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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantajan tietyn toimipisteen henkilokunnan
tyotyytyvaisyyden nykytilaa, onnistumisen kohteita ja kehitysehdotuksia. Tavoitteena oli
saada rehellista ja avointa palautetta henkilokunnalta. Tutkimusmenetelmana oli toimintatut-

kimus, jossa kaytettiin kyselya naiden asioiden selvittamisessa.

Tietoperusta on lahdetty rakentamaan erityisesti tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyteen liitty-
vista kasitteista. Tietoperustassa on kasitelty myos tyopahoinvointi, koska silla on yhta lailla
merkitysta tyotyytyvaisyyteen. Tutkimuksessa tutkimuskysymykset on luotu tietoperustan

pohjalta seka mukailtu toimeksiantajan toiveiden mukaan.

Kyselyyn vastattiin sahkoisesti, avoimesti ja anonyymisti. Nain haluttiin varmistaa helppo ja
rehellinen vastaaminen. Kysymyksia oli yhteensa 14, jotka haluttiin pitaa maltillisena, etta
kyselyyn vastaajat jaksaisivat keskittya kyselyn loppuun asti. Yhteensa 15 tyoyhteison jasenta
noin 20 henkilosta vastasi kyselyyn. Tuloksia analysoitiin teemoittelulla ja talla tavalla halut-

tiin loytaa kokonaisuuksia.

Tutkimuksessa saatiin selville, etta henkilokunnan henkilokohtainen tyotyytyvaisyys on hyva.
Tyoyhteison osalta tyotyytyvaisyys koetaan kohtalaisena. Tyotyytyvaisyytta koettiin esim.
tyon vaihtelevuudesta ja tyokavereista. Kyselyn tuloksista kehityskohteisiin lukeutui, etta
henkilokuntaa kaivattiin enemman seka kehitysta tyoyhteison ja henkilokohtaisiin asenteisiin

tai toimintatapoihin.
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The purpose of the thesis was to find out the staff’s current state of job satisfaction, success
targets, and development proposals for a specific organization. The goal was to get honest
and open feedback from the staff. The research method was action research, and a question-

naire was used to investigate these things.

The knowledge base has been built especially on concepts related to well-being at work and
job satisfaction. Workplace sickness has also been addressed in the knowledge base because
it’s equally important to job satisfaction. The research questions have been created based on

the knowledge base and adapted according to the wishes of the organization.

The survey was answered online, openly and anonymously. This was to ensure an easy and
honest response. There were a total of 14 questions, which were kept moderate so that the
respondents could concentrate until the end of the survey. From around 20 people, a total of
15 members of the work community responded to the survey. The research used thematic

analysis to examine the data and find common themes among the results.

The research found that the personal job satisfaction of the staff is good. In terms of the
work community, job satisfaction is perceived as moderate. For example, co-workers and va-
riety on the job produced job satisfaction. The survey results revealed that some of the de-
velopment targets were understaffing, personal attitudes and ways of working in the work

community.

Keywords: job satisfaction, well-being at work, action research
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1 Johdanto

Opinnaytetyossa on lahdetty liikkeelle tarkastelemalla aiheen tarpeellisuutta. Henkilokunnan
tyotyytyvaisyyden maarittamainen on tarkeaa, niin toimeksiantajan kuin henkilokunnan kan-
nalta. Tyotyytyvaisyyden selvittamisessa toimeksiantaja saa tarkeita asioita selville onnistu-
misten ja kehityskohteista seka henkilokunta saa mielipiteitaan esille. Onnistumisten ja kehi-
tyskohteiden selvitettya tiedetaan, milla tavoin voidaan jatkaa vahvasti seka mita lahtea ke-
hittamaan. Opinnaytetyossa lahdetaankin selvittamaan henkilokunnan tyotyytyvaisyyden ti-
laa, onnistumisia ja kehityskohteita. Toimeksiantaja itse totesi taman opinnaytetyon aiheen
olevan tarkea heille, kun talla hetkella tyopistekohtaisia tyotyytyvaisyyskyselyja on hieman
hankalampi jarjestaa (Toimeksiantaja 2024). On myos tarkeaa selvittaa positiivisia ja onnistu-

neita asioita, kuin lahtea pelkastaan negatiivisista seka kehityskohteista liikkeelle.

Opinnaytetyoni yhteistyokumppanina ja toimeksiantajana toimii organisaatio, joka kuuluu
kasvun ja oppimisen toimialaan. Sovimme toimeksiantajan kanssa, ettei toimeksiantajan ni-
mea, tutkimuskohteen toimipisteesta tai muita tarkempia tietoja toimeksiantajasta tulisi

opinnaytetyossa esille.

Opinnaytetyoni aihe on tarkea ja tarpeellinen, etta voidaan vaikuttaa jokaisen henkilokohtai-
seen ja tyoyhteison hyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen. Tyotyytyvaisyyden kartoittamisessa
saadaan selville henkilokunnan ajatuksia henkilokohtaisesta tyotyytyvaisyydesta seka miten
he kokevat koko tyoyhteison tyotyytyvaisyyden. Kehittamisehdotuksien avulla henkilokunta

paasee myos vaikuttamaan asioihin, joihin ei valttamatta ole tyytyvaisia.

Opinnaytetyon teoria on lahdetty rakentamaan tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen liitty-
vien kasitteiden pohjalta. Teoriassa kasitellaan myos tyopahoinvointia, koska se liittyy tyotyy-
tyvaisyyteen yhta lailla kuin hyvinvointikin. Opinnaytetyon aiheen kannalta kasitteet ovat ol-
leet merkittavimpia ja tutkimusvaiheessa olen lahtenyt miettimaan tutkimuksen kysymyksia

kirjoittamani teorian pohjalta.

Tutkimusvaiheessa henkilokunnan tyotyytyvaisyyden nykytilannetta seka kehittamiskohteiden
kartoittamisessa kaytettiin kyselya, johon vastaajat pystyivat vastaamaan avoimin vastauksin
anonyymina. Anonyymien vastauksien avulla haluttiin saada rehellista palautetta henkilokun-
nalta. Kyselyssa haluttiin kartoittaa vastaajien henkilokohtaisen seka tyoyhteison kannalta na-
kemyksia tyotyytyvaisyydesta ja kehittamiskohteista seka onnistuneita asioita etta tyytymat-

tomyytta luovia asioita.

Kyselyn tulosten analysoinnissa kaytettiin teemoittelua. Tuloksien kohdalla etsittiin toistuvia

asioita ja kokonaisuuksia. Tulosten analysoinnissa onnistuttiin selvittamaan tyotyytyvaisyyden



nykytila onnistuneiden ja kehitettavien asioiden kautta. Kehittamiskohteiksi ilmeni selkeasti

kolme kategoriaa, jotka nousivat monissa kysymyksissa esille. Kehittamisehdotuksissa kasitel-
laan naita kategorioita ja ehdotetaan mahdollisia kehittavia toimenpiteita. Opinnaytetyon ta-
voitteessa onnistuttiin selvittamalla tyotyytyvaisyyden tila seka loytamalla onnistumisen koh-

teet ja kehityskohteet.

2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on mahdollista jakaa useaan erilaiseen osa-alueeseen. Nailla kaikilla osa-alu-
eilla on vaikutusta tasoon, joka tyohyvinvoinnissa on. Nama tyohyvinvoinnin ymparilla olevat
osa-alueet ovat yksilon terveys ja tyokyky, tyoymparisto, osaaminen ja kehittymismahdolli-
suus, tyo, tyon mitoitus ja organisointi, tyoyhteisotaidot ja sosiaaliset suhteet seka johtami-
nen ja tiedonkulku. (Kauhanen 2016, 28.)

Tyohyvinvoinnin pystyy maarittamaan monella eri tavalla. Alalla oleva suurin vaikuttaja Tyo-
terveyslaitos maarittaa tyohyvinvoinnin siten, etta tyo ei ole vastenmielista vaan mielekasta
seka sujuvaa. Tyoymparisto seka tyoyhteiso on turvallinen, terveytta edistavaa seka tyouraa
tukevaa. (Kehusmaa 2011, 14.)

Voidaan myos ajatella tyohyvinvointi tilanteena, jolloin tyontekija kokee tyossaan tyytyvai-
syyden tunnetta seka hyvaa oloa, joka on kokonaisvaltaista. Tyontekija toimii aktiivisesti, jak-
saa tehda kotona seka tyossa, mutta myos pystyy sietamaan epavarmuutta ja vastoinkaymisia.
(Kauhanen 2016, 25.)

Tyohyvinvointi voidaan maarittaa yksilon hyvinvointina, jolloin tarkastellaan henkilokohtaista
vireystilaa seka tunnetta. Samalla kuitenkin tyohyvinvointi voidaan maarittaa koko tyoyhtei-
son yhteisena vireystilana. Ennen kaikkea on tarkoitus edistaa ihmisten seka tyoyhteison tyo-
hyvinvointia sellaiseksi, etta jokaisella siihen kuuluvalla on mahdollisuus saada onnistumisia ja
kokea tyosta tulevat ilot. Innostus, sitoutuminen seka positiivisuus tarttuu herkasti muihin.
Nain tyoyhteisoon saadaan lisaa energiaa. Talla energialla pystytaan luomaan menestysta.
(Kauhanen 2016, 26.)

Yhteistyolla tapahtuu tyohyvinvoinnin edistaminen. Yksiloiden seka tyoyhteison hyvinvointi ja
kokemus nakyy myos muille, kuten asiakkaille. Tasapainossa ovat tyon haasteet seka tyon su-
juminen etta osaaminen. Tyohyvinvointi tunnetaan ja nahdaan mm. tavoitteiden toteutuessa,

tuen saamisena, olemalla joustavia ja pystymalla uudistumaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2024.)

Tyon, tyopaikan, johtamisen, tyoyhteison rakenteet ja kaytannot vaikuttavat tyohyvinvoin-
tiin. Jokainen yksilo kokee tyohyvinvoinnin eri tavalla, on silti tarkeaa kasitella yhdessa tyo-

paikalla tyohyvinvoinnin asioita. (Tyoturvallisuuskeskus 2024.)



2.1 Vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvoinnin keskeisimmat tekijat pystytaan jakamaan tiivistettyna viiteen. Nama ovat or-
ganisaatio, yksilo, yhteiso, tyo seka johtaminen. Tyohyvinvoinnin kehittymisessa tyopaikalla,
on organisaatiolla tassa tarkea vaikutus. Yksilon kokemukseen vaikuttaa organisaation henki-
lostokaytannot. Taman lisaksi esim. organisaation rakenne, toimintatavat, kaytannot ja etta
annetaan mahdollisuus osaamisen kehittamiseen vaikuttavat myos paljon. (Tyohyvinvoinnin
tutkimusryhma 2024a.)

Yksiloiden kohdalla vaikuttaa monella tavalla se, miten henkilo pitaa huolta omasta fyysisesta
ja henkisesta hyvinvoinnista. Esim. psykologinen paaoma, osaaminen, tyokokemus, palautumi-
nen ja persoonalliset piirteet ovat yksilollisia tekijoita. Eri tyontekijoilla voi syntya erilaisia
tuntemuksia tyonkuvasta. Tama johtuu jokaisen yksilollisista eroista. (Tyohyvinvoinnin tutki-

musryhma 2024a.)

Yksilon kokemaan hyvinvointiin keskeinen merkitys on yhteisolla. Kun yksilo saa tukea muilta,
tyohyvinvointi lisaantyy ja uupumus vahentyy. Huono tyoilmapiiri seka konfliktit kuormittavat
tyoyhteisossa. Yksin tyoskennellessa niin ettei ole sosiaalisia vuorovaikutuksia voi yksilo kuor-

mittua herkemmin. (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma 2024a.)

Yksi keskeisimmista vaikuttajista on tyo. Hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on jokaisessa
tyossa erilaisia, kuten voimavaroja tai kuormitustekijoita. Esimerkkeina kuormitustekijoista
on kiire tai ristiriitaiset vaatimukset. Selkeat tavoitteet ja mahdollisuus vaikuttaa tapoihin,

jolla tehda toita ovat voimavaroja tuovia tekijoita. (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma 2024a.)

Tyohyvinvointiin on johtamisella myos vaikutuksia. Vaikutukset nakyvat esim. tyon hallin-
nassa, tyoilmapiirissa seka kokemuksissa oikeudenmukaisuudesta. Vuorovaikutteisuus johtami-
sessa antaa tukea hyvinvoinnille. Tutkimuksissa on kaynyt ilmi, etta esim. palveleva johtajuus

seka positiivinen johtajuus kasvattavat hyvinvointia. (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma 2024a.)

2.2 Flow-tila

Flow-tilassa henkilon osaaminen tyon tavoitteissa ja vaatimuksissa ovat tasapainossa. Henki-
on ollessa flow-tilassa han panostaa taysin tavoitteeseen sulkien kaiken muun pois. Kokemus
tapahtuu, kun henkilon taidot vastaavat haasteen vaatimuksiin seka kiinnostuneesti uppoutuu
haasteeseen. Csikszentmihalyin (1990) tutkimuksissa ilmeni, etta flow-tilassa ihminen on on-
nellisimmillaan. (Pakka & Raty 2010, 9.) Flow-tilan kokemukseen liittyy ajan tajun menetys

seka tuntemus asioiden sujumisesta (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma 2024b).



On tarkeaa, etta tyotehtavalla on ymmarrettava ja selkea paamaara. Tyontekijalla on myos
oltava tarpeeksi osaamista tehtavan suorittamiseen. Tilan on oltava hairioton, etta tehtavaan
keskittyminen pystyy olla keskeytymatonta ja taydellista. Kun tehtava etenee, tulee tyonteki-
jan saada valittomasti palautetta. Tehtavan palkitsevuuden kannalta on tyontekijan tunnet-
tava, etta han tekee arvokasta tyota. Naiden tekijoiden kanssa, kun ilmaantuu hallinnan
tunne, vahenee oman minan arviointi seka saadaan ajantaju katoamaan. (Csikszentmihalyi
1990, Pakka & Raty 2010, 9 mukaan.)

2.3 Tyonimu

Tyon imussa voidaan havaita kolme ominaisuutta. Ensimmainen on tarmokkuus, joka nakyy
energisyytena, tyohon panostamisena seka sinnikkyytena. Vastakohtana talle on vasymys. Toi-
sena ominaisuutena on omistautuminen. Talloin tunnetaan, etta tyo on merkityksellinen seka
innostava ja ollaan ammattiylpeita. Vastakohtana on kyynisyys. Kolmas ominaisuus on uppou-
tuminen, jolloin tunnetaan vahvaa keskittymista seka paneutumista tyohon. Tata voidaan
myos kutsua flow-tilaksi. (Manka, M-L. & Manka, M. 2023, Luku 3.3.)

Tyon imu motivoi monessa asiassa. Naita asioita on halu antaa parhaansa, sitoutuminen seka
olemaan aktiivinen tyossa. Talla on myos yhteys yksilon hyvinvointiin muissa osa-alueissa, ku-
ten vanhemmuudessa seka parisuhteessa. Muihinkin tyontekijoihin vaikuttaa myos tyon imu,
se nimittain voi siirtya heihin. Jokaisessa tyopaivassa on myos hetkia, jolloin tulee ikava teh-
tava. Talloin aika ei valttamatta virtaa itsestaan tai muuten vain tehtava innosta. (Manka, M-
L. & Manka, M. 2023, Luku 3.3.)

Tyon vaatimusten ja voimavarojen malliin liittyy tyon imu kasitteena. Talloin pyritaan enna-
koimaan samanaikaisesti tyomotivaatiota ja tyopahoinvointia. (Manka, M-L. & Manka, M.
2023, Luku 3.3.)

2.4  Tyokyky

Tyokyvyn edistaminen ja yllapitaminen on samalla tyon, tyoyhteison, tyoolojen seka yksilon

tyokyvyn ja hyvinvoinnin parantamista. Talloin voidaan turvallisesti hallita muutosta. Ajatuk-
sena on edistaa terveytta, vaikuttaa tyoymparistoon seka tyoyhteisoon. Talloin pitaa uudistaa
ja kehittaa asenteita, arvoja, tietoja seka taitoja. Tyokyky on valine, etta voidaan saavuttaa
suurimpia paamaaria. Vahitellen tyokykykasite onkin laajentunut koskettamaan lahes kaikkiin

kuttaa myonteisesti organisaation menestymiseen. (Rauramo 2004, 30.)
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Tyopaikan omista lahtokohdista suunnitellaan tyokykya yllapitavaa toimintaa. Organisaation
visio, arvot, strategia ja tavoitteet ohjaavat naita. Tyokyvyn yllapitavan toiminnan pystyy ja-
kamaan neljaan eri ryhmaan. Ensimmaisena tulee tyontekija, jonka voimavarat ja terveys
huomioidaan. Toisena tyo ja tyoolot, jossa keskitytaan ergonomiaan, tyohygienia seka tyotur-
vallisuus. Kolmantena on tyoyhteiso ja organisaatio, johon sisaltyy toimintatavat, johtaminen
seka vuorovaikutus. Neljantena on ammatillinen osaaminen, jota on tarkoituksena yllapitaa
seka edistaa. (Rauramo 2004, 30.)

3 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys tarkoittaa, etta henkilo kokee sopeutumista tyossa. Tyon tekemisesta syntyy
positiivinen tunnetila, joka yhdistyy tyotyytyvaisyyteen. Vaikuttajina ovat motivaatiotekijat.
Naita on esim. tunnustuksen saaminen, tyossa menestyminen, mielenkiintoisuus tyossa seka
ymparistotekijat. Esim. palkitseminen, sosiaaliset suhteet, tyon organisointi seka tyosuhde-

turva ovat ymparistoon liittyvia tekijoita. (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma 2024b.)

Tyotyytyvaisyys voidaan kuvata myos myonteisena seka miellyttavana tunnetilana. Tallainen
syntyy arvioista, jotka koskevat omaa tyota. Kyseessa ei ole yhta voimakas tunnetila kuin mo-
tivaatiotila tyon imu. Sen sijaan tyotyytyvaisyys kuvaa tyohon olevan tyytyvaisyyden nykyti-
laa. (Tyoterveyslaitos 2024a.)

Henkilossa heraava emotionaalinen reaktio, joka johtuu tyosta, on tyotyytyvaisyytta. Tahan
vaikuttaa esim. tyon sisalto, tyomaara, organisaation ilmapiiri, tyoryhman suhtautuminen

henkiloon seka esimiehen johtamistapa. (Juuti 2006, 27-28.)

Kun henkilokunta viihtyy tyossaan, vaihtuvuus on selkeasti pienempi. Tyotyytyvaisyydella on
suuri vaikutus yksiloiden haluun pysya tietyssa paikassa toissa. Henkilon ollessa tyytymaton
nykyiseen tyohonsa on todennakoisinta, etta han vaihtaisi tyopaikkaa. Tahan vaikuttaa myos
se, etta tarjolla pitaisi olla mahdollisesti paljon muita tyotilaisuuksia. (Juuti 2006, 34.) Tyo-
tyytyvaisyyskysely kuuluu kokonaisvaltaisiin mittareihin, jossa otetaan selvaa, mita henkilosto

tuntee ja ajattelee eri asioista (Otala & Ahonen 2005, 233).

3.1  Motivaatio

Sisaisesti tai ulkoisesti jokainen voi motivoitua. Suoritus, jossa on mahdollisuus saada jokin
palkinto esim. raha motivoi ulkoisesti. Ulkoisten palkkioiden vaikutuksella ei ole merkitysta
sisaisessa motivaatiossa, koska henkilo on valmis ja halukas tekemaan riippumatta muista te-

kijoista. Sisaista motivaatiota voidaan maaritella kaikkia niita asioita, joihin yksilo tuntee
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vetoa, innostusta tai kiinnostusta. Henkilo, joka on sisaisesti motivoitunut, on sitoutuneempi
ja tehokkaampi verrattuna ulkoisesti motivoituneeseen. Sisaisella motivaatiolla on myos posi-
tiivisia vaikutuksia yksilolle seka yksilon terveydelle ja hyvinvoinnille. (Martela & Jarenko
2014, 15-16.)

Motivaatiolla on tutkimusten mukaan vaikutusta toiminnassa kovaan yrittamiseen, sitoutumi-
seen, haasteellisempien tehtavien valintaan seka tyon laatuun. Henkilo, jolla on tyotehta-
vassa suuri motivaatio yrittaa enemman, on toimintaan sitoutunut ja laadukkaasti suoriutuu.
(Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 15.)

Motivaation yllapitamiseksi tarvitaan haasteita ja kehittymismahdollisuuksia tyossa. Talloin
jokaisen olisi hyva arvioida omia tietoja seka taitoja tyon kannalta tasaisin ajoin. Tyohyvin-
voinnin kannalta katsottuna, on tarkeaa saada hyodynnettya omia vahvuuksia. Motivaation
seka osaamista voidaan kehittaa seka yllapitaa esim. hyvalla perehdytyksella, koulutuksella,
vastuualueen vaihtumisella, etenemismahdollisuuksilla, tunnustamalla osaamista, kiinnostuk-

sen kohteiden huomioiminen ja tyoyhteison tuella. (Tyoterveyslaitos 2024b.)

3.2 Palkitseminen

Palkitsemistapoina on aineellinen tai aineeton palkitseminen. Esim. rahallisessa tai rahan ar-
voisessa palkitsemisessa on kyseessa aineellinen palkitseminen. Tyoympariston, tyon sisallon,
tyossa kehittymisen tai palautteen avulla palkitaan aineettomasti. Henkiloston tyomotivaati-
oon seka sitoutumiseen vaikuttaa nama asiat kokonaisuutena. (Hakonen & Nylander 2015,
luku 1.1.)

Tyontekijoilla on erilaiset vastuut ja vaihtelevat panostukset. Palkitsemisjarjestelma on tar-
peellinen, etta pystytaan palkitsemaan kannustavasti seka oikeudenmukaisella tavalla. Tama
on myos tyonantajan kannalta kustannustehokasta. Eri palkitsemistavoilla on erilaiset tarkoi-
tukset seka tavoitteet. Palkan lisaksi palkitsemiseen kuuluu lakisaateiset edut, muut edut ja
mahdolliset lyhyen tai pitkan aikavalin taydentavat palkkiot. Tyoymparisto, tyon sisalto, ke-
hittymismahdollisuudet, osallistumismahdollisuudet, vaikuttamismahdollisuudet, arvostus

seka palaute kuuluvat myos palkitsemiseen. (Hakonen & Nylander 2015, luku 1.1.)

3.3 Ilmapiiri organisaatiossa

Arkikielessa ilmapiiri on varmasti monelle tuttu kasite. Usein tyopaikkaa koskevaa ilmapiiria
voidaan kuvailla esim. iloiseksi, rennoksi tai huonoksi. Ilmapiiri kasitteella tarkoitetaan tyoyh-

teisossa olevien jasenten organisaatiota koskevia havaintoja erilaisista asioista. Tarkasteltavia
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asioita on esim. johtaminen, yhteistyo ja luottamus. Yhteison ilmapiirista voidaan luoda koko-
naiskasitys, kun yhdistetaan jasenten havainnot. Ilmapiiri voidaan muodostaa organisaatiossa
tapahtuvasta vuorovaikutuksesta seka tarkastellen normeja tai asenteita, jotka organisaa-
tiokulttuurissa ovat. Ilmapiiri heijastaa, miten henkiloiden motivoituneeseen kaytokseen vai-

kuttaa tyoymparisto. (Virolainen 2012, 184.)

Monet tutkijat ovat erityisesti korostaneet kestavaa ominaisuutta, joka ilmapiirissa on. Talla
asiaksi, kuin jokaisen ihmisen persoonallisuus. Organisaation mm. arvot nakyvat vallitsevassa
ilmapiirissa. Henkiloston ja varsinkin ylimman johdon menettelytavoilla ja kayttaytymisella on
vaikutusta ilmapiiriin. Tama tuo organisaatiossa esille havaintoja, jolla on tarkasteltu, miten
asiat ovat organisaatiossa. Kannattaa erityisesti huomioida, etta maaritelmassa ei selvia, mi-

ten asioiden haluttaisiin olevan tai milla tavoin niiden kuuluisi olla. (Virolainen 2012, 184.)

3.4 Toimiva tyoyhteiso

Esihenkilotehtavissa olevien pitaisi olla avainasemassa huomaamassa mahdollisia oireita pa-
hoinvoinnista tai ongelmista tyoyhteisossa. Aina ei saada ratkaisuaja tyoyhteison voimava-
roista, vaan asian mukaan voidaan tukeutua muihin asiantuntijoihin, kuten tyoterveyshuol-
toon. (Rauramo 2004, 126-127.)

Toimivan tyoyhteison kriteereihin kuuluu esim. oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon toteutu-
minen, yhtenaiset arvot, hyva yhteishenki ja tyoilmapiiri, samanlaiset tavoitteet, vaikutus-

mahdollisuus, tyon merkitys ja tyon virikkeellisyys (Rauramo 2004, 126-127).

Toimiva yhteistyo vaatii myos hyvan vuorovaikutuksen. Vuorovaikutukseen kuuluu esim. puhu-
minen, eleet, ilmeet ja aanenpaino. On tarkeaa tulla kuulluksi seka kuunnella. Muita avaimia
vuorovaikutukseen on aitous, avoimuus, toisen kunnioittaminen, kiinnostuneisuus seka myon-

teisyys. (Ristioja & Tamminen 2010, 17-18.)

Hyvinvoiva tyoyhteiso kasvattaa henkilokunnan motivaatiota, luottamusta, sitoutumista, tyo-
tyytyvaisyytta, terveyden seka stressin hallintaa. Naita tekijoita tarvitaan edellytyksena, etta

tyosuoritus voi parantua, tyota jatketaan seka jaksetaan paremmin. (Suonsivu 2014, 59.)

4  Tyopahoinvointi

Tyohyvinvoinnin sijasta voidaan tarkastella myos tyopahoinvointia. Pahoinvoinnin ajatellaan-

kin olevan vastakohta tyohyvinvoinnille tai puutteellinen hyvinvointi. Organisaatiossa tai
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tyoyhteisossa pahoinvointi voi koskettaa koko yhteisoa. Se voi nakya vasymisena, tyotehon tai
tehokkuuden heikkenemisena seka asiatasolta siirtymisena tunnetasolle. Talloin seurauksena
voi tapahtua esim. yleinen tyotyytymattomyys, sairauslomien lisaantyminen seka yhteison
tyoilmapiirin mahdollinen heikkeneminen. Negatiivinen tunnelma voi talloin voimistua. (Suon-
sivu 2014, 13-14.)

Kolme tyopahoinvointiin liittyvaa tilaa on tyohon leipaantyminen, stressi ja uupumus. Tyohon
leipaantymisella tarkoitetaan tyohon tylsistymista. Tyontekija, joka on leipaantynyt, ei ole
ollenkaan innostunut tyostaan. Talloin tyota ei koeta merkitykselliseksi. Silloin tyontekija ei
myoskaan pysty hyodyntamaan kaikkia taitoja tai osaamisiaan. (Tyohyvinvoinnin tutkimus-
ryhma 2024c.)

Kun tyossa on stressia, tarkoitetaan tilannetta tai kokemusta, jolloin vaatimukset ovat suu-
remmat kuin mihin tyontekija pystyy vastaamaan tai selviytymaan. Tyontekija kokee stressia,
kun vaatimukset ovat korkeammat kuin tyontekija pystyy suoriutumaan tai hallitsemaan. Muu-
tokset voivat aiheuttaa positiivista tai negatiivista stressia. Tahan vaikuttaa yksilon asenne
seka nakokulma. Positiivinen stressi saa henkilon tekemaan asioita seka toimimaan. Stressin
ollessa tilapaista, siita ei ole haittaa. Pidempaan jatkunut stressi voi aiheuttaa haittaa seka

ongelmia yksilon hyvinvointiin. (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma 2024c.)

Pitkittyneen stressin seurauksena voi mahdollisesti tulla tyouupumus. Tyouupumuksessa ole-
van henkilon voimavarat vahenevat. Tallainen tila voi vaatia toipumista, joka kestaa pidempi-
aikaisesti. Tyouupumuksella voidaan tarkoittaa myos tyossa oleva hairiotila. Uupumusasteinen
vasymys, kyynisyys seka heikentynyt itsetunto kuuluvat tahan hairiotilaan. Sairaus ei ole ky-
seessa, mutta uupumuksesta voi koitua sairauksia esim. masennusta tai unihairioita. (Tyohy-

vinvoinnin tutkimusryhma 2024c.)

5  Kehittamistyo ja tutkimusmenetelma

Tutkimuksellista kehittamistyota kaytetaan monissa eri tilanteissa. Naita tilanteita voi olla
esim. organisaation kehittamistarve tai toiveena tehda muutoksia. Kaytannon ongelmien rat-
kaiseminen, uusien ideoiden, kaytantojen, tuotteiden tai palveluiden tuottaminen seka to-
teuttaminen kuuluvat tutkimukselliseen kehittamistyohon. Luonnosteleminen seka ratkaisujen
kehittaminen, joita voidaan ottaa kayttoon, on taman tarkoituksena. Kehittamistyossa parem-
pia vaihtoehtoja etsitaan, joita viedaan sitten eteenpain. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014,

19.) Opinnaytetyo on kvalitatiivinen kehittamistyo.

Kvalitatiivisella tarkoitetaan laadullista menetelmaa. Tutkiessa aiheita, joista ei ole entuu-
destaan kauheasti tietoa ja niista halutaan lisata ymmarrysta, kaytetaan laadullista menetel-

maa. Maarallisessa tutkimuksessa on paljon enemman tutkittavia kuin laadullisessa, mutta
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laadullisen tutkimusaineistoa on enemman. Harkinnanvaraista naytetta kaytetaan laadulli-
sessa tutkimuksessa. Silloin valitaan harkitusti tutkimukselle sellainen kohde, josta halutaan
tietaa enemman. Usein tutkija osallistuu tai on lahella tutkittavia seka tutkittavien toimintaa.
(Ojasalo ym. 2014, 104-105.) Ajatuksena laadullisessa tutkimuksessa on katsoa kohteena ole-
vien henkiloiden nakokulmaa tutkimukseen. Silloin tutkittavien henkiloiden kokemukset, tun-
teet, ajatukset seka merkityksellisyys kiinnostavat tutkimuksen kannalta. (Puusa & Juuti
2020a, 9.)

5.1  Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksessa tutkitaan todellisuutta, ja sita pyritaan muuttamaan. Kyseessa ei ole
vain yksittainen menetelma, vaan voidaan soveltaa montaakin menetelmaa. Tarkoituksena on

ongelmanratkaisu ja saada aikaan muutoksia. (Jyrkama 2024.)

Yleensa toimintatutkimus on liitetty kuuluvaksi laadulliseen tutkimukseen. Naissa on sen ver-
ran samankaltaisuutta huomattavissa, eli silloin yhdistetaan teoria ja kaytanto. Toimintatutki-
muksen kaytannonlaheisyyteen taytyy yhdistaa tieteen menetelmia. Tarkoituksena on oppia
ja oivaltaa uutta seka seurata prosessia. Talloin pitaisi saada muutoksia aikaan seka ymmar-
taa toimintatutkimus ongelman teoreettista osuutta. Toimintatutkimusta ei pystyta maaritte-
lemaan yksiselitteisesti, kun sita on mahdollisuus soveltaa eri tieteenaloilla. (Puusa & Juuti
2020b, 267.)

Toimintatutkimuksessa on ajatuksena ratkaista mahdollisia ongelmia yhteisvoimin ja nain
saada muutosta aikaan. Sen vuoksi toimintatutkimus onkin sopiva kehittamistyohon. Organi-
saatioissa tavoitteena on ratkaista ongelma, luoda uutta tietoa seka lisata ilmioon kohdistu-
vaa ymmarrysta. Kyseessa on ongelmakeskeinen seka kaytannonlaheinen lahestymistapa. Toi-
mintatutkimuksessa ei olla pelkastaan kiinnostuneita, miten asiat talla hetkella ovat vaan
myos, miten pitaisi olla. Kehittamisen kohteena on talloin esim. yhteison toimintatilanne seka
toimintatavat. Toimintatutkimuksessa on ajatuksena tavoittaa ihmiset ja ihmisten jokapaivai-
nen toiminta. Talloin he voivat osallistua kehittamiseen ja tutkimiseen. (Ojasalo ym. 2014,
58.)

Vaikka toimintatutkimus mielletaan yleensa laadulliseksi eli kvalitatiiviseksi menetelmaksi, on
siina mahdollista myos kayttaa maarallisia menetelmia. Menetelmaa valitessa, on tarkea
muistaa sen olevan osallistava. Osallistavalla menetelmalla saadaan eniten tietoa organisaa-
tion toimijoiden kokemuksista ja ajatuksista. Tutkimus on mahdollista toteuttaa esim. haas-

tattelulla, havainnoimalla, kyselylla tai ryhmakeskusteluilla. (Ojasalo ym. 2014, 61.)
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5.2  Tutkimuksen toteutus

Opinnayteyossa tutkimuksen tavoitteena on selvittaa seka kehittaa toimeksiantaja organisaa-
tion toimipisteen henkilokunnan tyotyytyvaisyytta onnistumisien ja kehityskohteiden kautta.
Tutkimukseen sijoittuvaan toimipisteen henkilokuntaan kuuluu noin 20 henkiloa, ja he ovat
mahdollisia kyselyyn vastaajia (Toimeksiantaja 2024). Koska halutaan saada henkilokunnan
mietteita esille, koostuu heista harkinnanvarainen nayte. Otantamenetelmana on eliittiotanta
eli silloin tutkimukseen valitaan henkilot, joilta voisi mahdollisesti saada tutkittavasta asiasta

parhaiten tietoa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2024).

Tutkimus on siis laadullinen kehittamistyo, jossa tutkimusmenetelmana toimii toimintatutki-
mus. Toimintatutkimuksen avulla voidaan maarittaa nykytila henkiloston tyotyytyvaisyydessa,
onnistuneista asioista seka parannusehdotuksia. Taman selvittamiseen kaytetaan kyselya.
Jotta saadaan avointa ja rehellista palautetta, kyselyn kysymyksiin vastataan avoimesti ja
anonyymisti. Henkilokunnan vastatessa kyselyyn anonyymisti ei ketaan voi tunnistaa vastauk-
sista. Tutkimustavaksi valikoitui kysely, koska toimeksiantajan toimipisteella ei valttamatta
riita resurssit esim. haastatteluihin, ja haastatteluissa ei valttamatta pystyttaisi sanomaan
asioita suoraan (Toimeksiantaja 2024). Tallaiseen anonyymiin kyselyyn on helpompi vastata
suoraan. Toimeksiantaja totesi kyselyn tarkeyden ja erityisesti sen, etta selvitetaan kehitta-
miskohteiden lisaksi niita hyvia ja onnistuneita asioita, ettei lahdeta liikkeelle pelkastaan ne-

gatiivisuuden kautta (Toimeksiantaja 2024).

Kyselyn kysymykset laadittiin ensin opinnaytetyon teorian pohjalta seka aiheen tavoitteiden
mukaan. Alustavat kysymykset kavimme toimeksiantajan kanssa lapi tehden pienia muutoksia,
joten saatiin lopullinen versio niista (liite 2). Tutkimuksen kannalta haluttiin kuulla toimeksi-
antajan mielipiteita kysymyksista ja etta ne varmasti vastaavat tietoja, mita halutaan kartoit-
taa. Kysymykset ovat avoimia, etta jokainen vastaaja voi avoimesti kertoa ajatuksistaan. Ky-
symyksia on yhteensa 14. Tama maara on haluttu pitaa maltillisena, ettei olisi lilkaa kysymyk-
sia. Nain vastaajat jaksavat keskittya vastaamiseen. Aihealueina kyselyssa on taustamuuttu-
jat, tyotyytyvaisyys seka kehityskohteet. Kyselyssa on haluttu kartoittaa henkilokohtaisella
tasolla esim. tyotyytyvaisyytta seka ajatuksia tyoyhteison tyytyvaisyydesta. Nain saadaan ko-
konaiskuvaa henkilokohtaisesta seka tyoyhteison tasosta. Kyselyn vastaamisajankohta sijoittui
20.2.-1.3.2024 aikavalille. Kysely tehtiin Googlen Forms pohjaan ja se lahetettiin jokaisen
henkilokunnan jasenen omaan tyosahkopostiin. Henkilostoa tiedotettiin kyselysta, vastaamis-
ajankohdasta seka kyselyyn vastaamiseen tarkeydesta. Jokaisen henkilokunnan jasenen vas-
taus on tarkea tyoyhteison seka henkilokohtaisen tyotyytyvaisyyden kannalta. Kyselyn toteut-
tamiselle hankittiin myos tutkimuslupa organisaatiolta. Henkilokunnalle myos jarjestettaisiin
kakkukahvit, kyselyyn tullessa reilusti vastauksia. Talla tavoin haluttiin motivoida ja kiittaa

kyselyyn vastaamisesta tyotyytyvaisyyden seka opinnaytetyoni kannalta.
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6  Tutkimuksen tulokset

Tulosten analysoinnissa kaytetaan teemoittelua. Laadullisen tutkimuksen menetelmiin kuuluu
teemoittelu. Teemoittelussa kasiteltavasta tutkimusaineistosta etsitaan tutkimuksen mukaan

tarkeimpia aiheita, asiakokonaisuuksia seka piirteita, jotka tulevat usein esille. (Juhila 2024.)

Tutkimuksista saaduissa tuloksissa lahdetaan kysymys kerrallaan etsimaan merkittavimpia ai-
heita ja kokonaisuuksia. Samankaltaisuudet jaottelen eri ryhmiin ja analysoin, millaisia tulok-
sia tutkimuksesta saatiin. Yhteensa 15 henkilokunnan jasenta vastasi kyselyyn. On hienoa huo-
mata, etta kyselyyn saatiin korkea vastaajamaara. Tulosten analysoinnissa olevat kysymykset

loytyvat liitteesta 2 kokonaisuutena.

6.1  Taustamuuttujat

Henkilokunnan vastaajien kaikista tarkeimmat taustamuuttujat opinnaytetyon aiheen kan-
nalta olivat ika, koulutustausta seka kauanko on tyoskennellyt nykyisessa tyopaikassaan. Toi-
meksiantaja organisaation kannalta, joka kuuluu kasvatuksen ja oppimisen toimialaan, on
nama taustamuuttujat myos merkittavimmat. Ikaa kysyessa saadaan tietaa henkilokunnan ika-
jakauma. Toimialan kannalta saadaan tietaa myos, millainen koulutustausta henkilokunnalla
on. Organisaation kannalta saadaan tietaa, kauanko henkilokunta on tyoskennellyt toimipis-

teessa, johon tutkimus tehtiin.

Henkilokunnan vastaajien ikajakauma sijoittui noin 30 vuotiaista noin 60 vuoden ikaisiin. Alla

olevasta kuviosta (kuvio 1) nakee suuntaa antavan kokonaisuuden vastaajien ikajakaumasta.

Vastanneiden ikdjakauma

= 30-39 =40-49 50-59 60 tai yli 60

Kuvio 1: Vastanneiden ikajakauma
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Vastaajien koulutustausta koostui erilaisista opinnoista. Naita opintoja oli lahihoitaja, paiva-
hoitaja, lastenhoitaja, opistotasoinen koulutus, kasvatustieteen kandidaatti eli varhaiskasva-
tuksen opettaja, sosionomi, lukio, liikuntaneuvoja seka sairaanhoitaja. Koulutustaustoista
eniten esille tuli lahihoitaja, lastenhoitaja seka varhaiskasvatuksen opettaja. Vastaajat ovat
olleet noin puolesta vuodesta noin kuuteentoista vuoteen toissa nykyisessa tyopaikassaan. Alla
olevasta kuviosta (kuvio 2) nakee suuntaa antaen kokonaisuutena, miten tyoskentelyaika on

jakautunut henkiloston vastanneiden kesken nykyisessa tyopaikassa.

Kauanko on tydskennellyt nykyisessa tyopaikassa

alle tai ylivuoden = 2-5vuotta = 6-10 vuotta = 11-15vuotta = 16 taiyli 16 vuotta

Kuvio 2: Tyoskentelyaika nykyisessa tyopaikassa

Taustamuuttujat on haluttu kertoa suuntaa antavina kokonaisuuksina kuin tarkasti tiettyina
lukuina. Taustamuuttujista jatketaan tyotyytyvaisyyteen liittyviin kysymyksiin. Niissa kysy-
myksissa on selvitetty mm. onnistumisen kohteita, henkilokohtaista ja tyoyhteison tyotyyty-

vaisyytta seka tyotyytyvaisyyteen liittyvia tekijoita.

6.2 Tyotyytyvaisyys

Kyselyssa siirryttiin tyotyytyvaisyyden merkittaviin kysymyksiin. Tyotyytyvaisyydesta on ha-
luttu kysya henkilokohtaisia ja tyoyhteison kannalta mietteita niiden nykytilanteesta. Kysyt-
tiin myos, mihin asioihin on tyytyvainen ja missa on onnistuttu. Tassa kohtaa on haluttu kar-

toittaa positiivisten asioiden kautta tyotyytyvaisyytta.

Tyotyytyvaisyyden kartoittamisessa on lahdetty liikkeelle ensimmaisena kysymalla, etta mil-

laisena koetaan oma henkilokohtainen tyotyytyvaisyyden olevan (kysymys 4). Tuloksena
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saatiin, etta suurin osa kokee oman henkilokohtaisen tyotyytyvaisyyden olevan hyvalla tasolla.
Esille nousi joidenkin kohdalla tahan vaikuttavan mm. tyo lasten kanssa, tyokaverien seka
johtajan apu. Vaikka suurin osa tuntee tyotyytyvaisyyden hyvaksi, esille nousi myos hieman
kohtalaista tai ei kovin hyvaa tyotyytyvaisyytta. Tahan vaikuttaa stressi, kiire, henkilokunnan

vaihtuvuus tai eri ryhmiin siirtymiset.

Omasta henkilokohtaisesta tyotyytyvaisyydesta on jatkettu kysymalla, etta mihin asioihin vas-
taaja on tyytyvainen tyossaan (kysymys 5). Tahan kysymykseen tuli paljon positiivisia vastauk-
sia. Esille nousi erityisesti kolme aihetta, jotka toistuivat ja johon henkilokunta on tyytyvai-
nen tyossaan. Ensimmaisena esille nousi oma tiimi ja tyokaverit. Henkilokunta kokee toimi-
vuutta tiimeissa seka tyoyhteison olevan hyva mm. mukavien ja auttavaisten tyokavereiden
vuoksi. Toisena esille nousi vaihtelevuus. Tyossa pidetaan siita, etta jokainen paiva on erilai-
nen ja tahan pystytaan vaikuttamaan maarittamalla tyonsa sisaltoa. Kolmantena esille nousi
palkitseva tyo lasten kanssa. Muita tyytyvaisyyteen vaikuttavia asioita tyossa oli yhteistyo per-

heiden kanssa, tyoaika, johtajan apu, tyosta pitaminen ja pedapalaverit.

Tyon tyytyvaisyyden asioista on jatkettu kysymalla, millainen motivaatio on (kysymys 6). Hen-
kilokunnan motivaation taso on enemmiston osalta hyva tai korkea. Kyselyssa nousi esille ta-
han vaikuttavan esim. tyo lasten kanssa ja normaalisti toimiva arki. Vastauksissa nousi myos
vaihteleva, keskitasoinen seka heikko motivaatio. Tahan vaikutti mm. liian iso tyomaara, re-

surssit, jotkin tyotehtavat seka ryhman ongelmat.

Motivaatiosta on jatkettu kysymalla, etta millaisena koetaan tyoyhteison tyotyytyvaisyyden
olevan (kysymys 7). Kyselyyn vastanneiden suurimman osan mielesta tyoyhteison tyotyytyvai-
syys on kohtalainen tai vaihteleva. Pienempi osa koki tyotyytyvaisyyden tyoyhteisossa olevan
hyva tai huono. Kyselyssa ilmeni tyoyhteison tyotyytyvaisyyteen vaikuttavina tekijoina mm.
tyontekijoiden vasymys, sitoutumisen puute, vakituisten tyontekijoiden puute, sijaisten vaih-
tuvuus tai niita ei saada, ongelmat tiimeissa seka keskittymalla turhan paljon muiden tekemi-
seen. Tuloksissa ilmeni myos, etta tyoyhteisossa tulee esille jonkin verran tyytyvaisyytta seka
tyytymattomyytta. Tyytymattomyytta on mahdollisesti myos tiimien sisaisissa tyonjaoissa seka

vuorovaikutuksessa. Toivetta olisi oma-aloitteisuudelle.

Tyoyhteison tyotyytyvaisyydesta jatketaan selvittamalla, millainen ilmapiiri tyopaikalla on
(kysymys 8). Tutkimuksen tuloksissa selvisi, etta kokonaiskuva ilmapiirista suurimman osan
mielesta on melko hyva. Tuloksissa esiintyi ystavallisyytta ja kannustusta toisia kohtaan seka
toisia tukevaa ilmapiiria. Esiin nousi myos neutraalia ja huonoa mielipidetta. Tulosten mukaan
ilmapiiria heikentaa mm. joidenkin kohdalla oleva negatiivinen ilmapiiri, henkilokunta vaikut-
taminen vasyneelta ja turhautuneelta, arvosteleva ilmapiiri seka haasteet patevien tyonteki-

joiden puutteen vuoksi.
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Ilmapiirin selvittamisen jalkeen jatketaan selvittamalla, missa asioissa tyoyhteisossa on onnis-
tuttu erityisen hyvin (kysymys 9). Lahes kaikilta tuli paljon hyvia tyoyhteison onnistumisen
kohteita. Hyvin pienelta osalta ei tullut mitaan onnistumisen kohteita. Erityisesti onnistumis-
ten kohteissa esiin nousi ystavallisyys, avoimuus ja pyrkiminen positiivisuuteen. Muita asioita,
joita nousi esille, on mm. yhteen hiileen puhaltaminen, yhteishengen luominen, toisten tyon
kunnioittaminen, tiimi- ja ryhmatyo, tyon vakavasti ottaminen, muiden auttaminen, johtami-
nen ja varajohtaminen, palaverirakenteiden toimivuus, kaikkien mielipiteet ja nakokulmat
pyritaan ottamaan huomioon, yhteiset kampanjat, kuten tyokaverille tunnustuksen antaminen

seka luottamus tyontekijoita kohtaan.

Henkilokunnan vastauksien perusteella suurin osa henkilostosta kokee henkilokohtaisen tyo-
tyytyvaisyyden ja motivaation olevan hyvalla tasolla. Henkilokohtaiseen tyotyytyvaisyyteen ja
motivaatioon vaikuttaa esim. tyo lasten kanssa. Naissa kysymyksissa vahemmalle jai heikko
tyotyytyvaisyys tai motivaatio. Vastausten perusteella henkilokunta on myos tyytyvainen mm.
tyokavereistaan ja tyon vaihtelevuudesta. Tyoyhteisossa on myos erityisen hyvin onnistuttu

mm. ystavallisyydessa, avoimuudessa ja positiivisessa asenteessa.

Tyotyytyvaisyyteen liittyvissa kysymyksissa kysyttiin henkilokohtaisten tekijoiden lisaksi tyo-
yhteison tyotyytyvaisyyden nykytilaan liittyvia kysymyksia. Tyoyhteison tyotyytyvaisyyden
taso koetaan suurimman osan mielesta kohtalaisena tai vaihtelevana. Tassa selkeasti pie-
nempi osuus koki taman hyvaksi tai vaihtoehtoisesti huonoksi. Esille nousi esim. henkilostore-
surssit, tiimien ongelmat ja tyytymattomyys. Tyoyhteisoon liittyen kysyttiin myos ilmapiirista
tyopaikalla. Ilmapiiri koettiin suurimman osan mielesta melko hyvaksi. Ilmapiiria kuvailtiin
esim. ystavalliseksi, kannustavaksi ja toisia tukevaksi. Esiin nousi myos neutraalia ja huonoa
mielipidetta seka ilmapiiria kuvailtiin negatiiviseksi ja haasteelliseksi varsinkin resurssipulan

vuoksi.

Naissa tyotyytyvaisyyteen liittyvissa kysymyksissa tein huomion, etta henkilokohtaisella ta-
solla suurin osa vastaajista kokee hyvaa tyotyytyvaisyytta seka korkeaa motivaatiota. Kun ky-
syttiin, miten vastaajat kokevat tyoyhteison tyotyytyvaisyyden seka ilmapiirin, saatiin naista
hieman heikompi tulos. Heikommat tulokset koskien tyoyhteison tyotyytyvaisyytta seka ilma-
piiria yllatti, koska onnistuneiden asioiden tuloksissa ilmeni vastaajien tyytyvaisyys koskien

tyoyhteison toimivuutta esim. tyokaverien ystavallisyyden kautta.

Johtopaatoksena henkilokunnan tyytyvaisyyden nykytilan koen henkilokohtaisella tasolla suu-
rimman osan kohdalta hyvana ja vahvana seka pienen osan kohdalta heikompana. Tyoyhteison
tyotyytyvaisyyden nykytilan koen kohtalaisena vaikuttaen kohtalaiseen ja vaihtelevaan tulok-

seen tyoyhteison tyotyytyvaisyyden tilasta seka melko hyvaan ilmapiiriin.
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6.3 Kehityskohteet

Tyotyytyvaisyyteen liittyvien kysymysten ja tyotyytyvaisyyden tilan kartoittamisen jalkeen on
haluttu kysya mahdollisia kehityskohteita henkilokohtaisella ja tyoyhteison tasolla liittyen
tyotyytyvaisyyteen seka asioita mihin ei olla tyytyvaisia. Tyotyytyvaisyyteen liittyvissa kysy-
myksissa saatiin jo hieman selville asioita, mihin ei olla tyytyvaisia. On kuitenkin haluttu ky-
sya viela suoraan kehitysehdotuksia henkilokunnalta, niin saadaan heidan ajatuksiansa ja mie-

lipiteita selville.

Kehityskohteisiin liittyvissa kysymyksissa lahdetaan liikkeelle selvittaen, milla tavoin vastaa-
jan mielesta pystyttaisiin henkilokohtaista tyotyytyvaisyytta parantamaan (kysymys 10). Ta-
man kysymyksen kohdalla erityisesti kaksi toivottua kokonaisuutta nousi esille. Ensimmaisena
kokonaisuutena on tyoyhteisoon ja omaan asenteeseen liittyvia asioita. Kyselyssa nousi esille
toiveita tyoyhteison osalta, etta mm. omasta henkilokohtaisesta tyopanoksesta saataisiin tun-
nustusta, jokainen huomioitaisiin tasavertaisena tyoyhteison jasenena, tyotaakka jakautuisi
tasaisemmin tai vahenisi seka jarjestettaisiin tarpeeksi aikaa asioille, joita henkilokunnalta
vaaditaan. Omasta asenteesta nousi esille huomioita, etta jokaisella on oma vastuu asentees-
taan, reagointitavastaan seka miten itse toimii tyoyhteisossa. Tarkeaksi nousi aidosti toisiin
tutustuminen, avoin keskustelu tyoyhteisossa seka muiden kuunteleminen, kannustaminen ja
kiittaminen. Toisena isompana kokonaisuutena esille nousi henkilokuntaresurssit. Vastaajien
vastauksien perusteella toiveena olisi saada lisaa pysyvia henkilostoresursseja. Muita asioita,
joita nousi esille, on mm. paremman palkan toiveet, tauottamiset jakautumalla tasaisemmin
seka tyoajalla yhteisen vapaa-ajan toiminnan jarjestaminen, etta yhteishenkea saataisiin li-

sattya.

Omasta henkilokohtaisen tyotyytyvaisyyden parantamistavoista on jatkettu selvittamalla,
milla tavoin vastaajan mielesta pystyttaisiin tyoyhteison tyotyytyvaisyytta parantamaan (kysy-
mys 11). Taman kysymyksen vastauksissa tuli esiin erityisesti kolme aihealuetta. Ensimmai-
sena esiin tuli keskusteleminen. Toiveena tuli saada lisaa aikaa yhteiselle keskustelulle seka
yhdessa tekemiseen. Toisena tuli pysyva henkilokunta. Toiveena esille nousi saada enemman
motivoitunutta seka patevaa henkilokuntaa helpottamaan tyotaakkaa. Kolmantena esille nousi
vahvasti jokaisen oma tekeminen. Tahan nousi paljon asioita esille, etta jokainen huomioisi
omat asenteet seka toimintatavat. Tyoyhteison tyotyytyvaisyytta saataisiin parannettua, jos
jokainen todella kuuntelisi toisia, suhtautuisi armollisesti seka inhimillisesti toisiin, ei arvoste-
lisi muita, antaisi usein hyvaa palautetta, arvostaisi ja valittaisi muista, olemalla ystavallinen
ja avoin, olemalla ymmartavainen seka auttavainen seka pohtimalla etta jakamalla arjen pul-
mia. Tuloksissa todettiin myos, etta omalla asenteella voi vaikuttaa. Myos selan takana puhu-
miset tai epaasialliset kommentit seka tiimien vertailut voisi jattaa pois. Parannusehdotuksina
nousi myos yhteishenkeen panostaminen, tyonohjaus, tyoyhteison hyvinvoinnin tukeminen

seka jokaisen tauotuksen paremmin huomioiminen.
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Tyoyhteison parannusehdotuksista siirrytaan suoraan kysymaan, mihin asioihin vastaaja ei
talla hetkella ole tyytyvainen tyossaan (kysymys 12). Kysymyksen tuloksissa nousi monia asi-
oita esille, joihin henkilokunta ei ole tyytyvainen. Asioita, joihin ei olla tyytyvaisia on esim.
tyon kuormitus, liian suuret ryhmakoot, heikko asiantuntijatuki, tyoajan riittamattomyys,
henkiloston resurssipulat, toisten arvosteleminen seka puuttuminen toisten tekemiseen huo-
nolla tavalla. Ilmeni myos, etta koetaan, ettei tule aina kuulluksi seka edut kuten lelut tai
SAK-aika (suunnittelu-, arviointi- ja kehittamistyoaika) jakautuisi hieman epareilusti tiimien
kesken. Muita tyytymattomyyteen liittyvia asioita oli palkka, ilmapiiri, perehdytys, ettei yh-
teiset sopimukset valttamatta toteudu, epaselva tyonkuva seka tyon asiat, joihin ei pysty vai-

kuttamaan ja ne vaikuttavat normaaliin arkeen.

Tyytymattomyytta aiheuttavista asioista siirrytaan selvittamaan, mita kehitysehdotuksia vas-
taajalla olisi tyohonsa. (kysymys 13). Esille nousi muutama kokonaisuus, jotka toistuivat. Yksi
naista oli asioiden jakautuminen tasaisemmin. Tuloksissa esille tuli toiveena, etta tyotaakka,
edut ja tieto esim. tulevaisuuden tyokuvioista jakautuisi tasaisemmin henkilostossa. Tulok-
sissa nousi esille myos suuresti sellainen yhteen hiileen puhaltaminen. Henkilostoa pitaisi
saada enemman sitoutettua tyoyhteisoon seka olla avoin ja karsivallinen. Tarkeana esille
nousi kehittamiskohteiden osalta yhdessa sopiminen, eteneminen kannustaen seka tuomalla
hyvinvointia ymparille ottamalla vastuuta omasta kehittamisesta. Ehdotuksina tuli myos tyo-
hyvinvoinnin toiminta seka tyonohjaus ja palkkauksen parantaminen. Tuloksissa ilmeni myos
kehitysehdotuksiksi henkilokunnan lisaaminen seka ryhmakokojen pienentaminen. Ryhmiin
tuli ehdotuksena myos, etta saman ikaiset ja samat lapset olisivat samassa ryhmassa ainakin 3

vuotta.

Kehitysehdotuksista jatketaan viimeiseen kysymykseen ja selvitetaan, loytyiko vastaajilta jo-
tain muuta sanottavaa vapaan sanan kautta (kysymys 14). Esille nousi, etta tyohyvinvointiin
vaikuttaa myos yhteistyo muiden talossa tyoskentelevien, kuten keittiohenkilokunnan ja lai-
tosapulaisen kanssa. Hyva yhteistyo naiden kanssa on lisannyt hyvinvointia. Esille nousi myos,
etta jokainen opettelisi inhimillisyytta ja etta opinnaytetyon kyselytutkimus auttaisi tyoyhtei-
soa kohtaamaan ongelmakohdat yhdessa ja sen avulla kehittya yhtenaisemmaksi seka parem-

min voivaksi tyoyhteisoksi.

Kehityskohteisiin liittyvissa kysymyksissa huomasin tiettyjen asioiden nousevan enemman
esille. Henkilokohtaista tyotyytyvaisyytta voitaisiin parantaa tyoyhteison osalta, etta jokainen
huomioitaisiin ja etta tyotaakka vahenisi. Henkilokohtainen tyotyytyvaisyys saataisiin parane-
maan myos, jos jokainen vaikuttaa omaan asenteensa ja huomioisi paremmin muut. Vastaajat
kaipaisivat myos enemman henkilokuntaa. Tyoyhteison tyotyytyvaisyyden parantamisessa tuli
samoja asioita esille kuin henkilokohtaisen tyotyytyvaisyyden parantamisessa. Henkilokuntaa
kaivattiin enemman ja oman asenteen muuttamisella paastaisiin pitkalle. Naiden lisaksi yhtei-

nen keskusteleminen tuli esille.



22

Vastaajat eivat olleet tyytyvaisia mm. liian suuriin ryhmakokoihin, toisten arvostelemiseen,
epareiluun etujen jakoon tiimeissa, tyon kuormitukseen seka resurssipulaan. Kehitysehdotuk-
sissa esille tuli toiveena esim. asioiden jakautuminen tasaisemmin, tyoyhteison yhteen hiileen
puhaltaminen, henkilokunnan lisaaminen seka ryhmakokojen pienentaminen. Tassakin tuli
ilmi monta asiaa, jotka ovat tulleet jo aikaisemminkin analysoinnissa esille. Vastaajien va-
paassa sanassa esille nousi hyva yhteistyo keittiohenkilokunnan ja laitosapulaisen kanssa, ta-
man kyselyn avulla tyoyhteison kehittyminen seka inhimillisyys. Johtopaatoksena kehityskoh-
teina on erityisesti henkilokunnan resurssipula, jokaisen oma asenne ja vaikuttaminen, yh-

dessa toimiminen seka asioiden tasaisempi jakautuminen.

7  Kehittamisehdotukset

Tulosten analysoinnissa toistui monessa eri osuudessa tietyt samat negatiivisuuteen liittyvat
asiat niin tyotyytyvaisyyteen liittyvissa kysymyksien vastauksissa, kuin kehityskohteiden kysy-
mysten vastauksissa. Olen vertaillut tyotyytyvaisyyden seka kehittamiskohteiden vastauksia
keskenaan ja etsinyt teemoittelun avulla samankaltaisuudet ja asiat, jotka toistuvat. Nama

asiat olen jakanut kolmeen eri kategoriaan.

Ensimmainen kategoria on henkilokunta. Vastauksissa tuli esille, etta kaivattaisiin lisaa osaa-
vaa henkilokuntaa tahan tyoyhteisoon. Vastauksissa esiintyi myos henkilokunnan kuormittu-
neisuutta, vasymysta ja tyoajan riittamattomyytta. Ryhmien koot koettiin liian suuriksi ja tyo-
maara tuntuu suurelta. Helpoin ratkaisu olisi palkata lisaa henkilokuntaa, mutta tahan vaikut-
taa se, onko saatavilla tyontekijoita seka organisaation paatosten vaikuttaminen. Ei ole valt-
tamatta taysin yksinkertaista vastata henkilostopulaan, kun vaikuttavia tekijoita on monia,

joihin ei kaikkiin edes voida itse vaikuttaa.

Toinen kategoria on tyoyhteiso. Tyoyhteisoon liittyen esille nousi kaipaus jokaisen tasavertai-
sesta huomioimisesta seka kohtelusta, toiveet asioiden jakautumisesta tasaisemmin, kuten
taukojen, tyonjaon, lelujen, SAK-ajan, tyotaakan seka tiedon tulevista tyokuvioista. Naiden
lisaksi tyoyhteisoon kaivattiin yhteista toimintaa, yhteisten sopimusten toteutumista seka tii-
meissa vuorovaikutuksen paranemista. Tyoyhteisossa olisi hyva jatkossa keskittya enemman
keskustelemiseen, jokaisen huomioimiseen seka erityisesti toisten kuuntelemiseen. Yhdessa
saadaan paljon aikaan, kun valitetaan ja huomioidaan kaikkien tasapuolinen kohtelu varsinkin
epareiluutta luovien asioiden kohdalla. Jokaisen olisi hyva kiinnittaa huomiota, etta tyoyhtei-
son asiat jakautuisivat tasaisesti tiimien valilla, ettei tulisi epareiluutta. Taman opinnayte-
tyon myota ainakin kyseisessa toimipisteessa saadaan paremmin tietoon tyoyhteisoon liitty-
vista kehityskohteista seka saadaan mahdollisuus niiden kehitykselle. Yhteisella toiminnalla
seka yhteisten sopimusten toteutumisella ja niista kiinni pitamisella saadaan myos aikaan

luottamusta tyoyhteisossa. Yhteisella hyvinvoinnin toiminnalla, jossa keskitytaan ja
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huomioidaan enemman toiset voisi olla parantavia vaikutuksia yhteishenkeen. Tahan kategori-
aan vaikuttaa myos vahvasti jokaisen oma kayttaytyminen ja asenne omassa tiimissa seka

muiden huomioimisessa.

Viimeinen kategoria onkin oma asenne ja toiminta. Monien kysymyksien vastauksissa tuli
esille, etta jokaisen olisi hyva miettia seka huomioida, miten itse toimii tyoyhteisossa, kun jo-
kaisella on kuitenkin henkilokohtaisesti oma vastuu omista asenteista ja toimintatavoista.
Vastaajat kaipasivat kannustusta jokapaivaisessa tekemisessa, arvostusta tyostaan, avointa
keskustelua, kiittamista, muiden kuuntelemista, inhimillista ja armollista suhtautumista toi-
siin, ei arvosteltaisi muita, annettaisiin hyvaa palautetta, arvostettaisiin ja valitettaisiin myos
muista, oltaisiin ymmartavaisia, auttavaisia, karsivallisia, ystavallisia ja avoimia. Olisi myos
tarkeaa jattaa pois selan takana puhumiset, epaasialliset kommentit seka tiimien vertailut.
Naihin asioihin jokainen voi itse vaikuttaa ja kehittaa. Tarkeana asiana kehitysehdotuksissa
nousi yhdessa tekeminen ja sopiminen, eteneminen kannustaen seka tuomalla hyvinvointi it-

sensa ymparille oman kehityksen kautta.

Johtopaatoksena henkilokunnan resurssipulaan vastaaminen tapahtuu enemman organisaation
vaikutusten ja paatosten myota. Tyoyhteisoon seka omaan asenteeseen ja toimintaan pystyy
kuitenkin jokainen itse vaikuttamaan. Vaikka tyotyytyvaisyyden yksi positiivinen tekija oli tyo-
yhteisossa tyokaverit, tuli myos paljon kokonaistulosten kannalta kaipausta yhteishengen pa-
ranemiseen. Kehitysehdotuksenani onkin tahan tyoyhteisoon saada resursseja yhteiseen akti-
viteettiin, hyvinvoinnin kehittamiseen ja yhdessa tekemiseen. Henkilokunnan kanssa olisi hyva
kayda lapi erityisesti opinnaytetyossa esille tulleet oman asenteen seka tyoyhteisossa toimi-
misen koetut ongelmat ja parannusehdotukset. Toimipisteessa olisi myos jatkossa hyva huomi-
oida enemman, etta jokainen saisi aanensa kuuluviin ja etta asiat jakautuisivat tasaisemmin.
On tarkeaa, etta pidetaan huolta yhteisesta hyvinvoinnista tyoyhteisossa ja annetaan tuki
talle. Tyoyhteisossa voisi olla hyva tehda yhteiset saannot, miten toimitaan tyoyhteisoa kehit-
taen. Toimeksiantajalle on viela tehty erillinen luettelo opinnaytetyon tutkimuksen tuloksista
ja kehityskohteista, josta on helpompi huomata paaasiat esim. kehityskohteista ja jonka
avulla voi olla helpompi ottaa asiat esille henkilokunnan kanssa seka lahtea kehittamaan tyo-

yhteison toimintatapoja.

8  Johtopaatokset ja pohdinta

Opinnaytetyossa lahdettiin liikkeelle aiheen tarkeydesta toimeksiantajalle. Erityisesti tutki-
muksen aloittamisessa oli tarkeaa tiedostaa toimeksiantajalle merkittavimmat asiat liittyen
tyotyytyvaisyyteen. Toimeksiantaja organisaatiolla on haastavampi jarjestaa tietyn toimipis-
teen henkilostotyytyvaisyyden selvittamista, joten opinnaytetyo tuli todella tarpeeseen ja to-

dettiin tarkeaksi (Toimeksiantaja 2024). Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa
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toimeksiantajan tietyn toimipisteen henkilokunnan tyotyytyvaisyytta onnistumisien ja kehitys-
kohteiden kautta. Ajatuksena oli saada henkilokunnan rehellista palautetta. Opinnaytetyon
tuloksista toimeksiantaja saa paljon arvokasta tietoa. Toimeksiantaja saa selville toimipisteen
henkilokunnan tyotyytyvaisyyden tilan seka henkilokunta saa aantaan kuuluviin ja nain pystyy
myos mahdollisuuksien mukaan vaikuttamaan tutkimuksen avulla. Talloin saadaan selville,

milla toimintatavoin on hyva jatkaa ja mika kaipaisi viela kehitysta.

Opinnaytetyossa lahdettiin liikkeelle tekemalla ensin teoriapohja, joka luotiin erityisesti tyo-
hyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyteen liittyvista kasitteista. Teoriassa kaytiin lapi myos tyopa-
hoinvoinnin kasite, koska se vaikuttaa hyvinvointiin ja tyytyvaisyyteen. Teoriaosuutta kirjoit-
taessa huomasin itsekin aiheen tarkeyden ja merkityksellisyyden. Toimeksiantajan kannalta

teoriaosuuden kasitteista on varmasti hyotya tyoyhteison kehittamisessa.

Tutkimustavaksi valikoitui kysely, koska se todettiin parhaimmaksi tavaksi saada rehellista pa-
lautetta henkilokunnalta. Kysely toteutettiin sahkoisesti, johon jokaisella henkilokunnan jase-
nella oli mahdollisuus vastata. Noin 20 henkilosta 15 vastasi kyselyyn. Kyselyyn vastattiin ano-
nyymisti ja avoimesti. Nain haluttiin varmistaa rehellinen ja avoin palaute. Kyselyn kysymyk-
set tehtiin alustavasti teorian ja opinnaytetyon tavoitteiden pohjalta. Kyselya laadittaessa
ajatuksena tuli selvittaa, mika on henkilokunnan tamanhetkinen tyotyytyvaisyyden tila henki-
lokohtaisella ja tyoyhteison tasolla, mihin henkilokunta on tyytyvainen, missa asioissa on tyo-
yhteisossa onnistuttu, mihin ei olla tyytyvaisia ja mita kehityskohteita voisi olla. Kysymykset
(liite 2) kaytiin toimeksiantajan kanssa viela lapi varmistaen, etta ne ovat toimeksiantajan

toiveiden mukaiset.

Kyselyn tulokset analysoitiin kayttaen teemoittelua ja vastauksista saatiin useita hyvia koko-
naisuuksia. Analysointivaiheen aloittamisessa oli hienoa huomata, etta henkilokunnasta oli
saatu kyselyyn korkea vastaajamaara. Oli motivaatiotekija vaikuttajana tai ei, tuloksissa il-
meni henkilokunnan kiinnostus tyoyhteison vaikuttamiseen ja kehittamiseen, kun vastauksiin
oli kerrottu rehellisesti mietteita ja ajatuksia. Vastausten perusteella on hienoa huomata,
etta henkilokuntaa kiinnostaa vaikuttaminen seka tyoyhteison tyytyvaisyyden kehittaminen.
Taman myota voidaan myos todeta tutkimustulosten olevan suhteellisen luotettavia korkean
vastausmaaran vuoksi. Tyotyytyvaisyyskyselyn vastauksiin on voinut vaikuttaa vastaajan vas-
taamisajankohta. Jokainen paiva on erilainen ja vaihteleva, joten niin myos varmasti on tyo-
tyytyvaisyyskin. Tulosten analysoinnissa huomasin vastausten kuitenkin olevan kattavia ja ky-

symysten vastauksissa esiintyi asioita, joita haettiinkin.

Tavoitteena oli selvittaa henkilokunnan tyotyytyvaisyyden nykytila, onnistumiset seka kehitys-
kohteet. Tassa tavoitteessa opinnaytetyossa onnistuttiin. Johtopaatoksena tutkimuksesta voi-
daan todeta, etta suurimman osan vastaajan mielesta henkilokohtainen tyotyytyvaisyys ja mo-

tivaatio on hyvalla tasolla. Tyoyhteison tyytyvaisyyden nykytila voidaan todeta kohtalaiseksi,
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koska tyoyhteison tyotyytyvaisyys koettiin suurimman osan mielesta kohtalaiseksi tai vaihtele-

vaksi ja ilmapiiri melko hyvaksi.

Kysyttaessa vastaajilta, mihin ollaan tyytyvaisia tyossaan, esille nousi erityisesti kolme koko-
naisuutta, jotka tuli toistuvasti vastauksissa esille. Naita oli oma tiimi ja tyokaverit, tyon
vaihtelevuus seka palkitseva tyo lasten kanssa. Tiimit koettiin toimivana seka tyokaverien ole-
van mukavia ja auttavaisia. Tyon vaihtelevuudesta pidetaan, koska jokainen paiva on erilai-
nen ja omaan tyohon pystytaan vaikuttamaan. Vastauksista sai myos kuvan, etta tyo on arvo-
kasta ja palkitsevaa. Vastaajat kokivat tyoyhteisossa onnistuneina asioina erityisesti ystavalli-
syyden, avoimuuden ja positiivisuuteen pyrkimisen. Muita onnistuneita asioita oli esim. tiimi-
tyo, muiden auttaminen ja yhteen hiileen puhaltaminen. Kysyttaessa, mihin kyselyn vastaajat
eivat olleet tyytyvaisia esille nousi mm. henkiloston resurssipulaan, tyon kuormitukseen, tyo-
ajan riittamattomyyteen, etujen epareiluun jakautumiseen, toisten arvostelemiseen tai ettei

aina tule kuulluksi.

Henkilokohtaista tyotyytyvaisyytta saataisiin vastaajien mukaan parannettua tyoyhteison
osalta esim. tyopanosta arvostamisella ja jokaisen kohtaamisella tasavertaisena tyoyhteison
jasenena. Oman asenteen osalta saataisiin parannuksia, jos jokainen huomioisi omat toiminta-
tavat ja asenteet tyoyhteisossa. Myos saamalla lisaa henkilokuntaresursseja henkilokohtainen
tyotyytyvaisyys saataisiin paranemaan. TyOyhteison tyotyytyvaisyyden kehittamisehdotuksissa
tuli samoja aiheita esille kuin henkilokohtaisen tyotyytyvaisyyden kehittamisehdotuksissa.
Tyoyhteison kehittamisessa esille nousi myos henkilostoresurssien lisaaminen ja oman asen-

teen huomioiminen. Esille nousi myos yhteiselle keskustelulle lisaa aikaa.

Tyon kehityskohteissa esille nousi muutamia asioita erityisesti, kuten asioiden jakautuminen
tasaisemmin, kuten tyotaakan tai etujen esim. lelujen. Yhteen hiileen puhaltaminen koettiin
myo0s kehityskohteena, ja tahan liittyen kehitettavaa olisi esim. karsivallisyydessa, kannusta-
minen seka tuomalla hyvinvointia ymparille. Kehitysehdotuksiin lukeutui myos henkilokunnan

lisaaminen.

Kehittamisehdotuksissa olen vertaillut tyotyytyvaisyyden ja kehittamisen kysymyksien vas-
tauksia ja poiminut samat toistuvat asiat. Johtopaatoksena toistuvista asioista syntyi kolme
kategoriaa, joihin tarvitaan kehitysta. Kategoriat ovat henkilokunta, tyoyhteiso ja oma
asenne ja toiminta. Henkilokunnan lisaamisen pystyy vain organisaatio paatoksineen vaikuttaa
seka mahdollinen tyovoimapula. Toimipisteen tyoyhteisossa olisi hyva tukea ja seurata tyoyh-
teison toimivuutta. Olisi hyva huomioida tasapuolinen kohtelu kaikissa asioissa seka huolehtia
yhteisesta tekemisesta niin tyohon liittyvissa asioissa, kuin tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta.
Jokainen pystyy myos itse vaikuttamaan omaan tekemiseensa tyoyhteisossa ja tahan kaivat-
tiinkin kehitysta. Tyoyhteisoon olisi hyva tehda yhteiset saannot, joiden mukaan toimitaan ke-

hittaen tyoyhteisoa. Saannot olisi hyva laatia tyoyhteison kaikkien jasenien kanssa
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yhteisvoimin. Tyoyhteison toimivuus on kuitenkin ollut yksi iso tekija, joka vaikuttaa henkilos-
ton tyytyvaisyyteen ja tuloksien mukaan tyokaverit onkin yksi tyytyvaisyyden kohde. Yhtei-
sella tekemisella seka tyoyhteison ja jokaisen henkilokohtaisella kehittymisella paastaan var-

masti kohti parempaa ja vahvempaa tyoyhteisoa.

Mahdollisuuksien mukaan jatkossakin voisi olla hyva selvittaa organisaatiossa henkilokunnan
tyotyytyvaisyytta toimipistetasolla. Toimipistetasolla saadaan enemman ja yksityiskohtaisem-
min tietoon, mitka asiat toimivat ja mitka asiat kaipaavat kehitysta tietyssa tyoyhteisossa.
Talla tavoin voitaisiin varmistaa tyoyhteisojen tyotyytyvaisyyden kehittaminen seka mahdolli-
sen kehittamisen toteutuminen. Taman tutkimuskohteen toimipisteessa varsinkin jatkossa
mahdollisilla tyotyytyvaisyyskyselyilla voidaan varmistaa, etta toimenpiteisiin on tartuttu ja
lahdetty kehittamaan tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia tyoyhteisossa. Samalla voidaan myos

selvittaa, onko esim. tyotyytyvaisyyden tila muuttunut seka milla tavoin muutos nakyisi.
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Liite 1: Saatekirje
Hei,

Olen Tia-Maria Seppanen ja opiskelen tradenomiksi ammattikorkeakoulu Laureassa. Teen
opinnaytetyotani liittyen tyotyytyvaisyyden kehittamiseen ja tama kysely tyotyytyvaisyydesta
on osa opinnaytetyotani. Tama tutkimus on tarkea ja tarpeellinen, etta saadaan selville hen-

kilokunnan tyotyytyvaisyyden tila seka missa asioissa on onnistuttu ja mita kehityskohteita

loytyy.

Tutkimustulokset tullaan kasittelemaan luottamuksellisesti ja kyselyyn vastaaminen tapahtuu

anonyymisti, ettei ketaan voi tunnistaa vastauksista.

Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 10-15 minuuttia. Jokainen vastaus on tarkea ja tarpeellinen
tyotyytyvaisyyden seka opinnaytetyoni kannalta. Vastauksia ollessa reilusti henkilokunnalle

jarjestetaan kakkukahvit!

Vastaathan kyselyyn viimeistaan 1.3.2024.

Kiitos kaikille kyselyyn osallistuville vastauksista ja yhteistyosta!
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Kyselyn kysymykset

Minka ikainen olet?

Mika koulutustaustasi on?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessa tyopaikassasi?

Millaisena koet oman henkilokohtaisen tyotyytyvaisyytesi olevan?

Mihin asioihin olet tyytyvainen tyossasi?

Millainen motivaatiosi on?

Millaisena koet tyOyhteison tyotyytyvaisyyden olevan?

Millainen ilmapiiri tyopaikallasi on?

Missa asioissa tyoyhteisossa on onnistuttu erityisen hyvin?

Milla tavoin mielestasi pystyttaisiin henkilokohtaista tyotyytyvaisyytta parantamaan?

Milla tavoin mielestasi pystyttaisiin tyoyhteison tyotyytyvaisyytta parantamaan?
Mihin asioihin et talla hetkella ole tyytyvainen tyossasi?

Mita kehitysehdotuksia sinulla olisi tyohosi?

Onko jotain muuta, josta haluaisit mainita? Vapaa sana
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