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Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda Unelmakyselyn- ja haastattelututkimuksen
avulla toimistoty6ta tekevien tyontekijoiden kokemuksia ja nékemyksié unelmien sote-
tyopaikasta ja millaista kehittdmisté se vaatisi. Vetovoimainen tydnantajakuva on ny-
kypaivana rekrytointivaltti. Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman (PHHYKY) visio
vuonna 2021 oli, etta se olisi Suomen paras sotetydpaikka.

Opinnaytetydssa selvitettiin PHHYKY:n 669:n hallinto- ja toimistohenkiloston tdman-
hetkista henkilostokokemusta ja heidan nakemystaan unelmien sotetytpaikasta. Tut-
kimuksesta saatiin kaksi aineistoa. Heindkuussa 2022 Webropolilla tehtiin kvantitatiivi-
nen Unelmakysely, johon vastasi 130 henkil6d. Laadullinen osuus tutkimuksessa ol
Unelmakyselyyn liittyvat lyhyet kirjalliset vastaukset sekd Unelmakyselyn lopussa vas-
taajille annettu mahdollisuus vapaasti kuvailla unelmiensa sotetydpaikka. Toinen kva-
litatiivinen tutkimusaineisto saatiin Unelmakyselyn lopussa annetusta mahdollisuu-
desta ilmoittautua unelmia tasmentavaan haastatteluun. Haastattelut, joilla tAsmen-
nettiin Unelmakyselylomakkeen vastauksia, tehtiin yhdeksan haastateltavan kanssa
heind-elokuussa 2022 Teamsin valityksella.

Unelmakyselyn ja haastattelujen tuloksena selvisi, etta tyéntekijaymmarryksessa on
kehitettdvaa. Henkilostokokemus muodostuu erilaisista yksittaisista tyontekijakoke-
muksista. Esihenkildiden toimintatavat vaativat johtamistapojen uudistamista ja tyon-
tekijoiden toisaalta yhdenvertaista mutta yksilollista ja joustavaa kohtelua. Esihenkil6i-
den mydnteista suhtautumista henkildston toiveisiin on vahvistettava, jotta tyohyvin-
vointi ja yksittaisen tyontekijan kokemus muuttuu paremmaksi ja sen johdosta koko
PHHYKY:n henkildstokokemus paranee. Positiivisena asiana on se, etta tyokalut ke-
hittdmiseen, kuten perheystavéllinen tydpaikka, ovat jo kaytdssd, mutta niiden taysi-
mittaista hyodyntamista pitaa tehostaa

Asiasanat

Tyontekijaymmarrys, tyontekijakokemus, henkilostokokemus, tyéhyvinvointi, johtami-
nen, tyotyytyvaisyys
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Abstract

The purpose of the research was to investigate the experiences of the office workers
at Paijat-Hame Joint Authority for Health and Wellbeing (PHHYKY) and to discover
what their vision of the social welfare and healthcare workplace of their dreams would
be and what kind of development would be required to create it. A positive employer
image is a crucial recruitment factor. The vision of the PHHYKY in 2021 was that it
should be the best social and healthcare workplace in Finland.

In the thesis the current personnel experience of PHHYKY's 669 administrative and
office personnel and their view of the social welfare and healthcare workplace of their
dreams were investigated. A quantitative survey (called Dream Survey) was made
with Webropol, and the answers to the research questions were reviewed. At the end
of the Dream Survey, the respondents were given the opportunity to describe their
dream workplace more comprehensively in writing. Additionally, they were given the
opportunity to participate in an interview where they could clarify their thoughts. Nine
people wanted to take part in a deeper interview, which were conducted via Teams.

The result revealed that there is room for improvement in employee understanding of
the work experience. Employee experience consists of the combined experiences of
various individual employees. Both the managers’ way of working and the equal but
individual and flexible treatment of employees need an overhaul. The managers’ posi-
tive attitude towards the wishes of the staff has to be strengthened so that the well-
being at work and the experiences of the individual employee become better and, as
a result, the entire personnel experience of PHHYKY improves. A positive thing is that
development tools, such as a family-friendly workplace, are already in use, but their
full utilization needs to be enhanced.
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Liite 1. Unelmakyselylomake



1 Johdanto
1.1 Taustaa tutkimukselle

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa toimistotyota tekevan henkiloston nakokulmasta
unelmatydpaikan ominaisuuksia. Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman nykyisen henki-
|0stostrategiaan julkistamisen aikana vuoden 2021 syksylla, yhtyméan tavoitteena oli saada
Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtymastd Suomen paras sotetydpaikka. Vuoden 2021 eri-
tyisena tavoitteena oli vahvistaa henkildston kokemusta hyvana tyonantajana. Nykyisen
henkildstostrategian valmistelu alkoi Nordic Healthcare Group Oy:n (NHG) vetaméana maa-
liskuussa 2021 ja se julkistettiin elokuussa 2021. Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman
henkildstostrategian tarkoitus on pohjustaa vuonna 2023 aloittavan Paijat-Hameen hyvin-
vointialueen henkildstopolitikkaa. (PHHYKY 2021a.)

Opinnaytetydssa hyddynnettiin NHG:n tekemaa nykyista alla esiteltyd henkildstdstrategian
valmistelumateriaalia. Valmistelusta toimistotyota tekevan henkiloston nakemykset jaivat
tulematta esiin riittavan selkeasti. Alla olevassa kuviossa 1 on esitelty kevaan 2021 NHG:n
tyOpajatydskentelyn tuloksista koottu nykyinen Péaijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman
henkilostostrategia. Henkilostostrategian osa-alueina ovat, luja yhteishenki, laadukas toi-
minta, turvattu tyéhyvinvointi, reilu johtaminen, vankka osaaminen, vahva tyénantajakuva.
(PHHYKY 2022.)
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Kuvio 1. Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman henkiléstdstrategian osa-alueet
(PHHYKY, 2022).
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Luottamusmiestytssaéan tutkija on ollut kiinnostunut henkildstén tydhyvinvoinnista, joten
opinnaytetytn aiheena tythyvinvointi oli luonteva valinta. Unelmien sotetydpaikka opinnay-
tetydssa toimistotyota tekevaltd henkildstoltd kysyttiin millainen olisi heidan unelmiensa
sotetyOpaikka. Tarkoituksena oli saada toimistoty6ta tekevan henkildston toiveet selkeasti

nakyviin ja tuoda esiin tyontekijakokemukseen positiivisesti vaikuttavat asiat.
1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaukset

Opinnaytetytn tavoitteena oli selvittaéd Unelmakyselyn- ja haastattelututkimuksen avulla toi-
mistotyota tekevien tyontekijoiden kokemuksia ja ndkemyksia unelmien sotetydpaikasta.
Yhtyman henkilostostrategiassa ei ole aiemmin paneuduttu toimistotyota tekevan henkilds-
ton tyontekijakokemukseen vaikuttaviin asioihin yksityiskohtaisesti ja tarkasti. Unelmaky-
selylld haluttiin selvittdd tuntemuksia nykytilasta sekd millainen on toimistoty6ta tekevien
henkildiden nédkemys unelmien sotetytpaikasta ja millaista yksittaisten tyontekijakokemus-
ten kehittdmista henkildstokokemuksen parantaminen edellyttaa.

Tavoitteena oli selvittéaa toimistotyéta tekevan henkildston unelmien soteytpaikka seka sel-
vityksen jalkeen parantaa PHHYKY:n mainetta houkuttelevana tydpaikkana. Toimistoty6ta
tekevan henkildston ndkemyksien selvittdmisen jalkeen, pystyttaisiin kehittamaan henkils-
tostrategiaa henkilostolupauksen seké unelmakyselyssd selvinneiden toiveiden mu-
kaiseksi. Kehittamistoimien seurauksena Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyméan maine
houkuttelevana unelmien sotetytpaikkana levidisi henkiloston kertomana ja yhtymaan ha-

keuduttaisiin ensisijaisesti ja innokkaasti tdihin seké suositeltaisiin muillekin.

PHHYKY:n koko henkiltstdlle kevaalla 2021 NHG:n toimesta tehdyn henkilostdkyselyn tu-

loksissa "Unelmien tyopaikassa” oli henkildsto tuonut esiin seuraavat tavoitteet.

e mukavat tytkaverit ja hyva tydilmapiiri
e kilpailukykyinen palkka seka
e mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon (PHHYKY 2021b.)

Oikeudenmukainen palkkaus on tyéhyvinvointiin oleellisesti vaikuttava tekij&, mutta tdssa
unelmien sotetytpaikkakyselyssé palkkaan liittyvat kysymykset jatettiin pois. TAssa toimis-
totyota tekevalle henkildstélle tehdyssa Unelmakyselyssa selvitettiin muita tyéhyvinvointiin
liittyvid asioita, joihin voi vaikuttaa ilman palkkakustannuksia, asenne- ja toimintatapojen-

muutoksella.

PHHYKY:n ja NHG:n tyopajoja oli koko henkildstolle yhteensa kahdeksan kappaletta.
Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman nykyisen henkilostostrategian 2021 valmisteluun

liittyvissa, NHG:n tutkimusmateriaaleissa, oli kuvattu henkildstokyselyn keskeisia tekijoita.



Kuviossa 2 on vuoden 2021 NHG:n henkilostokyselyssa selvinnyt koko henkiloston katta-
van kyselyn tulos "Unelmien tyépaikan” ominaisuuksista. Unelmien sotetydpaikka -opin-
naytetyodlla on tarkoitus saada naihin PHHYKY:n ja NHG:n tuloksiin viela tarkennusta toi-
mistotyota tekevan henkildston osalta, koska esimerkiksi hoitotyssa olevien tydntekijoi-
den tydnkuva eroaa toimistoty6ta tekevien tyontekijdiden tytkentasta. Unelmakyselyn joh-
dannossa oli linkki ty6pajojen tuotoksiin. (PHHYKY 2021b.)
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Lahde: Paija-Soten henkilastakysely 2021

Kuvio 2. Paijat-Soten henkildstokyselyn 2021 keskeiset tekijat. (PHHYKY 2021b.)



1.3 Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma

Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtymé on maakunnan suurin sosiaali- ja terveyspalveluja
tuottava yksikkd. Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma tuottaa sosiaali- ja terveydenhuol-
lon sek&a ymparistoterveydenhuollon palveluja noin 204 679 asukkaan Paijat-Hameessa ja

on maakunnan suurin tydnantaja. (Paijat-Hameen liitto 2022.)

Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma aloitti toimintansa vuoden 2017 alussa kun entisten
peruspalvelukeskusten Oivan ja Aavan sekd Lahden kaupungin organisaatiot yhdistyivét
Paijat-Hameen hyvinvointiyhtymaksi. Talla hetkella palveluksessa toimii likimain 7000 asi-

antuntijaa, joista hallinto- ja toimistotehtavissa 669 tyontekijaa. (PHHYKY 2021c.)

Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma on kahdentoista kunnan omistama julkinen organi-
saatio. Omistajakuntina ovat Asikkala, Hartola, Heinola, Hollola, litti, Karkola, Lahti, Myrs-
kyla, Orimattila, Padasjoki, Pukkila ja Sysma. Alla olevassa kuviossa 7 on PHHYKY:n
omistajakuntakartta. (PHHYKY 2021c.)

Kuvio 3. Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman kuntakartta
2021 (PHHYKY 2021c)



1.4 Tutkimuskysymykset ja keskeiset kasitteet

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd millaiset ovat toimistotyota tekevien henkildiden ko-
kemukset ja nakemykset unelmien sotetydpaikasta, seka saada kehittamistoiveita henki-
|ostostrategian jatkokehitykseen. Tutkimuksessa keskitytaan toimistotyota tekevien henki-

I6iden tybarkeen ja sen sujuvuuteen vaikuttaviin tekijoihin.
Tutkimuksessa etsitdan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
1. Millainen on tyontekijan kokemus ja ndkemys unelmien sotetydpaikasta?

2. Millaista kehittamista toimistoty6ta tekevalle henkilostélle unelmien sotetydpaikka

edellyttaa?
Tyossa kaytetyt keskeiset kasitteet.
Tydyhteisotaidot

Hyva ilmapiiri on yhteydesséa tyohyvinvointiin ja hyva tyohyvinvointi tutkitusti on yhteydessa
tuottavuuteen. Tydyhteisotaidot kuvaavat tyontekijan kykya luoda hyvaa ilmapiiria ja yllapi-
taa sitd seka toimia vastuullisena, rakentavana ja tuottavana jasenend tydyhteisdssa.
(Jaaskelainen 2020.)

Sisadinen tydnantajakuva

Sisdinen tybnantajakuva syntyy siitd, miten tyénantajan henkiléstdlupaus toteutuu kaytan-
ndssa ja muodostuu henkildstokokemukseksi. Sisaiseen tydnantajakuvaan vaikuttaa tyon
siséltd ja sen haasteellisuus sekd mahdollisuudet kehittyad tytssaan. Palkkauksen ja palkit-
semiskaytanttjen oikeudenmukaisuus ja erilaisten tydsuhde etujen maara seka johtamis-

kaytannot seka tydilmapiiri tydyhteistssa. (Kaijala 2020.)

Organisaatio, joka onnistuu henkildstojohtamisessa paremmin kuin kilpailijansa my6s me-
nestyy paremmin kuin kilpailjansa. Parhaat osaajat haluavat tydskennella tallaisessa orga-
nisaatiossa ja syntyy hyva tekemisen ilmapiiri. Tama voidaan saada aikaan hyvalla henki-
|6ston johtamisella. (Viitala 2021, 392.)

Ulkoinen tydnantajakuva

Ulkoinen tydnantajakuva on yhteydessé sisdiseen tyonantajakuvaan ja se mita tyontekijat
kertovat tyopaikastaan kavereilleen tai sosiaalisessa mediassa, vaikuttaa muiden ihmisten

mielikuviin kyseisesta organisaatiosta (Kaijala, 2020).



TyOnantajakuvan kehittdminen

Tybnantajakuvan kehittdminen ei tarkoita imagon keinotekoista kiillottamista esimerkiksi
erilaisin yksittaisin tyontekijdkokemusesittelyiden avulla, vaan sen tulee perustua tosiasioi-
hin. Organisaation on téarkea selvittdéad mitk& asiat henkilostd kokee olevan kunnossa ja
mitk& kaipaavat muutosta. Tyytyvainen henkildstd on organisaation paras kayntikortti.
(Kaijala & Tolvanen 2020, 63-64.)

Tyontekijakokemuksen muotoilun voi aloittaa tydntekijéitd kuulemalla ja tavoitteiden selvit-
tamiselld, keskittyen myonteisiin ja positiivisiin tekijéihin. (Manka & Manka 2016, 96). Tyon-
tekija kokemuksen muotoilu lahtee tydntekijdlupauksista ja tavoitteiden asettamisesta.
Tyontekijakokemus on yksi organisaation kriittisimmista strategisista kilpailueduista. Orga-
nisaation kyky houkutella ja pitaa nykyiset tyontekijat tyytyvaisina tydssaan paranee tilan-

teessa, jossa kilpailu osaajista on kovaa. (Verona 2022.)

Sosiaali- ja terveysalalla tydhyvinvoinnin ja tydolojen kehittdminen on erityisen tarkeaa ny-
kyisen tydvoimatilanteen turvaamiseksi demografisten eli vaeston ikarakenteesta aiheutu-

vien muutosten vuoksi. Keskeisinta olisi lisata alan vetovoimaa ja tydoloja. (Miettinen, 2021)

Strategisen tydhyvinvoinnin osa-alueet voidaan Auran, Ahosen ja limarisen (2011) mu-
kaan jakaa yhdeksaan kehittdmisen tekijaan, 1) osaaminen 2) lahiesimiestyd 3) johtami-
sen 4) ilmapiiri 5) terveys 6) tyokyky 7) tydolot 8) tydn sisaltd seka 9) terveellisten elaman-
tapojen kehittaminen. Strategisen johtamisen osa-alueet on esitetty alla olevassa kuvi-
ossa 4. (Aura ym. 2011)

Iimapiiri
Osaaminen Esimiestyd
Tyokyk » Tydolot
i Strateginen yoeke
tydhyvinvointi
Tydn sisaltoé Johtaminen

Terveelliset Terveyden
elamantavat edistaminen

Kuvio 4. Strategisen tydhyvinvoinnin osa-alueet (Lehto 2014, mukaillen Aura yms. 2011).



Organisaatiokulttuuri

Organisaation on oltava tietoinen tavoitekulttuuristaan, eli siitd millaisen kulttuurin se tarvit-
see menestyakseen. Tavoitekulttuurin selvittdmiseksi tarvitaan tutkimusta nykytilasta
mutta, pelkka nykytilan kartoitus ei riitd. Mikali toivomme olevamme tydntekijoistamme va-
littdva organisaatio, tulee valittAmisen nakya rekrytointiprosessin liséaksi perehdytyksessa,
kehittymisessd, palkitsemisessa, viestimisessa, tydajassa, toimitilojen suunnittelussa eli

kaikessa toiminnassa. (Luukka 2021.)
NPS, Net Promoter Score

NPS eli Net Promoter Score vastaajat luokitellaan siten, ettd vastausasteikko on 0-10.
Vastaajista 0—6 vastanneet ovat arvostelijoita, 7—8 vastanneet ovat passiiviset ja 9-10
vastanneet ovat suosittelijoita. NPS luku saadaan vahentadmalla arvostelijoiden prosentti-
maara suosittelijoiden prosenttimaarasta. Saatu luku sijoittuu vélille -100 joka tarkoittaa,
ettei ole yhtédan suosittelijaa tai 100 jolloin kaikki ovat suosittelijoita. NPS tulosta, joka on
yli 55 pidetdan hyvana. (Trustmary, 2022).

Henkildston suositteluindeksind (eNPS) tunnusluvulla voi mitata henkildston sitoutumista
ja selvittda organisaation vahvuudet ja kehittamiskohteet. (Taplause Oy 2021.) Uutena
nakokulman Korkiakoski (2019) tuo ajatuksen tydntekijoiden NPS:sté jossa tydkavereille
lahetettaisiin NPS kysely, jossa kysyttaisiin suosittelisivatko kollega kysyjaa
tyokaverikseen. Alla kuviossa 5 havainnollistettu Korkiakosken (2019) kirjasta
Asiakaskokemus ja Henkilostokokemus Uusi aika, uudenlainen johtamienen

henkilbkunnan eNPS.
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Kuvio 5. eNPS henkildston suositteluindeksi (Korkiakoski 2019, 131)



2 Tyontekijaymmarrys ja tyontekijakokemus
2.1 Tyontekijaymmarrys

Tyopaikalla on erilaisissa elaméntilanteissa olevia ihmisia ja samat asiat eivat tuota kaikille
tyohyvinvointia, kuten esimerkiksi perheelliselle ruuhkavuosien keskella elavalle tyonteki-
jélle tarkeitd ovat joustot tydaikojen ja -paikkojen suhteen, kun taas yksinelavélle ja mah-
dollisesti elakeikda lahenevalle tyontekijalle tydyhteisd vuorovaikutuksineen tuo tydpaiviin
vaihtelua ja vuorovaikutusta. Parasta henkilostokokemusta ei luoda johtamalla tiimi& mas-
sana, vaan yksilollisesti huomioiden elaméntilanteet ja tarpeet. Organisaatiot rakentuvat yk-
siloista ja tyontekijoiden kokemus tyopaikastaan vaikuttaa kaikkein eniten asiakkaiden ko-
kemukseen palveluista ja laadusta. Pitaisikin ajatella — Tydntekijat ensin, asiakkaat toiseksi!
(Luukka 2019, 139) Samalla tydpaikalla eri henkilot voivat kokea samat henkilostokaytannot

hyvin eri tavoin (Viitala 2021a).

Henkilostokokemuksen kehittamisessa tyontekijaymmarrys on oleellinen asia. Tydnteki-
jaymmarrys tarkoittaa sité tietoa, jota tyontekijasta saadaan, jotta voidaan johtaa heita pa-
remmin ja tietdd mitka asiat olisivat tyontekijalle tarkeitd. Tyontekijaymmarrysta voidaan
hankkia kyselyilla, joista saadaan selville mik&a tyontekijdille on tydhyvinvoinnin kannalta
merkityksellisintd ja tdmén tiedon pohjalta pystytaan rakentaa tyontekijoiden tarpeita ja odo-

tuksia paremmin palveleva organisaatiokulttuuri. (Luukka 2019.)

Ymmartamalla ja huomioimalla tydntekijdiden toiveita saadaan ihmiset toimimaan innok-
kaasti kohti toivottua paamaaraa. Palkkaa nostamalla tydmotivaatio ei valttamatta nouse,

mutta oikea asennoituminen voi toimia eikd maksa mitaan. (Luukka 2022.)

Johtamista tulisi organisaatiossa hoitaa yksilollisesti ja tyontekijalahtoisesti. Aivan kuten
asiakaskokemusta johdetaan asiakaslahtoisesti. Tyontekijat haluavat vaikuttaa tyéhonsa ja
ymparistoonsa. Naiden tyontekijoilta saatujen tietojen pohjalta organisaatiot voivat rakentaa
tyontekijoiden tarpeita ja odotuksia paremmin palvelevan yrityskulttuurin. Yrityskulttuurin
asiantuntija Panu Luukan (2019, 119) mukaan tyontekijaymmarrys (employee insight) pi-
taisi olla kaiken johtamisen keskidssa. Tyontekijaymmarrys tarkoittaa tietoon pohjautuvaa
ymmarrysta organisaation tyéntekijaa motivoivista ja sitouttavista asioista. Tyontekijaym-
marrys on yksildlahtdinen tapa ymmartéa organisaatiossa vaikuttavista hyvinvointitekijoista.
(Luukka 2019, 138.)

2.2 Tyontekijakokemus

Hyva ja toivotunlainen tyontekijakokemus ei tapahdu itsestdén vaan se johdetaan. Oleelli-

sena tyontekijakokemuksen muotoutumisessa on tydnantajalupaus, jonka tyontekija saa



tyopanoksestaan. Tydnantajalupauksien tulee olla huolella pohdittuja ja aidosti tydpaikan
arkea kuvaavia seka melko pysyvia asioita. Tarkeaa on pitaa huolta siita, ettd organisaa-

tiokulttuuri ja tydarki tuottavat ja toteuttavat luvattuja asioita. (Luukka 2019, 150.)

Tutkimusten mukaan henkildston tyohyvinvointi vaikuttaa tuottavuuteen, kilpailukykyyn, ta-
loudelliseen tulokseen ja tyGnantajamaineeseen. Hyvin suunnitellut tydhyvinvointitoimenpi-
teet tuottavat panostuksiin nahden kolmin jopa kymmenkertaisesti takaisin. (Kauhanen,
2016) Hyvinvoiva henkilostd pystyy tytskentelemédén tehokkaasti, tuottamaan luovia

ratkaisuja ja uusia innovaatioita seka oppimaan uutta ja kehittymaan. (Viitala 2021b.)

Tyoyhteisottaidoilla pyritdan hyvaan ilmapiiriin, joka taas on yhteydessa tyéhyvinvointiin ja
tuottavuuteen. Mikali tydntekija saa adnensa kuuluviin ja vuoropuhelun esihenkilén kanssa
toimimaan, tyontekijan tuottavuus ja tydhyvinvointi olivat keskimaaraista parempia. (Aalto-
yliopisto 2018.)

Huonoa kaytosta ei tulisi sallia vaikka tyontekija tekisi muita parempaa tulosta, koska
huonolla k&ytokselladn h&n huonontaa muiden ja organisaation hyvinvointia.
Mustamaalaaminen ja epaystavallisyys on toisen tyontekijan arvon vaheksymistd ja
tyontekijdn pienentamistd. Tahan kuuluu tarpeeton aanen kohottaminen, uhkaava
kayttaytyminen, liilan lahelle tuleminen. Hienovaraisemmin sita esiintyy seldn takana
puhumisena, tai ettei ehdotuksia noteerata. 50 000 tydntekijan kattaneessa tutkimuksessa
saatiin selva tulos, etta pitaisi pyrkia eroon yhdestékin huonosti kayttaytyvasta tydntekijasta,

jotta muiden tyéhyvinvointi paranisi. (Paakkanen 2022, 101-103.)
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3 Henkilostokokemus
3.1 Henkilostokokemuksen maarittely

Henkilostokokemus muodostuu erilaisista yksittaisista tyontekijakokemuksista. Korkiakoski
siteeraa (2019,122-123) Jacob Morganin (2017) The employee Experience Advantage jul-
kaisun henkilostokokemuksen rakentumista, kolmen osa-alueen mukaan. Ensimmaisené
niistd on yrityskulttuuri, jossa jokainen kokee olevansa arvostettu ja tyontekijoiden kes-
kuudessa vallitsee positiivinen kasitys yrityksesta, tyontekijat kokevat olevansa samaa tii-
mia, yritys hyvéksyy monimuotoisuuden ja valmentaa, mentoroi ja kohtelee reilusti tytnte-
kijoitaan seka yritysta suositellaan tydpaikkana. (Korkiakoski 2019, 124-125.)

Toisena tekijana henkilostokokemuksessa on tydymparistd, joka on nykypaivan etatydn
lisaantyessa moniulotteisempi tekija. Nykyisin tyontekijat voivat hyddyntaa erilaisia tydym-
parist6ja, joissa voi tehda hiljaista ty6ta, tiimityotiloja tyopaikalla ja etatyotd kotona. Tar-
keint& tilojen suunnittelussa on, etta ne ovat tarkoituksenmukaisia, turvallisia, ergonomisia,
siisteja ja viihtyisia. (Korkiakoski 2019,126.)

Kolmantena henkiléstokokemuksen tekijdnd on teknologia eli laitteet ja sovellukset. Par-
haat tyontekijat eivat halua yrityksiin, joissa tarjotaan vanhoja tydkaluja ja vélineitd. Tassa
asiassa olisi toivottavaa, ettd IT- ja HR- johto tekisivat yhteisty6ta henkilostékokemuksen
parantamiseksi. (Korkiakoski 2019,127-129.)

Alla olevassa kuviossa 6 on havainnollistettu Morganin nakemys mista henkiléstokokemus

muodostuu.

Tyo-
ympdristo

Teknologia

Kuvio 6. Henkilostokokemuksen osa-alueet. (Koskiakoski 2019 mukaillen Morgan 2017.)
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Sisdinen tydnantajakuva syntyy siitd, miten henkildstélupaus toteutuu kaytannodssa ja muo-
dostuu henkiléstokokemukseksi. Henkilostokokemus muodostuu rekrytoinnista ja perehdy-
tyksesta lahtien, siihen vaikuttaa myds tyon sisalto ja haasteellisuus, mahdollisuus kehittya,
palkkaus ja palkitsemisen oikeudenmukaisuus, tydsuhde-edut ja johtaminen seka itse tyo-
yhteis6. (Kaijala &Tolvanen 2020, 63—64.)

Tyontekijoiden hyvinvointiin esihenkilén toiminnalla ja asenteella on merkittava vaikutus.
llkka Korpelainen (Korpelainen 2014) vertaa esimiestyon keskeisinta ohjenuoraa sotilasva-
lan sanamuotoon, jossa on maaritelty millaista esihenkilon toiminta, tulisi alaisiaan kohtaan

olla. Kertauksena sotilasvalan esimiesasemaa koskeva kohta sitaattina:

Jos minut asetetaan esimiesasemaan, tahdon olla alaisiani kohtaan oikeudenmukai-
nen, pitaa huolta heidan hyvinvoinnistaan, hankkia tietoja heidén toiveistaan, olla hei-
dan neuvonantajanaan ja ohjaajanaan seka omasta puolestani pyrkia olemaan heille

hyvana ja kannustavana esimerkkina (Finlex 1965).

Tybelama muuttuu ja olemme siirtyneet uudelle aikakaudelle, jossa asiantuntijaorganisaa-
tioiden tydntekijoiden johtamiseen ei sovi endd asemaan ja kdskyvaltaan perustuva johta-
minen. lhmiset viihtyvat tydssdan ja ovat sitoutuneempia tybhonsa ja tydpaikkaansa voi-
dessaan ohjata itse ty6taan ja kokiessaan saavansa luottamusta tekemaansa tyota koh-
taan. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 1.1.)

Tyontekijakokemus alkaa jo ennen kuin tyésuhde on alkanutkaan ja se perustuu mielikuviin
tyonantajasta. Positiiviseksi tytnantajakokemus kehittyy, kun viestinta tyopaikasta some-
kanavissa ja lehtijutuissa sekéa tyopaikasta kuultavissa tarinoissa on aidosti myoénteista.
(Lapin AMK 2022) Henkilostokokemuksen mittaaminen tuo esiin erilaisten tyontekijakoke-

musten tulokset.

Tutkimusten mukaan hyvinvoivat ihmiset ovat keskimaarin 19 % tuottavampia ja tulokselli-
sempia kuin huonommin voivat. Organisaatiolle on edullista pitd& huolta henkildstostaan ja
valittaa ihmisista aidosti. Talla on positiivinen vaikutus henkildstokokemukseen ja tydnan-

tajakuvaan. (Kaijala & Tolvanen 2020, 50.)

3.2 Henkilostokokemuksen mittaaminen

Kaytetyimmat tiedonkeruumenetelmat yhteiskuntatieteissa ovat kyselyt. Kyselyilla saadaan
kattava tutkimusaineisto. Sahkoisella kyselylla voidaan nopeasti suurelta maaralta ihmisia
kysya erilaisia asioita. S&hkoisten kyselyiden vahvuus on edullisuus, nopeus ja tehokkuus.
Heikkoutena on tuotetun tiedon pinnallisuus ja tietdAmattomyys siitd, kuinka vakavasti vas-

taajat ovat suhtautuneet vastaamiseen. (Ojasalo yms. 2014, 128-129.)



12

Henkilostokysely on tapa mitata henkildston tyotyytyvaisyytta. Henkilostokyselylla saadaan
selville henkiloéston mieltymyksia ja toiveita organisaatiossa. Henkilostokyselylla voidaan
selvittaa tyytyvaisyytta eri osa-alueilla, kuten esimerkiksi organisaation tyétilanne, tydym-
paristd, kokemus osaamisen kehittdmisesta, johtajuudesta, perheystavallisyydesta seka
muista tyohon liittyvista palveluista. Kysely voidaan ja kannattaa toteuttaa nimettomasti, jol-
loin palaute on avoimempaa. Henkilostokyselyissa on tarke&da yhdistaa monivalintakysy-
myksia ja avoimia vastauskenttia, jolloin saadaan seka maéarallista etta laadullista tietoa.
(Nevgot 2020.)

Haastattelu on yksi yleisimmista tutkimus- ja kehittamistyon tiedonkeruumenetelmista.
Haastattelulla saadaan nopeasti syvallistd tietoa kehittamistydn aiheesta. Haastattelun
tarkoitus on selventdaa ja syventaa saatuja tietoja. Haastattelu kannattaa yhdistaa
kyselytutkimukseen, koska se tukee saatujen vastausten sisallon analyysia.
Puolistrukturoitu lomakehaastattelu sopii silloin kun halutaan kerata taydentavaa, laadullista

tietoa maarallisen lomakehaastattelun lisaksi. (Ojasalo yms 2014, 41,128.)

Tydhyvinvoinnin mittaaminen on térkeda koska mittaamisen tuloksilla voidaan vaikuttaa or-
ganisaation toimintaan ja saada selville, miten organisaation tarkein paddoma eli ihmiset
viihtyvét. Mittaamalla saadaan selville onko asetetut tavoitteet saatu ja tehty oikeanlaisia
kehittamistoimia. Kehittamiseen ja paatoksentekoon saadaan totuudenmukaista ja ajan-
kohtaista tietoa tydhyvinvoinnin nykytilasta ja miten tydyhteisda tulisi kehittda. (Suonsivu
2011, 97-98.)

3.3 Henkilostokokemuksen kehittaminen

Yrityskulttuuria tulisi kehittaa positiiviseen suuntaan, siten etta tyontekijat ndhdaan merki-
tyksellisena ja johto henkildkunnan palvelijana ja valmentajana. Henkilosto tulisi nahda it-
senaisend, osaavana, kehittyvana ja rajattomasti potentiaalia omaavana voimavarana, joka
haluaa organisaatiolleen hyvaa. Usein kuitenkin henkiléstd n&dhd&én jatkuvasti ohjeistetta-
vana, tarkkailtavana ja valvottavana tuotannontekijana, johon ei voi luottaa. Mikali organi-
saation ihmiskasitys on negatiivinen, kulttuuri rakentuu ep&luottamuksen ja valvonnan ym-
parille. Jokaisella organisaation jasenella on mahdollisuus yrityskulttuurin kehittamiseen ja
yllapitdmiseen. (Luukka 2019, 67.)

Maria Varjan (2022) Tietotyontekijoiden tydhyvinvoinnin tukeminen etatydymparistossa esi-
henkilon johtajuuskaytanndilla pro gradu -tutkielmassa oli selvitetty, etté etatyon autonomi-
suus ja aikasdastt tydmatkojen osalta olivat tydhyvinvointia lisdavia tekijoéita. Organisaatio
on matala hierarkkisuudeltaan, joka mahdollistaa avoimen tiedon jakamisen, itsenéisen

paatoksenteon ja oman tydén muokkaamisen. Luottamus henkiléstdon on perusoletuksena
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ja nakyy kaikessa toiminnassa. (Varja 2022) Alla olevassa kuviossa 7 havainnollistetaan

tyohyvinvointia tukeva organisaatio.

YKSILON TYON TUUNAAMINEN

TYOYHTEISO FYYSINEN
ORGANISAATIO - Tybyhteisstaidot
X - Keskustelukulttuuri
- Tybhyvinvointi -
‘osana
orgenisaafion JOHTAMINEN
strategiaa AML YKSILON
- Joustava »| - Osallistava > TYOHYVINVOINTI PSYYKKINEN
- Tavoitteellinen - Kannustava
- Kehittymisen
tukeminen -
- Turvallinen -
ympirists TYON HALLINTA
- Vnikumsl\_?lz_lhdollisuudet SOSIAALINEN
omaan IyD 1on

Kuvio 7. Maria Varjan tutkimuksen tydhyvinvoinnin osa-alueet (Varja 2022)

Onnistuminen tydhyvinvoinnin lisdamiseksi edellyttaa, ettéa organisaation tyokulttuuri ja joh-
taminen perustuvat kontrolloinnin sijasta luottamukseen. Tyopaikalla kannattaa selvittaa,
onko tarkoituksenmukaisin tapa tehda tyd etana vai tydpaikalla tehtavana tyona, eli mika
on kullekin tyopaikalle, tyontekijalle, tehtavalle tai ajankohdalle paras vaihtoehto.
(HybridiSuomi 2021.) Kilpailu hyvistd tyontekijoista tulee kiristymaan ja potentiaaliset
tyontekijat ovat kiinnostuneita siitd miten tyopaikalla edistetdaan tydhyvinvointia ja

huolehditaan pehmeiden arvojen toteutumisesta. (Koivuniemi 2020, 12).

Tyo6suojelurahaston rahoittaman Aivoystavallinen tyopaikka kaytannossad -hanke ja
hankkeeseen liittyvan kirjan kirjoittaja filosofian tohtori Tiina Koivuniemi (2020) ovat
maininneet kehittdmiskeinona Tulevaisuustytskentely -kehittdmismenetelmdn jonka

toimenpiteet ovat:

e Onnistumisen tai tulevaisuuden tavoitetilan kuvaaminen
e Ryhmaideointi ja keskustelu onnistumisen tai tavoitetilan saavuttamisesta

¢ Ideoiden kirjaaminen ja jatkotydstaminen (Koivuniemi 2020, 12.)

Phhykyn, KEVAnN ja Tyoterveyslaitoksen Onnistu yhdessa Strateginen tytkykyjohtaminen
sote-muutoksessa kehittdmispajoissa, joita PHHYKY:n henklostolle totetutettiin vuosien
2019-2021 aikana, tata menetelméda kaytettin toivotunlaisen tulevaisuudenkuvan
luomiseksi. Organisaatiolla tulisi olla tarina joka on tulevaisuudesta ja joka innostaa

henkilostoad. Ollaan ja tehd&an niin kuin ennenkin ei innosta tydntekijoita. (Luukka 2019.)



14

4 Tutkimuksen toteutus

4 1 Tiedonhankinta

Maarallinen ja laadullinen tutkimus samassa tutkimuksessa taydentavat toisiaan. Unelmien
sotetydpaikan tutkimuksessa kaytettiin tutkimusmenetelmina kvantitatiivisen lomakehaas-
tattelun ja alkukartoituksessa tehdyn kvalitatiivisen tiimihaastattelun sek& Unelmakyselyn
lopussa henkilokohtaisten haastattelututkimusten menetelmid. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa tutkimushenkilot saivat kyselylomakkeen avulla tarkennettua ndkemysta olemassa
olevasta tilanteesta. (Ojasalo yms. 2014, 55.) Puolistrukturoidussa haastattelussa vastauk-
sia ei sidota tiettyihin vaihtoehtoihin, vaan kyselylomakkeen aiheisiin voi vastata omin sa-
noin. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 27.)

Tyon tekemisen ensimmaisessa vaiheessa, ennen Unelmakyselylomakkeen tekemista, pi-
dettiin taloushallinnon laskutiimissa tiimipalaverin jalkeinen "Unelmien sotetytpaikka” ty6-
pajatyyppinen Teams-haastattelu. TAma kvalitatiivinen ryhméahaastatteluosuus oli Unelma-
kyselylomakkeen suunnittelua pohjustava kysely. Ryhméhaastattelussa selvitettiin laskutii-
min ndkemyksid unelmien sotetytpaikasta ja tydhyvinvointia lisédavista tekijoista. Tuloksien
johdosta Unelmakyselyyn liséttiin aiheiksi vapaa-ajan toiminnan tukemiseen liittyvat palve-
lut, ulkoistetuista palveluista kerattavat kokemukset seka kysymys, joka kasitteli tyterveys-
huollon tason riittdvyyttd. Unelmakyselyn aihealueet noudattelivat padsaantoisesti Auran,
Ahosen ja limarisen (2011) strategisen tydhyvinvoinnin osa-alueiden mukaista jaottelua yh-
deksadan tekijaan, 1) osaaminen2) esimiestyd 3) johtaminen 4) ilmapiiri 5) terveyden edis-

tamien 6) tyokyky 7) ty6olot 8) tydn sisaltd seka 9) terveelliset elamantavat.

Tiimikeskustelussa saatujen ajatusten ja Webropolin avulla valmisteltiin Unelmakyselylo-
make, jotta keskustelussa selvinneisiin ja tyéhyvinvointiin liittyviin kehittdmistoiveisin saa-
taisiin vahvistusta laajemmalta vastaajakunnalta. Unelmakysely (liite 1) lahetettiin Webropol
ohjelman kautta. Webropol on suomalainen raportointi- ja kyselytyokalu kyselytutkimusten
tekemiseen. Webropolin kautta on mahdollista l&hettaa kysely esimerkiksi henkilokohtai-

sella sahkopostilinkilla halutulle kohderyhmalle. (Webropol Oy 2022.)

Unelmakyselylinkki ja lyhyt saatekirje lahetettiin heindkuun 1. paivana ja kyselylinkki suljet-
tiin maanantaina 2.8. Unelmakyselyn lopussa sai antaa yhteystietonsa ja ilmoittautua struk-
turoituun haastatteluun, jossa unelmakyselylomake kaytiin 1&pi niiltd osin, kun sita haluttiin
tarkentaa. Kymmenen vastaajaa toi esille halukkuutensa haastatteluun, joista lopulta yh-
deksan halusi haastatteluun. Strukturoidussa haastattelussa, kaytiin 1api luottamuksellisesti
Unelmakyselyn aiheet. Haastatteluissa selvitettiin haastateltavan kokemuksia tarkemmin

nykytilasta sekd unelmia ja perusteluja miksi unelmien toteuttaminen olisi haastateltavan
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mielesta tarkedd. (Ojasalo yms., 2014) Haastattelut tehtiin ajalla 22.7. — 5.8.2022.
Haastattelujen ilmapiiri oli avoin ja luottamuksellinen. Alla olevassa kuviossa 8 on kuvattu

opinnaytetydn prosessin aikajana.

Toukokuu Kesakuu Heingkuu Elokuu Syyskuu Lokakuu Marraskuu

W | w2| W3 | wrd | i | W2 | w3 | wra | wi | W2 | W3 | wa | wi | w2 | w3| wi | Wi | w2 | w3| wi | wi | w2| W3 | wd | i | w2| W3 | w4

Tiimihaastattelu | |Webropol kysely
Unelmien sote- henkilostalle 1.7. -

tyopaikasta 282022
Tutki - 14.6.2022
e P— Muistutusviesti 21.7.2022
- 2..4'5'2?22 6.6.2022 Haastatielut
Opinnaytetyon - 227 2hioa | Haastattelujen litterointi, aineiston analysointi
suunnitelma raportti Kyselyn 28.7.1hig = —= — = ——— =
e 207 2 hibd Unelmien sote-tydpaikan opinnaytetyon raportin kirjoittaminen
2.8. 2 hloa Opinndytetydn lapikaynti ja
5.8 2hloa palautus

Kuvio 8. Opinnaytety6n prosessin aikajana

4.2 Kaytetyt tutkimusmenetelmét

Yleisimpi& tutkimusaineiston kerdamismenetelmia ovat erilaiset kyselyt, haastattelut, ha-
vainnointi sekd olemassa olevien dokumenttien analysointi. Menetelmia kaytetdan joko
erikseen tai yhdistellen riippuen tutkimuksen tarkoituksesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)
Tassa tutkimuksessa Unelmakyselylomakkeen Kkirjallisten vastausten lisdksi kaytettiin
puolistrukturoitua haastattelua, koska oli toivomus saada vastaajilta tarkennuksia, jotka

syventavat unelmien syita ja perusteita.

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen avulla tutkimuskohdetta kuvataan ja selitetdan
numeroiden avulla. Tyypillisia kvantitatiivisia tutkimuksia ovat lomakekyselyt tai struktu-
roidut haastattelut. Kvantitatiivisen tutkimuksen aineiston keruussa kaytetaan yleensa ky-
selylomakkeita valmiine vastausvaihtoehtoineen ja liséksi edellytetaan riittdvan suurta ja
edustavaa otosta. (Heikkild, 2014.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus rajoittuu yleensa tutkittavien pieneen maaraan. Ta-
voitteena on tutkimuksen kohteena olevan asian ymmartdminen. Kvalitatiivinen tutkimus
sopii hyvin esimerkiksi toiminnan kehittAmiseen, koska tutkittavien ajatuksiin ja kokemuksiin
perustuen pyritdan rakentamaan kasitys ongelmista ja ymmartamaan niiden syita. Tietoja
keratdan usein syvahaastatteluilla tai rynmékeskusteluilla. Haastattelu on hyva valinta sil-
loin kun halutaan tutkia yksilon esiin tuomia n&dkemyksid omassa aidossa toimintaymparis-
tossaan. (Ojasalo 2014, 40-41.)

Aineistoa analysoitiin Webropolin raportointitydkalun avulla. Unelmakyselyaineistosta sai
muodostettua erilasia kuvaajia kyselyn tuloksista, nykytilasta sekd unelmista ja toiveista.

Avointen tekstivastauksien luokittelulla ja tiivistyksella poimittiin ydinasiat unelmatydpaikan
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ominaisuuksista. Erityisesti kiinnitettiin huomiota niihin ominaisuuksiin, joita odotettiin ole-
van unelmien tydpaikassa. Kehittamistyd on helpompaa, kun toiveiden ja unelmien tarkka

ja perusteltu kuvaus saadaan kehittamistoimenpide-esityksiin.

4.3 Aineiston keraaminen

Toimistoty6ta tekevan henkiloston unelmien sotetyopaikan Unelmakyselytutkimuksen tee-

moiksi valittiin:
Tyotilanne

Tyotilanteeseen liittyen oli nelja erilaista kysymysta, joilla tdssd kyselyssa haluttiin tietda
tyontekijoiden tyontilanteeseen vaikuttavia tekijoita. Tyotilanne kysymykset selvittavat vas-
taajan tietdmysta tyonsa tavoitteista, kiireentunteesta, ja vaikutusmahdollisuuksista tyo-

honsa.
Tydymparisto

Tyoymparistoon liittyvissa seitsemassa kysymyksessa tiedusteltiin tydvalineista, tydpaikan
fyysisiin ja psykososiaalisiin olosuhteisiin liittyvistd tuntemuksista, etatydsta seka tydaika

ettd tydpaikka joustoihin liittyvista toiveista.
Osaaminen ja kehitys

Osaamisen ja kehityksen viisi kysymysta liittyivat perehdyttdmiseen, tydssa oppimiseen,

koulutukseen ja tiedon jakamiseen tyOyhteisossa.
Johtajuus

Johtajuuteen liittyvissa viidessa kysymyksissa tiedusteltiin kokemuksia esihenkilén kyvysta
hyoédyntaa positiivisia johtamiskeinoja, kuten hyvan ilmapiirin luomista, tyéntekijoiden yksi-

I6llistd huomioimista, kommunikoinnin rakentavuutta ja luottamusta alaisiin.
Sosiaaliset taidot

Sosiaalisten taitojen viisi kysymysta liittyivat esihenkilon sosiaalisiin ja ongelmanratkaisu-
taitoihin, kuten ristiriitatilanteiden selvittdmiseen, tasapuolisuuteen, ja kykyyn pyrkia ratkai-

semaan asiat tyontekijalle myonteisesti.
Tyoterveyshuolto, virkistystoiminta ja perheystavallisyys

Tyoterveyshuollon, virkistystoiminnan ja perheystavallisyyden kysymyksilla selvitettiin vas-
taajien tietamysta perheystavallisen tydpaikan kaytannoista, seka tuntemuksia tyénantajan

vapaa-aikaan ja terveydenhuoltoon panostamisen riittavyydesta.
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Ulkoistetut palvelut

Kysymyksilla ulkoistetuista palveluista oli tarkoitus antaa tyontekijoille mahdollisuus tuoda

kehittamistarpeet ja -toiveet yhteistybkumppaneiden toiminnasta esiin.
NPS

NPS eli Net Promotor Score -kyselyssa tyontekijat arvioivat suosittelisivatko tydpaikkaansa

ystavilleen tai laheisilleen.
Unelmien sotetydpaikka
Vapaa tekstikenttd oman unelmien ty6paikan kuvailua varten.

Unelmakyselytutkimuksen kohderyhmaksi valittin PHHYKY:n hallinto- ja toimistohenkilos-
ton 669 tyontekijaad. Perusteluna kohderyhman valinnalle oli, etté toimistoty6té tekevan hen-
kiloston nakemykset eivat ole tulleet tarpeeksi selkeésti esiin PHHYKY:n ja NHG:n koko

henkildston tydhyvinvoinnin kehittamistydn materiaaleista.

Unelmakysely lahetettiin 1.7.2022 ja se oli avoinna 2.8.2022 saakka. Kyselyaika oli tavan-
omaista pidempi, koska kyselyajankohta ajoittui kesdlomakaudelle ja toivottiin, ettd vas-
tauksia saataisiin runsaasti. Unelmakyselytutkimukseen osallistujille annettiin kyselyn
alussa tiedoksi ja tutustuttavaksi seka ajatuksia herattdmaan linkki vuoden 2021 NHG:n
tekemiin strategiatydpajojen materiaaleihin (PHHYKY, 2022b.). Unelmakyselylla keskityttiin
tyontekijoiden tyon nykytilan ja tuntemuksien selvittamiseen, seka siihen mita pitaa kehittaa,

jotta henkildstd kokisi tydpaikan omaksi unelmiensa tydpaikaksi.

Unelmakyselylomakkeella sai numeerisen, Likertin asteikon 1 = taysin eri mieltd ja 5 = tay-
sin samaa mielta (Heikkila, 2014) vastausvalikon, liséksi vapaaehtoisesti kommentoida 250
merkilla kysymykseen liittyvistd kokemuksistaan ja ajatuksistaan. Unelmakyselylomakkeen
lopuksi vastaajat saivat kirjoittaa pidemman kirjallisen kuvailun kehitystoiveistaan, mita pi-

taisi toteuttaa, jotta PHHYKY olisi heidan unelmiensa sotetydpaikka.

Unelmakyselyn lopussa annettiin vapaaehtoinen mahdollisuus ilmoittautua haastatteluun,
jossa voi tarkentaa omia ajatuksiaan unelmien sotetydpaikasta tai selventaa miksi taméan-
hetkinen tilanne vaatisi kehittdmista. Kymmenen vastaajaa toi esille halukkuutensa haas-

tatteluun, joista yhdeksén haastattelua toteutettiin.

Haastatteluja alettiin toteuttaa heti ilmoittautumisten jalkeen. Haastateltaville lahetetiin
Unelmakyselylomake haastatteluajankohdan varmistuttua, jotta haastateltavat saavat val-
mistautua kyselylomakkeen aiheisiin. Haastattelut toteutettiin Teams-haastatteluina ajalla
22.7. — 5.8.2022. Haastattelun alussa haastateltavilta kysyttiin lupa tallentaa haastattelu.

Yhden haastattelun tallennus ei onnistunut Teamsilla koska tietokoneessa ei ollut
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mikrofonia, eika alykannykkaa haastattelun keskustelu tallennettiin puhelimella. Tallenteet
litteroitiin Wordin ja Teamsin litterointitytkaluilla. Haastatteluun ilmoittautui seka esihenkil6-
ettd tyontekijdasemassa olevia tyontekijoitd. Haastatteluista saatu aineisto avasi ongelmien
syita kuvaavasti ja toi esiin toiveiden tarkeyden paremmin kuin pelkk& humeerinen vastaus.
Haastateltavilta, joiden siteerauksen asiayhteys voisi tuoda henkildllisyyden esiin, on ky-

sytty lupa siteerauksen kayttoon.

Webropol-raportti, Teams-tallenteet ja litterointien tiedostot ovat tutkijan omassa kaytdssa

tyokoneella. Aineisto havitetddn vuoden kuluttua tydn valmistumisesta.
4.4 Aineiston analysointi

Unelmakyselyn tulokset saatiin havainnollistettua teemoittain kaaviomuodossa Webropolin
raportointityokalulla, joka helpottaa tulosten vertailua. Unelmakyselyn tekstitulokset analy-
soitiin luokittelemalla aineiston oleellisimmat tekijat esiin, siten ettei keskiarvotuloksiin niin-
kaan kiinnitetty huomiota vaan poikkeamat aaripaissa huomioitiin, jos tuloksissa niita esiin-
tyi. Henkilostékokemukset teemoitettiin, analysoitiin ja tiivistetiin siten, etta saatiin henkilos-
ton Unelmakyselyssa seké -haastattelussa tuomien kehityskohteiden paakohdat selkeasti

nakyviin.

Aineistoa kaytiin [api useaan otteeseen opinnaytetydn edetessa. Eniten esiin nousseet
unelmat I6ytyivat Unelmakyselyn unelmien sotetydpaikka vastausten analysoinnissa. Opin-
naytetyon tuloksena johdolle saadaan tieto siitd, millaisia unelmia henkildstolla on, jotta he

voisivat suositella PHHYKY:& unelmien sotetyOpaikkana. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84-87.)

Haastatteluissa saadut tarkennukset kyselylomakkeen aihealueisiin tuodaan tulosten esit-
telyn yhteydessa esiin, mikali niissa 10ytyy lomakekyselyn tuloksiin vahvistusta tai peruste-
luja jonkin asian tai unelman esiintuomiseksi. Avointen kysymysten raportoinnissa oli sitee-
rattu annettuja vastauksia siten, ettei ole mahdollista tunnistaa tai yksildida yksittaista vas-

taajaa.

Unelmakyselyvastausten ja -haastattelujen analysoinnin jalkeen on tavoitteena antaa sel-
ked kuva ja toiminta-ajatukset siitd milla tavoin henkildstbkokemusta voidaan kehittda, ja
perustelut miksi kehittdminen on tarkeé&a, jotta henkildstd kokisi olevansa unelmiensa sote-

tyopaikassa.
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5 Tutkimustulokset
5.1 Unelmien sotetytpaikka

Unelmakyselyn vastauksia saatiin 130 tyontekijalta, eli kyselyn vastausprosentti oli 19.
Kyselyn ajankohta heindkuussa, kesalomakaudella, saattoi vaikuttaa vastausprosenttiin
alentavasti. Suurin osa vastaajista 87,7 % oli naisia, osuus oli suurin piirtein samassa suh-
teessa koko yhtyman henkilostoon nahden. Miehia vastaajista oli 10,8 % ja muuta tai ei

maariteltya sukupuolta 1,5, %.

26 % vastaajista oli yliopisto tai ylemman asteen koulutuksen saaneita seka toiseksi suu-

rin osuus vastaajista (25 %) oli opistotason ammatillisesti kouluttautuneita.

Vastaajien koulutustaustan jakautuminen nakyy kuviossa 9.

Koulutustausta N=130

Peruskoulu tai kansakoulu
Ammattikoulu tai -kurssi

Lukio tai ylioppilas

Opistotason ammatillinen koulutus 25%
Ammattikorkeakoulututkinto

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto

Yliopisto, alemman asteen tutkinto

Yliopisto, ylemman asteen tutkinto 26%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Kuvio 9. Vastaajien koulutustausta

Esihenkilona vastaajista tydskenteli noin kolmannes eli 36 tyontekijaa (27,7 %).
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Vastaajien ikdjakauma painottui yhtyman henkil6ston ikdjakauman mukaisesti. Vastaajista

80,8 % oli yli 40-vuotiaita. Kuviossa 10 on vastaajien ikgjakauma.

Ikd N=130

1 L L L L L L L

-~

30-39v | 11%
a0-49v - [, 30%

s0-59 v |, 36%

i 60 - — 15%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 10. Vastaajien ikdjakauma

PHHYKY:n toimialat, joilla erilaista toimisto ty6ta tekevat vastaaja tydskentelevat jakautui-
vat alla olevan kuvion 11 mukaisesti. Vastaajista suurin osa (63) tyoskenteli yntymapalve-
luissa.

Vastaajan toimiala N=130

Ikddantyneiden palvelut ja kuntoutus IKU
Verso liikelaitos
Perhe- ja sosiaalipalvelut PESO

Terveys -ja sairaanhoitopalvelut TESA

Yhtyman johto
Yhtymapalvelut 48%
Ymparistoterveyskeskus
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 11. Toimiala, jolla vastaaja tydskenteli
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Suurin osa vastaajista on tydskennellyt yli viisi vuotta yhtyman palveluksessa. Vastaajien

tydssaoloaika Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtymassa nakyy kuviossa 12.

Tyossaoloaika N=130

allelv | 1 ;8% | | | |
1-5v 21%
yli5v 61%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 12. Vastaajien tydssaoloaika Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtymassa

5.2 Tyédtilanteeseen liittyvat kysymykset

Kysymykset ovat nahtavilla alla olevassa kuviossa 13, jossa nakyy vastaajien tyotilanteen

arvioinnin numeeriset tulokset.

TYOTILANNE

1 Taysin eri mieltd , 5 = Taysin samaa mielta

L L L L L L L L L

Onko tyosi tavoitteet ja odotukset selvat

Kiireisten kausien valilla on myos aikaa

palautumiseen n=130

Pystyn vaikuttamaan tyotilanteeseeni ja

tyotahtiini SR

Haluaisitko valita joustavammin tyoaikasi
vireystilasi mukaan (nykyinen liukuma-aika klo 7-
18 vililla)

i

0 )5 10 15 20 25 3,0 35 40 45 5,0

Kuvio 13. Tydtilannetta koskevat vastaukset
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Tyotilanteeseen liittyvissa kysymyksissd, onko tydn tavoitteet ja odotukset selvat, vas-
tauksista selvisi, ettéd useimmille tavoitteet ja odotukset olivat selvia (ka 3,9). Komment-
teina oli mainittu, ettei tyota aloitettaessa tavoitteista ja odotuksista ollut tietoa, mutta asiat

kirkastuivat toiden alettua. Alla myos toisen suuntainen kommentti.
Tyon tavoitteet ovat kirkastuneet tyéhon tulon jalkeen. Aloittaessani en niita tiennyt.
Kehityskeskustelut kdaymatté ja muutoinkin tavoitteet hieman haméaran peitossa.

Kiireisten kausien valista palautumisaikaa arvioitiin keskiarvotuloksella 3,3, joka ku-
vastaa, ettd palautumiseen loytyy osalla vastaajista aikaa, Tulos tukee haastattelussa tul-
lutta kommenttia liukumasaldon kasvamisesta koko ajan, eli ty6téa on joissain yksikbissa
enemman kuin tydajalla ehtii tehda. Suurimmalla osalla vastaajista palautumisaikaa

tyossa loytyy. Alla kyselylomakkeen kommentti.

+saldo kasvaa jatkuvasti, joten tekemista on koko ajan enemman, kuin tydajalla ehtii
tehda.

Vahiten vaikutusmahdollisuuksia koettiin olevan kykyyn vaikuttaa tyotilanteeseen ja
tyotahtiin (ka 3,2). Erdédssa unelmakyselyn vastauksessa todettiin, etta ainoastaan kiel-
taytymalla tydéehdotuksista voi vaikuttaa ty6tahtiin, mikali kysytdan, mahtuuko jokin ty6

viela tehtavaksi.

Joustavuuden lisaaminen tydaikoihin kiinnosti vastaajista yli puolta (ka 3,3). Kirjallisina
kommentteina ehdotettiin liukuma-ajan lisaamista klo 6—20 valille. Kirjallisena vastauk-
sena mainittiin, etta tydaika voisi joustaa vireystilan, tytehtavien tai kertyneiden tuntiliuku-
mien mukaan. Useiden mielesta nykyinen jousto riittdd. Unelman mahdollistaminen yksit-
taiselle tyontekijalle ei aiheuta kustannuksia, mikali joustotyd on vapaaehtoista eika esi-

henkilon maaradamaa ylityota.
Unelmaty6paikan kehitystoiveista tdh&n osioon liittyvat ehdotukset

Pitaisi saada henkilokuntaa edes perusty6hon riittavasti. Jatkuvat ongelmat henkilos-

tévajeen kanssa kuormittaa monella tasolla.

Yksilollisia joustoratkaisuja lisaa. Myos erilaiset tyotehtavat tulisi huomioida linjauk-
sissa. Samat ratkaisut eivat esim. toimi tyopisteriippumattoamassa asiantuntijatytssa

tai osasto/asumispalveluissa.

Niissa rajoissa mitd tyonantaja pystyy tekemaan esimerkiksi tammoisia: ltsenaisyys
ja jousto aina, jos sita ei erikseen tarvitse perustella pois - ei niin, ettd vaikkapa eté-
toita rajataan jollain paivien maaralla, vaan etta tydtehtavat tai tiimi maarittelevat, mil-

loin vahintaan on oltava lasna tai tavattava livena
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Minun unelmieni sote-tydpaikka on sellainen, jossa jokainen tydntekija huomioidaan
yksiléna ja jossa l16ytyy mahdollisuuksien mukaan joustoa - niin yksilén kuin yhteisén
nakokulmista. Empatialla on merkittava rooli minun unelmieni tydpaikassa. Siella ko-
rostuvat pehmeat arvot, vaikka tuloksen tekemisen tarkeys ymmarretaan. Minun unel-
mieni tydpaikka on myds sellainen, jossa jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa omaan

tyohonsé ja osaamisensa kehittymiseen.
Perheen ja tytelaman yhteensovittaminen laajasti kayttdon mm. tydaikajoustot.

Etatydohje pitaa olla kaikilla samanlainen. Nyt eriarvoisuutta, jotkut kayvat vainl krt
viikossa tyOpaikalla, toiset noudattavat ohjetta 2 krt /vk, jotkut eivat saa olla ollenkaan

etatyossa
5.3 Tyobymparistoon ja -valineisiin liittyvat kysymykset

Alla kuvio 14 jossa nakyvat tydymparistoon ja -tydolosuhteisiin liittyvat kysymykset seka

vastaajien vastausten jakautuminen kuvattuna.

TYOYMPARISTO

1= Taysin eri mieltd, 5 = Taysin samaa mielta

Minulla on hyvat ja toimivat tyovalineet
tyotehtavieni suorittamiseen

Tyopaikallani on hyva ilmapiiri n=130

Yhteistyo tydpaikallani toimii hyvin n=129

TyoyhteisOssad on keinot estda hairintaa ja
. s n =130
epadasiallista kohtelua
Olosuhteet tyopaikalla tukee keskittymista
g s n=129

tyéhon
Haluaisin valita vapaammin etdtyon tai ldhityon

— n=130
valilla

Iullf

Haluaisitko valita tyontekopaikkasi vapaammin,
esim. tyématkan hyddyntaminen/ ulkomailla
tyoskentely yms.

°©

,5 10 1,5 20 25 3,0 3,5 40 45 5,0

Kuvio 14. Tydymparistdon liittyvien vastauksien jakaumat
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Tyoymparistoon ja tyévalineisiin liittyvissd kysymyksissa alin keskiarvio (3,1) oli mielipi-
teessa tukeeko olosuhteet tytpaikalla keskittymista tyéhon. Selvimmin vastaajat olivat sa-
maa mieltd halusta valita vapaammin etatyon tai lahitydn valilla seka vapaudesta valita eta-
tyontekopaikka (ka 4,1).

Tyovélineiden osalta toivottiin nykyaikaisuutta ja tydergonomia kaipasi joissain tyotiloissa

kehittamista. Suurimmalla osalla (ka 3,9) tyévalineiden koettiin olevan kunnossa.
Lifecare jumittaa koko ajan, ikivanhat puhelimet yms., eivat ole tata paivaa.
Tyovalineet kunnossa, mutta tydergonomiassa olisi toivomisen varaa paljonkin

Tyo6paikallani on hyva ilmapiiri (ka 3,9). Unelmakyselyssa kommentit olivat vaihtelevia,

vastaukseen oli kommentoitu kirjallisesti seuraavasti:
Hieman miinusta vastakkainasettelusta eri yksikdiden henkildiden valilla.
Tiimissani on hyva ja kannustava ilmapiiri.

TyOpaikan yhteisty6ta vastaajat arvioivat hyvaksi, vastausten keskiarvo 3,9 ja lahinna
tiimien vélista kehittamista toivottiin. Unelmien sotetydpaikassa kyselyn lopussa toivottiin
olevan enemman yhteistyota kollegojen kesken seka eri yksikdiden ja hallinnon alojen va-

lilla. Esimiehen palautteenannosta oli kommentoitu kirjallisesti.

Apua olen saanut aina sita pyytaessani. Tiimin sisalla toimii hyvin, tiimien valisesséa

yhteistydssa kehittamisen varaa.
Esihenkildlta ei tule kuin negatiivista palautetta

Vastaajat kokivat olevan keskiméaaraisesti paremmin (ka 3,9) tietoisia tydyhteistsséa ole-
vista keinoista estaa hairintada ja epaasiallista kohtelua. Kysymyksessa vastausvaihto-
ehdossa "en osaa sanoa” oli my6s paljon valintoja. Olosuhteet tydpaikalla tukee keskit-
tymista tybhon vaitteeseen, saatiin alhaisin keskiarvo (3,1). Usean vastaajan kommenttina
oli, ettei avokonttori tue keskittymista tydhon. Hairiéta koettiin toisten tydkavereiden osalta

ja pelattiin myds itse aiheuttavan muille hairiot&, mika vaikuttaa tyon tekemiseen.
Avokonttority® ei tue keskittymista tyohon.

Avokonttorin haly ja yhteiset tyotilat syovat tehokasta tybaikaa. Etatydsséa kotona saa

paljon enemman aikaiseksi.
Etatydssa ok. Linjakadulla keskittyminen mahdotonta.

Linjakadun toimistolla ajoittain hankala keskittya ja 10ytdéa rauhallista paikkaa, jotta ei

itse hairitsisi muita jatkuvilla Teams-palavereilla.
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Tyoymparistoon liittyvissa kysymyksissa eniten oltiin samaa mieltd halusta valita vapaam-
min eta- tai lahityonteon valilla seka mahdollisuudesta valita vapaammin etatydnteko-
paikka (ka 4,1). Vastauksista taysin samaa mieltd (54,5 %) koettiin olevan halussa valita
vapaammin eta- tai lahityon valilla. Toivottiin joustavampia etatydsopimuksia. ja osalla oli
toiveena saada lupa tyontekoon etéana. Kirjallisessa vastauksessa oli maininta, etta esimies
suhtautuu vanhanaikaisesti etatyéhon, vaikka yhtyman linjauksena on mahdollisuus etaty6-

hdn maksimissaan 1-2 paivaa viikossa.

Kysymykseen haluaisitko valita tydntekopaikkasi vapaammin, esim. tyématkan hyo-
dyntaminen tai ulkomailla tydskentely vastauksissa suurin osa (53,1 %) oli taysin samaa
mielta. Unelmien sotetydpaikkaa kuvailevissa vastauksissa etatydnteon toivottiin olevan
mahdollista, paikkaan sitomatta myds ulkomailla. Etaty6ta toivottiin vapautettavan turhista
saanndista.

Unelmakyselyn yhdeksasta haastateltavasta kolmella oli toiveena mahdollisuus tehda eté-
tyota toisella asuinpaikkakunnalla sek& ulkomailla. Unelmakyselyn haastatteluissa ulko-

mailla tydskentelyn toivemaina oli Espanja seka Saksa.

Musta olis ihan mahtavaa, ettd méa voisin vaikka lahtee puoleksi vuodeksi Espanjaan
asumaan perheeni kanssa ja voisin tehda mun tydni niinku sielta kasin ja siina var-

maan nyt just sita voisi tulla sité joustoa tydnantajankin puolelta.

Etatyon tekemisen toive kotipaikkakunnalla liittyi yhtyman perheystavallisyyteen, joka ei
tyontekijan kohdalla toteutunut, kuin minimissé, toiveen perusteina normaalin perhe-elaméan

viettaminen sek& harrastusmahdollisuudet.

Kaikki aika, jonka ma olen sielld paivat putkeen niin ma olen pois mun oman perheeni
luota omista vapaa-ajan harrastuksistani, et se on aivan hirved hinta mitd méa olen

maksanut tasta tyossakaynnista.

Kysymykseen haluaisitko valita vapaammin etatyon tai lahityon valilla (ka 4,1) vastauk-
set olivat vaihtelevia, mika johtuu siita, etta osa tyontekijoista saa valita vapaasti etatyon ja
[&hityon valilla, kun taas toisten tydntekijoiden osalta on noudatettu yhtyman kirjattua eta-
tyoohjetta, jossa korkeintaan kahtena paivana viikossa saa tehda ty6t etana ja osa ei ole

saanut oikeutta halutessaan ollenkaan.

Unelmien sotetyOpaikkaa kuvailevissa vastauksissa 22 vastaajaa 81 vastaajasta toi esiin
toiveen joustavan ja vapaammin omien tarpeiden mukaan valitun etatyénteon mahdollisuu-
desta tasapuolisesti kaikille, joille se soveltuu tyon luonteen vuoksi. Myds ymparistonsuoje-

lulliset seikat nahtiin tarkeana. Edella mainittua tukee vastaukset.
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Joustavampi etatydmahdollisuus, etta etdpaivia voisi pitdd muuallakin kuin kotona.

Esihenkild suhtautuu vanhanaikaisesti etatydohon, vaikka 1-2 paivaa viikossa on yh-

tyman linjaus.

Olennaista ei ole se, minka seinien sisélla tyo tulee tehdyksi, vaan se, etta se tulee

tehdyksi. Tyontekemisen paikan ei pitaisi olla keskeinen méaarittava tekija.

Etatydsopimuksen mukaan etédpaivina on oltava valmis tulemaan tarvittaessa tyopai-
kalle, eli kaytanndsséa etatyon tekopaikka on vain koti. Olisi kiva, etté voisi tehda kau-

empaakin etand, vaikka reissussa.

Nykyinen etétydohje, jossa on enintaan 2 etapaivaa/viikko ei ole hallinnollisessa
tydssa jarkevaa. On aivan turha ajaa tyopaikalle, jos kokoukset ovat Teamsissa, se
ei ole mytskédan ymparistdystavallistd. Etatydohjeessa pitéisi olla joustavuutta ja

my0s esihenkilén harkintaa asiassa voisi lisata.
5.4 Mahdollisuus etatyontekoon

Unelmakyselyn vastaajista osalla (38) ei ole ollut mahdollisuutta etatydn tekoon ollenkaan.
Kysymykseen oletko halutessasi saanut tehda etatytta 29,2 % vastasi, ettei ole saanut
mahdollisuutta etatyéhon. Kuviossa 15 ndkyy vastausten jakautuminen etatyéoikeudesta

tyontekija aseman mukaan. Esihenkild asemassa mahdollisuus etéatydhdn on ollut parempi.

Oletko halutessasi saanut mahdollisuuden
tehda etatyota? N=130

83%
Kylla

17%
En

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

M Esihenkild ® Tyontekija

Kuvio 15. Jakauma mahdollisuudesta etatyéhon tyontekija aseman mukaan

Haastateltavien kokemuksina etatydsta toistui useissa halu vapaasti valita etatyonteko-

paikka, Joustamattomuus yhtyman etatydohjeista, jotka mahdollistivat vain kaksi
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etatydpaivaa viikossa, sai tyontekijan tekemaan johtopaatdéksen, hakeutua muualle téihin.
Haastattelututkimukseen osallistuneista muutama kuvasi tuottavuutensa lisaantyneen eta-

tyossa.

Etatyd on parantanut mun tyon tuottavuutta, ihan alyttdmasti, koska ma pystyn teke-
maan ilman keskeytysta tyota, Linjakadulla tydskentely on monen muunkin kuin itseni
kannalta lahes mahdotonta, me juoksemme siella lapparit kainalossa ja etsitdan tiloja,
jossa voi puhua Teamsseja. Ja sitten se haittaa keskittymista, etta vieressa tapahtuu

jotakin ja se vie sun huomion tavallaan siita mita sa oot itse tekemassa.

Etatydssa on koettu myds luottamuspulaa. Tilanteessa, jossa esihenkild ei ollut valittbmasti
tavoittanut tydntekijaa on aiheuttanut aiheetonta epailya. Esihenkil6 oli epaillyt vaarinkay-
tosta ja asiat olivat eskaloitua turhaan. Tyontekijan koki, ettéd hanta ei ole koskaan epailty

nain paljon kuin etatyossa.
5.5 Osaaminen ja tyontekijana kehittyminen

Alla olevassa kuviossa 16 ovat osaamisen ja tyéntekijana kehittymiseen liittyvien kysy-
mysten ja vastausten keskiarvot aihealueittain.

OSAAMINEN JA KEHITYS

1= T§y§in erj mie]téi, 5=T§y§in samaa mie[té

Saan riittavasti tydssa tarvitsemaani
ohjausta/koulutusta ja perehdytysta

Osaamistani ja kokemustani hyédynnetaan

oikealla tavalla n=129

Jaan omaa tietoani myds muille n=130

Olen saanut riittavan perehdytyksen ty6tehtaviini

ja tyokaytanteisiin tullessasi téihin yhtymaan D= el

il

Kannustaako tai tukeeko Paijat-Sote tyontekijoita
omaehtoiseen kehittymiseen (saatko kayttaa
tybaikaa opiskeluun).

0 ,5 10 15 20 25 3,0 35 40 45 5,0

Kuvio 16. osaamiseen ja kehittymiseen liittyvat vastaukset

Osaamisen ja kehityksen osion vastauksista selvisi, etta lahes kaikki jakaa tietojaan muille

tyontekijoille (ka 4,4). Unelma sotetytpaikan kehitystoiveissa oli saada lisdysté palkalliseen
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koulutukseen tydajalla, nykyinen oikeus on kolme paivaa vuodessa. Kehittyminen ja koulu-
tus nahdaan tarkeana asiana, johon tydnantajan toivottiin panostavan pitaakseen tyonteki-
jat motivoituneina ja osaavina. Unelmien sotetydpaikassa toivottiin olevan aikaa kehittaa,

kokeilla ja erehtyd, oppia virheistéa ja kokeilla uudestaan

Perehdytyksessa koettiin tarvetta parempaan perehdytysprosessiin (ka 3,3,). Perehdytyk-
sen kommentoitiin kirjallisissa vastauksissa olevan tarkeimpia tyon pitovoiman tekijoita, kun

perehdytys oli riittavan kattavaa. Alla on kommentteja vastauksista.

En saanut tullessani nykyiseen tehtavaan ja uutena tyontekijand yhtyman palveluk-

seen. Nykyisellddn pyydettdessa saan ohjausta, mutta se vaatii omaa aktiivisuutta

Perehtymismateriaali on laaja. Sen lapikdyminen omatoimisesti tyajalla ei ole ollut

mahdollista. Henkilékohtaista apua olen saanut aina sita tarvitessani.
Perehdytys jatettiin taysin kollegojen harteille, esihenkildiltéd perehdytys oli mitatonta
Aika monet asiat on vaan selvitettava itse.

Osaamistani ja kokemustani hyddynnetédén oikealla tavalla vastauksien keskiarvo vastaa-
jilla oli 3,4. Koulutuksen, tyokokemuksen ja osaamisen huomioimista palkassa toivottiin

unelmien sotetyOpaikassa. Alla on vastaajan kommentti lisétietona.

Hyddynnetédén organisaation tarvitsemalla tavalla. Paljon osaamistani jaa hyddynta-

matta, koska ne asiat eivat kuulu meidan tiimillemme.

Jaan omaa tietoani myds muille vastauksista yli 50 % oli taysin samaa mieltd, noin 40 %
arvio tietojen jakamisen hieman véhaisemmaksi. Kollegojen auttaminen toteutuu useim-

milla tyontekijoilla.

Unelmakyselyn Kirjallisissa vastauksissa perehdytyksen koettiin olevan ty6ta aloittaessa
suppeaa ja se koettiin jAdvan omalla vastuulla selvitettdvaksi, vastausten keskiarvo oli 3,0.
Vastauksissa on eroja johtuen siita, ettd osa on tullut t6ihin jopa 30 vuotta sitten ja osa

vastaajista viimeisen vuoden aikana.

Suurin osa asioista arjessa opittuja ja arjen tydssa perehtymista. Erillista perehdytysta

ei ollut vuonna 2016

Perehdytys tapahtui tdysin tytn ohessa myos itse opetellen, heitettiin ns. syvaan paa-

tyyn heti

Monta kuukautta on mennyt opetellessa. Ehkéa on oletettu, ettd "paluumuuttajana” jo
tiesin kaiken tai sitten tassa uudessa tehtavassa perusteellisempi perehtyminen on

tarkoituskin suorittaa itsenaisesti asioista selvaa ottaen.
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Unelmasotetydpaikassa toive saada omaehtoiseen opiskeluun vuosittain enemman kuin
kolme palkallista paivaa vuodessa, arvioitiin keskiarvolla 3,0. Kokemus on, etta jonkin ver-
ran kannustetaan, mutta tukea ja kehittamista kouluttautumisen osalta tarvittaisiin. Vastauk-
sia annettiin niiden osalta, jotka olivat saaneet tukea tai eivat ole tarvinneet tukea koulutuk-

seensa.

Olen saanut apurahan verkkokoulutuksen k&ymiseen, mutta kavin sen vapaa-ajalla.

Ei ole ollut tarvetta. En ole kysynyt. Hyva idea.

Kylla, riittavasti. Opiskeluun tulee liittyda myds vapaa-ajalla opiskelua, kaikkea ei voi

edellyttéda tyonantajalta
5.6 Johtajuus esihenkilbtyossa

Johtajuuden kokemuksia arvioitaessa eniten samaa mielta tyontekijat olivat kohdassa,
jossa arvioitiin luottaako esihenkild alaisiinsa. Kommenteissa arvioitiin luottamuksen kas-
vaneen aiempaan verrattuna. Alla olevassa kuviossa 17 on tulokset johtajuuden arvioin-

nista.

JOHTAJUUS

1= Téysin eri mieltd, 5=Taysin samaa mielta

Esihenkil6 luo ilmapiirin joka saa ihmiset tekemaan
parhaansa

Esihenkil6 huomioi johtamisessaan yksilolliset
o n=128
vahvuudet ja taipumukset
Esihenkil6 antaa riittavasti hyvaa palautetta hyvin
. . n=128
hoidetusta tyosta
Esihenkil6 kommunikoi rakentavasti mahdolliset

kehityskohdat n=129

il

Esihenkil6 osoittaa luottavansa alaisiinsa

0 ,5 10 15 20 2,5 3,0 3,5 40 45 50

Kuvio 17. Kokemukset johtajuudesta

Esihenkil6 luo ilmapiirin, joka saaihmiset tekemaan parhaansa kysymykseen vastattiin
keskimaarin 3,6 keskiarviolla, eli useimmilla tydntekijoilla esihenkil® luo tydskentelya tuke-

van ilmapiirin.
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Esihenkilé huomioi johtamisessaan yksildlliset vahvuudet ja taipumukset vastaajien
keskiarvo oli 3,5 josta voi paatella, etta tyontekijat kokevat saavansa yksiléllista huomioi-

mista esihenkildltaan.

Esihenkild antaa riittavasti hyvaa palautetta hyvin hoidetusta tyosta vaittamén kes-
kiarvo oli 3,3, eli tdssa olisi mahdollisuus saada kehitysta aikaiseksi, mikali hyvin hoidetun

tyon kiittdva palaute huomioitaisiin johdonmukaisemmin.

Esihenkil6 kommunikoi rakentavasti mahdolliset kehityskohdat koettiin kehitettavaksi
kohteeksi (ka 3,4). Vastaajista noin 20 % koki olevansa taysin sita mieltd, etta esihenkild
kommunikoi rakentavasti kehityskohteista. Seuraavan Kkirjallisen vastauksen perusteella
esihenkilon kommunikointi tyontekijoille ei toteudu samanarvoisesti ja se aiheuttaa muillekin

epaoikeudenmukaisuuden ilmapiiria.

Itselleni kylla useimmiten, mutta ei kaikille timissé ja se ei tunnu oikeudenmukaiselta

tai tule hyvaa ilmapiiria.

Esihenkild osoittaa luottavansa alaisiinsa kysymykseen (ka 3,9) oli vastaaja kommentoinut,

ettd luottamus oli lisdantynyt aiempaan verrattuna.
Nykyisin onneksi enemman kuin aiemmin eli mydnteista kehitysta on tapahtunut

Esihenkilon johtajuutta kuvaavassa osioissa toivottiin selkeampaa ja sdannollista palautetta

seka tasapuolista palautteen antoa kaikille eika vain tietyille tiimin jasenille.
5.7 Esihenkilon sosiaaliset taidot

Esihenkildn sosiaalisten taitojen arvioinnista tulokset olivat kaikissa kysymyksissa keskiar-
voltaan yli 3,6.Unelmakyselyn vastauksista keskiarvon 3,7 sai esihenkildn auttamishalu
ristiriitatilanteiden selvittdmisessa ja ratkaisemisessa. Esihenkil6 ottaa vastaan eh-
dotuksia ja neuvoja arvioitiin keskiarvolla 3,8. Unelmakyselyssé eniten samaa mielta, (ka

3,9) oltiin esihenkilon inhimillisyydestd mahdollisille virheille.

Esihenkilon tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus koettiin keskiarvolla 3,7. Esihenki-

6n pyrkimysté ajatella asiat aina tyontekijan kannalta arvioitiin keskiarvotuloksella 3,6.

Esihenkilon sosiaalisten taitojen arvioinnista on aihealueen kysymykset sekd vastausten

jakautuminen kuviossa 18, josta selviad, ettéd nakemykset ovat padsaantoisesti positiivisia.
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SOSIAALISET TAIDOT

1= Taysin eri mieltd, 5=Taysin samaa mielta

Esihenkil6 auttaa ristiriitatilanteiden selvittdmisessa
ja ratkaisemisessa

Esihenkil6 ottaa vastaan ehdotuksia ja neuvoja n=128

Esihenkil6 on inhimillinen mahdollisille virheille n=129

i

Esihenkil6 on tasapuolinen ja oikeudenmukainen n=129

Esihenkil6 pyrkii ajattelemaan asiat aina tyontekijan
edun kannalta, mikali se vain on mahdollista

©

,5 10 15 20 25 3,0 35 40 45 5,0

Kuvio 18. Esihenkilon sosiaaliset taidot

5.8 Tyoterveyshuolto, virkistystoiminta ja perheystavallisyys

Alla olevassa kuviossa 19 nakyy Unelmakyselyn tydterveyteen ja vapaa-aikaan liittyvat

kysymykset, seka vastaajien mielipiteiden jakautuminen.

TYOTERVEYSHUOLTO, VIRKISTYSTOIMINTA JA
PERHEYSTAVALLISYYS

1=Tdysin eri mieltd, 5=Tdysin samaa mieltd

Tukeeko nykyinen tydterveyshuolton taso
tyoterveyttasi riittavasti

Henkilokuntayhdistys Laksilaiset ry:n toiminta on

tuttua W12

L

Onko perheystavallisen tyopaikan kaytannot seka

soveltaminen selvaa ja yhtendistd n=130

Tulisiko epassi vakiinnuttaa henkildston kayttdon

0 ,5 10 15 20 25 3,0 3,5 40 45 50

Kuvio 19. Vapaa-aikaan liittyvat palvelut
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Tyoterveyspalvelut koettiin selkedasti riittamattémiksi, tydterveyshuollon taso oli koko kyse-
lyn heikoimmaksi arvioitu keskiarvio 2,7. Unelmakyselyn kommenteista muutamia on mai-

nittuina alla.
Ei saa palvelua oikeastaan ollenkaan. Ei tue millaan tavalla

Minusta ty6terveyshuollon piiriin tulisi myds saada my6s tulehdussairauksien, kuten

keuhkoputken tulehdus, hoito.
Emme saa tydterveydesta sairaudenhoitoa TODELLA ISO PUUTE

Ennaltaehkaiseva ndkokulma jaa puutteelliseksi. Tarvettani ei kuulla. Tydterveyshuol-

lon palveluja on rajattu liikaa.

Henkilokuntayhdistys Laksilaiset ry:n toiminnan tuntemus arvioitiin keskiarvolla 3. Henkilo-
kuntayhdistyksen toiminta on enemmaén paikkasidonnaista, kuten teatteri- sek& kulttuuri-
matkat ja joukkuepelit, joten koronavuosina toiminta oli rajoittunutta. Laksilaisten toimin-
nasta on perehdytyksessa olemassa osio, mikali perehdytys on ehditty kattavasti kayda
lapi.

Perheystavallisyyden kasitteestd on kommenttien perusteella tarvetta tiedottamiseen, vas-
taajien arvio tietAmyksesta perheystavallisyydesta oli keskiarviolta 2,8. Alla on Unelmaky-

selyn kommentit perheystavallisyyteen liittyen.
En ole tutustunut tdhan viela tarkemmin/En ole ehtinyt naihin viela perehtya.
Ei ole, vaihtelevat kaytanteet.
Valttamatta kaikki esihenkilot eivat ole mieltaneet asiaa vield omassa yksikdssa.

Unelmakyselyyn vastaajien selkein mielipide kohdistui epassin kayttbonottoon (ka 4,7).
Tama sovellus mahdollistaa etujen hyddyntamisen ilman paikkasidonnaisuutta, joten se so-
veltuu hyvin nykyiseen monipaikkaiseen tyonteon kulttuuriin. Seuraavat vastaajien kom-

mentit tukevat tulosta.
Ehdottomasti, tukee hyvinvointia
Myds pitk&aikaisten sijaisten tulisi saada tama passi
Minusta epassi on modernin tyfantajan tydkalu.

Ehdottomasti. Tukee hienosti hyvinvointia.



33
5.9 Ulkoistettujen palvelujen vaikutus tydhon

Yhteistydkumppaneiden vaikutuksista tydntekoon ja tyohyvinvointiin annetiin mahdollisuus
tuoda kokemuksia esiin. Unelmakyselyn kysymys onko mikrotukipalvelujen ulkoistami-
nen vaikuttanut tydhosi, tuotti paljon vastauksia (n=104), joten tdhan on tiivistetty vai
oleellisimmat asiat. Vastauksissa oli seké tyytyvaisia ettd pettyneiden kokemuksia. Selke-
asti ulkoistetut palvelut eivat ole enda niin laheisia kuin silloin kun toiminta oli omassa orga-

nisaatiossa.
Palvelut on valitettavasti heikentyneet.

Kylla on, asiat ovat hankaloituneet sen seurauksena. Ennen kaikki suju mutkattomasti
ilman erillista byrokratiaa. Ulkoistukset tuovat tullessaan tunteen, ettd ei ymmarreta
mik& on perustehtdva --> potilaiden hoito. Se on myds Fujitsun tehtava valillisesti.
Asiat pitda hoitaa rivakasti, jotta henkil6t, jotka apua pyytavat paasevat perustytn aa-

reen.

Kysymykseen onko taloushallinnon ulkoistaminen vaikuttanut ty6hosi, 60 vastaajaa

104 vastaajasta oli tyytyvainen taloushallinnon ulkoistettuihin palveluihin.
En osaa sanoa muuta kuin etté Provincian kanssa on ollut helppo tehda yhteisty6ta.
On, aikaisemmin tiesi keneltd mitékin asiaa voi kysya
Ei kylla tied& keneen ottaa yhteytta...

Ei isommin, jo aiemmin tuli muutos, kun taloushallinto alkoi elédd omaa elamaansa
numeroiden kanssa unohtaen sen, ettd heidan tulisi tukea potilashoitoa, eika toisin-
pain. Yleisestikin ottaen ulkoistukset ovat harvoin tuoneet parannusta potilaiden hoi-
toprosesseihin, yleensa tuoneet vain jonkun uuden monimutkaisen neuvottelumeka-
nismin ja tarkemmin rajatut tehtavat tukipalveluille - joustoja ei ole, ellei liikutella eu-
roja. Hoitajilta toki odotetaan aina joustoja ja jos ulkoistetut palvelut eivat suostu jotain

tekema&an, niin hoitajat tekevat, ja sitten ihmetellaan, kun hoitajat uupuvat.
5.10 NPS Net Promoter Score

NPS osio tutkimuksessa epaonnistui, koska kyselyyn tehty s&énto, ettei lisakysymysta esi-
tetéa yli 7 arvioineille, aiheutti sen, etta yli 7 arvioineiden vastaukset poistuivat kyselysta ja
vastaajien arvioinnin mukaista NPS lukua ei saatu. Kyselyn anonymiteetti oli niin suuri, ettei
edes vastaajien sdhkodpostiosoitetietoa ollut saatavilla, jotta kyselyn olisi voinut avata osion
kohdalta uudelleen. NPS vastausten perusteella, joita tyytymattomilta tyontekijéiltd saatiin,

voidaan kartoittaa mitd asioita parantamalla heitd saataisiin kAdannettya suosittelijoiksi.
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NPS osiossa kysyttiin voiko vastaaja suositella Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtymaa
tyopaikkana ystavilleen tai laheisilleen. Arvostelijoita ovat kaikki alle kuusi arvion antaneet
vastaajat. NPS-tutkimuksessa tallentui 21 tydntekijan, arvioinnit 130 vastaajasta ja heidéan
kommenttinsa. Arvioinnin jalkeen pyydettyyn selvitykseen miksi ei suosittelisi, saatiin seu-

raavia vastauksia:

Tydilmapiiri ei ole parhaimmasta péasté - vaihtelee ja riippuu siitd missé tyoskentelet.
"Selan takan puhumista" tapahtuu jatkuvasti, monet suhtautuvat kielteisesti, jos eh-
dotetaan muutoksia/uusia juttuja jne. Asioita halutaan tehtéavan "niin kuin aina on
tehty" jos jotain muuta ehdotat niin ei kdy. Tyontekijan osaamista /ajantasaista koulu-
tusta (esim. kielitaito, atk-taidot) ei huomioida palkassa vaan tuoreesti kouluttautunut
henkild voi saada jopa huonompaa palkkaa kuin kielitaidoton yli 30 v sitten yhdella

koulutuksella taloon tullut tyontekija!

Unelmakyselyn haastatteluun osallistunut esimies koki olevansa Unelmiensa sotetytpai-
kassa ja han kertoi arvostaneensa ty6paikan 10 arvoiseksi. Kehittdmistoiveita hanellakin
oli, kuten laajempi tyGterveys, epassi ja Fujitsun toimintaan kehitysta, mutta selked haluk-

kuus suositella tydpaikkaa ystavilleen ja sukulaisilleen.

Unelmakyselyn haastatteluun osallistuneen perheellisen kokemuksena oli, ettd etatyo-
oikeus noudatti koko hanen tydskentelyaikansa kirjaimellisesti yhtymén etatytohjeistusta,
joka on kaksi paivaa viikossa. Hanen tyonsa olisi onnistunut etatyona ja tytpaikkaa ha-
kiessa héan oletti etatydn olevan laajasti kaytossa tyontekijan tarpeiden mukaisesti. Jousta-

mattomuudesta johtuen han hakeutui muualle téihin.

Ei ole kovinkaan perheystavallinen, vaikka niin mainostaakin. Kova tyotahti, huonot

palkat. Ohjeistus ja viestintd huonoa.

Haastatteluun osallistuneen toisen tyontekijan kertomuksen mukaan lahiesihenkilén kanssa
tyontekijdkokemus oli hyva, mutta han arvio NPS suositteluhaluaan kuuden arvoiseksi. Syy
arviointiin johtui ylimman johdon vaikutelmasta etaisena. Ylimman johdon asenne tavallaan
heijastui alemmallekin tasolle johtamisessa, jolloin syntyi tuntemus siita, ettd I&ahiesihenkilo
on enemman organisaation puolella, kuin ajattelisi asiat tyontekijdn edun mukaisesti, mikali
se muutoin olisi ollut mahdollista. Alla on kommentteja miksi ei tyontekija suosittelisi
PHHYKY: &a.

Ylimman johdon osalta ollut viime vuosina autoritaarista johtamista, joka ei sovi nyky-
paivaan.

Johtaminen autoritaarista, kaskevad, alistavaa. Tyontekijoitd ei arvosteta eika kuun-

nella. Kehittdmisehdotuksiin ei suhtauduta myonteisesti eika niitd panna toimeen
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ripeasti. Johtamiskulttuuri vanhanaikaista. Paattkset tehdadn pienissa piireissa ja
useimmiten niiden toimesta, joilla vahan substanssiosaamista, tietoa moderneista
johtamistavoista eika halukkuutta arvioida paatoksiin liittyvia riskejd. Yhtymassa ei
panosteta henkildstén osaamisen kehittamiseen. Rahan tuhlausta aivan kasittamat-
toman paljon. Jalkikateen ei arvioida saavutettuja hyotyja toimeenpannuista paatok-
sista eika oteta virheista opiksi. Virheratkaisut peitellaan. Jokainen toimiala tuijottaa

omaan napaan. Kukaan ei kaytannossa johda kokonaisuutta.

Jotkin kaytannot ovat hyvinkin vanhanaikaisia edelleen. Hierarkiaa on edelleen paljon
ja osa kaytannoista joustamattomia. Henkiléstdedut voisivat olla kattavampia ja tyo-
terveyshuolto laajempi.

5.11 Henkil6ston unelmien ja kehitysehdotusten yhteenveto

Tyo6tilanne

Tyétilanteeseen liittyvissa kysymyksissa vastausten perusteella unelmien sotetydpaikassa
jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsé ja osaamisensa kehittymiseen. Per-
heystavallisen tyopaikan kaytannoista toivottiin perehdytysta kaikille sekéa esimiehille

etta tyontekijoille.

Resurssien vahyys oli usein mainittu, ja unelmien tydpaikassa olisi riittavasti tekijoita ja rek-
rytointi olisi vaivatonta, Unelmakyselyn lopussa olevassa kentassa esihenkilé kuvaili asiaa

seuraavasti:

Tiukat henkildstéresurssit ovat lahiesimiehen painajainen ja vaikeuttavat tyontekoa
merkittavasti. Tahan pitaisi jollain tavalla pystya vield vaikuttamaan. Tydhaastatteluti-
lanteista on tullut markkinointitilanteita ja aina miettii, mit& voisin viela tarjota/luvata,

jotta uusi tydnhakija valitsisi meidat uudeksi tytpaikaksi.

Unelmien sotetytpaikassa etaty6ohjetta sovelletaan kaikille yht& joustavasti tyontekijan
tarpeiden mukaan. 81 vastaajasta 15 mainitsi tyon joustojen lisddmisen unelmakseen.
Unelmien sotetyopaikassa jokainen tyontekijd huomioidaan yksilona. Empaattisella suhtau-
tumisella on merkittava rooli unelmien tyopaikassa. Haastateltu tydntekija kertoi kuulleensa
sotetyopaikoista (Kymsote ja HUS), joissa perehdytyksessa oli kartoitettu tydntekijan
mieltymyksi&, onko tyontekija ilta- vai aamuihminen, perheellinen vai yksinelgja ja onko
sosiaalinen vai introvertti, kilnnostuksen kohteet, elaméantilanne sekd mité tyontekija halu-

aisi viela oppia. Saatuja tietoja hyédynnetaan tyontekijalahtdisesséa esihenkilotydssa.
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TyOymparisto

Tybymparistoon ja -valineisiin liittyvissa vastauksissa unelmien sotetydpaikkaa kuvasivat
vapaus valita etatyonteon tai tyopaikalla tehtavan tyon valilla. Unelmatyopaikassa 81
vastaajasta 21 kertoi toiveena saada vapaasti valita etatyontekopaikka ja muutamilla vas-
taajilla oli toiveena mahdollisuus tydskennelléa ulkomailla. Perusteluina olivat, etté etaty6ssa
kotona saa paljon enemman aikaiseksi ja saastyy tydmatka-aikaa, kotona tytskentely on
vastuullisempaa ymparistda ajatellen, sdastyy energiaa ja luontoa. Avokonttorityd ei koettu
tukevan keskittymistéa tyohon. Keskittymista tukevat tyotilat koettiin téarkeéksi tehokkuuden
kannalta. Tyovalineiden nykyaikaisuus ja toimivuus toi hyvinvointia tyohon, myoés tyoer-

gonomiasta huolehtiminen on tarkeaa.

Etatyoohje pitda olla kaikilla samanlainen. Talla hetkella etatydontekokaytanndissa
on eriarvoisuutta, jotkut kayvat vainl/ krt vilkossa tydpaikalla, toiset noudattavat oh-

jetta 2 krt /vk (etatyotd), jotkut eivat saa olla ollenkaan etatydssa.
Joustavampi etatydmahdollisuus, etta etapaivia voisi pitdd muuallakin kuin kotona.
Mahdollisuus tyoskentelyyn ulkomailla, ja tydmatkoilla

Etenemismahdollisuudet yhtyman sisalla, ettei tarvitsisi lahtea pois sen takia, ettei
l[&hiesimiestydsta paase muuten etenemaan. Avoin palkitseminen johtotasolla, perus-
teluineen. Riittdva tuki esimiestydhon, selkea linja esimiehen esimiehellda. Hyvét ja
toimivat tyovalineet, automaattisesti, eika "ruinaamalla”. Esim. sdhkopdoyta, sim-kor-

tillinen l&ppéari. Paremmat k&nnykat esimiehille.
Osaaminen ja kehitys

Osaamisen ja kehittymisen osiossa koettiin tarvetta parempaan perehdytysprosessiin. Pe-
rehdytyksen koettiin olevan tarkeimpia tyon pitovoiman tekij6ita. Palkallisten koulutuspéai-

vien lisdamista yli kolmeen toivottiin, mikali koulutus tukee omaa ty6tehtavaa.

Koulutukseen ja omaan kehittymiseen tarvitaan lisda joustoa ja resurssia seka tyoai-
kaa. Tiimien koulutus- ja kehitysbudjetti on surkean pieni, samoin kannusteet omaeh-
toiseen opiskeluun. Kehittyminen, sisaiset urapolut, ja koulutus pitaisi ndhda tarkeana
asiana, johon tybnantaja myds panostaa pitaakseen ihmiset motivoituneina ja osaa-

vina
Johtajuus

Johtamisen laatu esihenkiloty6ssa vaikuttaa seka tyon tekemiseen etté tydssa viihtymi-
seen. Kun johtaminen on kunnossa, niin tydpaikka voi olla unelmien mukainen. Valmenta-

van johtajuuden mallia toivottiin unelmien sotetydpaikkaan. Haastattelussa tuotiin esiin
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autonomisuuden kunnioittamista silloin kun siihen on mahdollisuus, ettei esimerkiksi henki-
[6ston keskenaan sovussa sovittuihin tydvuorolistoihin puututa, mikali tydntekijat ovat va-

paaehtoisesti sopineet listan mieltymystensa mukaisesti.
Sosiaaliset taidot

Esihenkilon sosiaalisia taitoja toivottiin kehitettdvan paremmaksi. Esihenkil6illa tulisi olla yh-
tenevaiset valmiudet soveltaa perheystavallisen tydpaikan toimintamallia. Positiivinen
suhtautuminen tyontekijéiden toiveisiin néhtiin tarkeana, esihenkilétyé nahdaan palveluteh-
tavana, jolla mahdollistetaan tyontekijoille parhaat olosuhteet ja valineet tulokselliseen tyo-

tekoon.
Tyoterveyshuolto, virkistystoiminta ja perheystavallisyys

Tyoterveyshuolto, virkistystoiminta ja perheystéavallisyys osiossa henkildston unelmana on
kattavammat tyoterveyshuollon palvelut ja toimipisteen sijainti lahella keskussairaalaa.
Unelmien tytpaikassa on epassi jatkuvana tydésuhde-etuna kaytdéssa. Unelmien tydpai-
kassa perheystavallisyyden periaatteet toteutuvat kaytannossa. Henkilostolle jaetaan tie-

toa perheystavallisen tytpaikan periaatteista ja tarkoituksesta.
Ulkoistettujen palveluiden

Ulkoistettujen palveluiden prosessien toivottaisiin olevan asiakaslahtdisempia sek& mikro-
tukipalveluja toivotaan useammassa toimipaikassa kuin keskussairaalassa. Unelmakyselyn
viimeisen kysymyksen osalta tuli vain yksi toive, ettd mikrotukipalveluiden kanssa sopi-

musta olisi muutettava niin, ettei laskutus olisi tikettiperusteista.
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6 Johtopaatdkset ja pohdinta
6.1 Unelmien sotetytpaikka

Paijat-Hameen hyvinvointiyhtymasta haluttiin vuonna 2021 kehittad Suomen paras sotetyo-
paikka. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd millaiset ovat toimistotyota tekevien henkilGi-
den kokemukset ja ndkemykset unelmien sotetyOpaikasta, sek& saada kehittamistoiveita
henkilostostrategian jatkokehitykseen. Tutkimuksessa keskityttiin toimistoty6ta tekevien

henkildiden tydarkeen ja sen sujuvuuteen vaikuttaviin tekijoihin.

Kyselyn teemat oli suunniteltu herattamaan ajatuksia siitd mista henkilosto voisi unelmoida.
Nykypaivana hyva tydpaikka on yrityksen ja johdon téarkeimpia strategisia kilpailukeinoja,
joten on tarkeaa 16ytaa keinot, joilla saadaan pidettya tyontekijat tyytyvaisina. Kyselysta ja-
tettiin tarkoituksellisesti pois palkkaukseen liittyvat kysymykset, koska on helpompi niukko-
jen taloudellisten resurssien aikoina kehittaa keinoin, jotka eivat maksa mitaéan ja voivat
ainoastaan tuottaa lisdantyvaa hyvinvointia ja sen my6ta tuottavampaa tyéta samoilla re-
sursseilla. KehittAmistydssa palkkausta voisi kayttdd kannustamaan esihenkil6ité toivotun-

laiseen toimintaan.

Tybhyvinvoinnin osa-alueet saatiin tutkimuksessa kaytya lapi seka nykytilan etta kehitystoi-
veiden osalta. Strategisen tyohyvinvoinnin osa-alueisiin Auran, Ahosen ja limarisen (2011)
mukaan kuuluivat tyon sisallon kehittdminen, tydolojen kehittaminen, osaamisen, johtami-
sen ja esihenkilotydn kehittdminen, ilmapiirin kehittaminen, henkiloston terveyden edista-
minen, tyokyvyn yllapitaminen, seka terveellisten elamantapojen kehittaminen. Unelmaky-
selyn teemat sivusivat naita samoja tydhyvinvoinnin tekijoita. Tulokset ja niista etenkin kir-
jalliset vastaukset seka haastatteluista saadut syventévat tiedot toivat vastaajien unelmat

esiin, siltd osin, kun kehittamisen tarvetta tunnistettiin.

Unelmien sotetytpaikka tutkimuksen tuloksien toivotaan tuovan esiin unelmat, niiltd osin
kuin ne ovat viela tayttymatta, ja johtavan tyontekijakokemuksen kehittamiseen. Talent Vec-
tian tekeman Tydntekijakokemus -tutkimuksen vastaajien mukaan, tyontekijakokemukseen
vaikuttaa myds se, etté organisaatiossa saatetaan tehda paljokin tutkimuksia ja kyselyita
tyoéhyvinvoinnin kehittdmiseksi, mutta néiden tuloksista tiedotetaan hyvin niukasti, ja toteu-

tetaan vielda vahemman. (Carlberg yms. 2022)

Tutkimuksen kirjalliset tulokset ja havainnot on esitelty osittain jo tutkimustulosten valmis-
tuttua johdolle, jotta niité voisi mahdollisesti hyédyntaa henkilostostrategian valmistelussa,
ja kaytannon kehittdmistyon suunnittelussa. Tutkimuksesta selvisi, ettd PHHYKY ei viela

ole useimmille kyselyyn vastanneille tyontekijdille unelmien sotetydpaikka, mutta
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tyontekijalahtdisemmalla esihenkilttydlla ja yhtendgisemmalla ohjeiden soveltamisella, ta-

voitteeseen on mahdollista paasta.

Esihenkildiden ja tyontekijoiden kokemuksista vertailua ei kaavioina tuotu esiin, kuin eta-
tydoikeuden osalta. Selkein tulos Unelmakyselyn lomakevastaajien mielesta oli, ettéd epassi
tulisi vakiinnuttaa henkiloston kayttoon. Vertaillessa seka esihenkiliden (ka 4,5) etta tyon-
tekijoiden vastauksia (ka 4,8) epassin koettiin olevan liki yhté tarkeé tyohyvinvointia lisdava
tekija rippumatta tyontekijan asemasta. Selkein eroavaisuus esihenkildiden ja tydntekijoi-
den vastauksista 16ytyi tyotilanteeseen liittyvasta osiosta, joista esihenkildilla oli selvyys
tyontavoitteista ja odotuksista keskiarvo 4,3 ja tyontekijdilla 3,7. Muissa vastauksissa koke-

mukset asemasta riippumatta, eivat huomattavasti eronneet.

Unelmakyselyn vastauksissa yhté paljon haluttiin saada valita eta- tai lahitydnteon valilta.
Myos etatydntekopaikka haluttiin valita vapaammin. Tata valinnan vapautta tukee myos
kyselyn kokemus siitd, ettéa olosuhteet tyopaikalla eivat tue keskittymista tyéhon, joten osa
ongelman ratkaisua olisi, antaa mahdollisuus tyéskennella kotoa kasin niille, joille se tuntuu
lisdavan tyérauhaa, tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista seké samalla vapaa-ajan ja perhe-

elamén yhteensovittamista.

Etatyon rajoituksien on kyselyvastauksissa koettu olevan tydhyvinvointia vahentava tekija.
Talla hetkella osa esihenkilbista sallii etatyon, koska tyontekijat kokevat sen tydkykyaan ja
tuottavuuttaan parantavana tekijana. Etatyokaytantoja pitaisi yhtenaistaa henkilostolahtoi-
semmaksi. Paijat-Hameen hyvinvointivhtyméssa on jo esimerkillisesti perheystavallisen
tydpaikan kaytannot luotu tydntekijamyonteiseen esihenkilotydhon. Kyselyn tulokset kuiten-
kin osoittivat, etta osa esihenkildista ei joko tieda ohjeistuksesta, tai siitd huolimatta eivét

ole halunneet ajatella asioita aina tydntekijan edun ja toiveiden mukaisesti.

Kehittamisehdotuksena olisi jarjestaa koulutusta esihenkildille ja tyontekijoille per-
hemyotnteisen tyOpaikan periaatteiden tuntemukseen, jotta kaikille tyontekijoille per-
hemyonteisen sotetytpaikan kaytanteet toteutuisivat yhdenvertaisesti. Opinnaytetyota Kir-
joittaessani huomasin tyopaikan intrassa uutisen, jossa mainittiin jo 70 esihenkilon kdyneen
tyOpaikan Perheystavallinen johtaminen arjessa -verkkokurssin, ja tavoitteena on vuoden

2022 loppuun mennessa saavuttaa 100 %:n kattavuus esihenkilokoulutuksessa.

Tyo6olobarometrin 2020 mukaan tyokykyyn vaikutti Korona-aika myonteisesti niille, joille eta-
tyo oli ollut mahdollista. Tyon henkinen kuormittavuus oli vahentynyt ylemmilla toimihenki-
1Gilla ja 36 % palkansaajista oli mahdollisuus valita tyontekopaikka melko vapaasti. Sairaus-
poissaolot vahenivat myos selvasti. (Ty6- ja elinkeinoministerio, 2021) Unelmien sotetyo-

paikan tulokset tukevat tatad tutkimusta, jonka perusteella mahdollisuus etatyéhén on
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lisannyt henkildstdn tuottavuutta, jaksamista ja tyon sekd vapaa-ajan yhteensovittamista

niille, joille se on mahdollistettu.

Washington Post uutisoi Yhdysvalloista tuottavuuden vahentyneen, kun tyontekijoita oli ke-
hotettu tydpaikoille. Yhdysvalloissa arvellaan hybriditydn ja joustavuuden lisanneen tuotta-
vuutta, koska tyontekijat ovat osoittaneet, etta joustavuus auttoi tyoskentelemaan tehok-
kaammin. Mikali tuottavuus lisaantyy esimerkiksi etaty6n johdosta ja tyontekijat kokevat pa-
rempaa tyohyvinvointia, kannattaisi siitéd syntyvia saéstoja kohdistaa myos esihenkildiden
palkitsemiseen hyvasta johtamistydsta. Palkitsemiseen oikeuttaisi tyontekijoiden antama
kiitettdva palaute esihenkilon tydsta. (The Washington Post 2022.)

Hallitusohjelmassa on tyon ja tydhyvinvoinnin kehittamisohjelma TY02030 Maailman paras
tydelama tehdaan yhdessa, jossa on tarkoituksena kehittdd uudenlaisia toimintatapoja yh-
dessa tyopaikkojen kanssa seka kannustaa erilaisiin kokeiluihin. Tassakin kehittamisoh-
jelmassa tuetaan kehittamaan tydelamaa, yhdessa kuunnellen tydntekijoita. (Tyon ja hyvin-

voinnin kehittamisohjelma 2022.)

Tyontekijdiden kohtelulla on jopa, vaikuttavia merkityksia. Karoliina instituutin tutkimustu-
losten mukaan epareilun, mielivaltaisen, valinpitamattémasti ja turvattomasti kayttaytyvan
esihenkilon alaisuudessa tytskentely aiheutti sydanterveysriskin tydntekijalle, riski kasvoi
jopa 60 %:iin yli neljan vuoden tydssaolon jalkeen. Vastaavasti pidetyn esihenkilon alai-
suudessa tydskentely vahensi sydankohtausriskia (Paakkanen 2022, 101- 103). Voisikin
kuvitella, etta sama vaikutus on myds kollegojen vastaavan kayttaytymisen tuloksena. Sik-
sipd myos siihen puuttuminen on tarke&a koko tydyhteisdén hyvinvoinnin kannalta. Koko
tydyhteisdssa pitaa tietoisesti vahvistaa yleista ystavallisyytta, ja selkeasti tuoda palkitta-
vaksi ominaisuudeksi. Ystavallisyys myos tarttuu ja synnyttda positiivisia tunteita. Ystaval-
lisyys on ihmisen luonnollinen tila, kun hén voi hyvin, han myos kayttaytyy ystavallisesti.
(Paakkanen 2022, 101-103.)

Osa toimenpiteista on sellaisia, joihin voidaan vaikuttaa pelkélla esihenkilokoulutuksella, ja
silla, ettda korostetaan luottamusta tyontekijoihin oletuksena ja annetaan vapautta autono-
misempaan tydnsuunnitteluun lomien, tydaikojen ja -paikkojen suhteen. Paatavoitteena
olisi aina suhtautua positiivisesti tyontekijdiden toiveisiin tytn tekemisen suhteen, mikali se

on mahdollista.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2021) on laatinut ohjeet hyvasta tieteellisestd kaytan-
nosta, joita noudatetaan opinndytetydsuunnitelman ja opinnéyteraportin laatimisessa. Tut-

kimuksessa toimitaan rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti sen jokaisessa tydvaiheessa.



41

Tutkimuksessa kaytetaan eri tydvaiheissa ainoastaan eettisia menettelytapoja, jotka nou-
dattavat tieteelliselle tutkimukselle asetettuja kriteereja. Aiemmin tehtyihin tutkimuksiin vii-
tataan asianmukaisella tavalla. Opinnaytetyon lahdeviitteet arvostetaan ja merkitadén asian-

mukaisesti.

Opinnaytetydn yhteistydsopimus on tehty tutkimuksen suorittamista varten. On sovittu opin-
naytetyohon liittyvista oikeuksista, vastuista ja velvollisuuksista organisaation seké oppilai-
toksen kanssa (LAB-ammattikorkeakoulu 2022.) Tutkimusta ei ole rahoitettu miltd&n ta-
holta. Tutkijalla ei ole tutkimuksen toteuttamiseen nahden merkityksellisia sidonnaisuuksia.
Tutkimuksessa ei kasitella henkilotietoja, ainoastaan haastatteluun ilmoittautuneiden yh-
teystiedot [0ytyvét tiedostoista. (TENK 2021.)

Tutkimuksen loppuvaiheessa arvioidaan tutkimuksen validiteettia eli patevyytta ja reliabili-
teettia eli luotettavuutta ja toistettavuutta. Valideettia tarkasteltaessa analysoidaan sita,
onko tutkimusmenetelmilla pystytty mittaamaan sitd mitd alun perin oli ollut ajatuksena.
Tama tarkoittaa sitd, ettd arvioidaan, onko kyselyn vastaajat ja haastateltavat vastanneet

siihen, miké on ollut tutkijan ajatuksena tutkimuksen alussa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 27.)

Kyselytutkimuksessa olevat avoimet vastauskentat antoivat mahdollisuuden kuvata ja pe-
rustella vastauksia. Mikali Unelmakysely olisi toteutettu pelkastadn sahkoisenad kyselyna
vastausvaihtoehtoineen, olisi vastaukset olleet taysin objektiivisia, mutta tiedot vastaajien
unelmista olisivat jaaneet saamatta. Aivan tayttd varmuutta ei voi olla siitd, ymmarrettiinko
kysymykset tasmalleen samalla tavalla jokaisen vastaajan osalta. Otantajoukkoon olisi voi-
nut lisdtd muitakin ammattiryhmid. Kyselyn alussa olisi voinut olla hy6dyllista esitella kysy-
myksien tarkoitusta. Osa aineistoa keréttiin teemahaastatteluina, haastatteluissa pyrittiin
objektiivisuuteen. Tutkija on voinut vaikuttaa haastateltavien vastauksiin esimerkiksi tietyn-
laisilla kysymyksen asetteluilla, vaikka kysymykset olivatkin samoja kuin lomakehaastatte-

lussa. Haastattelumenetelma oli luonteva valinta tutkimuksen vastausten tarkentamiseksi.

Luotettavuuden arvioinnissa, analysoidaan sita onko tutkimuksen toteutusta kuvailtu riitta-
van yksityiskohtaisesti ja tarkasti. Tutkimuksen reliabiliteetti eli tutkimuksen toistettavuus on
mahdollista toisena ajankohtana, mutta tulokset voi muuttua nopeasti, mikali toimintatavat
muuttuvat. Net Promotor Score kysymykseen tehdyn korjauksen jalkeen, myos siita saa-
tava tulos olisi oikeansuuntainen. Virheellinen saantd poisti kaikki passiivisten tai suositte-

lijoiden vastaukset, kun tarkoituksena oli vain poistaa jatkokysymys heilta.

Tutkimus suunnitellaan, suoritetaan ja raportoidaan tieteellisten kaytantdjen mukaisesti.
Tietosuojaan liittyvat asiat huomioidaan tutkimuksessa. Tutkimustulosten julkaisussa toimi-
taan avoimesti vastuullisen tiedeviestinnan mukaisesti. Tutkimuksesta kertynyt tietoaineisto

talletetaan asetettuja vaatimuksia noudattaen. (TENK 2021.)
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Opinnaytetyd on julkinen asiakirja. Opinnayteraportti julkaistaan Theseus-tietokannassa

ammattikorkeakoulujen kaytannon mukaisesti. (LAB-ammattikorkeakoulu, 2022.)

6.3 Pohdinta

Opinnaytetytn aikana tutkijalle kirkastui selkedsti mista henkilostokokemus rakentuu ja
kuinka tarke&ta tyontekijoiden yksildllinen ja joustava huomioiminen on, jotta koko henkilos-
ton kokemus rakentuu erinomaiseksi. Mita yksildllisemman tyontekijakokemuksen ja tyon-
tekijaymmarryksen jokainen tyontekijd saa kokeakseen, sita parhaimman henkilostokoke-

muksen Paijat-Hameen hyvinvointialue voi tulevaisuudessa tarjota tyontekijoilleen.

Kehityskeskustelukaytantona ja jo rekrytoinnissa kannattaisi esihenkildiden selvittéaa tyon-
tekijoiden toiveet ja taipumukset seka asiat, joilla henkiléstéa voi huomioida yksil6llisemmin
ja siten koko tydpaikan henkilostokokemus paranee. Henkiléston kehittdmistoimien vaiku-
tuksia kannattaa seurata ja vastaavanlainen kysely kannattaisi tehda uudelleen, kunhan

kehittAmistoimenpiteiden vaikuttavuutta voidaan odottaa realisoituvan.

Kyselyn testaamiseen kannattaa varata aikaa jo ennen varsinaisen kyselyn lahettamista,
jotta virheilta valtyttaisiin. Kysymysten esittely teemoittain kyselylomakkeessa, olisi myds
lisannyt selvyytta, mita tutkija halusi kysymyksilla selvittédd. Kyselyyn olisi myos kannatta-
nut lisata kysymyksia, jotka ohjaavat enemmaén tyontekijaa arvioimaan omaa rooliaan ja
vastuutaan tyohyvinvoinnin osatekijana organisaatiossa kuten, pidanké huolta omasta ty6-
hyvinvoinnistani, annanko tydkavereilleni kannustavaa seka positiivista palautetta, edes-

autanko omalla toiminnallani tydyhteisoni hyvinvointia (Autio, 2022).

Kyselyajankohta tulisi valita siten, ettei ajankohta osu lomakaudelle, jotta vastausprosentti
saataisiin suuremmaksi ja saatuja tuloksia voitaisiin arvioida luotettavammiksi. Avointen
vastausten analysointi vaatii paljon aikaa, joten haastatteluiden pitdminen tiukasti kysely-

rungon mukaisena helpottaa analysointia ja aineiston kasittelya.
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Liite 1. Unelmakysely lomake

x LAB University of
Applied Sciences

Paijat-Sote Unelmien sotetydpaikka

Kyselytutkimukseni tarkoituksena on saada Paijat-Soten toimistohenkiléston ajatuksia siité, millainen on
unelmien sotetydpaikka. Varaa hetki unelmointiin, sill& unelmista voi tulla totta.

Kyselyyn voi vastata vain kerran. Tahdella (*)merkityt kentét ovat pakollisia ja ne tulee tayttda lomakkeen
lahettdmiseksi. Lyhyt kommentointi on mahdollista jokaiseen vastaukseen.

Kyselyn toteuttaa LAB-ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelija Marianna Gripenberg
opinnaytetydnaan. Kyselyyn vastaaminen kestaa 10-15 minuuttia. Kyselyn vastaukset ovat anonyymeja ja
niita kasitellaan luottamuksellisesti.

Voit halutessasi tutustua vuoden 2021 henkiléstéstrategiatydpajojen antiin intran sivustolla, joka loytyy

seuraavasta osoitteesta: Henkilostdstrategian valmisteluaineisto 2021
Toimistotydntekijdiden tydpajan Jamboard oli 1ahinna Strategiatydpaja YPA:ssa.

VASTAAJAN PERUSTIEDOT

Mik& on sukupuolesi *

Nainen
Mies

Muu tai ei maarittelya

Mik& on koulutuksesi? (valitse korkein loppuun suoritettu koulutuksesi) *
Peruskoulu tai kansakoulu
Ammattikoulu tai -kurssi
Lukio tai ylioppilas

Opistotason ammatillinen koulutus



Ammattikorkeakoulututkinto
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto
Yliopisto, alemman asteen tutkinto

Yliopisto, ylemmaén asteen tutkinto

Tyoskenteletk6 esihenkiléna *
Kylla

El

lkasi *
Alle 30 v
30-39v
40-49v
50-59 v

yli 60 v -

Toimiala jolla ty6skentelet *

lkaantyneiden palvelut ja kuntoutus IKU
Verso liikelaitos

Perhe- ja sosiaalipalvelut PESO
Terveys -ja sairaanhoitopalvelut TESA
Yhtyman johto

Yhtymapalvelut

Ympéristdterveyskeskus



Kuinka kauan olet tyoskennellyt Péaijat-Sotessa *

alle1v
1-S5v

ylisv

TYOTILANNE

1=Taysin eri mielta, 5=T&ysin samaa mielta
1 2 3 4 5

Onko tydsi tavoitteet ja odotukset selvét

Kiireisten kausien valilla on myds aikaa palautumiseen

Pystyn vaikuttamaan tyétilanteeseeni ja tydtahtiini

Haluaisitko valita joustavammin tydaikasi vireystilasi
mukaan (nykyinen liukuma-aika klo 7- 18 valilla)

TYOYMPARISTO
1=Taysin eri mielta, 5=T&ysin samaa mielta
1 2 3 4 5

Minulla on hyvét ja toimivat tyévalineet tydtehtavieni
suorittamiseen

Ty6paikallani on hyvé ilmapiiri

Yhteistyd tydpaikallani toimii hyvin

Tybyhteistssa on keinot estda hairintda ja epaasiallista
kohtelua

Olosuhteet tydpaikalla tukee keskittymista tydhon

Haluaisin valita vapaammin etétyon tai I&hitydn valilla

Haluaisitko valita tyéntekopaikkasi vapaammin, esim.
tydmatkan hyédyntédminen/ ulkomailla tydskentely yms.

En osaa sanoa

En osaa sanoa



Oletko halutessasi saanut mahdollisuuden tehdi etatyota? *
Kyl

En

OSAAMINEN JA KEHITYS
1=Taysin eri mielta, 5=Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5 En osaa sanoa

Saan riittavasti tydssa tarvitsemaani
ohjausta/koulutusta ja perehdytysta

Osaamistani ja kokemustani hyédynnetdan oikealla
tavalla

Jaan omaa tietoani myds muille

Olen saanut riittdvan perehdytyksen tybtehtaviini ja
tydkaytanteisiin tullessasi téihin yhtymaan

Kannustaako tai tukeeko Paijat-Sote tydntekijoita
omaehtoiseen kehittymiseen (saatko kayttéa tydaikaa
opiskeluun).

JOHTAJUUS

1=Taysin eri mieltd, 5=Taysin samaa mielta



Esihenkilé luo ilmapiirin joka saa ihmiset tekemaan
parhaansa

Esihenkilé huomioi johtamisessaan yksildlliset
vahvuudet ja taipumukset

Esihenkilé antaa riittavasti hyvaa palautetta hyvin
hoidetusta tytsta

Esihenkilé kommunikoi rakentavasti mahdolliset
kehityskohdat

Esihenkil® osoittaa luottavansa alaisiinsa

SOSIAALISET TAIDOT

1=Taysin eri mieltéd, 5=Taysin samaa mielta

Esihenkil® auttaa ristiriitatilanteiden selvittdmisessé ja
ratkaisemisessa

Esihenkilé ottaa vastaan ehdotuksia ja neuvoja

Esihenkilé on inhimillinen mahdollisille virheille

Esihenkilé on tasapuolinen ja oikeudenmukainen

Esihenkil® pyrkii ajattelemaan asiat aina tydntekijan
edun kannalta, mikali se vain on mahdollista




TYOTERVEYSHUOLTO, VIRKISTYSTOIMINTA JA PERHEYSTAVALLISYYS

1=Taysin eri mieltd, 5=Taysin samaa mielta

Tukeeko nykyinen tydterveyshuolton taso tydterveyttasi
riittavéasti

Henkilékuntayhdistys Laksilaiset ry:n toiminta on tuttua

Onko perheystavallisen tydpaikan kaytannot seka
soveltaminen selvaa ja yhtendista

Tulisiko epassi vakiinnuttaa henkiléstén kayttéon

ULKOISTETUT PALVELUT

Onko mikrotukipalvelujen ulkoistaminen Fujitsulle vaikuttanut tyohési?

Onko taloushallinnon ulkoistaminen Provinciaan vaikuttanut tyohosi?




Voitko suositella Pdijat-Hameen hyvinvointikuntayhtymaa tyépaikkana
ystévillesi tai laheisillesi? *
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En lainkaan Erittain
todennakdisesti todennakoisesti

Miksi et suosittelisi? *

Tahan kenttdan voit kirjoittaa ajatuksiasi kehitystoiveista, mita pitaisi
toteuttaa, jotta tydpaikka olisi sinun unelmien sotetyépaikka.

Mikali haluat vaikuttaa tarkemmin tutkimuksen vastauksiisi voin haastatella
sinua. Halutessasi voit jattaa tdhan yhteystietosi haastattelua varten.
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