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Abstract 

The purpose of this thesis was to investigate the psychosocial strain factors of home care 

work. By identifying these strain factors, it would be possible to improve the well-being 

of home care workers.  The co-operation partner was the project "Veto- ja pitovoimaa 

kotihoitoon". The results of the QPSNordic34+ survey, which was carried out in the con-

text of the fourth workshop of the project, were used as data for this thesis. An attempt 

has also been made to describe psychosocial stress factors at work using literature and 

studies and to mirror these in the work of home care. 

 

The questionnaire was sent electronically to 78 social and health professionals and stu-

dents who participated in the fourth workshop of the project. The response rate was 

34.6%. The results showed that the most stressful factors for the respondents (n=27) were 

the consideration of staff and the influence on decision making. The quantitative de-

mands of the job, the ability to influence the pace of work, and the predictability of work 

were also considered to be negative strain factors at work. These factors were perceived 

as having the most significant negative impact on well-being at work and thus causing 

adverse stress. The experience of control, equality, clarity of job role, teamwork, social 

atmosphere and the support of colleagues and close friends were perceived as non-stress-

ful factors at work that maintain well-being at work. Respondents also felt that they could 

make good use of their own knowledge and skills at work.   

 

The results of the questionnaire didn’t provide a reliable and comprehensive answer to 

the research questions, with a low number of respondents and a low proportion of home 

care workers (n=5). Therefore, no conclusions can be drawn based on this single survey 

regarding the psychological and social factors that place the greatest strain on home care 

workers. However, the results do give an indication of the general experience of health 

and social care professionals and graduates in relation to psychological and social strain 

factors at work.    

 

The literature and the studies show the importance of identifying strain factors and early 

intervention to address negative stress factors in order to improve well-being at work and 

thus job satisfaction. 
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1 JOHDANTO 

Tämän opinnäytetyön aiheena on tarkastella kotihoidon työhön liittyviä psyykkisiä ja 

sosiaalisia kuormitustekijöitä. Opinnäytetyö on tehty “Veto- ja pitovoimaa kotihoi-

toon” -hankkeeseen. “Veto ja pitovoimaa kotihoitoon” on Satakunnan ammattikorkea-

koulun (SAMK) hallinnoima 3-vuotinen ESR-hanke. Hanketta SAMK toteuttaa yh-

dessä Tampereen ammattikorkeakoulun (TAMK), Sataedun sekä SASKYN kanssa.  

Hankeen toteutus tapahtuu ajalla 1.4.2020-31.3.2023. 

 

Tässä opinnäytetyössä olen perehtynyt tutkimustietoon ja kirjallisuuteen psyykkisistä 

ja sosiaalisista kuormitustekijöistä. Lisäksi olen tarkastellut hankkeeseen liittyvän työ-

pajan yhteydessä toteutetun kyselytutkimuksen tulosten avulla psyykkisten sekä sosi-

aalisten kuormitustekijöiden esiintyvyyttä sosiaali- ja terveydenhoitoalan työnteki-

jöillä sekä alalle valmistuvilla opiskelijoilla. Kyselytutkimus, QPS Nordic 34+, on to-

teutettu sähköisesti Samkin hankkeeseen liittyvän neljännen työpajan yhteydessä. Ky-

seltytutkimus on lyhennetty versio varsinaisesta kyselytutkimuksesta QPS Nordic. Ly-

hennetty versio kyselystä, QPS Nordic 34+, sisältää 34 kysymystä täysipitkästä kyse-

lystä sekä kolme lisäkysymystä, joita QPS Nordic –kysely ei sisällä. Täysipitkä kysely 

koostuu yhdentoista taustatietokysymysten lisäksi 112 monivalintakysymyksestä. 

 

Opinnäytetyön tarkoituksena on tunnistaa kotihoidon suurimmat psyykkiset ja sosiaa-

liset kuormitustekijät, jotta nämä kyettäisiin huomioimaan paremmin työyhteisössä. 

Tunnistamalla kuormitustekijät on mahdollista pohtia, miten kehittää kotihoidon työ-

tehtäviä sekä keinoja kuormitustekijöiden hallitsemiseksi, ettei työssä ylikuormitut-

taisi. Mitä mielekkäämmäksi työ koetaan, sitä enemmän se lisää sekä vetovoimaa että 

pysyvyyttä työtehtävässä toimimiseen. Psyykkiset sekä sosiaaliset tekijät vaikuttavat 

työntekijän hyvinvointiin ja terveyteen, jolloin myös vaikutus näkyy työryhmissä sekä 

koko organisaatiossa. Tekijöillä on vaikutusta työntekijän työmotivaatioon ja tehok-
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kuuteen (Työterveyslaitos, 2001 s. 9). Aihe on erittäin ajankohtainen. Hoitotyön veto-

voimaisuus on laskenut viime vuosina huomattavasti ja mediassa käsitellään jatkuvasti 

alan heikkoja puolia.  

 

2 OPINNÄYTETYÖN LÄHTÖKOHTIA JA PROSESSIKUVAUS 

2.1 Yhteistyötaho 

Tämän opinnäytetyön yhteistyötahona toimii Satakunnan ammattikorkeakoulun hal-

linnoima hanke Veto- ja pitovoimaa kotihoitoon. Aihe opinnäytetyölle on tullut hank-

keelta. Hankkeen tavoitteena on kotihoidossa työskentelevien ammattilaisten sekä 

opiskelijoiden toimintaedellytyksien ja muutoskyvykkyyden kehittäminen. Tavoit-

teena on myös kohentaa kotihoidon työn veto- ja pitovoimaisuutta sosiaali- ja terveys-

palveluissa. Hankkeessa pyritään luomaan opiskelijoille väylä, jolla tuetaan alalle val-

mistuvien opiskelijoiden siirtymistä kotihoidon työtehtäviin. Väylällä on tarkoitus li-

sätä kotihoidon vetovoimaisuutta työympäristönä. Hankkeessa on mukana opintojaan 

viimeisteleviä opiskelijoita sekä kotihoidon työntekijöitä. Yhdessä heidän tarkoituk-

senaan on luoda ja kehittää kotihoidon työn erityispiirteitä huomioivia työtapoja ja 

käytäntöjä työn organisoimiseksi (Veto- ja pitovoimaa kotihoitoon –hankkeen nettisi-

vut, 2020.) 

 

Kotihoidon veto- ja pitovoimaisuuden kehittämisen tueksi hankkeessa laaditaan mate-

riaalia opiskelijoiden sekä kotihoidon työntekijöiden käytettäväksi digitaaliseen oppi-

misympäristöön. Kehittämistä on toteutettu työpajatyöskentelynä hybridimallia käyt-

täen. Työpajojen teemoista muodostetaan työkirja, jota hyödynnetään koko hankkeen 

ajan. Hankkeen tavoitteiden vahvistamiseksi hankkeessa tuotetaan mentorointimalli 

sekä mentorointiopas kotihoidon ammattilasten ja esimiesten sekä alalle valmistuvien 

opiskelijoiden hyödynnettäväksi. Tähän on tarkoitus myös kehittää työuran rakenta-

misen sekä hallinnan malli. Malli pilotoidaan hankkeen aikana ja hankkeen päätyttyä 
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levitetään alalle valmistuvien opiskelijoiden ja kotihoidon ammattilaisten käyttöön 

(Veto- ja pitovoimaa -hankeen viestintäsuunnitelma, 2020.) 

 

Hankkeen osallistujat koostuvat neljästä oppilaitoksesta, kahdesta kuntaedustajasta 

sekä kahdesta yksityisestä kotihoidon yrityksestä. Oppilaitokset, jotka osallistuvat 

hankkeeseen ovat: Satakunnan ammattikorkeakoulu, Tampereen ammattikorkea-

koulu, Satakunnan koulutuskuntayhtymä Sataedu sekä Sasky koulutuskuntayhtymä. 

Oppilaitosten osallistujat koostuvat ammattitutkinnoista: lähihoitaja, sosionomi 

(AMK), geronomi (AMK), sairaanhoitaja (AMK), fysioterapeutti (AMK), terveyden-

hoitaja (AMK), ensihoitaja (AMK) sekä sote-alan YAMK-opiskelijat. (Veto- ja pito-

voimaa kotihoitoon –hankkeen nettisivut.) 

 

Tämä opinnäytetyöhön saatu kyselytutkimuksen materiaali on kerätty hankkeen nel-

jännen työpajan yhteydessä. Tähän opinnäytetyöprosessiin ei liity tämän kyselytutki-

muksen toteutus vaan pelkästään kyselyn tulosten analysointi. Neljänteen työpajaan 

osallistuneille terveydenhoitoalan ammattilaisille sekä alalle opiskeleville lähetettiin 

linkki sähköiseen kyselyyn, QPS Nordic 34+, täytettäväksi. Kysely lähetettiin 78:lle 

hankkeen neljänteen työpajaan osallistuneelle henkilölle työpajan jälkeen huhtikuussa 

2022. Kyselyyn vastasi 27 henkilöä, vastausprosentin ollessa täten 34,6 %. 

2.2 Metodit ja tutkimusmenetelmä 

Tämän opinnäytetyön aineistona käytetään kyselytutkimusta. Valmiin kyselytutki-

muksen, QPS Nordic34+, tuloksia käsitellään sähköistä taulukkolaskentaohjelmaa, 

Exceliä käyttämällä. Kyselyn tulostaulukko on kerätty sähköisen kyselylomakkeen 

avulla valmiiksi Excel-taulukkoon, jonka Veto- ja pitovoimaa -hankkeen yhteyshen-

kilö toimitti allekirjoittaneelle käsiteltäväksi.  

 

QPS Nordic -kyselytutkimus on validoitu pohjoismainen työn psyykkisiä ja sosiaalisia 

tekijöitä mittaava yleiskysely. QPS Nordic34+ on täysipitkästä QPS Nordic -kyselystä 

lyhennetty versio (Elo, 1984; Työterveyslaitos, 2001.) 
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Jotta tämä opinnäytetyössä käsiteltävä kyselytutkimuksen materiaali on saatu käyt-

töön, on hankkeessa käytetty erilaisia menetelmiä ja aineistoja hyödyksi. Esimerkiksi 

tässä opinnäytetyössä käsittelemäni kyselytutkimus on toteutettu työpajatyöskentelyn 

sisällä. Työpajatyöskentely on osallistavan kehittämisen työkalu. Hanke on konkreet-

tinen kehittämisen hanke, jolla pyritään luomaan uusi toimintamalli kotihoidon työn 

veto- ja pitovoimaisuuteen. Uuden toimintamallin rakentamisessa tarvitaan useita toi-

siaan täydentäviä tapoja mallin kuvaamiselle sekä sen muuntelulle, konkretisoinnille 

ja kokeilulle. (Engeström, 1995, s. 146–147). Kehittävä työntutkimus pyrkii tutkimuk-

sen, käytännön kehittämistyön sekä koulutuksen avulla muokkaamaan työyhteisön si-

sällä välineitä sen toiminnan erittelyyn ja uusien mallien suunnitteluun ulkoapäin tar-

jottujen ratkaisujen sijaan. Tämä on osallistava lähestymistapa, jossa työntekijät pää-

sevät itse analysoimaan ja muuttamaan omaa työtään. (Engeström, 1995, s. 12.) 

 

2.3 Opinnäyteyön tarkoitus 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää kotihoidossa esiintyviä kuormituste-

kijöitä ja mitkä näistä nousevat haitallisimmiksi työntekijää kuormittaviksi tekijöiksi. 

 

Tutkimuskysymyksinä voisi käyttää seuraavia lauseita:  

1. Mitä psyykkisiä ja sosiaalisia kuormitustekijöitä esiintyy kotihoidon työssä? 

2. Mitkä psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijät koetaan kotihoidon työssä haitalli-

simmiksi? 

 

Opinnäytetyön tavoitteena tuottaa tietoa kotihoidon työn psykososiaalisesta kuormit-

tavuudesta.  
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3   OPINNÄYTETYÖN TAUSTALLA OLEVAT KYSELYTUTKI-

MUKSEN TEEMAT 

3.1 Psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijät työssä 

Työhön liittyvillä psyykkisillä ja sosiaalisilla kuormitustekijöillä tarkoitetaan työn si-

sältöön, järjestelyihin sekä työyhteisön sosiaaliseen toimivuuteen liittyviä tekijöitä 

(Telma, 2017).  Seuraavissa alaotsikoissa on pyritty avaamaan psyykkisten ja sosiaa-

listen kuormitustekijöiden osa-alueita sekä vielä erikseen käsitelty kyselytutkimuksen 

kuormitustekijöiden sisältöalueita, jotka kuuluvat näiden osa-alueiden sisälle. Eniten 

olen käsitellyt tässä luvussa psykososiaalisesti haitallisesti kuormittavia tekijöitä. 

Kuormitustekijät eivät kuitenkaan aina ole työn kannalta haitallisia, vaan voivat vai-

kuttaa työhön myös positiivisesti. Haitallisten kuormitustekijöiden aiheuttamaa väsy-

mystä ja uupumusta voidaan ehkäistä erinäisin keinoin työpaikalla sekä yksilön toi-

mesta.  

 

Psyykkinen ja sosiaalinen kuormittuminen onkin yksilöllistä. Yksilöllisiin eroihin sekä 

voimavaroihin voi vaikuttaa yksilön palautumiskyky. Myös työn ulkopuolinen elämä 

saattaa heijastua työhön. (Västilä, 2017.) Palautuminen on hyvin tärkeä osa työssä jak-

samista. Ilman palautumista ihminen uupuu. Onnistuneesta palautumisesta kertoo, että 

työhön liittyvä kuormitus ei jatkuvasti häiritse muuta elämää (Virtanen, 2021, s.9). 

Palautumiseen tulisi kiinnittää huomiota päivittäin, sillä ihminen ei kykene varastoi-

maan akkuaan riittämään lomansa aikana koko vuodelle. Pienet elpymishetket päivit-

täin työpäivän aikana lisäävät voimia. (Manka, 2016, s.182.) Psykososiaalisen kuor-

mituksen suhteen työpaikkojen työsuojeluun kannattaa myös panostaa. Työsuojelu-

henkilöstöllä tulisi olla tietoa, miten omalla työpaikalla voidaan tukea jaksamista sekä 

kognitiivista ergonomiaa. Psykososiaalista kuormitusta pitäisi tarkastella työpaikoilla 

vaarojen arvioinnissa, työpaikkaselvityksessä, esimiesten sekä työntekijöiden pereh-

dytyksessä, yhteisten tilaisuuksien aihelistoilla sekä säännöllisissä kokouksissa. (Kar-

jalainen, 2020, s.128–129.)  
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3.1.1 Työn sisältöön liittyvät kuormitustekijät 

Kuormitustekijöitä, jotka vaikuttavat työn sisältöön tarkoitetaan työn luonteeseen ja 

tehtäviin liittyviä tekijöitä. Esimerkiksi työtehtävien yksipuolisuus, sirpaleisuus, tieto-

tulva, jatkuva työtehtävän keskeytyminen ja kohtuuttomaksi kasvanut vastuu ovat täl-

laisia haitallisia sisällöllisiä kuormitustekijöitä työssä.  Myös toistuvat vaikeat vuoro-

vaikutustilanteet asiakastyössä aiheuttavat haitallista työntekijän kuormittumista. 

(Työsuojeluhallinnon nettisivut, 2022.) Tietotulvan riski on nykypäivänä suuri, sillä 

informaatiota tulee monesta eri kanavasta yhtäaikaisesti. 

 

Työtehtävän turhat keskeytymiset heikentävät tutkimuksien mukaan työn sujumista 

sekä kuormittavat aivoja. Työtehtävä saattaa keskeytyä ulkoisista syistä työkaverei-

den, yhteistyökumppaneiden tai asiakkaiden taholta. Tehtävä saattaa keskeytyä myös, 

kun itselle tulee mieleen asia, joka aiheuttaa tämänhetkisen tehtävän keskeyttämisen 

ja siirtymisen toiseen. Osa keskeytyksistä on tärkeitä työn kannalta, mutta niitä voi 

hallita ja karsia turhia pois. (Työterveyslaitos 2022.) 

3.1.2 Työn järjestelyihin liittyvät kuormitustekijät 

 

Järjestelyihin liittyvillä kuormitustekijöillä tarkoitetaan työn suunnitteluun, työtehtä-

vien jakamiseen, sekä työn tekemisen edellytyksistä huolehtimiseen liittyvistä sei-

koista työyhteisössä. Tällaisia haitallisia kuormittavia tekijöitä ovat muun muassa työn 

määrän epäsuhtaisuus. Työtä on voitu jakaa yhdelle henkilölle kohtuuttomasti tai sitten 

sitä on jaettu turhan vähäisesti. Sietämättömäksi paisunut aikapaine, liikkuva työ, työ-

ajan ulkopuolella tapahtuva työhön liittyvä matkustaminen sekä vuorotyö saattavat 

myös kuormittaa eri tavalla kuin säännölliset työvuorot sekä selkeä työpiste. Työn olo-

suhteet sekä työvälineistön puutteellisuus voivat aiheuttaa työntekijälle liiallista kuor-

mittumista. Työtehtävien sekä vastuualueiden epäselvyys tekevät työnteosta henki-

sesti raskasta pidemmän päälle. (Työsuojeluhallinnon nettisivut, 2022.) 

Kotihoidon työ on pääsääntöisesti liikkuvaa, asiakkaiden luona tapahtuvaa. Välimat-

kat asiakkaiden välillä saattaa luoda ylimääräistä kiireettä, mikäli asiakaspaikkoja on 

monia. Tämä taas saattaa aiheuttaa rasittumista työssä. (Ikonen, 2015, s.187). Tärkeää 

onkin toiminnanohjaus ja työn suunnittelu. Kotihoidon työ on myös vuorotyötä, mikä 
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tekee työvuorojen suunnittelusta päivätyötä mutkikkaampaa. Työvälineisiin sekä er-

gonomiaan liittyvät haasteet saattavat myös näkyä usein kotihoidon työssä osastotyötä 

herkemmin. Apuvälineet ja erilaiset teknologiset ratkaisut auttavatkin sekä kotona asu-

vaa kotihoidon asiakasta että hänen hoitajaansa (Ikonen, 2015, s.121). 

3.1.3 Työyhteisön sosiaaliseen toimivuuteen liittyvät kuormitustekijät 

Ilman kollegoiden vertaistukea, yksin työskentely voi olla sosiaalinen kuormitusta ai-

heuttava tekijä työssä.  Yhteistyö sekä vuorovaikutus toimimattomana tekevät työnte-

osta etenkin kotihoidossa hyvin haastavaa. Viestinnän ongelmat, esimiehen sekä työ-

kavereiden tuen puute, epäasiallinen kohtelu, häirintä ja syrjivä kohtelu ovat myös täl-

laisia sosiaaliseen toimivuuteen liittyviä kuormitustekijöitä. (Työsuojeluhallinnon net-

tisivut, 2022.)  Kotihoidon työn luonteen kannalta tiimityö on tärkeä osa työyhteisön 

toimivuutta. Tiimityön aloittamisessa on haasteena sen jäsenten vastuullisuus ja sitou-

tuminen, työajan suunnittelu, roolit (etenkin tiimivastaavan) sekä tiimien välinen yh-

teistyö. Myös tunteiden käsittely tiimissä saattaa olla haastavaa. Siksi tiimityö vaatii 

riittävää keskustelua ja asioiden perusteellista käsittelyä (Koivukoski & Palomäki, 

2009, s. 97.) Tiedonkulun toimivuus on erittäin tärkeää tiimityön sujuvuuden kannalta.  

 

Sosiaalisesti työ voi kuormittaa myös silloin, kun yksilö kokee epäarvoista kohtelua 

työssään. Syrjivä kohtelu ilmenee työssä yleensä asenteina ja arvostuksen puutteena, 

tiedon saannissa, palkkauksessa sekä uralla etenemisessä. Syrjintä on yleensä toistuvaa 

ja sen seuraukset vakavia. Esimiehen tuen on havaittu suojaavan syrjinnältä. Myös 

kollegiaalisuus, työtoveruuden rakentaminen sekä kokemusten jakaminen voivat olla 

tärkeässä asemassa purkaa työntekijän syrjintäkokemusta ja auttaa ymmärtämään syr-

jintää organisaation, ei yksilön ongelmana. (Huovila, 2018.) 

 

 

3.2 Kyselytutkimuksessa erotellut kuormitustekijät  

Seuraavaksi avaan QPS Nordic 34 + -kyselytutkimuksen sisältöalueita, ja näiden alu-

eiden alla olevia asteikkoja, joihin kysymykset on ryhmitelty. Kyselyn sisältöalueet 
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käsittelevät psyykkisiä ja sosiaalisia kuormitustekijöitä niin työtehtävätasolla, sosiaa-

lisella sekä organisaatiotasolla että yksilötasolla (Elo, 1984; Työterveyslaitos, 2001, s. 

12.) Kyselyn sisältöalueisiin kuuluvat: työn vaatimukset, rooliodotukset, vaikutus-

mahdollisuudet työssä, ennustettavuus työssä, työn hallinta, sosiaalinen vuorovaiku-

tus, johtaminen, organisaatiokulttuuri ja ilmapiiri, työryhmän arviointi sekä kolme li-

säkysymystä liittyen työmotivaatioon ja työstressiin. (Elo, 1984; Työterveyslaitos, 

2001, s.21.) 

3.2.1 Työtehtävätason kuormitustekijät 

Työtehtävätasolla olen käsitellyt tässä kappaleessa työn vaatimuksiin, vaikutusmah-

dollisuuksiin, rooliodotuksiin sekä ennustettavuuteen liittyviä kuormitustekijöitä.  

 

Työn määrällisillä vaatimuksilla tarkoitetaan esimerkiksi sitä, että onko työn määrä 

aikaan nähden realistinen. Töiden kasaantuminen, ylitöiden tekeminen sekä työtehtä-

vien suorittaminen jatkuvassa kiireessä kuormittavat pidemmän päälle yksilöä. Karja-

lainen on psykologian pro gradussaan tutkinut työn vaatimusten yhteyttä työkykyyn. 

(Karjalainen, 2015). Karjalaisen tutkimus osoitti vahvistavan sitä, että työn vaatimuk-

set lisäävät todennäköisyyttä uupumusasteiselle väsymykselle ollen yhteydessä hei-

kentyneeseen työkykyyn. Liialliset työn määrälliset vaatimukset saattavat aiheuttaa 

vaarallisen ylikuormittumisen kierteen (Karjalainen, 2015, s. 38.) Päätöksenteon vaa-

timukset liittyvät työn luonteeseen. Joudutaanko työssä tekemään lyhyessä ajassa no-

peita ratkaisuja tai vaaditaanko työssä jatkuvaa keskittymistä. Työssä saatetaan myös 

joutua tekemään monimutkaisia päätöksiä. Mikäli työssä joudutaan tekemään jatku-

vasti merkittäviä päätöksiä sekä ratkaisuja lyhyen ajan puitteissa sekä vaaditaan kes-

kittynyttä läsnäoloa jatkuvasti, on tämä henkisesti uuvuttavaa ilman vastapainoista te-

kemistä ja riittävää työn tauottamista.  

Työ saattaa kuormittaa tekijäänsä liikaa, mikäli työtehtävät ovat hänelle liian vaativia. 

Vaativuuteen saattaa vaikuttaa esimerkiksi se, että työntekijällä ei ole riittävää koulu-

tusta työtehtävän suorittamiseen. Monesti työssä edellytetään tietotaidon kerryttämistä 

ja uuden oppimista. Tämä sopivissa määrin voi lisätä työn mielekkyyttä. Jos kuitenkin 

uusien tietojen sekä taitojen hankkimista vaaditaan jatkuvasti tiheään tahtiin, saattaa 
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yksilö olla kykenemätön omaksumaan tässä ajassa uutta ja samalla hoitaa työtehtävi-

ään huolellisesti. (Karjalainen, 2020, s.37–38.) 

 

Rooliodotukset liittyvät työroolin selkeyteen, työssä esiintyviin rooliristiriitoihin sekä 

työn koettuun haasteellisuuteen. Etenkin organisaation kehittämisessä ja tämän myötä 

muutoksessa tarvitaan selkeitä työrooleja. Organisaation kehittämiseen ja muutokseen 

osallistuu ylimmän johdon lisäksi kaikki organisaatioon kuuluvat jäsenet. Esimerkiksi 

organisaation muutosprosessissa organisaation johdon tehtävä on päätösten tekeminen 

ja vastuu muutosprosessin toteuttamisesta. Organisaatiomuutoksessa tarvitaan hen-

kilö, jonka puoleen voi kääntyä.  Esihenkilö taas toimii muutosohjaajana. Henkilöstö-

hallinto on muutoksen toimeenpaneva voima ja henkilöstön edustajat toimivat työnte-

kijöiden äänenä. Työntekijät ovat muutosprosessin osallistujia (Työterveyslaitoksen 

nettisivut, 2023.) Jokaisen työyhteisön henkilön tulisi tietää oma sekä muiden työyh-

teisössä toimivien henkilöiden roolit, jotta työssä tiedettäisiin heti kehen olla yhtey-

dessä minkäkin asian suhteen.  

 

European Agency for Safety and Health at Work on 2022 julkaistussa raportissaan 

“Psykososiaalisten riskien hallinta työssä: Eurooppalaisen tutkimuksen tulosten ana-

lyysi uusista ja kehittyvistä riskeistä (ESENER), Euroopan riskien seurantakeskus” 

käsitellyt meta-analyyseja liittyen työrooliin ja sen aiheuttamiin psykososiaalisiin 

kuormitustekijöihin. Tutkimuksista nousi esiin erityisesti roolien epäselvyyteen ja roo-

likonflikteihin liittyvät kysymykset. Rooliepäselvyys syntyy, kun työntekijällä ei ole 

selkeää ja kattavaa tietoa omasta roolistaan organisaatiossa. Roolikonflikti taas saattaa 

aiheutua, jos työntekijä joutuu esittämään työssään roolia, joka on ristiriidassa hänen 

omien arvojensa kanssa tai työntekijän tulee omaksua monta eri roolia työssään, jotka 

ovat yhteensopimattomia keskenään. Jackson & Schuler, vuonna 1985 meta-analyy-

sissa kävi ilmi, että työroolin epäselvyydellä sekä rooliristiriidalla on taipumus korre-

loida korkeampana jännityksenä ja alhaisempana työtyytyväisyytenä. Pikon, 2006 te-

kemä yksittäinen tutkimus osoitti, että roolikonflikteilla oli edistävä vaikutus henki-

seen uupumukseen. Chang & Hancock, 2003 valmistuneen tutkimustuloksen mukaan 

roolin epäselvyyden todettiin korreloivan negatiivisesti työtyytyväisyyteen. Roo-

liepäselvyyden ja roolikonfliktin lisäksi tieteelliset tutkimukset ovat tunnistaneet mah-
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dolliseksi stressin lähteeksi organisaatiossa esiintyviin roolikysymyksiin liittyen työn-

tekijän vastuun muista, kuten asiakkaasta (EU-OSHA, 2012, s.24.) Rooliodotuksilla 

vaikuttaisikin olevan merkittävästi vaikutusta työn kuormittavuuteen.  

 

Vaikutusmahdollisuuksien niukkuus työssä saattaa johtaa muutosvastarintaan. Mikäli 

yksilö kokee, ettei saa olla millään tavalla mukana organisaation muutosten suunnitte-

lussa ja toteutuksessa tai ei kykene sitoutumaan muutoksen tavoitteisiin, on oletetta-

vaa, että suhtautuminen muutoksiin on negatiivinen (Ruutu, S. 2016, s. 55.) Tämän 

vuoksi olisikin tärkeää, että muutoksia suunniteltaessa ja toteutettaessa työyhteisön 

kaikki jäsenet ovat mukana tässä prosessissa ja heidän roolinsa tuodaan selkeästi esille. 

Vaikutusmahdollisuuksiin työssä kuuluvat esimerkiksi työntekijän mahdollisuus vai-

kuttaa organisaatiossa tapahtuviin työn kannalta tärkeisiin päätöksiin, työmäärään työ-

tahtiin sekä työn tauottamiseen. Lisäksi vaikutusmahdollisuuksiin liittyy työn haas-

teellisuus. Haasteellisuuteen vaikuttaa työntekijän oma kokemus työnsä haastavuu-

desta sekä se, että kokeeko työntekijä voivansa käyttää omia tietotaitojaan hyödyksi 

työtehtävässään (Elo 1984; Työterveyslaitos 2001.) 

 

Ennustettavuus työssä luo turvallisuuden tunnetta ja sitä että työ on hallittavissa. Mi-

käli työssä tapahtuu koko ajan odottamattomia käänteitä, voi tämä tehdä työarjesta lii-

ankin jännittävää. Kotihoidon työ on luonteeltaan monipuolista ja siihen kuuluu aina 

jonkinlainen ennalta-arvaamattomuus. Työpäivän suunnitelma saattaa muuttua yhtäk-

kiä kesken toteutuksen yllättävän tilanteen eteen tullessa. Tällöin työn perusjärjestely-

jen, toimintatapojen sekä tiimityön tulee olla kunnossa, jotta työntekijä kykenee sel-

viytymään näistä yllättävistä tilanteista kuormittumatta liikaa.  Myös työntekijän oma 

henkinen suorituskyky auttaa yllättävästä ja hankalasta tilanteesta suoriutumiseen 

mahdollisimman tarkoituksenmukaisella tavalla (Åhman & Gustafsberg, 2017, s. 39). 

 

3.2.2 Sosiaalisen ja organisaatiotason kuormitustekijät  

Sosiaalisen ja organisaatiotason kuormitustekijöihin työssä liittyy sosiaalinen vuoro-

vaikutus, johtaminen, organisaatiokulttuuri ja työilmapiiri sekä ryhmätyö. 
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Vuorovaikutus syntyy, kun eri viestijät kommunikoivat keskenään. Vuorovaikutuk-

sessa rakennetaan sekä vastaanotetaan sanomia ja luodaan merkityksiä. Hyvä vuoro-

vuorovaikutus vaatii viestintätaitoja.  Viestintä tarkoittaakin keinoa saattaa erillinen 

yhteiseksi (Ruutu, S. 2016, s.57.) Läsnä oleva vuorovaikutus on kykyä keskittää kaikki 

huomio käsillä olevaan tilanteeseen ja vuorovaikutuksessa sillä hetkellä olevaan ihmi-

seen. Läsnä oleva vuorovaikutus edellyttää tarvittaessa kykyä muuttaa omaa näkökul-

maa ja kyetä tarkastelemaan vaihtoehtoisia tapoja edetä tilanteessa. Vuorovaikutuksen 

ollessa läsnä olevaa, on mahdollisuus luoda uutta ja keskustelu kehittyy puheenvuoro-

jen myötä (Ruutu, 2016, s.86.) Vuorovaikutus voi myös olla ihmisten välisen kommu-

nikoinnin lisäksi tilanteen ja yksilön välistä. Tätä vuorovaikutussuhdetta kutsutaan 

motivaatioksi. Siihen vaikuttaa monet tilanne- ja ympäristötekijät sekä yksilön omat 

tarpeet. (Ruutu, 2016, s. 122.) 

 

Nykypäivänä vuorovaikutus tapahtuu myös monen eri digilaitteen välillä suoran vuo-

rovaikutuksen lisäksi. (Karjalainen, 2020, s. 26.) Mikäli töissä pitää olla monien eri 

vuorovaikutuksen kanavien kautta vuorovaikutuksessa ihmisiin, niin vuorovaikutuk-

sen läsnä oleva taso laskee ja työntekijä saattaa kuormittua eri vuorovaikutuslähteiden 

paljoudesta. Digitaalisuus saattaa myös ajaa työntekijää suorittamaan useampaa asiaa 

yhtäaikaisesti, jolloin keskittyminen täydellä läsnäololla on mahdotonta. Esimerkiksi 

kirjaaminen asiakkaan luona mobiililaitteella samalla ollessa vuorovaikutuksessa asi-

akkaan kanssa tai kesken etä- tai hybridimallin kokouksen pitää vastata esim. kotihoi-

don päivystyspuhelimeen ja muistaa kirjata puhelu ylös sekä selvittää puhelua koske-

nut asia.  

 

Esimiestyöllä on tärkeä vaikutus työn kuormittavuuden hallinnassa. Mikäli esimies ei 

kuule tai osaa toimia tarpeeksi nopeasti tilanteessa, jossa työntekijä kokee olevansa 

ylikuormittunut, voi tilanne johtaa pitkäaikaiseen työuupumukseen. Tietenkin työnte-

kijä itse on vastuussa omasta jaksamisestaan ja tilanteeseen puuttumisesta ajoissa. Pää-

vastuu työntekijöiden työturvallisuudesta, työhyvinvoinnista sekä työn terveellisyy-

destä on kuitenkin työnantajalla. Esimiehet ovat työnantajan edustajia työpaikalla. 

Työnantajan vastuu jakautuu portaittain ylimmän johdon lisäksi keskijohdolle sekä lä-

hiesimiehille. Tähän toki vaikuttaa organisaation koko ja toiminta. Lähiesimiestyö on 

pääosin ihmisten johtamista eikä niinkään asioiden. Asioiden johtaminen on ylemmän 
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johdon tehtäviä (Karjalainen, 2020, s.111–114.)  Työssään ylikuormittunut henkilö tar-

vitsee esihenkilön tukea uupumuksensa kanssa taistelemiseen. Uupumuksesta toipu-

minen on kuitenkin haastavaa, mikäli epäkohdat tunnustetaan työnantajan puolelta, 

mutta ongelmiin puuttuminen jää vain lupauksen tasolle. Haitallista uupuneen työnte-

kijän kannalta on se, että ongelmia vähätellään ja ongelmien esiin tuoja saa hankalan 

työntekijän maineen.  

 

Nyky-yhteiskunnassa on myös totuttu työn stressaavuuteen. Monesti työn epäkohdat 

tiedostetaan yleisellä tasolla, mutta niihin suhtaudutaan vallitsevana asiantilana, johon 

ei kyetä vaikuttamaan eikä asia ole kenenkään vastuulla (Karjalainen, 2020, s. 47–48.) 

Esimiehen tehtäviin kuuluu olla tiimityöskentelyssä läsnä, jotta hän voi aistia tiimissä 

tapahtuvia tilanteita ja ymmärtää näitä. Esimiehen vastuulla on työyhteisön ja tiimin 

kulttuurin ja ilmapiirin luominen ja niistä huolen pitäminen. Esimiehen tehtäviin kuu-

luu myös vallan antaminen ja sen käytön valvominen työyhteisössä. (Koivukoski & 

Palomäki, s.84.) Työyhteisön jäsenet ovat tärkeä osa johtamisen onnistumista, eikä 

esimies yksin voi vaikuttaa tähän (Manka, 2016, s. 16).  

 

Organisaatiossa työhyvinvoinnin toteutuminen vaatii systemaattista johtamista. Täl-

lainen johtaminen sisältää strategista suunnittelua, toimenpiteitä henkilöstön voimava-

rojen lisäämiseksi sekä jatkuvaa arviointia työhyvinvointitoiminnasta. Organisaatio 

voi hyvin ollessaan tavoitteellinen, rakenteeltaan joustava, jatkuvasti itseään kehittävä 

sekä turvallinen toimintaympäristö. (Manka, 2016, s. 80.) Organisaatiokulttuurilla ja -

ilmapiirillä on yhteys palvelun laatuun sekä tulokseen, työntekijämoraaliin, henkilös-

tön vaihtuvuuteen, innovaatioiden omaksumiseen ja organisaation tehokkuuteen. Or-

ganisaatiokulttuuri käsittää sen, miten asiat organisaatiossa tehdään. Organisaation il-

mapiirillä sen sijaan tarkoitetaan, miten työntekijät näkevät oman työympäristönsä. 

Organisaatioilmapiiri muodostuu, kun yksilöt työskentelevät yksikössä, tiimissä tai or-

ganisaatiossa jakaen samat käsitykset siitä, kuinka heidän työympäristönsä vaikuttaa 

heihin yksilöinä. Kulttuuri kehittyy ja säilyy käyttäytymistä koskevien odotusten 

kautta, joissa heijastuu organisaation arvot. (Saukkonen, ym. 2017.) Organisaation il-

mapiirin vaikuttaa sen jäsenten erilaiset taustat, intressit sekä näkökulmat. Tätä kutsu-

taan kehittävän työn tutkimuksessa moniäänisyydeksi. Moniäänisyys organisaatiossa 

ilmenee erilaisuuden ja erillisyyden lisäksi vuorovaikutuksessa ja viestinnässä.  (En-

geström, 1995, s.48.) Kotihoito on pääsääntöisesti tiimityöskentelyä, jossa tarvitaan 
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luovaa ja innovatiivista työotetta (Ikonen, 2015, s.31). Organisaatiossa tulisi kiinnittää 

huomiota tasa-arvoiseen kohteluun, sillä syrjinnällä saatetaan vahingoittaa vakavasti 

työntekijöiden henkistä työhyvinvointia. Suomessa työssään syrjintää kokee kymme-

net tuhannet työntekijät. Syitä syrjinnälle on yleensä suosikkijärjestelmät, työsuhteen 

osa- ja määräaikaisuus, naissukupuoli sekä varttunut ikä. (Huovila, 2018.) 

 

Ryhmätyöllä pystytään sen toimiessa vähentämään yksilön työkuormaa. Ryhmätyö 

luo parhaillaan tehokkuutta sekä korkeampilaatuista tulosta työyhteisölle ja sen tuot-

tamalle palvelulle. Työtä ei tehdä koskaan täysin yksin työsuhteen muodosta riippu-

matta. Työn tekeminen tapahtuu työyhteisössä, työparin kanssa tai osana verkostoa. 

Tiimityö kotihoidossa on tärkeää. Tiimityö painottaa asioiden jakamista sekä toimivaa 

vuoropuhelua (Koivukoski, 2009, s.10). Vaikka paljon työskenneltäisiin itsenäisesti, 

niin asiakkaita hoidetaan osana moniammatillista tiimiä. Moniammatillisessa yhteis-

työssä korostuu asiakaslähtöisyys, eri näkökulmien ja tiedon yhdistäminen, vuorovai-

kutuksellinen yhteistyö, rajojen ylitykset sekä verkostoituminen. (Ikonen, 2015. S.30.) 

Työhyvinvointi kasvaa, kun tiedetään saavan apua ja tukea tarvittaessa työkaverilta 

sekä tieto kulkee tiimin välillä mutkattomasti. Yhdessä on helpompi miettiä ratkaisuja 

erilaisiin ongelmatilanteisiin, kun näkökulmia on enemmän. Moniammatillinen toi-

miva tiimityö on sekä työyhteisön sekä asiakkaan etu. Tiimityöllä kyetään estämään 

työn päällekkäisyydet ja näin resurssien tuhlaaminen. (Koivukoski, 2009, s.84.) Mo-

niammatillisella tiimityöllä pyritään tuottamaan monialaisesti laadukasta palvelua. 

Uuden työntekijän perehtyminen ja perehdyttäminen tiimityöhön on tärkeää työhyvin-

voinnin sekä työn toimivuuden kannalta, vaikka tämä vaatiikin hetkellisesti sekä pe-

rehtyjältä että perehdyttäjiltä enemmän joustoa ja kärsivällisyyttä. (Koivukoski, 2009, 

s. 58.)  

 

 

3.2.3 Yksilötason kuormitustekijät 

Yksilötason kuormitustekijät liittyvät työn hallinnan, työmotivaation ja stressin koke-

miseen. 
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Työntekijän tulee tuntea hallitsevansa työtehtävänsä, jotta hän kykenee toimimaan 

tässä uupumatta. Työn hallintaa tulisikin miettiä sen haasteellisuuden suhteen. Ovatko 

nämä tasapainoissa vai kuormittaako työtehtävien liiallinen haasteellisuus, määrä tai 

vastapainoisesti haasteiden puute työtehtävissä? Työn hallinnan kokemiseen ja säilyt-

tämiseen on erilaisia keinoja. Vapaa-ajalla palautumisen lisäksi työpäivän aikana ta-

pahtuva palautuminen on tärkeää. Työtä pitäisi päivän aikana voida tauottaa niin, että 

hetkellisesti voisi esim. kahvitauon ajan päästä täysin irtautumaan työstä. Tällöin on 

mahdollista aidosti palautua työstä työpäivän aikana. Aivot tarvitsevat taukoja muuta-

man tunnin välein, mikäli tavoitellaan täyttä keskittymistä työtehtävään. Lyhyet tauot 

auttavat työntekijää tehokkaampaan työskentelyyn, tauotta työskentelemisen sijaan. 

(Virtanen, 2021, s.157.) Työntekijän mahdollisuus vaikuttaa omiin työaikoihinsa kuu-

luu myös osaksi työn hallintaa (Suomen lähi- ja perushoitajaliitto, 2012, s. 16). 

 

QPS Nordic 34+ tutkimuksessa viimeiset kolme kysymystä käsittelevät työmotivaa-

tiota sekä työstressiä. Sisäinen motivaatio on yhteydessä työhyvinvointiin. Työntekijä, 

joka kokee työnsä innostavaksi sekä arvokkaaksi, sitoutuu ja hoitaa työnsä mielellään 

omasta tahdostaan. Mikäli työntekijä taas on motivoitunut ulkoisten tekijöiden kautta, 

ei tämä lisää työhyvinvointia. Tällöin työntekijä suoriutuu työtehtävistään palkkion 

odotuksessa eikä koe tekemistä itsessään palkitsevaksi. Motivaatio on toiminnan voi-

manlähde. Motivaatio on emotionaalinen sekä psyykkinen tila, joka määrittää yksilön 

vireystilan tavoitteensa saavuttamiseksi. (Ruutu, S. 2016, s. 122–123.) 

 

Stressi syntyy yksilön kokemasta ärsykkeestä, jonka kokee uhkaksi tai ongelmaksi. 

Stressiä voi esiintyä monessa muodossa. Se voi olla niin sanotusti hyvänlaatuista, vi-

reystasoa nostavaa ja näin eteenpäin kantavaa. Tällainen akuutti stressi voi auttaa äk-

kinäisestä uhkatilanteesta selviytymiseen. Stressitilan jatkuessa pidempään, saattaa se 

pahimmillaan johtaa yksilön loppuun palamiseen. Stressi saattaa ilmetä myös muo-

dossa, joka aiheutuu liiallisesta turhautumisesta. Tällöin yksilö kokee, että jokin ulko-

puolinen tekijä estää asioita, jotka itselle ovat mielekkäitä. (Åhman & Gustafberg, 

2017, s. 59.) Työn yksipuolisuus ja haasteettomuus voi esimerkiksi luoda tällaista tur-

hautumista.  
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4 QPS NORDIC –KYSELYTUTKIMUS 

QPS Nordic on pohjoismainen työn psyykkisten ja sosiaalisten tekijöiden yleiskysely. 

QPS Nordic onkin yleinen pohjoismaissa käytetty kyselylomake. Lomake on kehitetty 

mittaamaan psykologisia sekä sosiaalisia kuormitustekijöitä työssä. Menetelmällä mi-

tataan mm. työn sekä sen organisaation piirteitä sekä yksilön asennetta työhön. QPS 

Nordic –kyselytutkimus toimii niin tutkimusmenetelmänä kuin myös kyselypalaute-

menetelmänä työyhteisön kehittämisen apuvälineenä. Kyselytutkimus on tehty arvioi-

maan työntekijöiden havaintoja työn psykologisista, sosiaalisista sekä organisatori-

sista olosuhteista. Kyseiseistä menetelmää voidaan käyttää luomaan pohjaa organisaa-

tioiden kehittämisprojekteille ja interventioille. Sitä voidaan myös käyttää todenta-

maan työssä tapahtuvia muutoksia, arvioida organisaation kehittämisinterventioiden 

vaikuttavuutta sekä tutkia terveyden, työn sekä tuottavuuden välisiä suhteita (Elo 

1984; Työterveyslaitos. 2001.) 

 

Kyselystä on tehty lyhennetty versio QPS Nordic 34+, joka sisältää vain yhden tai 

kaksi kysymystä täysipituisesta QPS Nordicin –kyselyn useista asteikoista. Kyseinen 

lyhyt versio teetettiin Veto- ja pitovoimaa kotihoitoon -hankkeen työpajassa huhti-

kuussa 2022. QPS Nordic 34+ sisältää taustatietojen lisäksi 37 monivalintakysymystä 

liittyen vastaajan työhön sekä työpaikkaan. 34 kysymyksistä on suoraan laajemmasta 

QPS Nordic -kyselytutkimuksesta ja kolme kysymyksistä on laadittu lyhennettyyn 

versioon lisäkysymyksiksi (Elo 1984; Työterveyslaitos. 2001.) 

 

 

4.1 Kyselytutkimuksen kysymysten osa-alueet 

QPS Nordic -lomakkeen kysymysten aihealueet on jaettu työn vaatimuksiin, 

rooliodotuksiin, vaikutusmahdollisuuksiin, työn ennustettavuuteen, työn hallintaan, 

vuorovaikutukseen, esimiestyöhön, organisaatiokulttuuriin, työn ja yksityiselämän 

vuorovaikutukseen, työn merkitykseen, organisaatioon sitoutumiseen, ryhmätyöhön 

sekä työmotiiveihin. Näiden lisäksi vastaajalta kysytään taustatietoja. Taustatietoky-
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symyksillä halutaan selvittää vastaajan syntymävuosi, sukupuoli, ammattinimike, työ-

organisaatio ja mahdollinen esimiesasema, työsuhteen laatu sekä se, että onko vastaa-

jan työnantaja sama kuin organisaatio, jossa hän työskentelee.   

 

QPS Nordicin validoinnissa on käytetty terveyttä, motivaatiota sekä työtyytyväisyyttä 

ilmentäviä kriteerimuuttujia. Kaikki kriteerimittarit olivat itsearviointiasteikkoja. Ky-

selytutkimuksen asteikkojen ennustevoima suhteessa yksilön hyvinvointiin osoittaa 

menetelmän validiteetin. Esimerkiksi kehittämisvaiheen aineistoissa on havaittu työ-

hön sitoutumisen korkean korrelaation työkykyisyyteen, työn positiiviseen haasteelli-

suuteen ja organisaatioon sitoutumiseen. Nämä tekijät olivat myös läheisesti yhtey-

dessä toisiinsa (Elo, 1984; Työterveyslaitos, 2001 s. 24.) 

 

Työtyytyväisyys korreloi vahvasti organisaatioon sitoutumiseen. Lisäksi työtyytyväi-

syys liittyy työn myönteiseen haasteellisuuteen, sosiaaliseen ilmapiiriin, esimiestu-

keen sekä alhaisiin rooliristiriitoihin. Kohtalaisesti työtyytyväisyyteen vaikutti muut 

johtamis- ja organisaatiotekijät. Stressioireet korreloivat voimakkaimmin rooliristirii-

toihin, työn korkeisiin määrällisiin vaatimuksiin ja huonoon työn hallintaan. Emotio-

naalisen väsymyksen todettiin korreloivan alhaiseen organisaatioon sitoutumiseen, 

rooliristiriitoihin sekä korkeisiin määrällisiin vaatimuksiin työssä. (Elo, 1984; Työter-

veyslaitos, 2001, s. 24). 

4.2 Kyselytutkimuksen tutkimustulosten esittäminen 

 

Kyselytutkimus on tarkoitettu alkujaan isolle tutkimusjoukolle toteutettavaksi (Elo, 

1984; Työterveyslaitos, s. 27). Nyt kun tutkimusotanta käsittelemässäni aineistossa on 

melko pieni (N=78), saattaa tilastollisen päätöksenteon sekä käytännössä tehtävien 

johtopäätösten tekeminen olla tämän yhden kyselytutkimuksen tulosten perusteella 

harhaan johtavia.  

QPS Nordicin vastausasteikot voidaan supistaa viidestä vastausvaihtoehdosta kol-

meen. Tällöin yhdistetään molempien vastausluokkien ääripäät. Eli vastausvaihtoeh-

dot 1, ja 2 sekä 4 ja 5 voidaan laskea yhteen. Näin on tehty tämän opinnäytetyön ana-

lysoitavalle kyselytutkimuksen vastauksille. QPS Nordic -kyselyllä kerättyä aineistoa 
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pystytään analysoimaan yksittäisinä kysymyksinä sekä summa-asteikkoina. Tulokset 

voidaan esittää kumpaakin tapaa käyttämällä. Tieteellisessä tarkoituksessa summa-as-

teikot toimivat luotettavampina mittareina (Elo, 1984; Työterveyslaitos, s. 27 – 28.) 

Kyselyn kysymysten jaottelu osa-alueisiin, joista summa-asteikot on koottu, jakautuu   

QPS Nordin 34+ -versiossa niin, että summa-asteikot koostuvat vain yhdestä tai kah-

desta kysymyksestä.  

 

Koska analysoitava ryhmä tässä tapauksessa on yli 10 mutta alle 30 henkilöä, tuloksien 

esittäminen keskiarvoina, mediaaneina tai prosenttilukuina ovat tilastollisesti sopivia 

tunnuslukuja. Koko kysymysasteikon tai kysymyksen prosenttijakauma, keskiarvo tai 

mediaani voidaan esittää ryhmäkoon ylittäessä 30 (Elo, 1984; Työterveyslaitos, s. 

2001.) Analysoimani kyselyn vastaajamäärä on 27, joten sopivin tapa esittää tulokset 

on kysymysten supistettu prosenttijakauma.  

5 KYSELYTUTKIMUKSET TULOSTEN ANALYSOINTI 

Kyselytutkimuksen tuloksia olen eritellyt alla olevilla otsikoilla. Otsikot ovat valikoi-

tuneet QPS Nordic -kyselyn käsikirjan avulla sekä opinnäytetyöhöni saaman ohjauk-

sen kautta. Tarkoituksena on saada selkeästi tarkasteltava kokonaisuus niin, että tämä 

palvelisi parhaiten yhteistyötahon hankkeen tavoitteita kyselytutkimuksen toteutuk-

sessa ja vastaisi tämän opinnäytetyön tutkimuskysymyksiin. 

 

Olen pääosin käsitellyt kyselytutkimuksen tietoja supistetun asteikon prosenttilukuina. 

Tämä tulosten esittämistapa valittiin vastaajakoon mukaan sekä kyselytutkimuksen 

käsikirjan ohjeistuksia mukaillen (Elo, 1984; työterveyslaitos, 2001). Kyselyn moni-

valintakysymysten vastausvaihtoehdot on muutettu numeerisiksi arvoiksi, jotta ne oli-

sivat mitattavissa ja täten analysoitavassa muodossa. Vastausvaihtoehdot noudattavat 

Likertin asteikkoa 1–5. Pääosin siis vastausvaihtoehto 1 käsittää heikomman vastaus-

vaihtoehdon, kun taas 5 on paras mahdollinen. Kysymys saattaa kuitenkin olla eri-
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suuntainen, jolloin kysymyksen vastausvaihtoehto, jonka arvo on 5, edustaakin kysy-

myksen kannalta negatiivisinta mahdollista vaihtoehtoa. Tulokset on tässä opinnäyte-

työssä esitetty supistetun vastausasteikon mukaan (Taulukko 1). 

 

Taulukko 1. Vastausasteikot 

Vastausasteikko 1–5 Supistettu vastausasteikko 

1 = erittäin harvoin tai ei koskaan  

 2 =melko harvoin  

 3= silloin tällöin  

 4= melko usein  

 5= hyvin usein tai aina 

1&2= harvoin  

 

3= silloin tällöin 

 

4&5= usein 

 

  1 = erittäin vähän tai ei lainkaan  

  2= melko vähän  

  3= jonkin verran  

  4= melko paljon  

  5= erittäin paljon 

 

1&2=vähän 

 

3= jonkin verran 

 

4&5=paljon 

 

 

 

 

 

5.1 Taustatiedot  

Hankkeen työpajassa toteutetun kyselytutkimuksen analysoitava data koostui 27 vas-

taajan tuloksista. Linkki kyselyyn lähetettiin alun perin sähköisesti 78:lle Veto- ja pi-

tovoimaa kotihoitoon neljänteen työpajaan osallistuneelle henkilölle. Vastausprosentti 

kyselyyn oli 34,6 %. Vastaajat olivat sosiaali- ja terveydenhoidon ammattilaisia sekä 

alan opiskelijoita. Pääosa kyselyyn vastanneista olivat lähihoitajia (74 %). Lisäksi vas-

tanneiden ryhmässä oli edustettuna mm. sairaanhoitajan, fysioterapeutin ja ohjaajan 

ammatit. Osalla vastaajista oli useampi näistä ammattitutkinnoista. 7,4 % ilmoitti am-

mattinsa olevan lähihoitajaopiskelija.  Suurin osa, 85 % vastaajista oli opiskelijoita 
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(Kuvio 1), joten suurin osa heistä oli jo sosiaali- ja terveysalan ammattilainen aiem-

malta koulutukseltaan. 

 

Kyselyyn vastanneiden keskimääräinen ikä oli 42 vuotta. Vastaajien ikä vaihteli 21–

59 vuoden välillä. 82 % vastaajista oli vakituisessa työsuhteessa. Määräaikaisessa työ-

suhteessa vastasi olevansa 7 %. 11 % oli jättänyt vastaamatta kysymykseen työsuhteen 

muodosta. 19 % vastaajista oli kotihoidon työntekijöitä (Kuvio 1).  Yksikään vastaa-

jista ei toiminut esimiesasemassa (Kuvio 1). 

 

Tämän opinnäytetyön tutkimuskysymysten kannalta olen käsitellyt koko vastaajajou-

kon tulosten lisäksi kotihoidon työntekijöiden vastauksia vertaamalla muuhun vastaa-

jajoukkoon. Muuten en tämän opinnäytetyön kannalta nähnyt aiheelliseksi tarkastella 

esimerkiksi ikäryhmien välisiä eroja vastauksissa.  

 

 

Kuvio 1. Taustatietojen prosenttijakaumia. 

 

5.2 Työn vaatimukset 

Kysymykset 1 ja 2 (LIITE1) liittyvät työn määrällisiin vaatimuksiin (Elo, Työterveys-

laitos, 2001.) Kyselyyn vastanneiden (n=27) mukaan heidän työtehtävänsä jakautuvat 

niin, että ne kasaantuvat silloin tällöin työtä ruuhkauttaviksi. Supistetun prosenttija-

kauman mukaan vastaukset jakautuvat melko tasaisesti vastaajien kesken. 37 % koki, 
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ettei työtehtävät kasaannu töitä ruuhkauttaviksi. 33 % mukaan näin tapahtuu joskus ja 

30 % mukaan työtehtävät kasaantuvat töitä ruuhkauttaviksi melko usein.  

Työn määrää pidettiin myös ajoittain liiallisena. 37 % vastaajista koki työmääränsä 

harvemmin liialliseksi ja saman verran silloin tällöin. 26 % piti työmääräänsä usein 

liiallisena. (Kuvio 2).  

 

Kyselyn kysymykset 3 ja 4 (LIITE 1) ovat yhteydessä oppimisvaatimuksiin (Elo, Työ-

terveyslaitos. 2001.) Työtehtäviä koettiin vain harvemmin liian vaikeiksi. 74 % kyse-

lyyn vastanneista koki työtehtävien vaikeustason harvoin liian korkeaksi. Vastaajista 

70 % ei kokenut usein joutuvansa suorittamaan työtehtäviä, jotka vaatisivat enemmän 

koulutusta kuin heidän tämänhetkiseen osaamiseensa taso on (Kuvio 2).  Oppimisvaa-

timuksia ei siis pidetty työn kannalta kovinkaan kuormittavana tekijänä. Sen sijaan 

työn koettiin kuormittavan määrällisesti silloin tällöin. 

 

Kotihoidon työntekijöiden (n=5) kokemus työn vaatimuksista oli hieman muuta vas-

taajajoukkoa (n=22) myönteisempi, eli he eivät pitäneet muuhun vastaajaryhmään 

nähden työtään aivan yhtä kuormittavana vaatimuksien osalta. Ero kuitenkaan näiden 

kahden ryhmän välillä ei ollut suuri.  

 

Kuvio 2. Työn määrällisten vaatimusten sekä oppimisvaatimusten vastausasteikon su-

pistettu %-jakauma (n=27) 
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5.3 Rooliodotukset 

QPSNordic34+ -kysymykset rooliodotuksista liittyvät työroolin selkeyteen sekä 

työssä ilmeneviin rooliristiriitoihin. Kyselyyn vastanneista 59 % mukaan selkeät ta-

voitteet työlle on määritelty usein. Enemmistö, 85 %, tiesi myös usein tarkalleen, mitä 

heiltä työssään odotettiin (Kuvio 3). Ristiriitaisia määräyksiä kahdelta tai useammalta 

henkilöltä kokivat vastaajat saavansa melko harvoin (41 %) tai silloin tällöin (37 %). 

22 % sen sijaan koki rooliristiriitoja työssään usein (Kuvio 4). Kotihoidon työntekijöi-

den (n=5) vastaukset hajautuivat siten, että puolet tiesivät harvoin tarkalleen sen, mitä 

heiltä odotetaan työssään. Muista vastaajista sen sijaan selkeä enemmistö tiesi tarkal-

leen odotukset työnsä suhteen.  

 

 

Kuvio 3. Työroolin selkeys. Kysymysten 7. ja 8. supistetun vastausasteikon %-ja-

kaumat (n=27) 

 

Kuvio 4. Rooliristiriidat (n=27) 
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5.4 Vaikutusmahdollisuudet 

Vaikutusmahdollisuudet päätöksentekoon koettiin melko heikoiksi. Työn kannalta tär-

keisiin päätöksiin 36 % koki voivansa vaikuttaa harvoin. 40 % taas koki voivansa vai-

kuttaa tärkeisiin päätöksiin silloin tällöin. Työmäärään sekä työtahtiin koettiin voivan 

vaikuttaa melko harvoin tai silloin tällöin. Taukojen pitämiseen vastaajat kokivat voi-

vansa vaikuttaa silloin tällöin. 41 % vastanneista koki näin. 33 % vastaajista pystyi 

vaikuttamaan taukoihinsa usein ja 26 % vain harvoin. 46 % vastaajista koki, ettei juuri 

voinut vaikuttaa työtahtiinsa. Puolet vastaajista koki työmäärään vaikuttamisen hei-

koksi. (Kuvio 5). Työn haasteellisuus on yhteydessä tilastollisesti kysymysten 5 ja 6 

kanssa (Elo, 1984; Työterveyslaitos, 2001). Omia tietotaitojaan vastaajat kokivat pys-

tyvänsä hyödyntämään melko usein omassa työssään. 59 % vastaajista koki näin ole-

van usein ja 41 % silloin tällöin. Oma työ koettiin ajoittain haasteelliseksi. 41 % koki 

työn haasteelliseksi silloin tällöin, kun taas 33 % usein (Kuvio 5).  

 

Kotihoidon työntekijät kokivat työn muuta vastaajaryhmää jonkin verran harvemmin 

haasteelliseksi. Tärkeisiin päätöksiin vaikuttaminen jakautui kotihoidon työntekijöi-

den osalta kolmen vastausvaihtoehdon välillä muuta vastaajaryhmää tasaisemmin. 

Taukoja kotihoidon työntekijät pystyivät päättämään harvemmin muihin vastaajiin 

nähden. Omaan työtahtiin pystyttiin sekä kotihoidon työntekijöiden että muun vastaa-

jajoukon mukaan vaikuttamaan enemmistön mukaan harvemmin. Muiden vastaajien 

(n=22) vastaukset jakautuivat tasaisemmin kolmen vastausvaihtoehdon välillä, kun 

taas kotihoidon vastaukset olivat kolmesta vastausvaihtoehdosta ainoastaan ääripäiden 

vastauksia.  
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Kuvio 5. Vaikutusmahdollisuudet työssä (n=27) 

5.5 Työn ennustettavuus 

Työn ennustettavuus kyselyyn vastanneiden kesken oli melko matala.  44 % uskoi tie-

tävänsä kuukauden päähän kuuluvia työtehtäviä ennakkoon harvoin. Saman verran 

vastaajista kuitenkin uskoi tietävänsä kuukauden päähän sijoittuvia työtehtäviä usein. 

(Kuvio 6). Verrattaessa kotihoidon työntekijöiden vastausta muuhun vastaajajouk-

koon, kaikki kyselyyn vastanneet kotihoidon työntekijät vastasivat tietävänsä harvoin 

kuukauden päähän kuuluvia työtehtäviään, kun taas muusta vastaajajoukosta vähän yli 

puolet tiesi usein etukäteen tulevia työtehtäviään kuukauden päähän. Tutkimusjou-

kosta 52 % mukaan työpaikalla liikkuu välillä muutoksiin liittyviä huhuja (Kuvio 7). 

 

Kuvio 6. Tieto kuukauden päästä kuuluviin työtehtäviin etukäteen. Supistetun asteikon 

prosenttijakauma.  
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Kuvio 7. Muutoksiin liittyvät huhut työpaikalla. Supistetun asteikon prosenttijakauma. 

5.6 Työn hallinta 

Työn hallintaan liittyen kyselyssä on kysytty vastaajien kokemusta omasta ongelman-

ratakisukyvystä työssään. 81 % vastanneista oli usein tyytyväisiä kykyynsä ratkoa on-

gelmia työssään. Vain 7 % vastaajista olivat harvoin tyytyväisä tähän tyytyväisiä. Vas-

taajat siis kokivat hallitsevansa työtään kiitettävästi. (Kuvio 8). Kotihoidon työnteki-

jöiden vastauksia verrattaessa muuhun vastaajaryhmään kotihoidon työntekijät olivat 

jonkin verran tyytymättömämpiä ongelmanratakisukykyynsä. Kuitenkin yli puolet ko-

tihoidon työntekijöistä koki usein olevansa tyytyväinen ongelmanratkaisukykyynsä.  

 

 

Kuvio 8.  Hallinnan kokeminen työssä (n=27) 
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5.7  Sosiaalinen vuorovaikutus 

Työtoverien tukea ja apua koettiin saavan työssä hyvin. 81 % vastaajista luotti työka-

vereiden saamaan tukeen usein tai aina.   

Lähiesimieheltä tukea ja apua kyselyyn vastanneet saivat jonkin verran vähemmän 

kuin työtovereilta, mutta ei huomattavasti heikommin. 56 % sai tukea ja apua lä-

hiesimieheltä tarvittaessa usein. 41 % sai tukea silloin tällöin. Lähiesimiehen koettiin 

arvostavan työntekijän saavutuksia ajoittain (37 % vastaajista). Toiset 37 % koki saa-

van lähimiehen arvostusta usein. 26 % koki saavansa lähiesimieheltä arvostusta saa-

vutuksilleen harvoin tai ei koskaan (Kuvio 8). 

 

Työssä esiintyvien vaikeuksien kohtaamisessa 67 % vastaajista luotti saavansa tukea 

työyhteisön ulkopuolelta, kuten perheeltä tai ystäviltä. (Kuvio 9).   

Kyselyn 30. kysymys liittyi työkavereiden välillä havaittuihin ristiriitoihin työssä 

(LIITE 1).  Häiritseviä ristiriitoja työtovereiden välillä havaittiin silloin tällöin.  30 % 

vastaajista havaitsi häiritseviä ristiriitoja usein, 44 % silloin tällöin ja 26 % harvem-

min. Kotihoidon työntekijöiden sekä muun vastaajaryhmän vastaukset olivat saman-

suuntaisia työtovereiden sekä lähiesimiehen tuen saamisessa.  Lähiesimiehen arvos-

tusta kotihoidon työntekijät saivat kuitenkin vähemmän muuhun vastaajaryhmään ver-

rattaessa.  

 

Kuvio 9.  Sosiaalinen vuorovaikutus 
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5.8 Johtaminen 

Johtamista käsittelevät kysymykset tarkastelevat vastaajien työssään kokemaa valtuut-

tavaa johtamista. Esimieheltä tulevaa rohkaisua tärkeiden päätösten teon osallistumi-

seen työntekijät kokivat kohtaavansa vaihtelevasti. 33 % vastasi kokevansa esimie-

heltä tulevaa rohkaisua harvoin, 37 % silloin tällöin ja 30 % usein. Vastaajat saivat 

esimieheltään apua omien taitojensa kehittämiseen silloin tällöin. 37 % koki saavansa 

esimiehen apua tähän harvoin. Saman verran vastaajista koki saavansa esimiehen apua 

taitojensa kehittämiseen usein. 26 % sai apua taitojensa kehittämiseen esihenkilöltä 

silloin tällöin (Kuvio 10).  Kotihoidon työntekijöiden sekä muun vastaajajoukon vas-

taukset kysymykseen 21. Olivat hyvin samankaltaiset. “Harvoin” ja “Usein” vastauk-

sia oli kummallakin vastaajaryhmällä saman verran.  Esimiehen rohkaisua osallistu-

maan tärkeisiin päätöksiin koki kotihoidon työntekijät saavansa silloin tällöin huomat-

tavasti vähemmän mitä muu vastaajaryhmä. Muun vastaajaryhmän enemmistö vastasi 

kysymykseen “silloin tällöin” kun taas kotihoidon työntekijöiden enemmistön vas-

taukset jakautuivat kahden ääripään vastausvaihtoehtoihin tasaisesti.  

 

 

Kuvio 10. Valtuuttavaa johtamista koskevien kysymysten vastausten supistetun as-

teikon %-jakaumat (n=27) 
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5.9 Organisaatiokulttuuri ja ilmapiiri 

 

Organisaatiokulttuuriin liittyen kysymykset käsittelevät työpaikan sosiaalista ilmapii-

riä (kysymykset 23 ja 24), organisaation kulttuuria (kysymys 25), innovatiivista ilma-

piiriä (kysymykset 28 ja 29), tasa-arvoa (kysymykset 31 ja 32) sekä henkilöstön huo-

mioonottoa (kysymykset 33 ja 34). Vastaajien mukaan oman työyhteisönsä sosiaalinen 

ilmapiiri koettiin positiiviseksi. Yli puolet vastaajista olivat sitä mieltä, että heidän 

työssään sosiaalinen ilmapiiri oli paljon kannustava ja tukeva sekä leppoisa ja mukava 

(Kuvio 11).  46 % vastaajista piti organisaation kulttuuria kuitenkin jonkin verran jäyk-

känä sekä sääntöihin perustuvana (Kuvio 12). 

Muun vastaajaryhmän ja kotihoidon työntekijöiden vastauksia verrattaessa sosiaalinen 

ilmapiiri korostui positiivisemmin kotihoidon työntekijöillä. Myös organisaation kult-

tuuri koettiin kotihoidon työntekijöiden mukaan vähemmän jäykäksi ja sääntöihin pe-

rustuvaksi.  

 

Organisaation ilmapiiri koettiin kohtaisen innovatiiviseksi koko vastaajaryhmän kes-

ken. Kyselyyn vastanneiden mukaan työntekijöitä kannustettiin organisaatiossa miet-

timään, miten työt voisi tehdä paremmin 41 % mukaan usein tai aina. 26 % vastaajista 

koki kuitenkin kannustusta tulevan heikosti. Työyhteisönsä tiedonkulkua riittävänä 

piti 44 % prosenttia vastaajista ja 19 % prosenttia vastaavasti koki tiedonkulun melko 

heikoksi (Kuvio 11). Organisaation ilmapiiri koettiin paremmaksi kotihoidon työnte-

kijöiden vastausten mukaan, kun niitä on verrattu muuhun vastaajajoukkoon (n=22). 

Yli puolet kotihoidon työntekijöistä koki tiedonkulun olevan riittävää sekä yli puolet 

koki saavansa kannustusta töiden paremman suorittamisen toteuttamiseen.  

 

Epätasa-arvoisuutta havaittiin naisten ja miesten kohtelussa työpaikalla erittäin vähän 

tai ei lainkaan. Enemmistö, 93 % vastaajista oli tätä mieltä. Myös epätasa-arvoisuutta 

vanhempien ja nuorempien työntekijöiden kohdalla ilmeni vastaajien mukaan heidän 

työorganisaatiossaan vähäisesti (73 % vastanneista), joskaan ei yhtä selkeästi kuin su-

kupuolten välinen epätasa-arvoisuus nähtiin (Kuvio 12). Kotihoidon työntekijöiden 

mukaan työpaikalla epätasa-arvoisuutta ei koettu kuin harvoin. Muun vastaajajoukon 

mukaan epätasa-arvoisuutta saattoi esiintyä silloin tällöin ja usein. Enemmistö muusta 

vastaajajoukosta kuitenkin havaitsi epätasa-arvoisuutta työyhteisössään harvoin.  
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Organisaatio ei juuri palkinnut vastaajajoukon (n=27) mukaan hyvästä työsuorituk-

sesta rahana tai muuna kannustuksena. 70 % oli sitä mieltä, että hyvästä työsuorituk-

sesta palkittiin vähäisesti tai ei lainkaan. Kotihoidon ja muun vastaajajoukon vastauk-

sia verrattaessa kotihoidon työntekijöiden vastauksissa organisaation palkitseminen 

vähäisyys korostui ja oli mustavalkoisempaa. Vähemmistö kotihoidon työntekijöistä 

koki palkitsemista tapahtuvan usein, mutta selkeä enemmistö harvoin. Yksikään koti-

hoidon työntekijä ei kokenut palkitsemista tapahtuvan silloin tällöin.  Sen sijaan muun 

vastaajajoukon vastaukset jakautuivat kolmen vaihtoehdon välille tasaisemmin, kui-

tenkin enemmistön kokevan organisaation palkitsevan hyvästä työsuorituksesta vain 

harvoin.  

Vähän alle puolet vastaajista (n=27) koki, että johdon kiinnostus työntekijöiden ter-

veyteen ja hyvinvointiin oli erittäin tai melko vähäistä (Kuvio 11). Kotihoidon työnte-

kijät (n=5) kokivat työpaikkansa johdon olevan kiinnostuneempi henkilöstönsä tervey-

destä ja hyvinvoinnista verrattuna muihin (n=22) sosiaali- ja terveysalan ammattilai-

siin sekä alalle opiskelevien kokemuksen mukaan. Enemmistö kyselyyn vastanneista 

kotihoidon työntekijöistä kuitenkin koki kiinnostusta tapahtuvan vain silloin tällöin.  

 

 

 

Kuvio 11. Organisaation kulttuuria ja ilmapiiriä koskevien positiivisesti suuntautuvien 

kysymysten supistetun asteikon prosenttijakaumat. 
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Kuvio 12.  Organisaation kulttuuria ja ilmapiiriä koskevien negatiivisesti suuntautu-

vien kysymysten prosenttijakaumat (n=27) 

 

 

5.10 Ryhmätyö 

Ryhmätyötä arvioitaessa vastaajat arvostivat jäsenyyttä omassa työryhmässään paljon 

(67 % vastaajista).  22 % arvosti oman ryhmänsä jäsenyyttä jonkin verran ja 11 % 

vähän. Oman tiimin tai ryhmän ongelmanratkaisukyky koettiin myös korkeaksi. 67 % 

vastaajista vastasi myös tiiminsä onnistuvan paljon ongelmien ratkaisussa. 30 % koki 

ongelmien ratkaisuvan onnistuvan jonkin verran. Vain 4 % vastanneista koki työryh-

mänsä onnistuvan vain vähäisesti ongelmien ratkaisussa (Kuvio 13). 

Kotihoidon työntekijät kokivat muihin kyselyyn vastanneisiin nähden ryhmänsä on-

gelmaratkaisukyvyn paremmaksi ja myös jäsenyyttä ryhmässä arvostettiin enemmän.  
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Kuvio 13.  Ryhmätyön arviointi. Supistetun vastausasteikon prosenttijakaumat (n=27) 

 

 

5.11 QPS Nordic 34+ -kyselyn lisäkysymykset 

Kyselytutkimuksen viimeiset kolme kysymystä ovat pelkästään lyhennetyssä 

QPSNordic 34+ -versiossa. Kysymykset käsittelevät sisäistä motivaatiota työn tekoon 

sekä työstressiä.  59 % vastaajista oli melko samaa mieltä väittämän “Useimmiten mi-

nusta on mukava uppoutua työhöni” kanssa (Kuvio 14). Tämä viestii sisäisestä moti-

vaatiosta ja työn mielekkyydestä. Työn koki 44 % usein erittäin tärkeänä tyydytyksen 

lähteenä, kun taas 15 % harvemmin (Kuvio 14).  Kotihoidon työntekijöillä sisäinen 

motivaatio työhön oli muuta vastaajaryhmää korkeampaa.  
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Kuvio 14. Kysymyksien 35–36 supistetun asteikon prosenttijakaumat liittyen työn si-

säiseen motivaationon ja työstressiin 

 

 

 

 Stressiä vastaajat kokivat tuntevansa keskimäärin vähän tai kohtalaisesti. Kyselytut-

kimuksessa stressi on määritelty tilanteeksi, jossa ihminen tuntee itsensä jännitty-

neeksi, levottomaksi ja hermostuneeksi tai ahdistuneeksi. Stressistä kärsivän on vaikea 

nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltä (Elo; Työterveyslaitos, 2001.) Vastaajista 

55 % koki tällaista stressiä vähän ja 41 % silloin tällöin. Neljä prosenttia vastaajista 

tunsi tällaista stressiä nykyisin melko usein (Kuvio 15). 

 

Vastaajajoukosta kotihoidon työntekijät (n=5) koki stressiä työssään muuhun vastaa-

jaryhmään (n=22) nähden vähemmän. Osa kotihoidon työntekijöistä kuitenkin koki 

stressiä jonkin verran, mutta enemmistä vain vähän.  
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Kuvio 15. Supistetun vastausasteikon prosenttijakaumat liittyen stressin kokemiseen 

6 KYSELYTUTKIMUSTEN TULOSTEN YHTEENVETOA 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää kotihoidon työhön liittyviä psyykkisiä 

ja sosiaalisia kuormitustekijöitä. Opinnäytetyön yhteistyötahona toimi Veto- ja pito-

voimaa kotihoitoon -hanke, jonka neljänteen työpajaan osallistuneille on teetetty poh-

joismainen työn psyykkisten ja sosiaalisten tekijöiden yleiskyselyn lyhennetty versio, 

QPSNordic34+. Kysely lähetettiin sähköisenä linkkinä hankkeen neljänteen työpajaan 

osallistuneille henkilöille (N=78). Kyselyyn vastasi yhteensä 27 henkilöä. Kyselyyn 

vastanneista 5 oli kotihoidon työntekijöitä ja 22 muita terveysalan opiskelijoita sekä 

terveydenhuollon ammattilaisia. Yksikään vastaajista ei toiminut esimiesasemassa. 

Vastausprosentti kyselyyn oli 34,6 %. Veto- ja pitovoimaa kotihoitoon -hankkeessa 

järjestettiin yhteensä neljä työpajaa, joihin saivat osallistua hankkeen alueella toimivat 

kotihoidon työntekijät ja opiskelijat. Hankkeen neljäs työpaja toteutettiin huhtikuussa 

2022. Koska kotihoidon työntekijöiden määrä vastausjoukossa jäi pieneksi (n=5), tu-

loksia on verrattu muuhun vastaajajoukkoon vain sanallisesti. Muuten kyselytutki-

muksen tuloksia on esitetty supistetun vastausasteikon prosenttijakaumina sekä kysy-

mysten keskiarvoina. 
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Kyselyn tuloksien perusteella vastaajia (n=27) eniten työssä kuormittaviksi tekijöiksi 

nousivat henkilöstön huomioonotto sekä vaikutusmahdollisuudet päätöksentekoon. 

Myös työn määrällisiä vaatimuksia, vaikutusmahdollisuuksia työtahtiin, sekä työn en-

nustettavuutta pidettiin negatiivisesti kuormittavina tekijöinä työssä. Näiden tekijöi-

den koettiin vaikuttavan huomattavimmin työhyvinvointia heikentävästi ja näin ai-

heuttavan haitallista kuormittumista. Vastaavasti ei kuormittavina, ja täten työhyvin-

vointia ylläpitävinä tekijöinä työssä koettiin hallinnan kokeminen, tasa-arvo, työroolin 

selkeys, ryhmätyö, sosiaalinen ilmapiiri ja työtovereiden sekä läheisten tuki. Myös 

omia tietoja ja taitoja koettiin voivan hyödyntää hyvin työssä. 

 

Verrattaessa kotihoidon työntekijöiden (n=5) vastauksia muuhun vastaajajoukkoon 

(n=22), kokivat kotihoidontyöntekijät etenkin työn ennustettavuuden selkeästi muihin 

vastanneisiin nähden heikommaksi. Kotihoidon työntekijät kokivat työn haastavam-

maksi. Työrooli ei ollut yhtä selkeä kotihoidon työntekijöille, mitä se oli muille vas-

taajille. Vaikutusmahdollisuudet päätöksentekoon sekä työtahtiin koettiin melko sa-

malla tavalla kuormittavina tekijöinä kuten koko vastaajajoukon (n=27) tulokset osoit-

tivat. Henkilöstön huomioonotto koettiin kotihoidon työntekijöiden osalta jonkin ver-

ran vähemmän kuormittavaksi kuin muiden terveydenhuollon ammattilaisten osalta. 

Kotihoidon työntekijöiden vastauksia verrattaessa muuhun vastaajajoukkoon, kotihoi-

don työntekijät kokivat työn kuormittavan määrällisesti hieman vähemmän muuhun 

vastaajaryhmään nähden. Hallinnan kokeminen sen sijaan oli alhaisempi kotihoidon 

työntekijöillä verrattuna muuhun vastaajaryhmään. Erot näissä eivät olleet kuitenkaan 

huomattavan suuria. 

 

Tämän kyselyn tulosten pohjalta ei saatu kovin luotettavaa ja kattavaa vastausta tutki-

muskysymyksiin kyselyn vastaajamäärän sekä etenkin kotihoidon työntekijöiden 

osuuden jäädessä alhaiseksi. Tämän yksittäisen kyselytutkimuksen perusteella ei siis 

voida tehdä johtopäätöksiä liittyen kotihoidon työntekijöitä eniten kuormittaviin 

psyykkisiin ja sosiaalisiin tekijöihin. Tulokset kuitenkin antavat suuntaa yleisesti so-

siaali- ja terveysalan ammattilaisen sekä alalle valmistuvien kokemuksesta työssä 

psyykkisesti ja sosiaalisesti kuormittavista tekijöistä. Samoilla tutkimuskysymyksillä 

olisi voinut teettää valmiin työssä psyykkisiä ja sosiaalisia kuormitustekijöitä mittaa-

van kyselyn pelkästään kotihoidossa työskenteleville henkilöille. Kyselyn olisi voinut 
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lähettää esimerkiksi kaikille Satakunnan hyvinvointialueella kotihoidossa työskente-

leville sosiaali- ja terveysalan ammattilaisille. Tällöin tutkimuskysymyksiin olisi mah-

dollisesti saatu luotettavammin vastauksia. Tutkimuskysymyksillä haluttiin selvittää, 

mitä psyykkisiä ja sosiaalisia kuormitustekijöitä esiintyy kotihoidon työntekijöillä 

sekä mitkä näistä koetaan haitallisimmiksi.  Opinnäytetyö vastasi kuitenkin paremmin 

siihen, että mitä kuormitustekijöitä yleisesti sosiaali- ja terveysalan ammattilaisilla ja 

alalle opiskelevilla esiintyy ja mitkä näistä kuormitustekijöistä koetaan haitallisim-

miksi.  

 

Tässä opinnäytetyössä analysoidulle kyselylle etsin vertailukohteeksi pohjoismaisia 

tutkimuksia kotihoidon työn psykososiaalisista kuormitustekijöistä, joissa olisi käy-

tetty samaa QPSNordic34+ -kyselyä. Vastaan tuli ruotsalainen artikkeli tutkimuksesta, 

jossa on käytetty aineiston keräämiseksi tutkivaa poikkileikkauskyselylomaketta, 

jossa yhtenä menetelmänä oli hyödynnetty QPSNordic34 + -yleiskyselyä. Assanderin, 

Bergströmin, Oltin, Guidettin, sekä Bokströmin tekemä tutkimus “Individual and or-

ganisational factors in the psychosocial work environment are associated with home 

care staffs’ job strain: a Swedish cross-sectional study” on valmistunut vuonna 2022. 

Tutkimuksessa on siis tarkasteltu eri mittareita apuna käyttäen kotihoidon psykososi-

aaliseen työympäristöön liittyviä yksilöllisiä sekä organisaatiotason tekijöitä, jotka 

vaikuttavat työntekijöiden uupumiseen. QPSNordic34+:n osalta neljä organisaatiota-

son ala-asteikosta tuotti kyselyllä negatiivista lopputulosta. Nämä neljä ala-asteikkoa 

olivat työn vaatimukset, johtaminen, organisaatiokulttuuri ja ilmapiiri sekä työn vai-

kutusmahdollisuudet. Yli 50 % Kotihoidon työntekijöistä koki tässä kyselytutkimuk-

sessa, että heillä oli liikaa tekemistä, eivät pystyneet vaikuttamaan työn määrään, työ-

tahtiin tai päättämään työnsä tauottamisesta. Lisäksi yksilöllisellä tasolla lähes puolet 

tähän kyselyyn vastanneista kokivat, etteivät he saaneet riittävästi tukea johdolta ke-

hittääkseen taitojaan eikä heitä kannustettu osallistumaan tärkeisiin päätöksiin. 55 % 

koki johdon kiinnostuksen henkilöstön terveyteen ja hyvinvointiin puutteelliseksi. Li-

säksi 40 % koki olevansa usein melko tai erittäin stressaantunut (Assender, ym. 2022.) 

 

Verrattaessa tämän ruotsalaisen Assenderin, ym.  tutkimuksen tuloksia QPSNordic34 

+ -kyselyn osalta tämän opinnäytetyön samaisen kyselyn tulosaineistoon yhtäläisyyk-

siä kuormittavuustekijöissä kummankin tutkimuksen välillä löytyy. Kummassakin tut-

kimuksessa organisaatiotasolla kuormittavia tekijöitä oli työn vaikutusmahdollisuudet 
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sekä henkilöstön huomioonotto. Assender ym, tutkimuksessa selkeästi kyselyyn vas-

tanneet kokivat työstressiä, joka osittain saattaa selittyä tutkimusjoukon eroavaisuuk-

silla. Assenderin tutkimuksessa kaikki osallistujat olivat kotihoidon työntekijöitä ja 

olleet vähintään 3 kuukautta työtehtävässä. (Assender, ym. 2022.) Tutkimusotanta oli 

myös huomattavasti suurempi verrattaessa tämän opinnäytetyön kyselyyn. 

 

Suomalaiseen kulttuuriin kuuluu osaltaan jonkinasteinen asioiden vähättely tai näistä 

vaikeneminen. Asioista kysyttäessä koetaan, ettei asiat välttämättä ole niin huonosti ja 

halutaan vastata ehkä myönteisemmin mitä pääsääntöisesti ajatellaan. Itse ainakin mo-

nesti monivalintakysymyksiin vastatessa harvemmin päädyn valitsemaan ääripään 

vastausvaihtoehdon, mikäli välissä on muita vaihtoehtoja valittavana. Myös oma tun-

netila kyselyä täyttäessä saattaa vaikuttaa huomattavasti kysymyksiin vastattaessa. 

Herkästi työssä saatetaan sinnitellä niin pitkään, että uupumus on jo niin pitkällä, että 

tilanteen korjaantuminen vie paljon aikaa.  

7 POHDINTA  

7.1 Opinnäytetyön eettisyys 

Tieteellinen tutkimus on eettisesti luotettavaa ja hyväksyttävää sekä sen tuottamat tu-

lokset uskottavia, jos tutkimus on suoritettu hyvää tieteellistä käytäntöä mukaillen 

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012). Tutkimuksessa tulisi aina olla lähtökohtana 

ihmisen kunnioittaminen ja tutkimukseen osallistumisen olla aina vapaaehtoista (Hir-

sijärvi, Remes & Sajavaara, 2009, s. 25). Tutkimusetiikan näkökulmasta hyvän tieteel-

lisen käytännön lähtökohtien mukaisesti tässä opinnäytetyössä on pyritty sen kaikissa 

vaiheissa noudattamaan rehellisyyttä, huolellisuutta ja tarkkuutta. Tässä työssä on 

mahdollisimman hyvin koitettu mukailla tieteellisen tutkimuksen kriteerien täyttämiä 

ja eettisesti kestäviä tiedonhankinta-, tutkimus- sekä arviointimenetelmiä. Opinnäyte-

työtä tehdessä on yritetty olla mahdollisimman avoimia ja vastuullista tuloksien jul-

kaisun suhteen (Tutkimustieteellinen neuvottelukunta. 2012.)  
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Tämän opinnäytetyön sisältämän kyselytutkimuksen tulosten julkaisun suhteen oli 

haasteellista miettiä, miten tulokset tulisi esittää, jotta ne noudattaisivat mahdollisim-

man hyvin näitä eettisiä seikkoja.   QPSNordic 34 + -kysely on tarkoitettu alkujaan 

isolle tutkimusjoukolle toteutettavaksi (Elo, Työterveyslaitos, s. 27). Nyt kun kyselyn 

(N=78) vastausprosentti jäi melko alhaiseksi (34,6 %), tilastollisen päätöksenteon sekä 

käytännössä tehtävät johtopäätökset tämän yhden kyselytutkimuksen tulosten perus-

teella saattavat olla harhaan johtavia. Myöskään kyselyyn osallistuneista henkilöistä 

ei voida olla varmoja, kuinka monella henkilöllä on kotihoidon työstä todellista koke-

musta. Tämän kyselyn tuloksia ei siis voida yleistää kaikkia kotihoidon työyhteisöjä 

koskevaksi vaan kyselytutkimusta tulisikin toistaa eri kotihoidon työyhteisöissä, jotta 

dataa saataisiin kattavammin ja täten luotettavammin.  

 

Muiden tutkijoiden työtä on kunnioitettu tätä opinnäytetyötä tehtäessä ja pyritty viit-

taamaan heidän julkaisuihinsa asianmukaisesti. Opinnäytetyön vaiheista on raportoitu 

sekä tutkimuksen tulosten analysoinnissa syntyneet aineistot pyritty tallennetaan tie-

teelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti. Tarvittavat sopimukset on yh-

teistyötahon kanssa solmittu. Kyselytutkimuksen toteuttamista koskevat sopimukset ja 

vastaajien tiedottaminen tulosten käytöstä ja julkaisemisesta eivät kuuluneet tämän 

opinnäytetyön prosessiin, sillä kyselytutkimus toteutettiin yhteistyötahon toimesta ja 

tulokset lähetettiin allekirjoittaneelle siten, että ne oli siirretty dataksi Excel-tauluk-

koon. 

7.2 Työn kuormittavuuden merkitys 

Työn psykososiaaliset kuormitustekijät voivat liittyä työn järjestelyyn, sen sisältöön 

tai työn sosiaaliseen toimivuuteen (Karjalainen, 2020, s. 227). Kuormittumisen lähteet 

jäävät helposti pimentoon. Herkästi yksilön kuormittuessa lähdetään etsimään syitä 

yksityiselämästä eikä ensimmäisenä välttämättä tule mieleen tarkastella työoloja. 

Myös nykyajan suorituskeskeinen yhteiskunta ihannoi sitä, että pitää olla mahdolli-

simman tehokas ja sitä että ei jaksa, voi olla haastavaa myöntää itselleen, saati sitten 

muille. Ympäristöllä on suuri vaikutus kuormittumiseen. 

Karjalainen teoksessaan “Jaksamisen rajat” käsitteleekin paljon sitä, että tervekin ih-

minen kuormittuu ja yleensä ei kuormituta yksin. Psykososiaalinen kuormittuminen 
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pitkälle edettyään alkaa vaikuttaa myös työntekijään fyysisesti. Työ ei saisi turvalli-

suuslakiin perustuen aiheuttaa tekijänsä sairastumista. Työnantaja on vastuussa työ-

olosuhteista. (Karjalainen, 2020.) Työ voi kuormittaa monella osa-alueella. Toiset ih-

miset saattavat kuormittua herkemmin tietyistä seikoista, mutta harvoin kuormittu-

mista kuitenkaan tapahtuu vain yhdelle yksilölle. Tärkeää työyhteisössä olisikin tun-

nistaa psykososiaalisesti kuormittavimmat tekijät, jotta näihin olisi helpompi puuttua 

ajoissa. Aronson, Theorell, Grape, Hammaström, Hogstedt, Marteinsdottir, Skoog, 

Träskman-Bendz & Hall systemaattisesta katsauksesta, joka sisältää meta-analyysin 

työympäristöstä sekä burnout -oireista selvisi, että työpaikan korkeatasoinen tuki ja 

oikeudenmukaisuus suojelivat emotionaalista uupumusta, mutta työn korkeat vaati-

mukset, alhainen työnhallinta, korkea työkuormitus, alhainen palkkio sekä epävar-

muus työpaikasta lisäsivät alttiutta uupumisen kehittymiselle. (Aronson, ym. 2017.) 

7.3 Kotihoidon työn tulevaisuus  

19 % kyselytutkimuksen vastaajista oli kotihoidon työntekijöitä. Kyselytutkimuksen 

tuloksista ei selviä, kuinka moni vastaajista on työskennellyt kotihoidossa ja on tätä 

kautta todellista kokemusta työn psyykkisestä ja sosiaalisesta kuormittavuudesta. Ky-

selystä ei myöskään selviä se, että kuinka pitkään vastaaja on työskennellyt kotihoidon 

työympäristössä. Toisaalta vastaajien pääsääntöisesti ollessa opiskelijoita, voidaan tu-

loksista päätellä työhön valmistuvien tämänhetkistä psykososiaalista kuormittumisen 

tilaa. Nykyään jo opiskeluvaiheessa saatetaan kuormittua ja kokemusta harjoittelujen 

kautta kokemusta itse työstä on jo opiskelujen aikana kertynyt.  

 

Kotihoidossa tarvitaan tulevaisuudessa vahvaa ja osaavaa johtamista, etenkin lä-

hiesimiesosaamista. Tärkeää johtohenkilöstön on ymmärtää, mitä kaikkea kotihoidon 

työhön sisältyy ja tiedostaa työssä vahvasti esiintyviä, haitallisia kuormitustekijöitä. 

Se, että organisaation johdolla ja esimiehillä olisi keinot liiallisen kuormittumisen tun-

nistamiselle ja tämän helpottamiselle voisi luoda turvaa ja luottamusta työntekijöille. 

Tieto siitä, että työntekijän työhyvinvoinnista ollaan kiinnostuneita ja ollaan haluk-

kaita tätä tukemaan eri keinoin saattaa lisätä työntekijän sitoutumista työhön ja kas-

vattaa motivaatiota työtä kohtaan. Suomen lähi- ja perushoitajaliiton vuonna 2012 te-
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kemässä lähi- ja perushoitajia koskevassa selvityksessä nousikin keskeisenä toimenpi-

teenä työhyvinvointia parannettaessa esimiestyön kehittäminen. Hoitoalan työntekijät 

toivoivat esimieheltä tasa-arvoista kohtelua, asioihin puuttumista, työn tuntemista, pa-

lautteen antamista sekä vuosittaisia kehityskeskusteluja. Toisena tärkeänä työhyvin-

vointia lisäävänä tekijänä oli koulutetun henkilökunnan riittävyys. SuPer -liiton teke-

män selvitykseen liittyvään kyselyyn vastanneet kokivat työhyvinvoinnin lisääntyvän, 

kun he saivat vaikutusmahdollisuuksia työnsä asiantuntijana, tiedonkulun parantuessa 

ja henkilöluntakokousten pitämisellä. Työkavereita pidettiin voimavarana ja yhteisöl-

lisyyttä toivottiin vahvistettavan. Vastaajien mielestä työhyvinvointi lisääntyisi myös 

työnantajan panostaessa ergonomiseen työympäristöön, sosiaalitiloihin, asianmukai-

siin työvaatteisiin sekä työterveyshuollon palveluihin ja toimivuuteen. Täydennyskou-

lutukset ja työnohjaus koettiin myös työhyvinvointia parantavina tekijöinä. (Suomen 

lähi- ja perushoitajaliitto, 2012, s. 45.) 

 

Muiden pohjoismaiden kotihoidoin vetovoimaisuuden ja työssä pysymisen tilanne 

verrattuna Suomeen tällä hetkellä? Ainakin hoitoalan henkilöstön huomioonottoon on 

tiettävästi muissa pohjoismaissa kiinnitetty paremmin huomiota Suomeen verrattuna, 

uutisointia seuratessa Norjaan ja Ruotsiin töihin lähteneistä suomalaisista hoitoalan 

ammattilaisista. Ruotsalaisen tutkimuksen mukaan kuitenkin kotihoidossa työntekijöi-

den työtehtävään saamisessa ja työtehtävässä pysymisessä on haastetta myös Ruotsissa 

(Assender, ym. 2022). 

7.4 Oma oppiminen opinnäytetyöprosessissa 

Tätä opinnäytetyöprosessia tehdessäni päällimmäisenä oppina jäi, että nykypäivänä 

liiallista kuormitusta saatetaan pitää jopa normina. Nykyään arvostetaan tehokkuutta, 

tarkkuutta ja omistautumista työlle. Myös digitalisaatio mahdollistaa tiedon nopean 

kulkemisen monesta eri lähteestä. Kuormitusta tulee useasta eri suunnasta ja eri muo-

doissa.  Olemme kaikki yksilöitä ja toinen kuormittuu herkemmin kuin toinen. Saattaa 

olla, että yksi sietää epävarmuutta työssä paremmin kuin toinen. Jollekin työtehtävän 

ja roolin epäselkeys saattaa tuottaa työn sujuvuuteen sekä mielekkyyteen haasteita.  
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Itse työskentelen nyt monen muun sosiaali- ja terveysalalla toimivan lisäksi organisaa-

tion vaihdoksessa olevassa työyhteisössä hyvinvointialueille siirryttyämme. Tässä 

muutoksessa koen tärkeäksi selkeän tiedottamisen ja etenkin lähiesimiesten koulutta-

misen sekä tiedottamisen, jotta työntekijöille muutoksen mukanaan tuomat uudet käy-

tännöt olisivat mahdollisimman helppo omaksua eikä kuormittaisi perustyötä liiaksi. 

Organisaation vaihdos varmasti harvemmin on täysin mutkaton. Olen huomannut ko-

tihoidon työyhteisössämme sen, että epävarmuus siitä, miten työt tulevat muuttumaan 

jatkossa luo kireyttä työilmapiiriin. Esimerkiksi haasteita on luonut esimiesten vaihtu-

minen ja tässäkin valintojen viivästyminen niin, että osittain esimiehen tehtävät on ja-

ettu uudelle ja vanhalle esimiehelle, jolloin työntekijä ei ole varma kenelle minkäkin 

asian tiimoilta tulisi olla yhteydessä.  

 

Kvantitatiivisen tutkimuksen tulosten analysointi osoittautui itselleni odotettua haas-

teellisemmaksi, vaikka kyselyn tulosten muuttaminen numeeriseen muotoon itsessään 

olikin suhteellisen yksinkertaista. Kyselyn tuloksia olisi mahdollista esittää monella 

eri tavalla ja dataa käsittelemään erilaisilla tilasto-ohjelmilla. Tilastojen käsittely oli-

kin itselleni aikaa vievää ja minun tuli pohtia tarkkaan tutkimusjoukon sekä tämän 

opinnäytetyön kannalta parasta mahdollista tapaa esittää tuloksia.  

 

Kyselyn vastaajajoukon koko jäi melko pieneksi (n=27) ja tutkimuskysymysten kan-

nalta olennainen ryhmä jäi vähemmistöksi. Taustatietojen perusteella ei tällöin ollut 

mielekästä ja eettisesti hyväksyttävää erotella tuloksia pienempien ryhmien, kuten esi-

merkiksi ammatin perusteella. Myös opinnäytetyön tutkimuskysymysten kannalta 

olisi ollut oleellista, että vastauksia kotihoidon työntekijöiltä olisi saatu enemmän. Ko-

tihoidon työntekijöiden osuus jäi alle kymmenen henkilön, jolloin tätä ryhmää koske-

via tuloksia ei voitu esittää numeerisesti. Myös kotihoidon työntekijöiden vähäinen 

osuus vaikutti olennaisesti kyselyn luotettavuuteen. Viiden ihmisen vastauksia ei 

voida pitää tarpeeksi luotettavana vastaamaan yleisesti kaikkia kotihoidon työnteki-

jöitä käsittäväksi.  

 

Kyselyn tuottaman aineiston käsittely olisi ehkä ollut helpompaa, jos olisin itse päässyt 

osallistumaan työpajaan, jonka osallistujille kysely lähetettiin. Tämä olisi mahdolli-

sesti selkiyttänyt aineiston analysointivaihetta. Tällöin olisin mahdollisesti saanut sel-

keämmän kuvan siitä, millä perusteella esimerkiksi opiskelijat olivat vastanneet työtä 
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koskeviin kysymyksiin. Tutkimuskysymysten kannalta olisi ollut myös mielenkiin-

toista tietää, kuinka moni kyselyyn vastanneista oli työskennellyt kotihoidossa työ-

uransa aikana, vaikka nyt työskentelisin muussa työympäristössä. Toki tällä ei kyselyn 

tulosten kannalta olisi ollut suoranaista vaikutusta, kun vastaukset oletettavasti perus-

tuivat nykyiseen työhön. Analysointivaihetta olisi helpottanut myös vahvempi koke-

mus Excel -ohjelman käytöstä sekä aineiston analysoinnista. Sainkin apua asiantunti-

jalta sekä QPSNordic -yleiskyselyn käsikirjasta aineiston analysoinnin ja tulosten esit-

tämisen suhteen.  

 

Tätä opinnäytetyötä tehdessä haastavaa oli myös se, kuinka laajasti psykososiaalista 

kuormittumista työssä käsittelee ja miten sen jäsentelisi mahdollisimman selkeästi. 

Aihe on hyvin laaja ja tässä opinnäytetyössä psykososiaalisia kuormitustekijöitä on 

kuvattu melko tiivistetysti ja QPS Nordic 34 + -kyselyn rakennetta huomioiden. Opin-

näytetyössä korostuikin entistä enemmän aiheen käsittely kirjallisuuteen ja tutkimus-

tietoon perustuen, sillä kyselytutkimuksen aineisto tuotti heikosti tietoa kohderyh-

mästä opinnäyteyön tutkimuskysymysten kannalta. Opinnäytetyöprosessin aikataulu-

tukseen ja työjärjestyksen suunnitteluun olisikin voinut kiinnittää alussa enemmän 

huomiota, jotta voimavaroja sekä aikaa teoriaosuuteen panostamiseen olisi jäänyt 

enemmän. Myös aineiston analysoinnin valmistumisessa tuli kiire, jotta yhteenvetoa 

tuloksista saatiin yhteistyötahon loppuseminaariin.  
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LIITE 1 

QPSNordic 34+ -kysely, joka lähetettiin tutkimusjoukolle (N=78) sähköisesti e-lo-

makkeella. 

QPSNordic  
Vastaa kyselyyn  

   

 Taustatiedot  
  
Syntymävuosi ______________________  

Ammattinimike_____________________  

   

Onko työsuhteesi  

   
vakinainen  
   
määräaikainen  

Oletko opiskelija?  

   
kyllä  
   
en  

 

 

Oletko kotihoidon työntekijä?  

   
kyllä  
   
en  

Oletko esimiesasemassa  

   
kyllä  
   
en  

 

 Kysymykset  

1.Jakautuuko työmääräsi niin, että työt 
ruuhkautuvat?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

 2. Onko sinulla liikaa työtä?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   



 

 

   

 

silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

 3. Ovatko työtehtäväsi liian vaikeita?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

 4. Joudutko suorittamaan työtehtäviä, joi-
hin tarvitsisit enemmän koulutusta?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

5. Voitko käyttää tietojasi ja taitojasi työs-
säsi?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

 6. Onko työsi haasteellista?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

7. Onko työllesi määritelty selkeät tavoit-
teet?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  



 

 

   

 

   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

8. Tiedätkö tarkalleen, mitä sinulta odote-
taan työssäsi?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

9. Saatko keskenään ristiriitaisia määräyksiä 
kahdelta tai useammalta henkilöltä?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

 10.Voitko vaikuttaa työmäärääsi?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

11. Voitko määrätä oman työtahtisi?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

12. Voitko itse päättää, milloin pidät tau-
koja?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   



 

 

   

 

melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

13. Voitko vaikuttaa työsi kannalta tärkeisiin 
päätöksiin?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

14. Tiedätkö etukäteen, millaisia tehtäviä 
työhösi kuuluu kuukauden kuluttua?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

15. Liikkuuko työpaikallasi muutoksia koske-
via huhuja?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

16. Oletko tyytyväinen kykyysi ratkaista on-
gelmia työssäsi?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

17. Saatko tarvittaessa tukea ja apua työto-
vereiltasi?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  



 

 

   

 

   
hyvin usein tai aina  

18. Saatko tarvittaessa tukea ja apua lä-
hiesimieheltä?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

19. Arvostaako lähiesimiehesi saavutuksiasi 
työssäsi?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

20. Rohkaiseeko lähiesimiehesi sinua osallis-
tumaan tärkeisiin päätöksiin?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

21. Auttaako lähiesimiehesi sinua kehittä-
mään taitojasi?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

22. Koetko, että voit luottaa saavasi tukea 
ystävältäsi/perheeltäsi, jos sinulla on vai-
keuksia työssä?  

   
erittäin vähän tai ei lainkaan  
   
melko vähän  
   
jonkin verran  
   
melko paljon  
   



 

 

   

 

erittäin paljon  

 

 

Minkälainen on työyksikkösi ilmapiiri?  

23. Kannustava ja tukeva  

   
erittäin vähän tai ei lainkaan  
   
melko vähän  
   
jonkin verran  
   
melko paljon  
   
erittäin paljon  

24. Leppoisa ja mukava  

   
erittäin vähän tai ei lainkaan  
   
melko vähän  
   
jonkin verran  
   
melko paljon  
   
erittäin paljon  

25. Jäykkä ja sääntöihin perustuva  

   
erittäin vähän tai ei lainkaan  
   
melko vähän  
   
jonkin verran  
   
melko paljon  
   
erittäin paljon  

26. Arvostatko jäsenyyttä omassa ryhmäs-
säsi tai tiimissäsi?  

   
erittäin vähän tai ei lainkaan  
   
melko vähän  
   
jonkin verran  
   
melko paljon  
   
erittäin paljon  

 

 

27. Onnistuuko ryhmäsi tai tiimisi ongelmien 
ratkaisuissa?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   



 

 

   

 

melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

28. Kannustetaanko työpaikallasi työnteki-
jöitä miettimään, miten työt voisi tehdä pa-
remmin?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

29. Onko tiedonkulku riittävää työyhteisös-
säsi?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

30. Oletko havainnut häiritseviä ristiriitoja 
työtovereittesi välillä?  

   
erittäin harvoin tai ei koskaan  
   
melko harvoin  
   
silloin tällöin  
   
melko usein  
   
hyvin usein tai aina  

31. Oletko havainnut epätasa-arvoisuutta 
miesten ja naisten kohtelussa työpaikallasi?  

   
erittäin vähän tai ei lainkaan  
   
melko vähän  
   
jonkin verran  
   
melko paljon  
   
erittäin paljon  

32. Oletko havainnut epätasa-arvoisuutta 
vanhempien ja nuorempien työntekijöiden 
kohtelussa työpaikallasi?  

   
erittäin vähän tai ei lainkaan  
   
melko vähän  



 

 

   

 

   
jonkin verran  
   
melko paljon  
   
erittäin paljon  

33. Palkitaanko organisaatiossasi hyvästä 
työsuorituksesta (raha, kannustus)?  

   
erittäin vähän tai ei lainkaan  
   
melko vähän  
   
jonkin verran  
   
melko paljon  
   
erittäin paljon  

34. Kuinka kiinnostunut työpaikasi johto on 
henkilöstön terveydestä ja hyvinvoinnista?  

   
erittäin vähän tai ei lainkaan  
   
melko vähän  
   
jonkin verran  
   
melko paljon  
   
erittäin paljon  

 

 

35. Useimmiten minusta on mukavaa up-
poutua työhöni  

   
täysin eri mieltä  
   
melko eri mieltä  
   
siltä väliltä  
   
lähes samaa mieltä  
   
täysin samaa mieltä  

36. Työni on minulle erittäin tärkeä tyydy-
tyksen lähde  

   
täysin eri mieltä  
   
melko eri mieltä  
   
siltä väliltä  
   
lähes samaa mieltä  
   
täysin samaa mieltä  

 



 

 

   

 

Stressillä tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensä jännittyneeksi, levottomaksi ja 

hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hänen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatku-

vasti mieltä  

37. Tunneko sinä nykyisin tällaista stressiä?  

   
en lainkaan  
   
vain vähän  
   
jonkin verran  
   
melko paljon  
   
erittäin paljon  

 

 

 



 

 

   

 

LIITE 2 

QPSNordic 34+ -kyselyn vastausten supistetun asteikon prosenttijakaumat sekä kes-

kiarvot (n=27) 

 

1. Jakautuuko työmääräsi niin, että työt ruuhkautuvat? 

  Lkm % 

harvoin 10 37 

silloin tällöin 9 33 

usein 8 30 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 2,8  

   

   

2. Onko sinulla liikaa työtä? 

  Lkm % 

harvoin 10 37 

silloin tällöin 10 37 

usein 7 26 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 2,9  

   

   

3. Ovatko työtehtäväsi liian vaikeita? 

  Lkm % 

harvoin 20 74 

silloin tällöin 7 26 

usein 0 0 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 2,0  

   

   

4. Joudutko suorittamaan työtehtäviä, joihin tarvitsisit enemmän  



 

 

   

 

koulutusta?   

  Lkm % 

harvoin 19 70 

silloin tällöin 6 22 

usein 2 7 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 2,0  

   

   

5. Voitko käyttää tietojasi ja taitojasi työssäsi? 

  Lkm % 

harvoin 0 0 

silloin tällöin 11 41 

usein 16 59 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 4,0  

   

   

6. Onko työsi haasteellista? 

  Lkm % 

harvoin 7 26 

silloin tällöin 11 41 

usein 9 33 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,1  

   

   

7. Onko työllesi määritelty selkeät tavoitteet? 

  Lkm % 

harvoin 2 7 

silloin tällöin 9 33 

usein 16 59 



 

 

   

 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,8  

   

   

8. Tiedätkö tarkalleen, mitä sinulta odotetaan työssäsi? 

  Lkm % 

harvoin 3 12 

silloin tällöin 1 4 

usein 22 85 

Yht. 26 100 

Keskiarvo 4,2  

   

   

9. Saatko keskenään ristiriitaisia määräyksiä useammalta henkilöltä? 

  Lkm % 

harvoin 11 41 

silloin tällöin 10 37 

usein 6 22 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 2,6  

   

   

10. Voitko vaikuttaa työmäärääsi? 

  Lkm % 

harvoin 13 50 

silloin tällöin 7 27 

usein 6 23 

Yht. 26 100 

Keskiarvo 2,6  

   

   

11. Voitko määrätä oman työtahtisi? 



 

 

   

 

  Lkm % 

harvoin 12 46 

silloin tällöin 8 31 

usein 6 23 

Yht. 26 100 

Keskiarvo 2,7  

   

   

12. Voitko itse päättää, milloin pidät taukoja? 

  Lkm % 

harvoin 7 26 

silloin tällöin 11 41 

usein 9 33 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,0  

   

   

13. Voitko vaikuttaa työsi kannalta tärkeisiin päätöksiin? 

  Lkm % 

harvoin 9 36 

silloin tällöin 10 40 

usein 6 24 

Yht. 25 100 

Keskiarvo 2,8  

   

   

14. Tiedätkö etukäteen, millaisia tehtäviä työhösi kuuluu kk:n kuluttua? 

  Lkm % 

harvoin 12 44 

silloin tällöin 3 11 

usein 12 44 

Yht. 27 100 



 

 

   

 

Keskiarvo 2,9  

   

   

15. Liikkuuko työpaikallasi muutoksia koskevia huhuja? 

  Lkm % 

harvoin 6 22 

silloin tällöin 14 52 

usein 7 26 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 2,9  

   

   

16. Oletko tyytyväinen kykyysi ratkaista ongelmia työssäsi? 

  Lkm % 

harvoin 2 7 

silloin tällöin 3 11 

usein 22 81 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 4,1  

   

   

17. Saatko tarvittaessa tukea ja apua työtovereiltasi? 

  Lkm % 

harvoin 0 0 

silloin tällöin 5 19 

usein 22 81 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 4,1  

   

   

18. Saatko tarvittaessa tukea ja apua lähiesimieheltä? 

  Lkm % 



 

 

   

 

harvoin 1 4 

silloin tällöin 11 41 

usein 15 56 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,8  

   

   

19. Arvostaako lähiesimiehesi saavutuksiasi työssäsi? 

  Lkm % 

harvoin 7 26 

silloin tällöin 10 37 

usein 10 37 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,2  

   

   

20. Rohkaiseeko lähiesimiehesi sinua osallistumaan tärkeisiin päätöksiin? 

  Lkm % 

harvoin 9 33 

silloin tällöin 10 37 

usein 8 30 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,0  

   

   

21. Auttaako lähiesimiehesi sinua kehittämään taitojasi? 

  Lkm % 

harvoin 10 37 

silloin tällöin 7 26 

usein 10 37 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,1  



 

 

   

 

   

   

22. Koetko, että voit luottaa saavasi tukea ystäviltä/perheeltä, jos  

sinulla on vaikeuksia työssäsi? 

  Lkm % 

vähän 0 0 

jonkin verran 9 33 

paljon 18 67 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 4,0  

   

   

23. Minkälainen on työyksikkösi ilmapiiri? Kannustava ja tukeva 

  Lkm % 

vähän 4 15 

jonkin verran 8 30 

paljon 15 56 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,5  

   

   

24. Minkälainen on työyksikkösi ilmapiiri? Kannustava ja tukeva 

  Lkm % 

vähän 4 15 

jonkin verran 4 15 

paljon 18 69 

Yht. 26 100 

Keskiarvo 3,7  

   

   

25. Minkälainen on työyksikkösi ilmapiiri? Jäykkä ja sääntöihin perustuva 

  Lkm % 



 

 

   

 

vähän 9 35 

jonkin verran 12 46 

paljon 5 19 

Yht. 26 100 

Keskiarvo 2,7  

   

   

26. Arvostatko jäsenyyttä omassa ryhmässäsi tai tiimissäsi? 

  Lkm % 

vähän 3 11 

jonkin verran 6 22 

paljon 18 67 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,8  

   

   

27. Onnistuuko ryhmäsi/tiimisi ongelmien ratkaisussa? 

  Lkm % 

harvoin 1 4 

silloin tällöin 8 30 

usein 18 67 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,9  

   

   

28. Kannustetaanko työpaikallasi työntekijöitä miettimään, miten työt  

voisi tehdä paremmin?  

  Lkm % 

harvoin 7 26 

silloin tällöin 9 33 

usein 11 41 

Yht. 27 100 



 

 

   

 

Keskiarvo 3,2  

   

   

29. Onko tiedonkulku riittävää työyhteisössäsi? 

  Lkm % 

harvoin 5 19 

silloin tällöin 10 37 

usein 12 44 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,3  

   

   

30. Oletko havainnut häiritseviä ristiriitoja työtovereittesi välillä? 

  Lkm % 

harvoin 7 26 

silloin tällöin 12 44 

usein 8 30 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,0  

   

   

31. Oletko havainnut epätasa-arvoisuutta miesten ja naisten välisessä  

kohtelussa työpaikallasi? 

  Lkm % 

harvoin 25 93 

silloin tällöin 1 4 

usein 1 4 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 1,4  

   

   

32. Oletko havainnut epätasa-arvoisuutta vanhempien ja nuorempien  



 

 

   

 

työntekijöiden kohtelussa työpaikallasi? 

  Lkm % 

harvoin 21 78 

silloin tällöin 4 15 

usein 2 7 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 2,0  

   

   

33. Palkitaanko organisaatiossasi hyvästä työsuorituksesta (raha, kannustus) 

  Lkm % 

harvoin 19 70 

silloin tällöin 7 26 

usein 1 4 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 1,9  

   

   

34. Kuinka kiinnostunut työpaikkasi johto on hlöstön terveydestä ja  

hyvinvoinnista?  

  Lkm % 

harvoin 13 48 

silloin tällöin 9 33 

usein 5 19 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 2,6  

   

   

35. Useimmiten minusta on mukavaa uppoutua työhöni 

  Lkm % 

harvoin 1 4 

silloin tällöin 10 37 



 

 

   

 

usein 16 59 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,7  

   

   

36. työni on minulle erittäin tärkeä tyydytyksen lähde 

  Lkm % 

harvoin 4 15 

silloin tällöin 11 41 

usein 12 44 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 3,4  

   

   

37. Tunnetko nykyisin stressiä? 

  Lkm % 

vähän 15 56 

jonkin verran 11 41 

paljon 1 4 

Yht. 27 100 

Keskiarvo 2,4  
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