolto
koordinoi yhdessa tydpaikan, muiden terveydenhuollon sektorien, sosiaalivakuutus-
jarjestelman toimijoiden sekéd kuntoutusjérjestelmén kanssa. Tyoterveyshuollon yh-
teistyd muiden toimijoiden kanssa on vélttamatonta tyokyvyttomyyden ehkaisemi-
sessd. (Tarvainen 2018, 57.) FinTerveys 2017 -tutkimuksessa todetaan, ettd tois-
taiseksi on vahan tietoa siitd, kuinka yleisesti tydterveyspalveluissa tyontekijan kanssa
otetaan puheeksi elintavat ja kehotetaan tarpeellisiin muutoksiin ndiden osalta. (Aalto
& Koponen 2018, 136.) Laki tydterveyshuollosta maarittelee tydnantajan velvollisuu-
den jarjestad tyoterveyshuoltoa. Yhteistuumin tyontekijé, tyonantaja seka tyoterveys-
huolto edistavat tyéhon liittyvien tapaturmien ja sairauksien ehkéisya. Kuten myos
tydympariston ja tyon turvallisuutta ja terveellisyyttd. Tyontekijan terveyttd, toiminta-
kyvyn edistimistd sekd toimintaa tyOyhteisossa.  (Tyoterveyshuoltolaki
21.12.2001/1383, 1 luku 18.)

Tyotyytyvéisyys syntyy padasiassa tyon arjessa. Hyvinvoivassa ty0yhteisfssa muun
muassa luotetaan, ollaan avoimia, annetaan positiivista palautetta, uskalletaan ottaa
esille ongelmakohdat ja sailytetddn muutostilanteiden tullessa toimintakyky. Tyonte-
Kij& on hyvinvoiva, kun hdn on mm. vastuuntuntoinen, motivoitunut, saa hyddynnettya
osaamistaan sekd vahvuuksiaan, kokee itsensa tarpeelliseksi, saa tyostaan palautetta,
innostuu ja onnistuu tydsséan (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2020.) Tyon ei pidé

olla eldman térkein siséltd. (Huovinmaa 2020, 193). Tyohyvinvoinnin ollessa
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tyopaikalla heikolla tasolla, ovat tydntekijét alttiimpia vaihtamaan tyopaikkaa. Tyo-
paikoissa, joissa panostetaan tyohyvinvointiin, tyontekijoista erittdin harva harkitsee
tydpaikan vaihtamista. (Virolainen 2012, 53.)

Ihmiset, jotka kokevat olevansa tydssédén hyodyksi, ovat onnellisempia. Hyvinvointi
tulee, kun osaa nauttia pienisté asioista. Jokainen on itse vastuussa hyvinvoinnistaan
seka siitd, ettd muilla on siihen mahdollisuus. Oma hyvinvointi tydssé tarkoittaa, etta
sy6 saannollisesti, pitdd Kiinni tauoista, asettaa realistisia tavoitteita, antaa itselle pa-
lautushetki& ja muistaa myos valilla rentoutua. Vapaa-ajalla tyontekija pitd4 huolen,
etta on aikaa omille harrastuksille, harrastaa liikuntaa ja riittavasti younta seka palau-
tumista. (Jabe 2012, 142-143.) Jokaisen esimiehen tarkein tehtéava on tyéhyvinvointi.
Henkiloston tulee olla innostunutta, jotta voidaan saavuttaa hyvéa tyéhyvinvointia.
Talla saadaan hyvia tuloksia aikaan tydyhteisossé. Esimiehen tulee johtaa haluttuun
muotoon, luoda puitteita, kunnioittaa alaisiaan, antaa rakentavaa palautetta sekd luoda

hyvaa tunnelmaa. Tama vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin. (Jabe 2012, 40.)

Liian pitkaan jatkuneen vireystilan seurauksena elimisto ldhtee toimimaan kuten haly-
tysajoneuvo, jolloin eteenpdin menn&an kovaa vauhtia halytyspilli soiden. Tama sopii
autolle, mutta ei kuitenkaan ihmiselle, jonka seurauksena muisti alkaa péatkia ja ihmi-
nen tulee aikaansaamattomaksi. Ihmisella on palautumismekanismi, joka auttaa ennal-
leen. Hetkellisesté paineesta ei ole haittaa, mikali huolehtii palautumisesta. Mekanis-
min tavoite on palauttaa stressitilassa oleva elimisto lepotilaan, tallgin stressin aikana
kulutetut voimavarat palaavat. Palautuminen edellyttaa riittavan pitkaa lepoa oisin,

viikonloppuisin ja vapaa-ajalla. (Manka 2011, 183.)

Uni on yksi térkein asia elpymisen kannalta. Ihminen tarvitsee keskimaéarin palautu-
miseen 7-9 tuntia unta vuorokaudessa. (Manka 2011, 183.) Vasymysta pidetaan kan-
santautina. Univajeesta karsii suuri joukko suomalaisia. Jos tydaika venyy yli 9 tuntia,
esimerkiksi pitkat tydvuorot ja yévuorot, riski onnettomuuksille suurenee, kertoo kan-
sainvaliset tutkimukset. Seitseméan prosenttia karsii tyduupumuksesta, tulos tulee pit-
kan ajan tdhtaimella. (Nykanen 2007, 27.) Unen laadulla on myds merkittava vaikutus,

palauttavinta on syvan uni, jonka aika on alkuyostd. (Manka 2011, 183.)
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Virtasen (2012) tutkimuksessa viitataan tulokseen, jonka mukaan vapaa-ajan kulttuu-
ritoiminnalla on mydnteinen vaikutus terveyteen ja tydhyvinvointiin. Kulttuuriin osal-
listuva toiminta auttaa henkiseen rasitukseen, auttaa henkil6d pohtimaan omia arvo-

jaan ja l6ytaméaén uusia ndkdkulmia. (Virtanen 2012, 273-287.)

Sosiaali- ja terveysministerion hanke selvitti osaltaan taiteen ja kulttuurin vaikutusta
tyéhyvinvointiin. Hankkeesta saadut kokemukset olivat hyvia. Hankkeen tuloksena
huomattiin, ettd merkitys ei ollut positiivinen pelkastaan tyéhyvinvoinnin ja terveyden
nékokulmasta vaan positiivista vaikutusta oli myds oppimiseen ja tyon tuottavuuteen.
Ty0paikalla taide ja kulttuuri ndhdaén osana terveyden edistamistd seka osana tyoky-
kya yllapitavaa toimintaa. Yleisesti on kaytdssa taloudellinen tuki kulttuurisetelin tai

muun muodossa. (Sosiaali- ja terveysministerié 2015, 21.)

Suurin syy kasvaviin sairauspoissaoloihin ja sairauseldkkeelle jadmiseen ovat tuki- ja
liikuntaelimiston sairaudet. Selkédvaivat, niska-hartiavaivat, jannitys ja paansaryt ovat
yleisia seka henkiseen jaksamiseen liittyvat ongelmat. Lihakset kuormittuvat staatti-
sesti. Tahan syyna on liikkumattomuus, koska se kangistaa lihakset, lamauttaa veren-
kierron ja aineenvaihdunnan seka ryhti huononee. Liikuntaa ei voi korvata fyysisella
tyolla. Tyo on usein yksipuolista ja ndin lihakset eivat padse palautumaan. Fyysista
tyoté tekeva ihminen tarvitsee lihaksia palauttavaa huoltoliikuntaa, kevyttd aerobista
lilkuntaa seka venyttelyd. Liikunnalla tulee kuormittaa elimistdd. Muuten saattaa tulla
luuston haurastumista, voimien heikkenemistd, hengityselinten rapistumista seké ais-
titoimintojen heikkenemistd. Saannéllinen liikunta ennaltaehkaisee rapistumista. Li-
sdamalla liikuntaa ja aktiivisuutta arjessa, voidaan ennaltaehkaistd terveysongelmia,

parantaa oloa, kuntoa ja tyoterveyttd seké tyokykya. (Aalto 2006, 21-23.)

Liikuntaharrastuksen tukena on noussut esiin tyopaikkaliikunta. Tydnantajan tukemia
tydssdjaksamisen muotoja ovat tyky-setelit, erilaiset kuntotestit, pelivuorot seké tau-
koliikunta ty6pdivén aikana, johon vaaditaan tyontekijan omaa panosta. TyOnantajan
tulisi panostaa muutoshakuisempaan seké pitkajanteisempaan toimintaan. Tyopaikka-
lilkunnan osatavoitteena on myds opettaa ja innostaa lilkkkumaan vapaa-ajalla. Eri
muotoja ovat eri kuntotestit (tyoterveyshuolto), liikunta- ja virkistyspéivat, asiantunti-

jaluennot, saannollinen ohjattu jumppa seka liikuntakurssit. (Aalto 2006, 39—49.)
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Tyostressi sanana on nykypéaivéa. Toisaalta sana stressi voi tarkoittaa my0ds positii-
vista. Silloin pienen paineen alla tyontekija on tehokas. Stressi voidaan maéritelld yk-
silon reaktioksi uhkaavaa stressitekijééd vastaan tai hélytystilaksi, jonka aiheuttavat
tydn tuomat paineet. Kun stressia syntyy, paineet suurenevat. Elimistdssa syntyy yli-
jannitystila, verensokeri ja verenpaine nousevat seké sydamen syke kiihtyy. T&td tilaa
ei tulisi kokea liian usein, etteivat oireet kroonistu. Stressi huomataan yleensé vasta
oireiden ilmaannuttua. Oireita ovat fyysiset ja henkiset oireet seka kéytosoireet. Naihin
liittyy useita sairauksia, esimerkiksi migreeni, allergiat, iho-oireet, hermostosairaudet
seka lihassaryt. Jokainen reagoi stressiin yksilollisesti. Tyontekija luo helposti itsel-
leen omat paineensa ja liiallinen paine voi johtaa vakavaan tyéuupumukseen. Talldin
stressi tulisi tunnistaa ajoissa. Liiallisesta stressista pystyy vapautumaan. Kehon tulee
pystyé lepadmaéan ja rentoutumaan. Jokainen tekee sen omalla tavallaan yksilollisesti.
(Aalto 2006, 27-32.)

Tarkeitd voimavaroja ovat sosiaaliset suhteet, kuten sukulaisten ja ystavien kanssa yh-
dessdolo, ndma palauttavat voimia vapaalla ollessa. Liian pitka tydviikko ja vuorotyd
vaikuttavat voimavaroihin negatiivisesti. Erityisesti fyysinen kuormittavuus, aikapai-
neet, kiire sekd paatoksenteko ja vastuu liittyvat palautumisen ongelmiin. Heikkoutta
vapaa-ajalla palautumiseen ennakoi demografiset tekijat, jotka ovat ikddntyminen ja
naissukupuoli. Kuormitusta perhetilanteessa aiheuttavat erityisesti vaativuus perhe-
eldmén ja ristiriita perheen ja tyon valilla. Vapaa-aikana estavat palautumista sen si-
jaan oman ajan riittdmattomyys, vahainen sosiaalinen aktiivisuus, véhéinen liikunta ja
vapaa-ajalla tyon tekeminen. Unella on myos vaikutusta, mikéli se on huonolaatuista
tai lilan lyhytta. (Manka 2011, 186-188.)

3.6  Johtaminen ja esimiesty0

Tyontekijoiden johtaminen tapahtuu yksilo ja ryhmétasolla, jolloin tydskentelyyn on
mahdollista vaikuttaa ja onnistuminen mahdollistaa. Esimiehen on mahdollista pystya
innostamaan sek& auttamaan tyontekijoita kehittymaan tydelamaéssa. (Jylhd & Viitala
2019, 19.) Kyky toimia muuttuvissa tilanteissa on yha enemman taito, jota organisaa-
tiot tulevaisuudessa tarvitsevat. Térkeda on koko organisaation kyvykkyyksien, tiedon

ja osaamisen hyodyntdminen. Yhdessa ty0yhteisd on vahvempi kuin yksin. (Hakola,
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Hiila & Tukiainen 2019, 226.) Ty6elaméan vaatimukset ovat kasvaneet ja moninaistu-
neet, jolloin esimiestyon tarve voimistuu. Johtamisen merkitysta ei tule vahatella.
Tapa, kuinka ihmisié johdetaan ja késitelld&n, on noussut tyépaikan yhdeksi menes-
tystekijéksi. Esimiestyd perustuu lakiin ja erilaisiin sopimuksiin. Esimies tarvitsee pal-

jon koulutusta ja tukea tehtavéssaan. (Jarvinen 2020, 18-19.)

Johtamisty6ssa vastuussa oleville johtamis- ja esimiesty6té tekeville jatkuvat muutok-
set aiheuttavat paljon paénvaivaa. Ty6ssa tulee vastaan paljon “’kesyja” ongelmia, joi-
hin ratkaisu syntyy helposti vanhoilla toimintatavoilla. Myds monimutkaiset ongelmat
sisdltyvéat tyohon, joihin taas ratkaisu 16ytyy asiantuntijoiden ja osaajien yhteistyolla.
Kun ratkaistavaksi tulee uudenlaiset ja monimutkaiset ongelmat, ratkaisuun liittyy
myaos suuria mahdollisuuksia. Tydyhteison hyvinvoinnille johtajan ja esimiehen mer-
kitys on keskeinen. Esimiehen taidot, erityisesti vuorovaikutustaidot, ratkaisevat lo-
pulta paastaanko tavoitteisiin. Esimies yllapitaa ja edistad hyvalla johtamisella henki-
|6ston onnistumista ja innostumista tyostaan. Kyky ja halu osoittaa arvostuksen osoit-
tamiseen ja luottamuksen yllapitamiseen luo henkildstolle perusturvallisuuden tun-
teen, joka taas on tarked lahtokohta hyvinvoinnille. Iimapiirin ollessa arvostava ja luot-
tamuksellinen, se mahdollistaa innostukseen ja oppimiseen. Toimiva tydyhteiso, oi-
keudenmukaisuus ja vaikutusvalta ovat tarkeitd piirteita esimiehelle. Esimiehen tulee
olla kunnioittava ja arvostava kaikkien ty6ta kohtaan. Esimiehen passiivisuus saattaa
esimiesty0ssé aiheuttaa ongelmia. P&atoksia ei talloin synny, eiké esimies ole aidosti
lasna. Erés kielteinen piirre esimiestydssa on negatiivinen kontrolli. T&lloin tarkaste-
lussa on liiallisessa maarin esimerkiksi tyosuorituksia tai ajankayttoa. (Sinokki & Vir-
tanen 2014, 146-147.)

Merkityksen johtamista on kaikki hyva johtaminen. Mika on merkityksellista yhdelle,
ei ole sitd valttamatta toiselle. Asia, joka tuntuu yhdessé tilanteessa merkitykselliselt,
ei ole sitd toisessa. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 42.) Esimies, joka on aidosti
kiinnostunut tydntekijoistaan ja heidan tarpeistaan ja voimavaroistaan edistaa tyonte-
kijoiden kehittymistd ja tyon imua. Avoimuus, luottamus ja arvostus ovat kulmakivet
ja hyvén yhteistoiminnan edellytykset. Organisaatioiden ja johtajuuden dialogisuutta
tarkasteltaessa osallistava, arvostava ja palveleva esimies edustaa johtajuuden tavoi-
teltavinta muotoa. Edistdva esimies puhuu suoraan ja viestii vastuullisesti, kuuntelee

sekd kunnioittaa itsedén ja toisia ja odottaa — hidastaa ja laajentaa omia kasityksi&an ja



24

tulkintojaan itsekriittisyydell4 ja itsereflektoinnilla. (Nuutinen & Pakarinen 2016, 26—
32))

Tunteiden kuormitukselle altistuminen on esimiehen roolissa valtava. Tunteet ja odo-
tukset, jotka kohdistuvat esimieheen koettelevat hanen itsehillintdénsa ja itseluotta-
mustaan seka tunteiden séatelykykyé. Esimies kuuluu niin sanottujen tunnety6laisten
joukkoon tehtdvansa puolesta. Tydssa joutuu kontrolloimaan omia tunteitaan ja erityi-
sesti niiden ilmaisemista. Vuorovaikutusongelmia syntyy helposti, mikali esimies ei
I0yda sopivaa tunteiden sdatelytasoa. Avoin ja vélitdn tunnetason kontakti ei péase
syntymaan esimiehen ja alaisten valill&, mikali esimies on silmiinpistéavén varauksel-
linen ja estoinen. Esimiehen voimakas suojautuminen tunteilta, johtaa yleensa esimie-
hen toimintakentén kaventumiseen, koska talléin han joutuu valttelemaan tai vetayty-
maan tilanteista ja ongelmista, jotka nostavat tunteita. Tiukka kontrolli tunteiden hal-
linnassa kuluttaa energiaa ja on terveydelle vaarallista. (Jarvinen 2011, 149.)

Keskeinen komponentti laadukkaalle vuorovaikutukselle on ihmiskeskeinen ja rohkea
johtajuus. Voidaan puhua laadukkuudesta, kun asioista voidaan puhua avoimesti, ar-
vostavasti ja analyyttisesti siten, ettd padtosten ja ajattelun taso nousevat ja kayttayty-
minen on kaikin puolin asiallista. Itsereflektiokyky, oikeanlainen osaaminen erityisesti
konfliktitilanteissa, nostaa vuorovaikutuksen laatua. Ihmiskeskeisen johtajuuden pe-
rustaito on valmentava vuorovaikuttaminen, jonka tarkoitus on auttaa tunnistamaan ja
tuomaan turvallisesti esille huolenaiheet ja epakohdat. Business Coaching Institutessa
valmentavaa johtamista maéritell&&n seuraavasti: “Valmentava johtaminen on tapa
vuorovaikuttaa siten, ettd esimies auttaa tyontekijaa ottamaan kayttéoén voimavaro-
jaan niin, ettd han voi saavuttaa tavoitteensa. Auttaa toista itse oppimaan opettamisen
sijaan.” Valmentava vuorovaikuttaminen on tapa olla suhteessa toiseen ihmiseen ja
toimia niin, ettd toisesta tulee tietoisempi suhteessa omaan tekemiseen, olemiseen ja
ajattelemiseen. Lisdksi tarkoitus on haastaa ihmisté positiivisella tavalla ottaa enem-
mé&n vastuuta omasta ajattelustaan ja tekemisestaan. Johtaja, joka toimii valmentavalla
tavalla, koetaan yleensa erityisen kannustavana ja arvostavana. Aktiivinen kuuntelu,
lasndolo, oivalluttavat kysymykset ja pyrkimys olla antamatta valmiita ratkaisuja ovat
taitoja valmentavaan vuorovaikuttamiseen. Nama4 taidot kuuluvat johtamisen yleissi-
vistykseen ja niit4 tulee aktiivisesti harjoittaa ja opetella. (Jarvinen & Lange 2019,
132-133))
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Evolv yrityksen tekeman taloustutkimuksen mukaan esiin nousi viisi eri teemaa, joi-
den mukaan lahes puolet johtajista karsii voimakkaasta stressisté, joka on jatkuvaa.
Joka toinen ei kéyta tarpeeksi aikaa lepdédmiseen ja palautumiseen ja joka neljas johtaja
kokee oman jaksamisensa epavarmaksi. 100 johtajaa vastasi kyselyyn ja naisia heisté
oli 25 %. Tyossa kuormitusta koettiin jatkuvasta kiireesté ja keskeytyksistd, ty0Oméaa-
résté sekéd vastuusta, jonka johtaja tyostdan kantaa. Toitd tulee myos vapaa-ajalle. Téar-
ked keino stressin ja jaksamisesta huolehtimiseen on liikunta. Strategisella tasolla tulee
my06s huomioida johtajien jaksaminen tydssd, joka positiivisena tydssdjaksamisena

heijastaa koko organisaatioon. (Urpelainen 2020, 8-9.)

4 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittad, keraté tietoa ja tutkia hoitohenkilston tyo-
tyytyvaisyyttéd tyotyytyvaisyyskyselyn avulla. Kyselyn lopputuloksista on tarkoituk-
sena tehda analysoimalla mahdollisia kehittdmisehdotuksia ja antaa esimiehille tulok-
set. OpinndytetyOn tavoitteena on hyvinvoiva tydyhteiso, joka pystyy vastaamaan asi-

akkaiden muuttuviin tarpeisiin seka henkildston tyotyytyvaisyyteen.

5 OPINNAYTETYON MENETELMA, AINEISTO JA ANALYYSI

Suomalaisessakin yhteiskuntatieteellisessa tutkimuksessa kvalitatiivinen eli laadulli-
nen tutkimus toteutuu monin eri tavoin. Todellisen eldmén kuvaaminen on laadullisen
tutkimuksen lahtékohtana. Ajatuksena tdhan siséltyy todellisuus, joka on moninainen.
Tutkimuksessa tulee ottaa huomioon, etté todellisuutta ei voi mielivaltaisesti pirstoa
osiin. Tuloksena selitykset ovat ehdollisia, jotka rajoittuvat johonkin aikaan ja paik-
kaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkoitus ennemmin |0yt&é tai paljastaa tosi-

asioita kuin todentaa olemassa jo olevia véaittdmid. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
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2008, 157.) Kysymys: mitd merkityksia tutkimuksessa tutkitaan? siséltyy tutkimuk-
seen, joka toteutetaan laadullisella tutkimusmenetelmalld. Tutkimuksen tekijan tai te-
kijoiden tulee tdsmentéd, tutkitaanko kasityksiin vai kokemuksiin liittyvia merkityk-
sid. (Vilkka 2015, 118.) Yksittaisen tapauksen tutkiminen perustuu laadulliseen tutki-
mukseen, kun maaralliseen perustuva tutkiminen tutkii tapausten joukkoa. Tarkoitus
on saada havainnoimalla yhdest4 asian osa-alueesta irti mahdollisimman paljon, ndin
ollen tapaus tulee kasitella syvyyssuunnassa perusteellisesti. Tutkimustavassa ollaan
Kiinnostuneita asioiden merkityksesta, ilmidisté, prosesseista, jotka voidaan ilmaista
tekstien, sanojen ja kuvien avulla. Tuloksiin vaikuttavat kaytetyt tutkimusmenetelmat.
(Kananen 2008, 25.)

Maaréllisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen ominaispiirteitd ovat tiedon mittaaminen,
esittdminen numeroin, vastaajien suuri lukumaéara ja tutkimuksen objektiivisuus. Tut-
kimuksen tavoitteena ovat ennakoivan tutkimusongelman muotoilu, hyédyntdminen
teorian mittaamisessa ja asioiden vélisten erojen I6ytdminen. Tutkimuksella tulee olla
jokin tarkoitus. Méaarallisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvata, selittad, kartoittaa,
ennustaa tai vertailla asioita, jotka koskevat ihmisen asioita tai ominaisuuksia. (Vilkka
2007, 13-18.)

Analysointitavat on mahdollista jasentda karkeasti kahdella tavalla. Tilastollista ana-
lyysia ja paatelmien tekoa kaytetadan ldhestymistavassa, joka pyrkii selittdmiseen, kun
taas laadullista analyysia ja paatelmien tekoa kéytetddn ymmartamiseen pyrkivassé la-
hestymistavassa. Analyysi koetaan usein vaikeaksi laadullisessa tutkimuksessa. Alus-
tavia valintoja tutkimuksen tekijé tekee jo aineistoon tutustuessaan ja sitd teemoittaes-
saan. Tavallisemmat analyysimenetelmat ovat tyypittely, teemoittelu, diskurssiana-
lyysi, sisallonerittely ja keskustelunanalyysi. Analyysivaiheen tekee mielenkiin-
toiseksi aineiston runsaus ja elaméanlaheisyys, kun puhutaan laadullisesta tutkimuk-
sesta. (Hirsjarvi ym. 2008, 219-220.)

Opinnaytetyon aineisto luokiteltiin kyselylomakkeen osalta. VVastaukset jaoteltiin nel-
jaan eri ndkokulmaan: tyo ja sen kehittdminen, tydyhteiso, tyon arvostus ja oma hy-
vinvointi sek& johtaminen ja esimiesty6. Sdhkdinen kysely (Liite 1) l&hetettiin touko-
kuun 2020 lopulla kunnan x hoitohenkildstolle, jotka tydskentelevat kolmessa eri yk-

sikdssa. Tyontekijat vastasivat kyselyyn linkin kautta, joka lahetettiin jokaisen



27

henkilokohtaiseen tydsahkopostiin. Kyselyn alussa olivat saatesanat, jossa kerrottiin
kyselyn tarkoituksesta, tavoitteista ja vastausaikataulusta. Kyselyssa kysyttiin vain
vastaajan oleellinen taustatieto, joka tutkimuksen kannalta oli merkittava. Kyselylo-
makkeen kysymykset oli rajattu aihepiireittain ja kysely luodaan luottamuksellisesti.
Vastaaja pysyy anonyymind. Vastausaikaa oli noin 2 viikkoa. Kyselylomakkeessa
kaytettiin asteikolla 1-5 vastauksia sek& avoimia tarkentavia kysymyksid. Vastauksia
tuli ensimmaisiné paivina runsaasti, mutta loppua kohden vastauksia saatiin yksittai-
sid. Yksittéisia vastaajia ei vastaustulosten perusteella pysty tunnistamaan. Kaikkiaan

kysely l&hti 70 tyontekijélle ja vastauksia saatiin 42. Vastausprosentiksi tuli 60 %.

Kyselylomake on yksi tapa keréta tutkimusaineistoa. Kyselyn muotoon vaikuttavat
kohderyhmé ja tarkoitus. Aineistonkeruu voi tapahtua yksittaisena tai usealta henki-
161t& samanaikaisesti. Kysymysten muotoilemisessa ja tekemisessa tulee olla huolelli-
nen. Kysymykset luovat perustan onnistuneelle tutkimukselle. Tulokset saattavat véa-
ristyd, mikali vastaaja ei ajattele kysymystd samalla tavalla, kun kysyja on tarkoittanut.
Sanamuodot eivét voi olla epamaéardisia tai hailyvia. Kysymykset eivét saa olla joh-
dattelevia, vaan niiden tulee olla yksiselitteisia. Niit4 rakennetaan tutkimusongelmien
ja tavoitteiden mukaisesti. Lomakkeen pituutta kannattaa miettia huolellisesti. Liian
pitkd lomake edesauttaa vastaajan luopumaan vastaamisesta. Kielen tulee olla merki-
tyksellista ja kdmpel6t sanavalinnat saattavat aiheuttaa tuskastumista. Verkossa teh-
tynd sahkoisen kyselyn etu on taloudellisuus. Avoimia kysymyksié voidaan tarkastella
laadullisesti tai vastaukset analysoidaan tilastollisin menetelmin. Avointen kysymys-
ten kayttdmisessa on etuna mahdollisuus saada perusteellisesti selville vastaajan mie-
lipide ja mahdollisuus monella eri tavalla luokitella aineistoa. Huono puoli avointen
kysymysten suhteen on vastaamatta jattaminen tai vastaukset ovat epatarkkoja. (Valli
& Aarnos 2018.)

Aineistonkeruumenetelmassé etuna on taloudellisuus ja lisaksi s&hkdinen vastaus on
helppo muuttaa tutkijan kayttoéon omaksi tiedostoksi. Kyselylomakkeessa kéytetdan
1-5 asteikkoa seka avoimia kysymyksid. Avoimissa kysymyksissa vastaukset voivat
olla hyvia kehittdmisideoiden vuoksi sekéd saada vastaajan mielipide perusteellisesti
selville. 1=T4ysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hie-
man eri mieltd, 5=T&ysin eri mieltd. (Aaltola & Valli 2010, 113-126.)
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6 TULOKSET

Tutkimuksen tulokset esitellddn teemoittain. Tulokset havainnollistetaan kaavioina
seké avointen kysymysten kautta tulleisiin vastauksiin suorina lainauksina. Eri osa-
alueisiin tulokset ovat luokiteltu analyysin helpottamiseksi. Kyselyn tulokset on tehty

kaavioihin kokonaisotantana kaikkien kolmen yksikdn vastausten kesken.

6.1 Esitiedot

Kunnan-x hoitohenkil6sto tydskentelee kolmessa eri toimipisteessa ikaantyneiden pa-
rissa. Toimipisteissa toteutetaan tehostettua palveluasumista, palveluasumista seka ly-
hytaikaishoivaa. Yksikoiden vastausprosentit olivat vaihtelevia, tdiman saattaa selittda
osaltaan jo alkanut lomakausi, joka saattaa osaltaan olla vahentényt vastaajien maaraa.
Myos kyselyn tarpeellisuutta on saatettu pitda toisessa yksikdssa toista tarpeellisem-
pana. Kyselyn tuloksia ei analysoida yksikoittain erikseen, vaan kaikkien kolmen yk-
sikon vastaukset ovat samoissa kaavioissa. N&in taataan vastaajien anonymiteetti.
Kaikkiaan kysely l&hti 70 tyontekijalle ja vastauksia saatiin 42. VVastausprosentiksi tuli
60 %. Yksikkd 1:std vastauksia saatiin 8 kappaletta, kysely lahetettiin 22 tyontekijalle.
Yksikko 2:sta vastauksia saatiin 15 kappaletta, kysely lahetettiin 24 tydntekijélle ja
yksikko 3:sta vastauksia saatiin 19 kappaletta, kysely lahetettiin 24 tydntekijélle. (Ku-
vio 1).

Yksikko

ml
2

H3

Kuvio 1. Tydyksikot, joissa vastaajat tyoskentelevét. Vastausprosentti muodostuu kai-

kista vastauksista.
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6.2 Toimintatavat

Omaan tyonkuvaan vaikuttamisen mahdollisuuden kokivat 7 % vastaajista, kun taas 7
% kokivat, ettei tyonkuvaan ollut mahdollisuutta vaikuttaa. Melkein samaa mielté oli-
vat 28 % vastaajista, kun 35 % taas kokivat olevansa hieman eri mielta siitd, pystyyko
vaikuttamaan ty0nkuvaansa. Vastaajista 21 % eivat osanneet sanoa. (Kuvio 2)
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Kuvio 2 Pystyn vaikuttamaan omaan tyonkuvaani

Avoimena kysymyksena kysyttiin, miten pystyt vaikuttamaan tyonkuvaasi. Vastauk-

sia tuli 11 ja he vastasivat muun muassa seuraavasti:

”Perushoitoon pystyn vaikuttamaan, muuhun en.”

"Toimenkuva on aika tarkkaan mddritelty.”

ldeoitani, nikemyksidni kuunnellaan.”

)

“Ideat otetaan vastaan hyvin, esimies kysyy mielipiteitd.’

)

“Paljon on mddritelty miten tehddidn ja ketd tekee.’



30

Riittavasti mahdollisuuksia vanhustyon kehittdmiseen tyoyksikossa uskoi olevan 14
%:lla vastaajista. Kun taas 10 % mielesta kehittamismahdollisuuksia yksikossé ei ol-
lut. Melkein samaa mieltd vastaajista olivat 24 %, kun taas 33 % olivat hieman eri
mieltd siitd, onko tyoyksikossé riittdvasti mahdollisuuksia kehittdad vanhustyota. 19 %

vastaajista eivat osanneet sanoa. (Kuvio 3).
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Kuvio 3 Koen, ettd minulla on riittdvasti mahdollisuuksia kehittdd vanhusty6ta tyo-
yksikgssani

Avoimena kysymyksend kysyttiin, miten tyontekijoilla on mahdollisuuksia vanhus-
tyon kehittdmiseen tyoyksikossa. Vastauksia tuli 12 ja he vastasivat muun muassa seu-

raavasti:

1

“Liian kiire.’
"Tyokavereiden motivaatio puuttuu.”

"Pystyn esittdmddn omat ideani kehittdmisestd ja ideoita otetaan huomioon.’

“Omat ajatukset vanhustyéssd otetaan huomioon hyvin.”
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“Asioihin kunnollinen perehtyminen ja perusteluiden esittiminen auttaa kehitys-

’

tyossd.’

Riittavasti mahdollisuuksia oman tyon kehittamiseen uskoivat olevansa 12 % vastaa-
jista. Kun taas 10 % mielestd kehittdamismahdollisuuksia yksikdssé ei ollut. Melkein
samaa mieltd vastaajista olivat 35,5 %, samoin kun 35,5 % olivat hieman eri mielta
siitd, onko oman tyon kehittdmiseen riittavasti mahdollisuuksia. 7 % vastaajista eivat

osannut sanoa. (Kuvio 4).
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Kuvio 4 Pystyn vaikuttamaan oman tyoni kehittdmiseen

Avoimena kysymyksena kysyttiin, miten pystyt vaikuttamaan oman tyon kehittami-

seen. Vastauksia tuli 9 ja he vastasivat muun muassa seuraavasti:

1

“Tuomalla ehdotuksia kehittimiseen.’
”Koulutusta saa tarvittaessa. ldeat otetaan vastaan.”

“Itselld vastuu uuden oppimiseen esim. alan kirjallisuus, koulutukset jne.’

"Ei ole aikaa paneutua, yhteiset palaverit vihdisid.”
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Koulutuksiin padsi mielestdan osallistumaan 27 %, kun taas 14,5 % kokivat, etteivat
paase osallistumaan koulutuksiin. Melkein samaa mielté vastasivat 19,5 %, kun taas
32 % kokivat olevansa hieman eri mieltd. 7 % vastaajista eivét osanneet sanoa. 1 vas-

taaja ei vastannut tdhan kysymykseen. (Kuvio 5).
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Kuvio 5 Pééasen osallistumaan koulutuksiin

Toimintatapojen osalta kyselyssé vastaukset jakautuivat tasaisesti oman tyokuvan vai-
kuttamisen kannalta. Ideoita ja nakemyksia pystyttiin tydyhteisdssa tuomaan tydnku-
vaan vaikuttamisen kannalta esille sekd esimiehen kysyvan myos mielipiteitd. Vastaa-
vasti tydnkuvaan Kkoettiin pystyvan vaikuttamaan paremmin, mikali tyoskentelisi aina
samalla osastolla ja toimenkuva ei olisi tarkkaan médritelty. Riittavasti mahdollisuuk-
sia vanhustyon kehittdmiseen tydyksikdssa jakautui vastausten osalta tasaisesti. Tyo-
yhteisossd pystyttiin esittaméaédn kehittdmisehdotuksia ja esimiehen koettiin olevan
mukana kehittdmadssd vanhusty6td. TyOyhteisossa vanhustyon kehittdminen koettiin
hankalaksi, koska tydyhteisé on harvoin koolla ja ndin ollen koko tiimin mielipiteita
ei mahdollisteta. TyGaikaan kaivattiin aikaa, jolloin kehittdmistyota olisi mahdollista
toteuttaa. Oman tyon kehittdmiseen koettiin pystyvan vaikuttamaan koulutusten, mui-
den yksikoiden yhteistyon seké alan julkaisujen myo6ta. Vastuu uuden oppimiseen ko-
ettiin olevan tyontekijén vastuulla. Viriketoiminnan jarjestdmiseen toivottiin jérjesty-
van tyopéivan aikana aikaa. Puolet vastaajista kokivat padsevansa osallistumaan kou-

lutuksiin, kun taas puolet vastaajista kokivat pddasevansad huonommin koulutuksiin.
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Vastaajista suurin osa kokivat olevansa taysin 28,5 % tai melkein 40,5 % samaa mielta

tydyksikossa viihtymiseen. Taysin 7 % tai hieman 19 % eri mieltd vastaajista olivat

siitd, etteivat viihdy tyoyksikossaan. 5 % vastaajista eivat osanneet sanoa. (Kuvio 6).
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Kuvio 6 Viihdyn tyoyksikdssani

Tayntekijoiden vélille vallitsevan tasavertaisuuden kokivat 10 % vastaajista, kun taas

21 % olivat sitd mieltd, ettd tyontekijoiden valilla ei vallitse tasavertaisuutta. Melkein

samaa mielté tasavertaisuudesta olivat 21 % vastaajista ja hieman eri mieltd 41 % vas-

taajista. 7 % vastaajista eivat osanneet sanoa. (Kuvio 7).
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Kuvio 7 Tyontekijoiden valilla vallitsee tasavertaisuus
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Suurin osa 73 % vastaajista kokivat hyvin tai melko hyvin voivansa tuoda esille kehit-
tdmisehdotuksia. Taysin eri mieltd kehittdmisehdotusten esille tuonnin mahdollisuuk-
sista olivat 10 % vastaajista sekda 7 % ovat hieman eri mieltd. 10 % eivat osanneet

sanoa. (Kuvio 8).
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Kuvio 8 Uskallan tuoda esille kehittdmisehdotuksia

71 % vastaajista uskalsivat tuoda hyvin tai melko hyvin esille mieltd painavia tydasi-
oita. Hieman tai taysin eri mielta vastaajista olivat 24 %. 5 % vastaajista eivét osanneet

sanoa. (Kuvio 9).
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Kuvio 9 Uskallatko tuoda esille mielt4 painavia tydasioita
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Avoimena kysymyksena kysyttiin, mitka tekijat lisdavat tyotyytyvaisyyttasi? Vastauk-

sia tuli 33 ja he vastasivat muun muassa seuraavaa:

“Hyvat tyokaverit. ”

”Uusien asioiden oppiminen. ”

“Koulutettu ja osaava tydyhteiso. ”

“Vaikutusmahdollisuus tyévuoroihin. ”

”Luotettava esimies. ”

“Esimies, joka kohtelee kaikkia tyontekijoita tasavertaisesti. ”

“Yhteen hiileen puhaltaminen. ”

”Asukkaiden tyytyvaisyys. ”

“Erilaiset ndkemykset ja niista keskusteleminen. ”

”Pysyva ja tuttu henkilosto.

”Omalla osastolla oleminen. ”

”Mahdollisuus vaikuttaa ty6aikoihin.

“TyOyhteison yhteisella ymmarryksella miksi ja ketd varten me tata tyota teemme. ”

”Osastolla hyva yhteishenki. ”



36

Avoimena kysymyksend kysyttiin, mitka tekijat vahentavat tyotyytyvéisyyttasi? Vas-

tauksia tuli 32 ja he vastasivat muun muassa seuraavaa:

“Epavarmuus tulevasta. ”

”Huono tiedonkulku. ”’

“Eriarvoinen kohtelu tyontekijoiden valilla. ”

”Seléan takana puhuminen. ”

“Tehdaan niin kuin on aina tehty. ”

“Toisten arvostelu. ”

”Ty6 on joskus raskasta, varsinkin jos hoitajia on vahan. ”

”Liian vahan henkilokuntaa. ”

”Huono tiedonkulku.

“TyOyhteisOn tuen puute. ”

”Kiire.”

’

“Tyovuorojen epdsddnnollisyys ja tyoajat, jotka vaikeuttavat perhe-eldmdd.’

Avoimena kysymyksend kysyttiin, mikd motivoi tydssési? Vastauksia tuli 30 ja he

vastasivat muun muassa seuraavaa:

”Oman tyon hyva jalki nakyy. ”
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“Positiivinen palaute, erilaiset paivat. ”

"Tyytyvaiset asiakkaat. ”

”Itsensa kehittaminen paivittain ja ihmisten kohtaaminen yksilona. ”

”Omaisilta saatu palaute. ”

”Oma onnistuminen hankalissa tilanteissa, hyvin mennyt tyopaiva. ”

“Ty6kaverin tsemppaus. ”

”Toimiva tiimi. ”

”lhanat asiakkaat ja toimiva tiimi. ”

“lhanat vanhukset, joiden hyvaksi tata tyota tehdaan. ”

”Tyoni on hyvin palkitsevaa, kun pystyn pienilla asioilla luomaan asukkaille miele-

kdstd arkea.”

Toimivan tydyhteison kehittdmisen kannalta tydyhteiso koettiin viihtyisaksi. Kehitta-
misehdotuksia uskallettiin tuoda esille. Samoin mielta painavia tyoasioita uskallettiin
tuoda myos esille. Tyokaverit, vaikutus mahdollisuus tydvuorojen osalta seka asuk-
kaiden tyytyvaisyys nousivat tarkeiksi tekijoiksi tyotyytyvaisyydelle. Lisaksi tyotyy-
tyvéisyyden tunnetta toivat yhteishenki, luotettava esimies, koulutettu henkil6kunta
sekd yhteinen tyon tarkoitus. Tyotyytyméattomyyteen voimakkaasti vaikuttavina teki-
Join& koettiin tiedonkulun puute ja tyontekijoiden eriarvoisen kohtelu. Liséksi raskas
tyd, vahdinen tyontekijd méaard, epavarmuus sekd kiire vahensivat tyotyytymatto-
myyttd. Suurin osa tyontekijoista ei kokenut olevansa tasavertainen tyontekija. Tyota
motivoivina tekijoind korostuivat omaisilta ja asukkailta saatu positiivinen palaute,
hyvét tyokaverit, oma motivaatio, kehittyminen ja onnistuminen tydssa, tyokavereiden

arvostus, erilaiset tyopaivat seka tyon palkitsevuus.
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6.4 TyOn arvostus ja oma hyvinvointi

Vastaajista hieman yli puolet 54,5 % kokivat tydyksikdssa olevan hyva tai melko hyva
”me henki”. Hieman eri mieltd ”me hengestd” olivat 29 % vastaajista, kun taas 9,5 %
kokivat, ettd tyoyksikossa ei ole ollenkaan ’me henked”. 7 % vastaajista eivat osanneet

sanoa. (Kuvio 10)
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Kuvio 10 Tyo6yksikdssd on hyva “me henki”?

Vastaajista 69 % olivat harkinneet jossain maarin tydpaikan vaihtoa tyon véahaisen ar-
vostuksen vuoksi. 7 % vastaajista olivat hieman eri mielta tydpaikan vaihtamisesta
seka taysin eri mieltd tydpaikan vaihtamisesta tyon véhaisen arvostuksen vuoksi koki-
vat olevansa 17 % vastaajista. 7 % vastaajista eivat osanneet sanoa. (Kuvio 11).
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Kuvio 11  Oletko harkinnut joskus tyGpaikan vaihtoa tyon védhdisen arvostuksen

vuoksi
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Vastaajista yli puolet 59 % kokivat olevansa hieman tai taysin samaa mielta siita, etta
tydssa on mahdollista tulla riittavasti kuulluksi. Hieman eri mielta vastaajista olivat 26
% ja taysin eri mieltd vastaajista olivat 5 %. 10 % vastaajista eivat osanneet sanoa.
(Kuvio 12).
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Kuvio 12 Tulen riittavasti kuulluksi tydssani

Tarkedksi tyossadn itsensd kokivat 21 % vastaajista, kun taas 10 % eivét kokeneet
olevansa tygssaan tarkeitd. Melkein samaa mieltd kokivat olevansa 52 % vastaajista ja
10 % kokivat olevansa hieman eri mieltd. 7 % vastaajista eivat osanneet sanoa. (Kuvio
13).
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Kuvio 13 Koen olevani tarked tydssani
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TyOuupumusta olivat kokeneet 29 % vastaajista, kun taas sama maaré 29 % vastaajista,
eivat olleet kokeneet tyduupumusta viimeisen vuoden aikana. Melkein samaa mielté
kokivat olevansa 19 % vastaajista ja hieman eri mieltd 14 % vastaajista. 9 % vastaajista

eivat osanneet sanoa. (Kuvio 14).
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Kuvio 14 Olen kokenut tyduupumusta viimeisen vuoden aikana

24 % kokivat, etta tyoterveyshuolto jarjestad saannollisesti tyoterveystarkastuksia, 5
% olivat painvastoin eri mieltad. Melkein samaa mielta kokivat olevansa 26 %, kun taas
21 % kokivat olevansa hieman eri mieltd, ettd tyoterveystarkastuksia jarjestettaisiin

sadannollisesti. 24 % vastaajista eivat osanneet sanoa. (Kuvio 15).
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Kuvio 15 Tyoterveyshuolto jarjestad sdannollisesti tyoterveystarkastuksia
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Avoimena kysymyksend kysyttiin, miten pidat huolta omasta jaksamisesta vapaa-

ajalla. Vastauksia tuli 31 ja he vastasivat muun muassa Seuraavaa:
”Fyysisen kunnon yllapito, mieluisa tekeminen. ”

“Liikkumalla ja nukkumalla hyvat younet. ”

”Omat harrastukset ja lisdkoulutus. ”

”Perheen / ystavien parissa. ”

“Ulkoilemalla ja liikunnalla. ”

”Luonto, pihatyot. ”
“Tasapainoinen kotielama. ”

“Kasityot. ”

“Valokuvaus. ”

“Tanssi. ”

Ty6n arvostus ja oma hyvinvointi koostuivat melko hyvéstd “me hengestd” seka tyossa
kuulluksi tulemisesta. TyOpaikan vaihtoa tyon vahéisen arvostuksen vuoksi olivat yli
puolet vastaajista harkinneet, samoin hieman yli puolet vastaajista kokivat tulleensa
riittavasti kuulluksi tydssaan. Tyontekijat kokivat olevansa tarkeitd tydyhteisossa.
TyO6uupumusta vastaajat olivat kokeneet vaihtelevasti. VVastaajista puolet kokivat ole-
vansa melkein tai tdysin samaa mielt4 siitg, ettd tyoterveyshuolto jarjestaa sdannolli-

sesti tyoterveystarkastuksia. Omasta jaksamisesta vapaa-ajalla pidettiin huolta liikun-

nan, unen ja levon, kulttuurin, harrastusten, ystévien ja lisakoulutusten myota.
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6.5 Johtaminen ja esimiestyo

Tyontekijoiden esimieheltd saama riittdva kannustus jakautuivat vastauksissa suhteel-
lisen tasaisesti. Riittdvasti kannustusta kokivat saavansa 19 % vastaajista, kun taas 15
% kokivat olevansa taysin eri mieltd. Melkein samaa mielt4 kokivat olevansa 21 % ja
24 % on hieman eri mielt4. 21 % vastaajista eivat osanneet sanoa. (Kuvio 16).
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Kuvio 16 Saan esimiehelta riittavasti kannustusta

Vastaajista 33 % kokivat, ettd esimies ei puutu riittavasti tydyhteison ongelmatilantei-
siin, vastaavasti 14 % kokivat, ettd esimies puuttuu riittavasti ongelmatilanteisiin. Hie-
man eri mielté olivat 38 % vastaajista ja melkein samaa mielté olivat 10 % vastaajista.

5 % vastaajista eivat osanneet sanoa. (Kuvio 17).
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Kuvio 17 Esimies puuttuu riittdvasti tydyhteisén ongelmatilanteisiin
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Tiedonkulun yksikossé kokivat taysin tai hieman riittdméttomaksi yhteensé 83 % vas-
taajista. Melkein samaa mieltd, etta tiedonkulku tyoyksikdssa oli riittavaa, kokivat 12
%. Yhtéén vastaajaa eivat olleet sitd mieltd, ettd tiedonkulku olisi riittdvaa. 5 % vas-

taajista eivat osanneet sanoa. (Kuvio 18).
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Kuvio 18 Tiedonkulku tydyksikdsséni on riittavaa

Esimiehen helpon tavoitettavuuden kokivat 43 % vastaajista, sek& melkein samaa
mieltd olivat 36 % vastaajista. Hieman eri mieltd esimiehen helposta tavoitettavuu-
desta olivat 19 % vastaajista seka 0 % koki, ettd esimiesta ei olisi helppo tavoittaa. 2

% vastaajista eivat osanneet sanoa. (Kuvio 19).
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Kuvio 19 Esimies on helppo tavoittaa
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Esimiehen kiinnostuksen tyotyytyvaisyyttd kohtaan kokivat 19 % vastaajista, kun taas
14,3 % vastaajista olivat taysin eri mielt4 siité, ettd esimies olisi kiinnostunut tyotyy-
tyvéisyydestd. Hieman eri mieltd vastaajista olivat 14,3 %, kun taas 26,2 % olivat mel-

kein samaa mieltd. 26,2 % vastaajista eivat osanneet sanoa. (Kuvio 20).
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Kuvio 20 Esimies on kiinnostunut tyGtyytyvaisyydestani

Esimiehen kanssa avoimesti tyohon liittyvista asioista kokivat voivansa keskustella 43
% vastaajista ja melkein samaa mieltd olivat 19 % vastaajista. 9 % kokivat, etteivéat
voineet avoimesti keskustella esimiehen kanssa ty6hon liittyvistd asioista. Samoin hie-
man eri mieltd olivat myds 24 % vastaajista. 5 % vastaajista eivat osanneet sanoa.
(Kuvio 21).
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Kuvio 21 Voin keskustella esimiehen kanssa avoimesti tyohon liittyvista asioista
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Esimiehen tasapuolisesta kohtelusta vastaajista 60 % olivat sitd mielta, etta esimies
kohtelee tyontekijoitd hieman tai taysin eriarvoisesti. 12 % olivat sitd mieltd, etta esi-
mies kohtelee tasapuolisesta ja melkein samaa mielta olivat 12 % vastaajista. 16 %

vastaajista eivat osanneet sanoa. (Kuvio 22).
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Kuvio 22 Esimies kohtelee tyontekijoita tasapuolisesti

Johtamis- ja esimiestydn osalta esimieheltd saatu kannustus koettiin vaihtelevaksi. Esi-
miehen puuttuminen ongelmatilanteisiin koettiin melko riittdmattomaksi. Epakohtana
nahtiin myds yksikon tiedonkulku, joka koettiin melko tai taysin puutteelliseksi. Esi-
mies on helppo tavoittaa ja keskustelut avoimesti tyohon liittyvista asioista koettiin
mahdollisiksi. Esimies on myds jonkin verran kiinnostunut tydntekijoiden tyotyyty-

vaisyydesté. Esimiehen kohtelu alaisiaan kohtaan koettiin eriarvoiseksi.

Avoimena kysymyksené kysyttiin mitd muuta haluaisit sanoa? Vastaukset toivat esille,
ettd kaikkien tyontekijoiden tulisi olla tasavertaisia, toivottiin ergonomista ty6listaa,
esimiehen toivottiin olevan aktiivisemmin mukana toiminnassa, omaisyhteistydssa
seka pitavan kehityskeskusteluja. Tyontekijoiden oman asenteen tarkeyttd korostettiin,
tyossé tulisi keskittyd padtehtavaan, tyonkiertoa toivottiin jaksamisen nakokulmasta

sekd tyoyhteisdssa avointa keskustelua.
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7 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia hoitohenkildston tyotyytyvaisyytta neljan eri na-
kdkulman kautta, joiden pohjalta kysely toteutettiin. Teoreettinen osio koostui ndiden
nakokulmien aiheista. Vastausprosentiksi tuli 60 %, josta olimme tyytyvaisié ottaen
huomioon loma-ajankohdan, joka saattoi jo vaikuttaa osan henkildston poissaoloon ja
nain ollen vastausprosentin havikkiin. Mahdollisesti myos kyselyyn vastaamista ei ko-
ettu tarpeelliseksi. Vallitsevalla COVID-19-pandemialla saattoi olla myds vaikutusta
vastauksiin, koska hoitajien oma jaksaminen ja tyéhyvinvointi ovat olleet koetuksella

tydolojen muuttuessa.

Ty0 ja sen kehittdminen nayttaytyi tdmén kyselyn valossa, ettd tydonkuvaan vaikutta-
misen mahdollisuus ei ole niin hyva, kuin ehké haluttaisiin. Toimenkuva koettiin tark-
kaan maaritellyksi ja kenen vastuulle kuuluu mitékin. Vastauksissa kuitenkin ilmeni
myos yhta lailla vaikuttamisen mahdollisuus ideoiden ja ajatusten jakamisesta esimie-
hen kanssa. Vanhustyon kehittdmiseen tydntekijoilla olisi runsaasti ajatuksia ja naita
tydyhteisosséd tuodaan myaos esille, niin tydyhteisolle kuin esimiehelle. Vastaukset ja-
kautuivat kysymyksen osalta hyvinkin tasaisesti. Tahan saattaa osaltaan selittaa tutki-
muksen otanta, joka on vastausten osalta koottu kaikkien yksikdiden vastauksista. Eli
nain ollen on esimerkiksi mahdollista, ettd joissain kolmessa yksikdssd vanhustyon

kehittaminen koetaan mahdollistettavan enemman kuin toisessa.

Oman tydn kehittdmisen ja koulutuksiin paasyn mahdollisuus jakautui myos tasaisesti.
Kelo ym. viittaavat oman osaamisen kehittdmiseen hoitotydssa. (Kelo ym. 2015, 279-
280). Vastauksissa korostui tyonantajan jarjestdmien koulutustarpeiden lisaksi oma
opiskeluvastuu alan kehittymisen ja seurannan suhteen. Miettinen ja Salminen (2011)
toteavat tutkimuksessaan, ettd hoitajista yli 54-vuotiaat kokivat tarvitsevansa enem-
man lisdkoulutusta selviytyakseen tyotehtévistddn hyvin. Heidan osaltaan olisi tarkead
raataloida koulutukset tarpeiden mukaan. Nuorten ja ikadntyvien tyontekijéiden valilla
eivat erot olleet selkeét kehittdmis- ja koulutustoimiin osallistumisessa. Mahdollisuu-
den uralla etenemisen hoitajat kokivat heikommaksi kuin kehittymisen mahdollisuu-
den. (Miettinen & Salminen 2011, 4.)
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Toimivan tyOyhteison ndkokulmasta kyselyssa hoitajat kokivat viihtyvansa hyvin tai
melko hyvin tyoyksikossdan. Tyontekijoiden valilla vallitsevaa tasavertaisuutta ei ko-
ettu kovinkaan hyvaksi. Kehittamisehdotuksia uskalletaan tuoda hyvin esille samoin
kuin mielta painavia ty0asioita. Kaartinen kuvaileekin oman tyon kehittdmisen mah-
dollisuuksista koulutuksen liséksi. (Kaartinen 2011, 22—24). Tyotyytyvéisyytté lisaa-
vina tekijoind koettiin hyvat tyokaverit, joustavuus ty6ajoissa, pysyva ja tuttu henki-
I6std, uusien asioiden oppiminen seké koulutettu ja osaava tydyhteiso. Lisaksi tydka-
vereiden kannustus, vaikutusmahdollisuus tydvuoroihin, osaston hyva yhteishenki,
tyytyvéiset asukkaat ja omaiset, jamakka ja kuunteleva esimies, toimivat tilat ja hyvét
apuvélineet koettiin myos tyOtyytyvaisyytta lisdaviksi tekijoiksi. Tyotyytyvaisyytta
vahentéviksi tekijoiksi koettiin kiire, yksin tydskentely, luottamus tykaveriin, eriar-
voinen kohtelu tydntekijoiden valillg, liika vastuu ja huono tiedonkulku. Puutteelliset
tyovalineet ja toimintaohjeet, epdvarmuus tulevasta, selan takana puhuminen, muut
kuin hoitoty6hon liittyva tyd esim. siivous ja keittidtyot, raskas tyo, “kaavoihin kan-
gistuminen” sekd tietdméattomyys koettiin myos tyotyytyvaisyyttd vahentaviksi teki-
joiksi. Motivaatiota tyonteolle antoi ndkyva oma tyonjélki, hyvin tehty hoitotyd, ihanat
asiakkaat, toimiva tiimi, positiivinen palaute seka erilaiset paivat. Kivat tyokaverit ja
asukkaat, suora palaute asukkailta ja tyokavereilta, itsensd kehittdmisen mahdollisuus,
ihmisten kohtaaminen yksil6ind, oma onnistuminen hankalissa tilanteissa seka tydn

arvostus, ndma asiat vaikuttavat vahvasti vuorovaikutustilanteisiin.

TyoOyksikoissé koetaan olevan melko hyva “me-henki”. Ty6n vahéisen arvostuksen
vuoksi suurin osa vastaajista on harkinnut joskus tyopaikan vaihtoa. Vastaajat kokevat
tulleensa melko hyvin kuulluksi tydssaan samoin kuin kokemus siitd, ettd on tydssaan
tarked. TyOuupumuksen kokemisen osalta vastaukset sijoittuivat hyvin tasaisesti.
Tama saattaa selittyd tyontekijoiden oman tydhyvinvoinnin tekijoiden kautta seké yk-
sikkokohtaisesti. Simelius ja Turunen (2020) toteavat tutkimuksessaan tyontekijoiden
kokevan vain véhan uupumusasteista vasymystd. Hoitoalalla esiintyvésta kuormitta-
vasta ty0sta huolimatta voimavaroja on tyontekijoilla riittdvasti ja siten suojaavat tyo-
uupumukselta. (Simelius & Turunen 2020, 23.) Ty6terveyshuollon koettiin jarjestavén
melko hyvin s&&nnéllisesti tyoterveystarkastuksia. Oman jaksamisen voimavaroja va-
paa-ajalla koettiin olevan esimerkiksi liikunta, harrastukset, perhe, ystavat seka riittava

lepo.
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Esimiehen kannustus alaisiaan kohtaan sai vastauksissa aikaan hajontaa. Puolet vas-
taajista kokivat esimiehen olevan kannustava, kun taas vastaavasti puolet kokivat esi-
miehen kannustuksen olevan riittdmatonta. Sinokki & Virtanen tuovat esille hyvén
johtamisen ja esimiestyon tarkeyden. (Sinokki & Virtanen 2014, 146-147). Esimiehen
puuttumista ongelmatilanteisiin ei koettu riittdvaksi. Tiedonkulku yksikdssa koettiin
olevan riittdméatonta. Esimiehen tavoitettavuus koettiin helppona. Esimiehen kiinnos-
tus tyotyytyvaisyyttd kohtaan koettiin melko hyvéksi samoin kuin mahdollisuus kes-
kustella avoimesti tyohon liittyvista asioista. Esimiehen kohtelu alaisiaan kohtaan ko-
ettiin eriarvoiseksi. Hynninen (2016) toteaa tutkimuksessaan, ettd oikeudenmukaisuus
ja tasapuolinen kohtelu ovat haastava osa-alue esimiehen kannalta. Tydntekijat ovat
yksiloita ja yksilolliset tekijat tulisi ottaa huomioon. Samoin kuin tydntekijoiden eri-
laiset elamantilanteet, luonteenpiirteet, osaaminen seka kulttuuritausta. Myos esimies-
ten erilaisuus aiheuttaa mahdollisesti kysymyksia oikeudenmukaisuuden ja tasapuoli-
suuden toteutumisessa. (Hynninen 2016, 67.) Avoimissa kysymyksissa esimiestyota
tuotiin esille muun muassa seuraavasti: Esimies kysyy mielipiteitd, on luotettava seka
kohtelee tasapuolisesti. Suurimpia motivoivia tekijoité koettiin olevan positiivinen pa-

laute esimiehelta.

Lepola (2017) toteaa tutkimuksessaan, ettd tyéhyvinvoinnin taloudellinen merkitys on
hyva johdon tiedostaa. Keskeiseksi esimiehen toiminnaksi on esitetty tyéhyvinvoinnin
johtaminen ja sadnndllinen toiminnan tulosten mittaaminen. (Lepola 2017, 67.) Mie-
lestdmme tamaé tulisi ottaa huomioon jokaisessa yksikdssa ja ndin pohdittaisiin kauas-
kantoisempia vaikutuksia henkiléston tydhyvinvointiin ja tydpaikalla viihtyvyyteen

seka henkilokemioihin.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan yhtya Tiina Maliniemen (2017) paételmiin
siitd, ettd esimiehen tuki ja kannustaminen liittyy ty6hyvinvointiin. Mahdollistava joh-
taminen, kehittymismahdollisuudet ja vastuun antaminen yksil6ille edistavat tyohy-
vinvointia. Tdhan vaikuttaa myos joustavuus johtamisessa ja yksilollisyyden huomi-
oiminen. Ty6hyvinvoinnin edistdmisessa sen sijaan tarkeitd asioita olivat tasapuolinen
ja oikeudenmukainen kohtelu johtamiskéytanndissé. Esimiehen antamat kehut ja po-
sitiivinen palaute lisd&vat tydmotivaatiota ja ty6haluja. Myos palkitseminen kuuluu
tdhan. Motivaatioon vaikuttaa myos kuuntelemisen térkeys parannusehdotuksia koh-

taan. Esimiehen rooli on tarked tydyhteison yhtend jasenend. Arvostava ja
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tasapuolinen toimintakulttuuri sek& hyvé johtajuus kuuluvat hyvaan tyéhyvinvointiin.
Esimiehen tulee kohdella kaikkia oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti omassa tydyh-
teisossaan. (Maliniemi 2017, 99-102.)

8 POHDINTA

Vuonna 2020 maailmalla esiin noussut ja suomeenkin rantautuneen COVID-19-pan-
demian vaikutukset vastauksiin ovat hyvinkin mahdollisia. Tarkkaa tietoa mahdollis-
ten vastausten osalta on vaikea sanoa, koska koskevaa kysymysté ei ollut kyselyssa.
Kunnan saastobudjettien myo6ta talla voi olla mahdollista vaikutusta muun muassa
koulutuksiin liittyen. Tyontekijoiden henkinen kuormittuvuus on varmasti ollut ko-
vemmalla koetuksella kuin “normaali” aikana. Etenkin téllaisena epidemian aikana
tyotyytyvaisyyden yll&pitdminen niin tyontekijan kuin tydnantajan osalta tulee koros-

tumaan.

Olemme molemmat tydskennelleet vuosia ikdihmisten hoitotyon parissa. Tutkimusky-
symyksiin peilasimme oletuksia, jotka koimme olevan tarpeellisia tyotyytyvéisyyteen
vaikuttavina tekijoind seka pohjautuneena teoreettiseen tutkimustietoon. Kyselylo-
makkeesta muodostui ulkoasultaan selked, tarkoitukseemme vastaava sekd kohtuulli-
sen pituinen. Kyselyn vastausaika ajoittui lomakauden alkuun, joka saattaa olla osal-
taan vahentanyt vastaajien maarad. Myos yksikoiden vélilla oli suuria vastaus maarien
vaihteluita. Tass& voimme miettid, koetaanko tyotyytyvaisyyden tarpeellisuus mah-
dollisesti eriarvoiseksi yksikdiden vélilla. Pohdimme kyselyn osalta olisiko vastaus-
aika tarvinnut olla pidempi. Avointen kysymysten osuutta johtamisen ja esimiestyon
osalta olisi voinut laajentaa, koska johtaminen ja esimiesty0 ovat suuressa roolissa
tydyhteison tyotyytyvéisyyteen liittyen. Tyéssamme huomioimme eettisyyden, jolloin

avoimien kysymysten lauseita, joista vastaajan olisi voinut tunnistaa emme kdyttaneet.

Opinndytety6 on ollut meille kokonaisuudessaan avartava, mielenkiintoinen seké ajan-

kohtainen. Olemme oppineet monipuolisesti hakemaan tietoperustaa ja arvioimaan
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ldhteiden luotettavuutta lahdekritiikkid kayttaen. Opimme myds tutkimuksen tekemi-
sen, raportoinnin ja analysoinnin tarkeyden. Vallitseva COVID-19-pandemia tuotti
osaltaan haasteita, koska Kirjastot olivat suljettuina, kun tietoperustaa oli tarkoitus laa-
tia. Tyostimme aineistoa paljon eta- ja verkkotytskentelyn kautta. Tydsta saimme tyo-
elamélahtoisen tekemalla tyotyytyvaisyyskyselyn henkilokohtaisesti jokaiselle tydyk-
sikon jasenelle. Avoimista kysymyksista saimme henkilokohtaisia vastauksia.

Aiheena tyotyytyvaisyys on nykypéivaa ja tulevaisuuden polttava aihe. Tyotyytyvai-
syyteen tulee kiinnittaa erittdin paljon huomiota, koska hoitoty6 on vaativaa ja hoita-
jien motivaatio ja jaksaminen on koko tydyhteison yhteinen asia. Vastuu tyotyytyvai-
syydesta kuuluu tyénantajalle, kuin myos tyontekijalle. Tutkimustyon tekeminen on
avartanut meille tyotyytyvaisyyden tarkeytta. Erityisesti olemme kiinnittdneet huo-
miota esimiehen roolin tarkeyteen ty6tyytyvaisyyden kuin myoés koko ty6hyvinvoin-
nin osalta. Tulevina geronomeina toivomme pystyvdmme vaikuttamaan ty0oyksikon
tyotyytyvaiseen, niin itsemme kuin koko tydyhteison nakdkulmasta. Toimiessamme
esimiesty0ssd geronomeina osaamme Kiinnittdd huomiota, mitka ovat hyvan esimie-
hen ja esimiestyon piirteet tyotyytyvéisyyden saavuttamiseksi ja yllapitdmiseksi.
Opinnaytetyon tulosten perusteella tyonantajalle on annettu avaimet tyon kehittdmi-

seen ja hyvan tyotyytyvaisyyden saavuttamiseen.

Ty0Oyhteison ndkokulmasta koemme opinnédytetydn aiheen térkedksi, koska tyonteki-
joiden jaksamiseen tulee kiinnittd4 huomiota hyvén tyonlaadun yllapitdmiseksi. Tyon-
tekija vaikuttaa konkreettisesti omalla toiminnallaan tyotyytyvaisyyteensa. Vapaa-
ajalla tyontekijan omasta hyvinvoinnista huolehtiminen vaikuttaa tydssé jaksamiseen.
Tahén vaikuttavat myos esimerkiksi riittdva lepo ja uni, harrastukset seka aktiivinen

liikunta.

Tutkimuseettisyyden lahtokohtana on ihmisen kunnioittamista ilmentévét arvot. Yksi-
tyisyyden kunnioittaminen tarkoittaa sitg, ettd ihminen voi itse mééritelld, mita tietoja
tutkimuskayttoon antavat. Tutkimustekstit tulee kirjoittaa niin, etta tutkittavat eivét ole
niistd tunnistettavissa. Eettinen ajattelu tarkoittaa, ettd yhteisd pystyy arvojen kautta
pohtimaan, mika on oikein tai vaarin. Tiedon luotettavuutta ja totuuden etsimista oh-
jaavat normit, jotka ilmentévét tutkijoita esittdmaén luotettavia tuloksia ja noudatta-

maan tieteellisen tutkimuksen menetelmid. Tutkimusaineistojen kasittely, keruu ja
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asianmukainen arkistointi liittyvat vahvasti tiedon tarkistettavuuteen ja luotettavuu-
teen. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan lahtokohtana on tutkimuksen luotettavuus ja
uskottavuus, joka takaa parhaiten tieteellisten menettelytapojen noudattamisen. (Kuula
2011.)

Jatkotutkimusaiheina voisivat olla tutkimuksessa erityisesti heikkoina nayttaytyneet
osa-alueet tai vastaavasti niiden vastausten osalta, joissa oli kova hajonta. Naisté voisi
miettid yksikkokohtaista tutkimusta, jolloin olisi mahdollisuus etsia kehittamisehdo-
tuksia yksikon omien tarpeiden mukaan. Tyotyytyvéisyyden tutkiminen olisi ennalta-
ehkaisya tyotyytymattomyyteen ja tallgin voisi kehitté toimenpiteita syy-seuraus suh-

teen syntymiseen.
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TYOTYYTYVAISYYSKYSELY KUNNAN X PERUSTURVAN
HOITOHENKILOSTOLLE

Hei!

Olemme kaksi geronomiopiskelijaa Satakunnan ammattikorkeakoulusta
ja teemme opinndytety6td, jonka aiheena on kunnan-x perusturvan hoito-
henkiloston tyotyytyvéisyys. Kysely koskee esimiehid ja vakituisia tyon-
tekijoitd. Kysely taytetddn nimettomana ja kasitellaan luottamuksellisesti.
Tulokset analysoidaan kokonaistuloksina opinndytetydssd. Kyselyn tar-
koituksena on tutkia hoitohenkiléston tyotyytyvéisyytta seka tulosten pe-
rusteella selvittdd, mitka asiat tyoyhteisdssa ovat toimivia ja mitkéa tarvit-

sevat mahdollista kehittamista.

Vastaukset toivomme saavamme viimeistadn 7.6.2020 mennessa.

Kiitos yhteistyOsta ja vastauksestasi!

Terveisin

Geronomiopiskelijat Henna Reunanen ja Anu Tamminen



KYSELYLOMAKE

ESITIEDOT

Tydyksikko
* Yksikko 1

* Yksikko 2
* Yksikko 3

2 TOIMINTATAVAT

Pystyn vaikuttamaan omaan tyénkuvaani

1=Taysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Miten?

Koen, ettd minulla on riittavasti mahdollisuuksia kehittda vanhustyota tydyksi-

kossani

1=Taysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Miten?

Pystyn vaikuttamaan oman tyoni kehittdmiseen



1=Tdysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri
mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Miten?

Paasen osallistumaan koulutuksiin

1=Taysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

3 TOIMIVATYOYHTEISO

Viihdyn tydyksikdssani

1=Tdysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Tyontekijoiden valilla vallitsee tasavertaisuus

1=Té&ysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Uskallan tuoda esille kehittdmisehdotuksia

1=Té&ysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.



Uskallan tuoda esille mieltd painavia tyfasioita

1=Tdysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Mitka tekijat lisaavat tyotyytyvaisyyttasi?

Mitka tekijat vahentavat tyotyytyvaisyyttasi?

Mikéa motivoi tydssasi?

4 TYON ARVOSTUS JA OMA HYVINVOINTI

Tyoyksikossi on hyvi ”me henki”

1=Tdysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Oletko harkinnut joskus ty6paikan vaihtoa tyon vahaisen arvostuksen vuoksi?

1=Té&ysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Tulen riittavasti kuulluksi tydssani



1=Tdysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Koen olevani tarkea tygssani

1=Taysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Olen kokenut tyduupumusta viimeisen vuoden aikana

1=Tdysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mielt4, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Tyoterveyshuolto jarjestaa sdannollisesti tyoterveystarkastuksia

1=Taysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Miten pidat huolta omasta jaksamisesta vapaa-ajalla?

5 JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

Saan esimiehelta riittavasti kannustusta

1=Té&ysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.



Esimies puuttuu riittavasti tydyhteison ongelmatilanteisiin

1=Taysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Tiedonkulku tydyksikdssani on riittavaa

1=Tdysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Esimies on helppo tavoittaa

1=Taysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Esimies on kiinnostunut tyotyytyvaisyydestani

1=Tdysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Voin keskustella esimiehesi kanssa avoimesti tyohon liittyvista asioista

1=Taysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.

Esimies kohtelee tyontekijoita tasapuolisesti

1=Té&ysin samaa mieltd, 2=Melkein samaa mieltd, 3=En osaa sanoa, 4=Hieman eri

mieltd, 5=Taysin eri mielta.



MITA MUUTA HALUAT SANOA?

KIITOS



