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Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa koko Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henki-
Iokunnan kokema tyéhyvinvointi. Lisaksi tutkimuksessa selvitettiin henkilokunnan
kéasitys sosiaalisesta yritystoiminnasta ja sen vaikutuksista heidén ty6hyvinvointiinsa
organisaatiossa. Tutkimuksessa selvitettiin myds henkilékunnan mielipide tyéhyvin-
voinnin kehittdmisen tarpeista ja kehitysideoita tyoyhteisossa. Opinndytetyon tarkoi-
tuksena oli tarjota yritykselle tydvaline tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Samalla sen
tarkoitus oli lisata tietoutta sosiaalisen yrityksen mahdollisuuksista sosiaali- ja terve-
ysalalla.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin tyéhyvinvointia, siihen vai-
kuttavia tekijoita, tyéhyvinvointia sosiaali- ja terveysalalla sekd sen kehittdmisen
mahdollisuuksia. Lisaksi viitekehyksessé tarkasteltiin sosiaalista yritystoimintaa, sen
kehitystd, sosiaalista yrityksen maaritelméé ja Kuntoutuskeskus Mental Oy:ta yrityk-
send. Tutkimus suoritettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelméaa kayttaen, perinteise-
na Survey-tutkimuksena ja aineisto keréttiin loka-marraskuun vaihteessa 2010. Kyse-
lylomakkeita toimitettiin jokaiselle neljan yksikon 36 tyontekijalle ja vastauksia saa-
tiin 27, joten vastausprosentiksi muodostui 75 %.

Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkilokunnasta 59 % piti tyotdan mielenkiintoisena
ja innostavana sekéd 52 % palkitsevana. Tyontekijoista 82 % koki pystyvansa vaikut-
tamaan tyohonsé. Tyoyhteison yhteistyota piti hyvéana 81 % vastanneista. Eniten epa-
tasa-arvoa koettiin sukupuolten vélill4, 15 % henkil6kunnasta. 27 % vastanneista ko-
ki joutuvansa korvaamaan toisten tyokykya omassa tyoyhteisossa ja tyontekijoista 15
%:n mielestd tyokyvyn kuuluisikin vaikuttaa palkkaan. Tyontekijoiden mielesta tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseksi olisi lisattdva erityisesti henkilokunnan ammattitaito
sekd tyoyhteison vuorovaikutusta.
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The thesis purpose was to survey how all employees of Kuntoutuskeskus Mental Ltd
experience their work welfare. Also this research defines employee’s conception of
social entrepreneurship and its influences employee’s wellbeing in this organization.
The research sorts out also employee’s opinion of wellbeing developing at work
community and ideas how to realize those. This thesis meaning was to provide a tool
Kuntoutuskeskus Mental Ltd to develop work welfare at the organization. At the
same time the thesis purpose was to add knowledge of social entrepreneurships po-
tential on a field of a Health Care and Social Work.

Theses theoretical framework discussed work welfare, factors affecting the well-
being, work welfare in Health care and Social work and opportunities for the devel-
opment it. In addition, the reference frame of the social entrepreneurship, it's devel-
opment, the definition of social firm and Kuntoutuskeskus Mental Ltd as a company.
The study was conducted using the quantitative research, as traditional Survey-study
and the data were collected in October-November 2010. Questionnaires sent to each
of the four units to 36 employees and responses were received 27, so the response
rate was 75 %.

Kuntoutuskeskus Mental Ltd's employees, 59 % felt their work interesting and in-
spiring, as well rewarding 52 %. 82 % of employees felt that the ability to influence
their work often. Working community cooperation was a good 81 % of the respon-
dents consider. Most of inequalities between the sexes were considered, 15 %of the
workers. 27 % of the respondents felt like they had to pay the others ability to work
in their own workplace and employees 15 % felt that employee working ability
should affect his salary. Employees think that the development of work welfare of
workers should be increased, particularly vocational proficiency of workers and work
community’s interactions.
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LITTEET



1 JOHDANTO

Sosiaalisen yrityksen nimikettd voi Suomessa kéayttaa ainoastaan yritykset, jotka kuu-
luvat tyo- ja elinkeinoministerion yllapitaméaan sosiaalisten yritysten rekisteriin. So-
siaalinen yritys eroaa normaalista yrityksesta siing, ettd henkilokunnasta on vahin-
tddn 30 % oltava tukityollistettyja. Kuntoutuskeskus Mental Oy on yksi merkitta-
vimmista sosiaalisista yrityksisté sosiaali- ja terveysalalla, joka tuottaa yksityisid so-
siaalisia asumispalveluita Pirkanmaalla vuodesta 2005 alkaen. Yrityksessa tyoskente-
lee nykyddn yhteensa 36 eri alojen ammattilaista johtajien liséksi, neljassa eri yksi-

kdssa.

Opinndytetyon aiheena on kartoittaa henkilokunnan kokema ty6hyvinvointia ja sen
kehittamisen tarpeet. Liséksi tutkimuksessa selvitetadn henkilokunnan kasitys sosiaa-
lisesta yritystoiminnasta ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa selvi-
tetddn myos henkilékunnan kokema tyokyky ja siihen liittyen henkilékunnan sairas-
lomien mé&éaréé ja niiden vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Tutkimus on kokonaiskatsa-
us yrityksen koko henkildkunnan kokemasta ty6hyvinvoinnista. Henkilokunnan tyo-
hyvinvointia kannattaa edistdd, koska hyvinvoiva tyoyhteisd tydskentelee osaavasti
ja tuottavasti ja tyontekijat kokevat tyonsa mielekkéaéksi ja palkitsevaksi seka ela-
manhallintaa tukevaksi(Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 54.). Tassa tutkimukses-
sa tyohyvinvointia tarkastellaan tydyhteison toimivuuden ja yhteison jasenten tyoky-
vyn nakokulmasta. Tyon kuormittavuuden ja tyontekijoiden elaménhallinnan vaiku-

tusta tyéhyvinvointiin tassa tutkimuksessa ei kartoiteta.

Tutkimuksen tarkoituksena on tarjota Kuntoutuskeskus Mental Oy:lle tydkalu tyohy-
vinvoinnin kehittdmiseksi, sill4 yrityksessa ei ole aikaisemmin tutkittu henkilokun-
nan tyohyvinvointia. Sosiaalisen yritystoiminnan vaikutusta tyéhyvinvointiin on tut-
Kittu aikaisemmin hyvin véhan, joten tdma tutkimus on myos yleisemmin tutkimuk-
sena hyodyllinen. Liséksi tutkimuksen tavoitteena on tehda sosiaalisen yritystoimin-
nan mahdollisuudet tunnetuksi sosiaali- ja terveysalalla. Sosiaalisten yritysten rekis-
terissa oli 20.10.2010 mennessa merkitty 154 yritystd, joista ainoastaan viisi toimi
sosiaali- ja terveysalalla mukaan lukien Kuntoutuskeskus Mental Oy. Sosiaali- ja ter-

veysalalle on kuitenkin hyvét mahdollisuudet sosiaaliselle yritykselle.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Ty6eldman laadun ja tuottavuuden késitteet on otettu kayttdon vasta viime aikoina, ja
nithin liittyy oppiminen seké sosiaalinen elama. Tydeldmén laadun ja tuotettavuuden
kehittdmisen paatavoitteena on luoda tyopaikoille kestavé ja kokonaisvaltainen kehi-
tysprosessi. Kehitysprosessin on tarkoitus edetd jarjestelmallisesti ja siihen kuuluu
yhdessa tekemisen ajatus. Tyohyvinvointi k&site on vaativampi ja kokonaisvaltai-
sempi, koska sen tarkoituksena on yksil6llisten riskistrategioiden ja organisaation

strategioiden toimiminen yhdessa. (Anttonen & Rasanen 2009, 17.)

Tyohyvinvointi kasitteend sisaltd valvontaa, turvallisuusjohtamista, tyokyvyn ja ter-
veyden edistamistd. Tyohyvinvoinnin kehittdminen kasitteend tarkoittaa kokonaisval-
taisten toimenpiteiden kayttoa terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin parantami-
seksi tyOpaikoilla, samanaikaisesti tuottavuutta ja yrityksen menestymistd edistaen.
(Anttonen & Rasanen 2009, 17-18, 30.) Suomalaisessa Tyodsuojelusanastossa tyohy-
vinvointi madritelldaan tyontekijan fyysiseksi ja psyykkiseksi olotilaksi. Tydhyvin-
vointi perustuu tyon, tydympariston ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen. Sen mu-
kaan tarkeimpia tyéhyvinvointia edistavia tekijoitad ovat tyontekijoiden ammattitaito
ja tyon hallinta. (Anttonen & Résanen 2009, 9.)

Sosiaali- ja terveysministerio madrittelee tyohyvinvoinnin yleissmmin tydntekijén
selviytymistd tyotehtavistdan. Tyotehtdvista selviytymiseen vaikuttavat monet tyo-
paikan sisdiset ja ulkoiset tekijat. Ulkoisia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat
tyontekijan yksityis- ja perhe-eldmd, taloudellinen tilanne ja yleinen elamaéntilanne.
Edelld mainitut asiat ovat kuitenkin sellaisia mihin ei pysty tyontekija, eika tyoyhtei-
sO toiminnallaan tyopaikalla vaikuttamaan. Paivittdiseen selviytymiseen tyotehtavista
vaikuttavat tyontekijan fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto. Lisaksi selviytymi-
seen vaikuttaa tydyhteison sekéd tydympariston toimivuus. Edell& mainitut tyéhyvin-
vointiin vaikuttavat tekijat ovat tyopaikan siséisia tekijoitd. Tyossé jaksamiseen vai-
kuttaa my0s voimakkaasti tyGsuhteen muoto, palkkaus ja tydsopimus. (Sosiaali- ja

terveysministeri6. 2005, 3, 9.)



Ty6hyvinvointi ilmenee monin tavoin sek& ty0yhteisdssa ettd sen yksittdisissa jase-
nissa. Se tuntuu hyvané ja turvallisena ilmapiiring, tyépaikan me-henkend, toiminnan
hairiottdmyytend ja yhteistydn sujumisena. Sairauspoissaolot ja henkildston vaihtu-
vuus vahenevét ja tuottavuus lisdéntyy.(Tyosuojeluhallinto 2010.) Ty6hyvinvointi
tarkoittaa parhaimmillaan turvallista, terveellista ja tuottavaa tyoté, jota ammattitai-
toiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat
ja tydyhteisot kokevat tyonsa mielekkadksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo

tukee heidén eldamanhallintaansa. (Anttonen & Rdsanen 2009, 30.)

Organisaatiossa tyohyvinvointi koostuu tydympériston turvallisuudesta, hyvésta tyon
hallinnasta, tydyhteison toimivuudesta ja tyodilmapiiristd. Tyohyvinvointiin organi-
saatiossa vaikuttaa jokainen sen jasen omalla toiminnallaan. Organisaation rakenteet
ja varsinkin johtaminen vaikuttavat henkilokunnan tyohyvinvointiin.(Alasoini 2010,
68-69.) Tyo0 itsessdan vaikuttaa lahes yhta paljon tyontekijan tydhyvinvointiin kuin
organisaation toimivuus (Haapakorpi & Haapola 2008, 79). Tyontekijan kokema
tyon mielekkyys heijastuu samalla asiakastyohon kuin tydyhteisdon. Yrityksen tuot-
tavuuden kannalta tyoyhteison jasenten tyohyvinvointi on yksi laadun ja tuotettavuu-

den takaajista. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 45.)

Organisaatiossa tyohyvinvointiin vaikuttavat omalta osaltaan tyontekijé itse, tyoyh-
teisdn jasenet ja tyonantaja. Heidan yhteistyonsé sujuvuus ja toimivuus vaikuttavat
suuresti yksilon ja yhteison tyohyvinvointiin. Henkilokunnan vélinen hyvé vuorovai-
kutus ja ryhméadynamiikka, tyétehtavien jako, tasa-arvo ja yhteisén arvostus edesaut-
tavat tyGhyvinvointia organisaatiossa.(Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 49.) Tyo-
ympdristdn toimivuus on merkittdva asia tyon sujuvuuden kannalta. Tyontekijan
mahdollisuudet selviytya tyotehtavista lisdéntyvat huomattavasti, kun hénelle on kay-
tossa tarvitsemansa tyovalineet ja tydympéristd on tarkoitettu vastaamaan palvelui-
den tuottamisen vaatimuksia.(Vayrynen 2010, 59.) Henkiloston riittdvd maara ja
ammattitaito lisdavat tyon terveellisyyttd sekd turvallisuutta(Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio 2009, 47).

Informaation sujuva kulku ja tyttehtavien selkeys lisdavat henkilokunnan turvalli-

suudentunnetta ja varmuutta. Samalla henkilékunnan luottamus tyénantajaan ja joh-



tajiin lisdéntyy. Jokaisessa organisaatiossa ty0yhteisd kaipaa hyvaa johtajaa ohjaa-
maan tyotansa. Hyvalla johtamisella voidaan vaikuttaa niin tyon tehokkuuteen ja tu-
loksellisuuteen kuin tyéhyvinvoinnin edistamiseen. (Sosiaali- ja terveysministerio
2010, 49.)

Menestyvéssa organisaatiossa tyohyvinvoinnin edistaminen on alusta alkaen kiinte&
osa henkildstojohdon ja esimiesten tyotd. Tydyhteison tydhyvinvointia tyopaikalla
edistdd laadukas esimiestyo, silla esimiehet ovat tyéhyvinvoinnin edistdmisessa yh-
teison edellakavijoita. Esimiehelld on vastuu toiminnan tavoitteet ja niiden kéaytén-
non toteutuksesta omassa yksikossa. Tyon ja yrityksen tavoitteita huomioiden esi-
miehen on myos arvioitava henkildston tydsuoritukset ja antaa rakentavaa palautetta.
Tydsuoritusten arviointi ja palautteen anto ovat palkitsemisen ja tydnkehityksen edel-

Iytyksid. (Sosiaali- ja terveysministerié 2010, 53-54.)

Johtamisen oikeudenmukaisuus organisaatiossa ilmenee tyoyhteison tehtévien jaossa
ja menettelytavoissa. Organisaation saanngistd ja normeista paljastuu sen toiminnan
taustalla vaikuttava oikeudenmukaisuus. On havaittu, ettd kuulluksi tuleminen, yh-
denvertaisuus ja avoimuus ovat tyontekijoille merkityksellisid johtajuudessa. Esi-
miesten paatoksen teossa henkildstd haluaa kuulla paatoksen teoreettiset perusteet,
sekd saada mahdollisuuden korjata huonot paatokset. (Kuokkanen 2010, 55—
56.)Vaikka esimiehen on auktoriteettia, johtamisessa ja padtoksenteossa on otettava
huomioon kaytdnnon tyon vaatimukset ja henkilokunnan mielipiteet (Alasoini 2010,
73).

Tyontekijan tyohyvinvointi koostuu fyysisista ja psyykkisistd voimavaroista seka
jaksamisesta, joita edistavat ammattitaito ja tyon hallinta. Tyohyvinvointi on henki-
I6n itsensda kokema tyon mielekkyys, palkitsevuus, eldmanhallinta ja tuotettavuus,
joten se on yksilollistd ja vaihtelevaa.(Anttonen & Rasanen 2009, 18.) Vaikuttavuus
omaan tyohon lisaa tyon mielekkyytté ja motivoi henkilékuntaa(Haapakorpi & Haa-
pola 2008, 82). Organisaatiossa tyontekijan tyohyvinvoinnin taustalla ovat tyéhon
vaikuttavat yrityksen tavoitteet, arvot ja toimintatavat. Jos tyontekijan ja yrityksen
arvot ja tavoitteet eivat kohtaa, tyontekijan henkinen hyvinvointi kérsii ja tyo ei ole
en&é mielekésta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 47.)
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2.1.1 Ty6hyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveysalan henkilostd pitédd tyotddn antoisana ja palkitsevana. Tyossé
palkitsevinta on asiakastyd ja onnistumisenkokemus. Henkilostd kokee saavansa
asiakastyosta mielihyvaa ja iloa, vaikka valilla kokevatkin riittdméattdmyyden tunnet-
ta. Samalla mielenterveys- ja péihdetydssd, sosiaalipalveluissa ja vammaishuollossa
kuitenkin moniongelmaiset asiakkaat koetaan myos tyotd kuormittaviksi, varsinkin

vakivallan uhan vuoksi. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 25.)

Sosiaali- ja terveyshuollon tarkeimpand voimavarana pidetddn henkildston hyvin-
vointia, riittavyyttd ja ammattitaitoa. Tyo koetaan kuitenkin usein fyysisesti raskaaksi
ja vaikuttamismahdollisuudet tyohonsa véhaisiksi. (Laine, Wickstrom, Pentti, Elo-
vainio, Kaarlela-Tuomaala, Lindstrdm, Raitoharju, Suomala 2005, 6-7.) Osaksi vai-
kutusmahdollisuudet ovat sosiaali- ja terveysalalla vahaiset siksi, ettd tyoskennellaan
ihmisten parissa ja ty0 on hektistd. Tyoaikojen s&atelymahdollisuudet lisd&véat tyon-
tekijan fyysista ja psyykkistd hyvinvointia. Varsinkin sosiaali- ja terveysalalla, joka
on naisvaltainen ala, perhe- ja tydeldman yhteensovittaminen on haasteellista vaihte-
levassa vuorotydssa. Tyon fyysiseen kuormittavuuteen on haettu helpotusta panos-
tamalla tyovélineisiin ja tydympériston toimivuuteen. Ty0dssa esiintyy kuitenkin vai-
keita ja epdmukavia ty6asentoja, vaikeita nostoja ja toistuvia yksipuolisia tyoliikkei-
té, jotka tulevat jatkossakin vaikuttamaan tyon kuormittavuuteen. (Sosiaali- ja terve-
ysministerié 2009, 26-27.)

Sosiaali- ja terveysalalla asiakastyd on vaativaa ja kuormittavaa, joten henkiloston
tyossé jaksamisen takia tyéhyvinvoinitiin on panostettava. Henkilékunnan uupuessa
el pystytd tarjoamaan laadukasta palvelua, minka seuraukset saattavat olla kohtalok-
kaita, silla kyse on ihmishengistd. Sosiaali- ja terveysalalla toimivilla on keskiméarin
enemman sairauspoissaolopdivid kuin ammatissa toimivilla keskimaarin, vaikka ter-
veydentilaansa ja tyokykyaan alan henkildsto pitdd hyvand. Varsinkin lyhyiden sai-

raslomien maaré on kasvussa. (Laine, ym. 2006, 6-7.)

Sosiaali- ja terveysalalla erityisesti tydelamén kehittyessa on tullut esiin tyon henki-
seen kuormittavuuteen liittyvid haasteita. Henkiseen kuormittavuuteen tyéssa vaikut-

tavat tyon méaardan ja laatuun liittyvéat stressi, kiire, uudet kehittdmis- ja vaikutta-
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mismahdollisuudet, tydyhteison ilmapiiri ja tydeldman epavarmuus. Sosiaali- ja ter-
veysalan uudistuessa henkilokunnan tyomotivaation yllapitdmiseksi on tarkeas, etté
henkildstd pystyy seuraamaan toiminnan kehittymisté ja ymmartaa erilaisten organi-

saatiomuutosten perusteita ja tavoitteita.(Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 55-56.)

Sosiaali- ja terveysalalla suurin osa yksityisista yrityksistd on keskisuuria tai pienig,
silla hoito pyritdén pitaméaén kodinomaisena ja yksilollisend. Tyo- ja elinkeinominis-
terion tyéolobarometrin tulokset osoittavat, ettd pienissé ja keskisuurissa yrityksissa
on hyvat tydolosuhteet. Niissd palkat ovat samalla tasolla kuin suurissa yrityksiss, ja
tyontekijoillda on paremmat mahdollisuudet vaikuttaa tyon sisaltéon ja tyopaikkaan
kuin suurissa yrityksissa. Pienissa yrityksissa johdon ja tyontekijoiden véliset suhteet
ovat selvésti avoimempia ja luottamuksellisempia kuin suuremmissa yrityksissa.
MikrotyOpaikkojen tyontekijoilla on vahemman sairauspoissaoloja kuin muiden yri-
tysten tyontekijoilla. (Anttonen & Résénen 2009, 18.)

2.2 Tyobhyvinvoinnin kehittdminen

Henkildston tydhyvinvoinnista ja tydsuojelusta on saddetty mm. tyoturvallisuuslaissa
(738/2002, 562/2007), tyoterveydenhuoltolaissa (1383/2001, 376/2008) ja laissa tyo-
suojelun valvonnasta ja tyépaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta (44/2006, 1334/2007)
Tyo6nantajan vastuulla on huolehtia tydhyvinvoinnista ja tydsuojelusta tyopaikalla.
Henkildston velvollisuus on kuitenkin menetelld annettujen ohjeita mukaisesti ja il-
moittaa tyoturvallisuuteen liittyvistd epékohdista. (Sosiaali- ja terveysministerid.
2009, 65.)

TyOyhteison ja -ympariston toimivuudesta on huolehdittava, jotta tydnteon sujuvuus
voidaan taata. Hyvinvoiva tyoyhteiso tyoskentelee osaavasti ja tuottavasti ja tyonte-
kijat kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi sek& elaménhallintaa tukevaksi.
(Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 54.) Tyoyhteisollisten ongelmien purkaminen ja
tyontekijoiden hyvinvoinnin parantaminen vaativat pitkdjannitteistd, asioihin syvasti
pureutuvaa kehittamistyoté ja koko tydyhteison sitoutumista ja osallistumista. (Rau-
tio 2010, 25). Kehittamistyon haasteellisuudesta johtuen tydyhteison olisi hyva poh-

tia selviytymista tukevia, motivaatiota yllapitavia ja jopa mielekkyytté edistévia toi-
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mintamalleja, jotta yhteisd selviytyisi muutoksista(Sosiaali- ja terveysministerio
2009, 51-52).

Tyobterveydenhuolto on monissa yrityksissa ainoa tyohyvinvointia kehittava toimi,
vaikka nykyisin organisaatioilla on monia mahdollisuuksia kehittdd henkilokunnan
tyohyvinvointia. Tyoterveydenhuollolla on merkittavé rooli yksilon tydhyvinvoinnin
yllapidossa. Tyoterveyshuollon tehtdvana on seurata tyontekijoiden henkista ja fyy-
sistd hyvinvointia ja edesauttaa heidan tydssa jaksamista. Tyoterveyshuollon tavoit-
teena on tarjota tyontekijalle yksilollista toiminnan arviointia, ohjausta ja neuvontaa
edesauttaakseen hénen ty6- ja toimintakykyaan. Liséksi tydterveyshuollon vastuulla
on asiakkaan parantaminen hanen sairastaessaan ja kuntoutuksen aloittaminen. (Rau-
tio 2010, 24-27.)

Pelkka yksilon hyvinvoinnin yllapitdminen ja kehittdminen eivét kuitenkaan riita.
Tarvitaan myos tyoyhteison ja tyotoiminnan kehittdmistd, jotta yhteisd toimisi te-
hokkaammin. Tyopaikalla tyohyvinvointiin voidaan panostaa ty6td, tydoloja ja
osaamista kehittdmalla. Tydyhteison jasenille on hyvé tarjota mahdollisuus tulla
kuulluksi ja vaikuttaa omaan ty6honsd. Sosiaali- ja terveysalalla yksi toimiva tyohy-
vinvointia yllapitava ja edistdva keino on tyénohjaus. Tydnohjauksen tarkoituksena
on ulkopuolisen henkilon avulla kasitella tydyhteison ja tyon ongelmakohtia. Mah-
dollisesti tyoyhteison ty6hyvinvointia edistetadn tyopaikoilla yhteistoiminnalla tyo-
suojelun kanssa, pohtimalla kehityskeinoja tyoturvallisuutta. Yksi henkilokunnan
tyéhyvinvointia edistavista virkistystoiminnoista on tyokykya yllapitava toiminta (eli
tyky-toiminta), mink& avulla tydyhteison keskindista vuorovaikutusta ja ryhmady-
namiikkaa pyritddn yllapitdméan ja parantamaan. (Sosiaali- ja terveysministerio
2009, 47-49.)

Kehityskeskustelut ovat laajasti yleistymdssd tyOnteon arvioinnin ja kehittdmisen
keinona. Kehityskeskusteluissa keskeisimpiéd aiheita ovat tyostd selviytyminen ja
henkilokunnan kokema tyon kuormittavuus. Keskusteluissa on otettava huomioon
tyontekijoiden tyohon kohdistuvat tavoitteet ja toiveet sekd hanen resurssinsa suh-
teessa tyotehtdvien maaraan ja laatuun. liman kdytdannonmukaista ja realistista strate-
giaa, jossa on otetaan huomioon yrityksen reunaehdot, ei kehityskeskusteluista sinan-

sé ole hyotya tyodyhteisolle. (Rautio 2010, 25.)



13

Lahiesimiesten ty6hon liittyvat henkildston ja tydnantajan ristiriitaiset odotukset ja
vaatimukset lisdavat heidén tyon haasteellisuutta, joten esimiesten tyohyvinvointiin
on my0s panostettava. Esimiesten tydssé jaksamiseen voi panostaa tarjoamalla mah-
dollisuuden vertaistukeen, kehittd4d omaa ty6tansa osallistumalla taydennyskoulutuk-
siin ja osallistua tyonohjaukseen. (Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 49.)

3 SOSIAALINEN YRITYS

3.1 Sosiaalinen yritys Euroopassa

1991 vuodesta alkaen Euroopassa on ollut sosiaalista yritystoimintaa saateleva lain-
séadanto, jolloin Italian parlamentti hyvéksyi lain sosiaalisista osuuskunnista. Laki
sosiaalisista osuuskunnista identifioi kahden tyyppisia sosiaalisia yrityksia: sosiaali-
ja terveyspalveluja védhdosaisille tuottavia osuuskuntia ja tydeldmaan integroivia
osuuskuntia. (Pattiniemi 2008, 34.) Osuuskunnalla tarkoitan tdssé yhteisod, jonka
jasenten maara eika osuuspaddoma ole ennalta maaréatty ja jossa jokainen jasen on ta-
savertainen. Yhteison tarkoituksena on jasenten taloudenpidon tai elinkeinon tukemi-
seksi harjoittaa taloudellista toimintaa. Osuuskunnan jésenet itse kayttavat vapaasti
yhteison jarjestamia tai yhteison tytaryhteisén tuottamia palveluita. (Karjalainen,
Andersin, Kuosa, Pattiniemi, 2006, 15.)

Laissa maaratyt rajoitukset ja etuudet koskevat kuitenkin enimmékseen tydeldmaan
integroivia osuuskuntia. Italian lainsd&danto ja sen ideologiset perustelut ovatkin ol-
leet merkittava lahtokohta sosiaalisista yrityksista kdydyissa keskusteluissa ja tutki-
muksissa. Sosiaalisista osuuskunnista on olemassa lait myds Espanjassa, Kreikassa,

Ranskassa, Portugalissa, ja Puolassa(2006). (Karjalainen ym. 2006, 16.)

EU-maissa sosiaalisista yrityksistd on sé&&detty lailla Italiassa (2006), Belgiassa
(1995), Liettuassa (2004) ja Suomessa (2004). Saksassa on saddetty laki erittdin vai-
keasti vajaakuntoisia tyollistavistd yrityksistd. Isossa-Britanniassa heindkuussa 2005

astui voimaan Community Interest Company-laki (CIC), mika kasittelee yhteisoyri-
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tyksié. (Pattiniemi 2008, 34.) Ruotsissa 2006 alussa astui voimaan “erityisten voiton-
jaon rajoituksen osakeyhtiot” — laki. Kaikkien lakien keskeisend tavoitteena on vai-
keasti tyollistettdvien ryhmien, erityisesti vajaakuntoisten ja pitk&aikaistyottémien
ty6llistdminen. 2000 luvun alussa suurin osa Euroopassa toimivista sosiaalisista yri-

tyksistd oli joko osuuskuntia tai yhdistyksia. (Karjalainen ym. 2006, 17.)

Eurooppalaisen Emergence of Social Enterprises in Europe tutkimuksen aikana eu-
rooppalaisten yliopistojen tutkijoista sekd yksityisistd tutkijajasenistd muodostunut
EMES — tutkijaryhma on kehittanyt sosiaalisen yrityksen méaritelman ja sen yhdek-
sé&a kriteerid, joita kaytetddn Euroopan komission selvitysten ja paatdslauselmien pe-
rustana. Madritelmaa ei kuitenkaan voi pitad virallisena sosiaalisen yrityksen méaari-
telmand. EMES- méaaritelmassé kriteerit on jaettu kahteen ryhméén - taloudelliseen ja
sosiaaliseen - sosiaalisen yrityksen identifioimista varten. Kriteereiden avulla sosiaa-
linen yritys on helpompi tunnistaa muiden yritysten joukosta, julkisen sektorin toi-
minnasta sekd vapaaehtoistoiminnasta ja aatteellisten yhdistysten toiminnasta. (Patti-
niemi 2008, 35-40.)

EMES- maaritelmén mukaan jatkuva tuotteiden ja palveluiden tuotanto, itsendisyys
paatdksen teossa, merkittava taloudellinen riskin mahdollisuus ja palkatulle tydlle
perustuva toiminta ovat sosiaalisen yrityksen taloudellisia tunnusmerkkeja. Sosiaali-
sen yrityksen sosiaalisia tunnusmerkkeja ovat taas EMES- méaéritelman mukaan yri-
tyksen pohjautuminen kansalaisryhmén aloitteeseen, pddomasijoituksen vaikuttamat-
tomuus paatoksentekoon, osallistavaan toimintatapaan, rajattu voitonjako ja selkeasti

ilmaistu tarkoitus hyddyntaa lahiyhteisoa. (Karjalainen ym. 2006, 24-26.)

Pekka Pattiniemen (2008, 44-45) mukaan laajemminkin kansainvélisesti sosiaalisten
yritysten maaritelmat sisaltavéat yleensa ainakin nelja yhtendisté asiaa. Sosiaaliset yri-
tykset eri maissa tuottavat tuotteita/palveluita markkinoille, yleensad kuitenkaan ja-
kamatta voittojaan tai voitonjakoa on rajoitettuna. Sosiaalisen yrityksen odotetaan
kansainvélisesti olevan yhteisollinen yritysmuoto ja sen tarkoituksia ovat tyopaikko-
jen luominen, taloudellinen voimistaminen, yhteison hyo6ty tai syrjaytymisuhanalais-

ten kouluttaminen.
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Suomessa laki sosiaalisista yrityksista (1351/2003) tayttdd nelja kriteeria EMES —
maadritelmastd, joten se on hyvin niukka laki verrattuna muihin Euroopan maiden la-
keihin. Esimerkiksi Laki sosiaalisista osuuskunnista Italiassa ja Belgian sosiaalisen
tarkoituksen yhtioita koskeva laki tayttavat kaikki yhdeksan kriteerid, kun taas Por-
tugalin laki integraatio yhtitista tayttaa seitsemén kriteerid ja Ison-Britannian Com-
munity Interest Companya koskeva laki (CIC) viisi kriteerid. (Pattiniemi 2008, 44-
45.)

3.2 Sosiaalinen yritys Suomessa

Sosiaalinen yritys késitteend tuli Suomessa tutuksi Euroopan unionin Horizon-
projektin myota vuonna 1997. Silloin sosiaalisia yrityksid pidettiin uutena vammais-
ten ja vajaakuntoisten tyollistamiskeinona. 1lmiénéd sosiaalinen yritys on kuitenkin
esiintynyt Suomessa 1990 luvulta l&htien, tydosuuskuntina. Suomessa sosiaalisen
yrityksen mallia on pyritty rakentamaan suojatytjérjestelmén rinnalle tai sen tilalle.
Sosiaalisista yrityksista haettiin alunperin pelastusta kolmannen sektorin riittdmatto-
maksi havaittuun tyollistavyyteen 2000 luvun vaihteessa. Kolmatta sektoria voidaan-
Kin pitaa sosiaalisten yritysten lahtokenttdnd Suomessa. Sosiaalisten yritysten on ar-
vioitu kehittyvén olemassa olevista toimijoista tai niitd muotoilemalla. (Karjalainen
ym. 2006, 5.)

Aluksi sosiaalisen yrityksen sosiaalista perustarkoitusta pidettiin Suomessa yleisesti
liiketaloudellista tarkoitusta tarkedmpéna. Social Enterprise mallin koettiin olevan
toimivampi ja yhteiskunnalle hyédyllisempi kuin Social firm- mallin, varsinkin kol-
mannen sektorin ndkdkulmasta. Social enterprise- mallin yrityksina on pidetty Suo-
messa yhteisOtaloudellisia hankkeita, kuten esimerkiksi tyokeskuksia ja tyOpajoja.
Suurimpia eroavaisuuksia mallien valill4 on, ettd Social enterprice- mallissa vam-
maiset ja vajaakuntoiset ovat asiakkaina, yrityksen hierarkia ja aanivalta eivat perus-
tu osakkeiden omistukseen, tyontekijat ja asiakkaat osallistuvat yhteison hallinnoin-
tiin ja yrityksen voitonjakoa on rajoitettu tai se ei ole sallittua. Social firm- mallissa

taas vammaiset ja vajaakuntoiset ovat tyosuhteessa olevia tyontekijoita ja yrityksen
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toiminnallinen padmaara on tyollistaminen ja liiketaloudellinen toiminta. (Huotari
2008, 27-29.)

Vuonna 2002 Kauppa- ja tyéministerion asettama tydryhmaé raportissaan kannatti
tyollistdvaa sosiaalisen yrityksen mallia, missa sosiaalisen yrityksen liiketaloudelli-
nen perustarkoitus on sosiaalista perustarkoitusta ndhden tarkeampi. Kauppa- ja tyo-
ministerion asettaman tydryhman raportti valmistui 2003 ja sitd voidaan pitaa tarkea-
na avauksena sosiaalisten yritysten lainsdadannolle, koska se oli ensimmaéinen Suo-

men hallituksen aloitteesta tehty selvitys sosiaalisista yrityksistd. (Huotari, 2008, 29.)

Lakiesitys sai pontta 2003 hallituksen toteuttamasta tyollisyysohjelmasta, joka pyrki
ty6ttdmyyden alentamiseen ja yritysten tyévoiman saannin paranemiseen. 2004 vuo-
den alussa astui voimaan laki sosiaalisista yrityksistd, minka jalkeen nykyisié sosiaa-
lisia yrityksia alkoi syntyd Suomeen. Lakia sosiaalisista yrityksista uudistettu sen jal-
keen ja uudistettu laki tuli voimaan 1.5.2007. (Karjalainen ym. 2006, 6-7.)

Tyo6- ja elinkeinoministerié on kartoittanut syksylla 2009 sosiaalisten yritysten ty6l-
listettyjen tyontekijoiden méaéaria. Syksylla 2009 ty6- ja elinkeinoministerion toteut-
tamassa sosiaalisten yritysten tyollistettavien tyontekijoiden méaardd kartoittamassa
kyselyssé oli vastanneita sosiaalisia yrityksia 168. Tutkimuksessa selvisi, etta sosiaa-
liset yritykset tyollistivat silloin 1236 henkil04, joista pitk&aikaistyottomié oli 364,
vajaakuntoisia 339 ja sosiaalihuoltolain mukaisia vammaisia henkil6ita 18.(Vates-
saation www-sivut 2010.) Vuonna 2009 joulukuussa oli yhteensa 201 rekisterdity-
nytta sosiaalista yritystd. Sosiaalisten yritysten rekisterissd oli 20.10.2010 mennessa
merkitty 154 yritystd, joista ainoastaan viisi toimii sosiaali- ja terveysalalla mukaan
lukien Kuntoutuskeskus Mental Oy. (Tyo6- ja elinkeinoministerion www-sivut
2010.)Vertailu kertoo siitd, ettd 47 yritystd on poistunut tai poistettu sosiaalisten yri-
tysten rekisterista alle vuodessa. Voiko syynd pitdd lamaa, vai vaatiiko sosiaalinen

yritystoiminnan onnistuminen liiallista ponnistelua?
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3.3 Sosiaalinen yritys yrityksena

Sosiaalista yritystd voidaan pitdd tyottomille siirtymatyopaikkana avoimille tyo-
markkinoille (Huotari 2008,16). Sosiaalisen yrityksen henkilokunnasta vahintaan 30
prosenttia on oltava vajaakuntoisia tai pitkaaikaistyottomia tyollistettyd, jotka oman
kunnan tyévoimatoimisto hyvaksyy. Vajaakuntoisuuden on oltava juuri haettavaan
tyotehtavaan liittyva ja siitd vaaditaan la&karin lausunto. (Karjalainen ym. 2006, 42.)
Vajaakuntoiselle ja pitkaaikaisty6ttomélle maksetaan alan ty6ehtosopimuksen mu-
kaista palkkaa, vaikka hdnen tydaikansa ja tyotehtdvien maaré saattaa olla pienempi
(Laki 30.12.2003/1350).

Sosiaalisen yrityksen nimed ja statusta voi kantaa Suomessa ainoastaan tyo- ja elin-
keinoministerion yllapitdmaan sosiaalisten yritysten rekisteriin merkityt yritykset.
Sosiaalisten yritysten rekisterin avulla ty6- ja elinkeinoministerid valvoo sosiaalisia
yrityksid. (Huotari 2008, 26.) Sosiaalisten yritysten toimintaa ja rekisterditymisté
séatelee laki sosiaalisista yrityksista (1351/2003) ja laki julkisesta tyévoimapalvelus-
ta (1295/2002). Sosiaalisessa yrityksessa yhdistyvat kolmannen sektorin eettiset,
markkinoiden liiketaloudelliset ja hyvinvointivaltiollisen julkisen palvelutuotannon
periaatteet. (Huotari 2008, 14.)

Juridisesti sosiaalista yritysta sellaisenaan ei pidetd yhtiomuotona. Sosiaalisten yri-
tysten yritysmuotoja eikd omistuspohjaa ei kuitenkaan ole rajoitettu millaan tavalla,
jopa yhdistykset tai saatiot voivat rekisterdityé sosiaalisiksi yrityksiksi. Yrityksen on
ainoastaan taytettava rekisterdinnin edellyttdmat vaatimukset. Avoin yhtié, komman-
diitti yhtio, osakeyhtio, osuuskunta, aatteellinen yhdistys ja saatio, joka harjoittaa
elinkeinotoimintaa ja sill4 on sité varten pysyva toimipaikka tai palveluksessa vahin-
tdan yksi tyontekijé voivat aloittaa sosiaalisen yritystoiminnan. Sosiaalisen yrityksen
toimialaan ei myosk&éan ole rajoitettu enempad kuin muilla yrityksilla. Sosiaalisen
yrityksen statusta hakevan yrityksen kokonaisarviossa kiinnitetddn huomiota toimin-
nan kannattavuuteen ja jatkuvuuteen, julkisen tuen osuuteen liikevaihdosta ja tyolli-
syysméaéararahoista maksettavaan ja vastaavan muun julkisen tuen osuuteen palkka-
kustannuksista. Ulkomaiset yhteisot, yritykset tai séatiot, jotka perustavat Suomeen
sivuliikkeen eivét saa sosiaalisen yrityksen statusta Suomessa. (Karjalainen, ym.
2006, 46.)
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Sosiaalinen yritys saa toimintansa vakiinnuttamiseen ja tyollistettyjen palkkaamiseen
sekd palkkauskustannuksiin kevyemmin perustein pidemmiksi ajoiksi julkisia tukia
valtiolta, kunnilta, TE-keskukselta sekd Kelalta kuin muut yritykset. Sosiaalista yri-
tystd perustaessa on kaytettavissa julkisia rahoituspalveluja, tukia ja avustuksia, ku-
ten TE- keskuksen yritysosastojen pienille yrityksille suunnatut investointi- ja kdyn-
nistystuet, Finnveran lainat ja takaukset, starttiraha, omatoimisuusavustus ja eréaat
Kelan tuet. Sosiaalisille yrityksille voidaan myontéa ty6llisyysmaararahoista tyollis-
tdmistukea, palkkatukea (entinen yhdistelmatuki) ja tyollisyyspoliittista avustusta
muille yrityksille kevyemmin ehdoin ja pidemmaksi aikaa. Tyollistamistuella ja
palkkatuella maksettavan tuen avulla kompensoidaan tyollistettdvan vajaakuntoisen
tai pitkdaikaistyottoman muita tyontekijoitd alempaa tuottavuutta ja tyOpanosta.
(Karjalainen ym. 2006, 33-34.)

Sosiaalinen yritys on oiva mahdollisuus harkitessa yrityksen perustamista sosiaali- ja
terveysalalla. Sosiaalisen yrityksen voi perustaa myds tytaryhtioksi tai esimerkiksi
kolmannen sektorin toimijan kanssa yhteisyrityksend. Sosiaaliseksi yritykseksi voi
my0s ryhtya yritys, jonka toiminta on jo vakiintunut. (Karjalainen, ym. 2006, 46.)
Sosiaalisen yrityksen perustamisesta ja toiminnasta saa neuvontaa seudullisista yri-
tyspalvelupisteistd, tydvoimatoimistosta, uusyrityskeskuksista, Vates-saatiostd ja
muista sosiaalisten yritysten alueellisista neuvontapisteista sek& kuntien yrityspalve-
lupisteista (Karjalainen, ym. 2006, 33).

Turun kauppakorkeakoulusta Marianna Laakso (2010) on pro gradu- tyossddn “Ra-
sittava vai rikastava tyopaikka?”” perehtynyt normaalikuntoisen tyontekijan nakokul-
masta sosiaalisen yrityksen toimivuuteen ja sen vaikuttavuuteen heidén tydssa jak-
samiseen. Kyselytutkimus tehtiin alkuvuonna 2006 kaikkiin rekisterdityihin sosiaali-
siin yrityksiin. Kyselytutkimukseen vastaus saatiin 96 normaalikuntoiselta tyonteki-
jalta 18 yrityksesta. Vastausprosentiksi arvioitiin noin 65 %. Tutkimuksessa ilmeni,
ettd vajaa kolmasosa psyykkisesti vajaakuntoisten tai moniongelmaisten kanssa tyos-
kentelevista normaalikuntoisista ei kokenut joutuvansa jatkuvasti paikkaamaan tuki-
tyollistettyjen alentunutta tyokykyd. Muista normaalikuntoisista tyontekijoistd, joi-
den tyOyhteisdssa oli pitkaaikaistyottomié tai fyysisia rajoitteita omaavia tukityollis-

tettyjd, 73 % ei kokenut kuormitusta.



19

3.4 Kuntoutuskeskus Mental Oy

Kuntoutuskeskus Mental Oy on vuonna 2005 perustettu yksityisid sosiaalisia asu-
mispalveluita tuottava yritys Pirkanmaalla. Kuntoutuskeskus Mental Oy:n ovat pe-
rustaneet Paivi Aaltonen ja Paivi Méenpad, joilla on takana pitka tyéura psykiatrises-
sa sairaanhoidossa. Vuonna 2006 yritys sai Tampereen seudun Vuoden uusyrittdja-
palkinnon ja kevaalla 2007 Paivi Aaltonen ja Paivi Maenpaa valittiin Valtakunnalli-
siksi Vuoden Uusyrittdjiksi.(Karhu & Poyhonen 2008, 64.) Lisaksi Kuntoutuskeskus
Mental Oy valittiin vuonna 2007 lokakuussa Euroopan parhaaksi sosiaaliseksi yri-
tykseksi (Vates-saation www-sivut 2011). Vuonna 2007 yrityksen tyontekijoista oli
42,5 % tukityollistettyjd (Karhu & POyhonen 2008, 64). Tukityollistettyjen osuus
koostui oppisopimusopiskelijoista, pitkaaikaistyottomista ja vajaatyokykyisisté tyon-

tekijoista.

Yritys l&hti kasvuun viiden tyontekijan yrityksestd Sastamalan Savistd, missa ensin
tarjottiin paihde- ja mielenterveyskuntoutujille asumispalveluja (Karhu & Pdyhonen
2008, 64). Kuntoutus oli yhteisollistd ja tydtoimintaa painottavaa. Yrityksen laajen-
tuessa Savin asumispalveluyksikkd siirtyi Karkkuun ja Saviin avattiin lapsi- ja nuori-
sokoti. Seuraavaksi avattiin asumispalveluyksikko paihde- ja mielenterveyskuntoutu-
jille Nokian Linnavuoreen. Vastatakseen viranomaisten vaatimuksiin vuonna 2008
paihde- ja mielenterveyskuntoutujat siirrettiin uuteen asumispalveluyksikkdon Pilvi-
linnaan Lempaalaan. Savin lapsi- ja nuorisokoti siirtyi liian pitkien ja vaikeiden etéi-
syyksien takia Ylojarvelle. Nykyiselldan yrityksen toiminta on vakiintunut kaikissa
yksikoissd, joten nyt yritys panostaa asiakaspalvelun laatuun. Kuntoutuskeskus Men-
tal Oy pyrkii téll4 hetkella erikoistumaan yksikdissd mahdollisimman monipuoliseen

ja laadukkaaseen asiakaspalveluun syventamalla hoitotasoa. (Aaltonen 2011)

Yrityksessa on talla hetkelld yhteensa 36 tyontekijaad johtajien lisdksi. Yritys ei saa
talla hetkelld mink&anlaisia tukia tyollistetyistd tyontekijoistd, koska edelld mainitut
tyontekijat ovat toimineet tyGtehtévissa niin kauan, etteivét ole enaa oikeutettuja tu-
kiin. Siitd syystd Kuntoutuskeskus Mental Oy ei enéé tietylla tavalla yll& sosiaalisen
yrityksen kriteereihin, kuitenkin yritys on vield tyo- ja elinkeinoministerion yllapita-

massd sosiaalisten yritysten rekisterissd. Yrityksen henkilokunnan koulutustaustat
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kattavat sosiaali- ja terveysalan, humanistisen- ja kasvatusalan, liiketalouden ja hal-
linnon alan seké& ravitsemus-, ja matkailualan. (Aaltonen 2011.)

Yrityksen asiakkaina ovat 14 kuntaa ympari Suomea ja eniten palveluita ostaa Noki-
an kaupunki. Kuntoutuskeskus Mental Oy:n tavoitteena on tarjota laadukasta yksi-
tyista sosiaalialan asumispalvelua, kotihoitopalvelua seké lastensuojelun laitospalve-
lua.(Karhu & Pdyhonen 2008, 64.) Asiakkaina asumispalveluyksikoissa ovat paihde-
ja mielenterveyskuntoutujat ja lastensuojelulaitoksessa huostaan otetut lapset. Vii-
meksi mainitun yksikon valttina on monikulttuurisuus (Kuntoutuskeskus Mental
Oy:n www sivut 2010). Palvelujen myynti perustuu kuntien ja yrityksen keskindisiin
palvelusopimuksiin. Palvelusopimukset ovat yksilollisid asiakkaasta riippuen. Yleen-
sé hoitojaksojen tuetun asumisen pituudet vaihtelevat vuodesta viiteen vuoteen, jois-
sakin tapauksissa asiakassuhde on toistaiseksi voimassa oleva.(Karhu & Pdyhonen
2008, 64.)

3.4.1 Kuntotuskeskus Mental Oy:n yksikot

Kuntoutuskeskus Mental Oy:n péaékonttori sijaitsee Nokialla, missa hoidetaan kaikki
hallinnolliset tehtavat. Yksikossa johtajien lisdksi tyoskentelee yksi tyodntekijé, joka
vastaa koko yrityksen taloushallinnosta. Pdivi Mdenpéé vastaa palveluiden myynnis-
t& ja markkinoinnista, joten hanen vastuulla on yhteistyd kuntien kanssa. Péivi Aal-

tonen on taas vastuussa henkildstohallinnosta ja kiinteistdasioista.

Asumispalveluyksikkd Linnavuori tarjoaa palveluita mielenterveys- ja pdihdekuntou-
tujille. Kuntoutujilla voi olla kaksois- tai monidiagnoosi. Yksikdssa on toimintaa
kahdessa eri kerroksessa. Toisessa kerroksessa toimii asumispalveluyksikko ja en-
simmaisessa kerroksessa on avopalveluyksikkd, missa asiakkaita ohjataan itsendi-
seen asumiseen. Yksikossa on yhteensd 17 asiakaspaikkaa, joista 9 on tehostettua
asumispalvelua tarvitseville ja 8 itsendiseen asumiseen ohjaavaa avopalvelua tarvit-
seville asiakkaille.(Kuntoutuskeskus Mental Oy:n www sivut 2010.) Asumispalvelu-
yksikkd Linnavuoressa tyoskentelee yksitoista sosiaali- ja terveysalan ammattilaista,

yksi hoitoapulainen ja kiinteistonhoitaja.
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Asumispalveluyksikkd Pilvilinna on vuonna 2008 Lempaéléan avattu mielenterveys-
ja paihdekuntoutus yksikko. Yksikko sijaitsi aikaisesmmin Sastamalassa, Karkun ky-
lassa. Pilvilinnan asumispalveluyksikké on Kuntoutuskeskus Mental Oy:n suurin
toiminnassa oleva yksikkd, missa asiakkaiden kuntoutuksen tarve on hyvin laaja ja
moniulotteinen. Yksikko tarjoaa palveluasumista, tehostettua palveluasumista ja tar-
peenmukaista kuntoutusta mielenterveys- ja paihdekuntoutujille. (Kuntoutuskeskus
Mental Oy:n www sivut 2010.) Pilvilinnan asumispalveluyksikéssd on neljétoista
tyontekijad, joista yksitoista on sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia, kaksi hoitoapu-

laista ja yksi kiinteiston hoitajana (Aaltonen 2011).

Lastenkoti Vilppo on Kuntoutuskeskus Mental Oy:n perustama lastensuojelulaitos
Ylojarvelld. Lastenkoti on seitsemén paikkainen ja tarjoaa lapsille turvallisen ja rau-
hallisen ympariston missé kasvaa ja kehittyd. Ensisijaisesti palvelu on suunnattu pit-
kaaikaisesti sijoitetuille alle 18-vuotiaille lapsille. Lastenkoti Vilpun yksi erityis-
osaaminen on tydskentely maahanmuuttajien ja monikulttuuristen asiakkaiden kans-
sa. (Kuntoutuskeskus Mental Oy:n www sivut 2010.) Lastenkoti Vilpossa tydskente-
lee kahdeksan tyontekijaé. Tyontekijoilla on monipuolinen ammattitaito ja laaja tyo-

kokemus niin sosiaali- ja terveysalalta kuin humanitaariselta alalta.

4 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT JATOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuksen lahtokohdat

Opintojeni aikana olen suorittanut Kuntoutuskeskus Mental Oy:n eri yksikoissa tyo-
harjoitteluja, joten yrityksen toiminta oli entuudestaan tuttu minulle. Tydharjoittelu-
jen aikana kiinnostuin sosiaalisesta yritystoiminnasta ja pohdin, miten henkilokunta
suhtautuu sosiaalisessa yrityksessa tyoskentelyyn. Opinndytetyon aihetta miettiessa
oivalsin sen olevan hyva aihe, sill& sosiaalista yritystoimintaa ei ole juurikaan tutkittu
henkilokunnan ja tydyhteison tyohyvinvoinnin nékokulmasta. Liséksi sosiaalinen
yritystoiminta on mielestani hieno ratkaisu sosiaali- ja terveysalan samanaikaiseen
ty6ttdmyyteen ja henkilostovajeeseen, joten halusin tietdd henkilokunnan mielipiteet

sen vaikutuksesta tyossa jaksamiseen.



22

Perehdyttyani tarkemmin aiheeseen, kiinnostuin yh& enemman. Tyo6- ja elinkeinomi-
nisterion yllapitdmasta sosiaalisten yritysten rekisteristd kéavin tarkistamassa mitka
sosiaali- ja terveysalalla vaikuttavat sosiaaliset yritykset toimivat Pirkanmaalla.
Suomesta I0ytyi viisi sosiaali- ja terveysalalla toimivaa sosiaalista yritystd, joista
kaksi toimi Pirkanmaalla. Toinen Pirkanmaalla vaikuttavista yrityksista toimii terve-
ysalalla ja tarjoaa ikdihmisille liikunnallisia kuntoutuspalveluita. (Ty6- ja elinkeino-
ministerié 14.12.2010.) Tiedostelin Kuntoutuskeskus Mental Oy:n johtajilta mahdol-

lisuutta tehdd tutkimus yrityksessa ja onnekseni he suostuivat.

Kehittamishankkeissa, joissa henkildstd on ulkopuolisen johdattamana lahtenyt ana-
lysoimaan omaa tyotaan ja siihen liittyvia kuormitus- ja voimavaratekijoitd, on saatu
hyvia tuloksia aikaiseksi. Varsinkin kun tulosten pohjalta organisaatioissa on laadittu
suunnitelmia tilanteiden muuttamiseksi hyvinvointia tukeviksi ja toteutettu niitd.
Lahtokohdista on tunnistettavissa henkiléston muuttuminen kohteesta aktiiviseksi
toimijaksi, tyopaikoilla mahdollisesti syntyneisiin tilanteisiin liittyvien tekijoiden
tiedostaminen ja sitd kautta tyon hallinnan tunteen vahvistuminen. Toteuttamalla ul-
koisesti tyohyvinvointikyselyn pystytdén tarjoamaan aidon vaikuttamismahdollisuu-
den ja sitouttamaan henkildstdé helpommin tarvittavien muutosten toteuttamiseen.
(Rautio 2010, 27.)

4.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkil6kunnan
kokema tydhyvinvointi. Lisdksi pyrin selvittdmaan miten henkilokunta kasittad sosi-
aalisen yritystoiminnan heidan yrityksessa ja miten he kokevat sosiaalisen yritystoi-
minnan vaikuttavan heidan tyohyvinvointiinsa. Tutkimustuloksia Kuntoutuskeskus
Mental Oy pystyy hyodyntaméén tyohyvinvoinnin parantamiseksi jarjestettavissa
kehityskeskusteluissa, jotka aloitettiin marraskuussa 2010. Anonyymind yrityksen
ulkopuoliselle tutkimuksen suorittajalle kyselyyn vastaaminen helpottaa ongelma-
kohtien esiin tuomista ja lisdd avoimuutta. Kyselyyn vastaaminen oli erinomainen
alustus kehityskeskusteluille, koska henkilokunta sai pohtia tydhyvinvointiaan ennen

kehityskeskustelujen alkamista.
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Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkil6kun-
nan tyohyvinvointia tydyhteison nakékulmasta. Tutkimuksessa ei perehdyté varsinai-
sen asiakastyon kuormittavuuden, eikd tyontekijan yleisen eldménhallinnan vaiku-
tukseen tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa keskitytddn tyoyhteison ja — ympériston
toimivuuden sek& tyontekijdn koetun tyokyvyn vaikutusta tyOyhteison ja yksilon
tyéhyvinvointiin. Tyon vaikutusta tyohyvinvointiin kartoitetaan yleisesti tyon mie-

lekkyyden ja palkitsevuuden ndkékulmasta.

Tutkimuksessa pyritddn saamaan vastaukset seuraaviin tutkimusongelmiin:

e Minkalaisena Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkildkunta kokee organisaa-
tion, yksikaittdin tydyhteisojen ja tyontekijan oman yksilollisen tyéhyvin-
voinnin?

e Minkalainen on Kuntoutuskeskus Mental Oy:n tyontekijoiden kokema tyo6-
kyky?

e Mitd kehitettdvdd Kuntoutuskeskus Mental Oy:n tydhyvinvoinnissa on hen-
kilokunnan mielesta ja millaisia kehitysideoita tyontekijoilla on?

e Mitd mieltd Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkil6kunta on sosiaalisesta yri-

tystoiminnasta ja miten he kokevat sen vaikuttavan heidén tyohyvinvointiin?

4.3 Aineiston keruu ja analyysi

Kesékuun alussa 2010 otin yhteyttd Kuntoutuskeskus Mental Oy:n johtoon ja tiedos-
telin mahdollisuuttani toteuttaa opinndytetydni heidan yrityksessdan. Keséan ajan ke-
résin tietoa tutkimusmenetelmistd, sosiaalisesta yritystoiminnasta ja tyohyvinvoinnis-
ta. Tutkimustyypiksi valittiin Survey-tutkimus ja tarvittava aineisto kerattiin kysely-
lomakkeella. Henkilokunta toimii neljassa eri yksikdssé ja kolmessa vuorossa, joten
oli jarkevinta tehokkuuden ja ajan puutteen vuoksi toteuttaa aineiston keruu kyselyn
avulla. Mielestani kyselyn avulla henkil6kunta pysyy myos helpommin anonyymina
ja vastaaminen on heille helpompaa. Lisaksi vastaamista helpotettiin kayttamalla vii-

siasteista kayttamélla valmiita vastausvaihtoehtoja.
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Kvantitatiivisella tutkimuksella usein tarkoitetaan perinteistd Survey-tutkimusta.
Survey-tutkimuksessa tyypillisesti keratdén tietoa kyselylomakkeiden tai strukturoi-
tujen haastattelujen avulla. Aineisto kerataan tasmélleen samalla tavalla jokaiselta
vastaajalta eli standardoidussa muodossa. Tietyistd ihmisjoukoista voidaan muodos-
taa otanta, valitsemalla joko satunnaisesti tai tietoisesti vastaajat tutkimukseen. (Hirs-
jarvi ym. 2006, 125, 182.) Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan muodostettu otantaa,

vaan tutkimukseen osallistui koko Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkil6kunta.

Kyselytutkimuksen etuja ovat muun muassa se, ettd kyselyn avulla saadaan kerattya
lagja ja monipuolinen tutkimusaineisto. Samalla kertaa voidaan kysya useita asioita
monelta eri ihmiseltd lyhyessa ajassa. Huolellisesti ja tarkkaan laadittu kyselylomake
on helppo kasitella tallennettuun muotoon ja analysoida tuloksia tietokoneen avulla.
(Hirsijarvi ym. 2006, 184). Tutkijan valitsema tiedonkeruumenetelma riippuu tutki-
muksen tavoitteista, kaytettavasta ajasta ja budjetista (Heikkild 2005, 19).

Kyselylomakkeissa voidaan kayttda avoimia kysymyksia, monivalintakysymyksia tai
asteikkoihin perustuvia kysymyksid. Asteikon padssa on usein vaihtoehdot taysin
samaa mielta ja taysin eri mielta. Vastaajan tehtdvéana on valita niistd parhaiten omaa
mielipidettd kuvaava vaittama. (Hirvijarvi ym. 2006, 189.) Tassa tutkimuksessa on
kaytetty kyselylomakkeessa monipuolisesti kaikkia edellda mainittuja kysymysmuoto-
ja. Henkilokunnan kokemaa tyohyvinvointia kartoitettiin Likertin asteikon mukaisia
vastausvaihtoehtoja kayttaen.(Liite 2.)

Asteikkokysymyksissé oli 3-7 vaittdmaa tai kysymysta aiheeseen liittyen. Likerti as-
teikkokysymyksissa kaytettiin myos vaihtoehtoa ”en osaa sanoa”, koska vastaajalla
ei valttaméttd ole tietoa kyseisestd véitteestd. Liséksi haluttiin tarjota vastaajalle
mahdollisuus olla ottamatta kantaa véitteisiin. Tasa-arvoon ja tyon kehittdmiseen liit-
tyen oli asteikkokysymysten jatkona avoin kysymys, johon vastaaja sai kirjoittaa sa-

nallisesti mielipiteensa.(Liite 2.)

Taustatietoja esittavissa kysymyksissa kysyttiin sukupuolen ja ian liséksi tyokoke-
musta, koulutusta ja tyoskentelyd Kuntoutuskeskus Mental Oy:ssd. Kysymyksen 9
vaittamat koskivat tyon mielekkyyttd ja kysymykset 10-11 ty6hon vaikuttamismah-

dollisuuksia. Kysymyksessa 12 tiedosteltiin vastaajan saamaa palautetta tydstaan,
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lisdksi johtajuuteen liittyvid kohtia oli kysymyksessé 15. Tyoyhteison toimivuutta ja
sen jasenten tasa-arvoa késiteltiin kysymyksissd 13-14. TyOyhteison kehittdmisen
tarvetta ja kehitysideoita kasiteltiin kysymyksissé ja 24-25. Yksilon kokemaa tyoky-
kya selviteltiin kysymysten 16 ja 20-21 avulla. Kysymykset 17-19 liittyivét sairas-
lomiin ja niiden vaikutuksiin niin yksiléon kuin tydyhteisoon. Sosiaaliseen yritys-
toimintaan ja sen kokemiseen ty0yhteisossa liittyivat vaittamét kysymyksissa 22 ja
23. (Liite 2.)

Sairaslomien ja oman tyoni viivastymisen takia, aineistoin keruu toteutettiin vasta
lokakuun ja marraskuun vaihteessa 2010. Sain lokakuun alussa yrityksen johtajilta
luvan toimittaa kyselylomakkeet yksikkdihin, minka jalkeen paasin aloittamaan ai-
neiston keruun toteuttamisen esivalmisteluja. Sovimme opinnéytetydn yhteyshenki-

I6n kanssa, ettd mina toimitan kyselylomakkeet yksikkaihin.

Kyselylomakkeen liitteend toimitin saatekirjeen, jossa oli tietoa tutkimuksesta ja sen
tarkoituksesta sekd kyselyyn vastaamisesta (Liite 1). Saatekirjeen tarkoituksena oli
kannustaa tyontekijoita osallistumaan kyselyyn. Liséksi motivoidakseni henkilokun-
taa vastaamaan kyselyyn toteutin tutkimuksen yhteydessa arvonnan, mista oli mah-
dollisuus voittaa kaksi vapaalippua elokuvateatteriin. Jokaisen vastaajan arvontanu-
mero oli kiinnitetty kyselylomakkeen viimeiselle sivulle, toisen numeron he saivat
itselleen ja toinen jai minulle. Arvontanumerot leikkasin irti kyselylomakkeista en-
nen arvonnan toteuttamista, jotta vastaaja pysyy varmasti anonyymina.

Mina otin yhteytta kaikkien Kuntoutuskeskus Mental Oy:n yksikdiden l&hiesimie-
hiin, kerroin tutkimuksestani ja tiedostelin mahdollisuutta toimittaa kyselylomakkeet
ja palautuslaatikot yksikkoihin. Lopulta kysely toteutettiin 22.10.2010-12.11.2010
valisend aikana ja vastausaika oli kolme viikkoa. Kyselylomakkeet saatekirjeineen ja
palautuslaatikot toimitin yksikkéihin ja taytetyt lomakkeet noudin itse. Viikkoa en-
nen aineiston keruun paattymista, pyysin vield yksikoiden esimiehid muistuttamaan
henkilostoa kyselyyn vastaamisesta viikkopalaverissa. Kyselylomakkeita toimitettiin
yksikkoihin yhteensa 36 kappaletta ja kyselylomakkeita palautettiin 27, joten vasta-

usprosentiksi muodostui 75 %.
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Havaintomatriisi muodostettiin Excel-taulukkolaskentaohjelmaan. Havaintomatriisi
siirrettiin Tixel tilastointiohjelmaan taulukoiden ja kuvioiden muodostamiseksi. Ky-
selylomakkeessa mielipideasteikko oli viisi asteinen, aineiston analysointivaiheessa
asteikko muutettiin kuitenkin kolme asteiseksi aineiston pienuudesta johtuen. Saatuja
tuloksia kuvailtiin sanallisesti ja havainnollistettiin niin taulukoilla kuin myds kuvi-
oilla. Avoimien kysymysten tulokset Kirjattiin erilliselle asiakirjalle kasittelyé varten

ja niita kaytettiin tutkimustulosten havainnollistamisessa.

4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan mitata kasitteilld reliabiliteetti ja validiteetti.
Yhdessé niiden avulla pystytdan mittaamaan mittarin kokonaisluotettavuutta. Mitta-
uksen kokonaisluotettavuuteen vaikuttavat myos aineistosta johtuvat virheet. (Tuomi
2008, 149-150.) Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta.
Toteuttaessa uudelleen tutkimuksen, tulokset on pystyttédva toistamaan samanlaisina
(Heikkild 2005, 30). Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksessa sitd, etta kaytetylla mit-
tarilla tai tutkimusmenetelmalld pystytddn mittaamaan juuri tarkoitettuja asioita
(Hirsjarvi ym. 2006, 216). Validiteettiin vaikuttaa kysymysten onnistuneisuus, eli

vastaako ne haluttuun tutkimusongelmaan (Tuomi 2008, 150).

Opinndytetyon luotettavuutta pyrittiin parantamaan lukemalla tyohyvinvointia ja so-
siaalista yritystoimintaa késittelevaa kirjallisuutta ja valitsemalla lahdeaineistoksi
viimeisimman tietdimyksen mukaista tietoa. Lisaksi selvitettiin Kuntoutuskeskus
Mental Oy:n yrityksen taustatiedot. Perehtymalld aikaisempiin tyohyvinvointitutki-
muksiin tarkasteltiin keinoja saada vastaukset tutkimusongelmiin. Opinnéytetyon
teoreettinen viitekehys, tutkimusongelma ja tarkoitus ohjasivat kyselylomakkeen te-
koa. Kyselylomake pyrittiin tekem&&n mahdollisimman selkeddn muotoon ja kysy-

myksiin annettiin vastausohjeet, jotta vaarinkasitykset pystyttiin minimoimaan.

Tutkimustulokset kertovat Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkilékunnan kokemasta
tyohyvinvoinnista. Tutkimuksen tuloksia ei voi yleistéa eiké rinnastaa toiseen sosi-
aali- ja terveysalan yritykseen eik& toiseen sosiaaliseen yritykseen. Opinnéytetyon

tutkimukseen osallistuivat koko Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkilésto, lukuun
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ottamatta yrityksen johtajia Paivi Aaltosta ja Padivi Maenpéatd. Kyseessa ei ollut
otanta, vaan tyotehtévasta ja yksikosta riippumatta jokaiselle tyontekijalle annettiin
mahdollisuus osallistua tutkimukseen. Vastausprosentiksi tuli 75 %, joten aineisto
maadritell&&n luotettavaksi ja riittavaksi (Heikkila 2005, 43). Vastauksia saatiin myos

tasaisesti kaikista yksikoista.

Yksikaittdin vastauksia saatiin Ylojarven Vilposta 7, Linnavuoren palveluasumisyk-
sikdstd 9, Pilvilinnan asumispalveluyksikosta 10 ja Nokian yksikosta 1 vastaus (Tau-
lukko 1). Nokian yksikdssé tyoskentelevé henkil6 on liiketalouden ja hallinnon alan
ammattilainen ja tekee itsendisté tyota taloustoimistossa. Aineiston analyysissé hénen
kyselyn vastauksiaan kaytettiin ainoastaan yleisesti Kuntoutuskeskus Mental Oy:n
henkilokunnan kokemaa tyéhyvinvointia ja sosiaalisen yritystoiminnan vaikutuksia

kartoittaessa.

Taulukko 1. Vastausprosentti yksikoittain (N=27)

Yksikkd Henkilokunta Vastaukset Vastausprosentti
Nokia 1 1 100 %
Linnavuori 13 9 69 %
Pilvilinna 14 10 71 %
Vilppo 8 7 87 %
Yhteensé: 36 27 75 %

5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastanneista 27 tyontekijéstd 19 on naisia ja 8 miehié. laltd&n vastaajat
ovat suhteellisen nuoria, silla kyselyyn vastanneista 74 % on alle 45 vuotiaita. 11 %
vastanneista on alle 25 -vuotiaita ja ainoastaan 7 % vastanneista on yli 55 -vuotiaita.

Tyo6kokemusta on vastanneista 44 %:lla yli viisi vuotta ja 33 %:lla yli 15 vuotta. Vas-
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tanneista 63 % on tyoskennellyt Kuntoutuskeskus Mental Oy:ssa yli kolme vuotta,
heistd 6 henkild on ollut yrityksen palvelussa vuodesta 2005 alkaen. (Taulukko 2.)

Taulukko 2. Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkilékunnan tyokokemus (N=27)

Tyokokemus vuosina, Lkm %
alle 5 vuotta 6 22
5- 15 vuotta 12 44
yli 15 vuotta 9 33
josta Kuntoutuskeskus Mental Oy:ssé Lkm %
alle 1 vuotta 5 19
1-2 vuotta 5 19
3-4 vuotta 11 41
yli 5 vuotta 6 22
Yhteensa: 27 100

Vastanneista 89 % on sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia. Loput 11 %:a ovat mat-
kailu-, ravitsemus- ja talousalan ammattilainen, humanistisen- ja kasvatusalan am-
mattilainen on yksi liiketalouden ja hallinnon alan ammattilainen. Yksi kyselyyn
osallistujista oli jattanyt kertomatta koulutusasteen, joten 26 vastaajasta 50 % on
opiskellut ammattikoulussa ja 31 % on suorittanut opistoasteen koulutuksen. Kor-
keakoulututkinto on 19 % vastaajista, joista yksi oli opiskellut yliopistossa ja nelja
ammattikorkeakoulussa. Hoitoapulaisista vastasi ainoastaan yksi ja kiinteistéhuollon
tyontekijoilta ei saatu yhtdan vastausta.

5.2 Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkildkunnan kokema tyéhyvinvointi

Tyotaan pitdd mielenkiintoisena ja innostavana usein 92 % vastanneista. Ty0ssééan
onnistumisenkokemuksia saa usein 89 % vastanneista tyontekijoistd. 67 % kokee,
ettd heitd arvostetaan tyontekijana tyoyhteisdssa usein. 11 % vastanneista, jotka ko-
Kivat heidan tyonsa arvostusta harvoin, on naisia. 52 % vastanneista koki, ettd heidan
tyopaikallaan palkitaan tyonsé hyvin tehneitd harvoin. Ainoastaan 22 % vastanneista

pitéa tyotéd usein palkitsevana. (Kuvio 1.)
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0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

® harvoin ®enosaasanoa musein

Kuvio 1. Henkil6kunnan koettu tydn mielekkyys (N=27)

Kuntoutuskeksus Mental Oy:n organisaation johtamistapaan on tyytyvaisia 30 %
vastanneista. Tyytymattémia organisaation johtamistapaan on taas 22 % tyontekijois-
td. 48 % vastasi, ettei osaa sanoa mielipidettdan organisaation johtotavasta. Henkilos-
ton johtotapaan organisaatiossa on tyytyvaisia 48 %. Henkiloston johtamiseen on
harvoin tyytyvaisia 19 % vastanneista. 52 % vastanneista kokee saavansa melko va-
hén tai ei juuri lainkaan tietoa tai palautetta johtajilta. Jonkin verran palautetta johta-

jilta kokee saavansa vastaajista 30 %. (Kuvio 2.)

tiedon/palautteen koettu saanti johtajalta

tyytyvaisyys henkilostén johtamiseen
organisaatiossa

tyytyvaisyys organisaation johtamistapaan

0% 20% 40% 60 % 80 % 100 %
® paljon ®Wenosaasanoa ®vahdn

Kuvio 2. Tyytyvdisyys organisaation johtamiseen (N=27)
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Kuvio 3. Henkilékunnan koetut vaikuttamisen mahdollisuudet tydhon (N=27)

Yleisesti tyontekijoista 81 % kokee voivansa vaikuttaa tyéhonsé. Tyon laatuun kokee
pystyvansé vaikuttamaan usein 96 % tyontekijoista. 78 % vastanneista pystyy mie-
lestdén vaikuttamaan tyotehtdvien jakoon paljon. Myds ty6tahtiin kokee voivansa
vaikuttaa usein 95 %. Kuitenkin 22 % vastanneista kokee vaikutusmahdollisuutensa
tyon madraan vahaisiksi. Ainoastaan 33 % mielestd tydpdivan pituuteen vaikuttami-
sen mahdollisuudet ovat vahdiset ja 15 % mielesta taukoihin vaikuttamismahdolli-
suudet ovat véhdiset. 89 % vastanneista kokee pystyvénsa vaikuttamaan tyovuo-
roihinsa. Lomien ja vapaiden ajankohtaan vastanneista vain 15 % pitéé vaikuttamis-

mahdollisuuksiaan vahaisind. (Kuvio 3.) Kaikista vastanneista vaikutusmahdolli-
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suuksia tyohon yleisesti piti v&haising naisista 11 %, miehista kukaan ei pitdnyt vai-

kutusmahdollisuuksia ty6hon yleisesti véahaisina (Taulukko 3).

Taulukko 3. Henkilokunnan kokemus vaikuttamismahdollisuuksistaan yleisesti tyo-

hon sukupuolen mukaan (%)

harvoin en osaa usein yhteensa N

sanoa
mies 0 25 75 100 % 8
nainen 11 5 84 100 % 19

B samaa mieltd Menosaasanoa M eri mieltd

tyoyhteison on joustavuus

tyoyhteison on tehokkuus

tyoyhteison yhteistyo on sujuvaa

tyoyhteison tyonjako on onnistunut

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 4. Koettu tydyhteisé (N=27)

Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkilokunnasta 78 % pitaa tydyhteisoa tehokkaana.
Vastanneista 82 % pitad tyoyhteisod joustavana ja 11 % kokee, ettei tydyhteisd ole
joustava. Tyontekijoistd 81 % pitad tydyhteison yhteistyotd sujuvana. Tyoyhteisdssa
tyonjakoa 63 % arvioi onnistuneeksi ja ainoastaan 11 % pitaé tyénjakoa huonona.
(Kuvio 4.) Miehista jokainen pitéa tyoyhteisoa tehokkaana, kun taas naisista tyoyh-
teisOa pitad tehokkaana 68 %. Naisista 16 % ei pida tydyhteisdd joustavana, eli kai-
kista vastanneista 11 %. Kaikkien miesten mielesta tyyhteiso on tehokas, joustava ja

yhteisty6 tydyhteison kesken sujuu hyvin. (Taulukko 4).



32

Taulukko 4. Henkilokunnasta tydyhteisoé toimivana pitdvat sukupuolien mukaan (%)

Tydyhteisdn toimivuuden osa-alueet mies nainen Yhteensé
tydyhteisOn on joustavuus 100 74 81
tydyhteisdn on tehokkuus 100 68 78
tydyhteison yhteisty6 on sujuvaa 100 72 81
tyoyhteison tydnjako on onnistunut 87 52 63

Yleisesti vastaajista 63 % on sitd mieltd, ettd tasa-arvo toteutuu hyvin tyontekijoiden
kesken tyOyhteisoissa. Tasa-arvoa pidetddn huonona eri ammattikuntien kesken 7 %,
tukityollistettyjen ja perustyontekijoiden kesken 8 %. Sukupuolten valista epatasa-
arvoa tydyhteisossa koki 15 % vastanneista. Eri-ikaisten tyontekijoiden valilla ei ko-

ettu laisinkaan epéatasa-arvoa. (Kuvio 9.)

® hyvin M en osaa sanoa huonosti

tasa-arvon toteutus tyontekijoiden kesken

tasa-arvon toteutus eri ammattikuntien
kesken

tasa-arvon toteutus tyollistettyjen ja _
perustyontekijoiden kesken — | |

tasa-arvon toteutus eri ikaisten kesken

tasa-arvon toteutuminen sukupuolten vélilla

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

Kuvio 5. Koettu tasa-arvo tyopaikalla (N=27)

Ikéryhmissa eniten tasa-arvo toteutuu tyontekijoiden kesken yli 55 vuotiaiden mie-
lestd. 44-55 vuotiaista 40 % kokee ettd tasa-arvo toteutuu huonosti tydntekijoiden
kesken. (Kuvio 5.) Tasa-arvon toteutumista tyontekijoiden kesken tydyhteisoissa pi-

t4& parempana miehet (Taulukko 5).

Taulukko 5. Henkilokunnan mielipide tasa-arvon toteutuksesta ikaryhmittain (%)
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en osaa sa- Yhteensd
hyvin noa huonosti N
alle 35v 75 25 0 100 8
35-44y 58 25 17 100 12
45-55v 40 20 40 100
yli 55v 100 0 0 100
Yhteenss 63 22 15 100 27

5.2.1 Asumispalveluyksikko Pilvilinnan henkilokunnan kokema tyohyvinvointi

Pilvilinna henkil6kunnasta jokainen kokee tyonsa olevan mielenkiintoinen ja innota-
va. 40 % vastanneista pitdd myos tyotaan palkitsevana. 89 % kokee ettd heidéan tyo-
taan arvostetaan. (Kuvio 6.) Aikaa suoriutua tyétehtavista on riittavasti 90 % mieles-
td. 60 % vastanneista on sitd mieltd, ettd yksikon henkilokunnan maaraa saisi liséta ja
40 % mielestd henkilokunnan méaaré on riittdva tyotehtavien suorittamiseksi. Tyoyh-

teison ammatillista patevyytté pitéa riittdvana 80 % vastanneista. (Kuvio 7.)

L
koettu tydn mielenkiinto ja innostus

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

B harvoin Henosaa sanoa & usein

Kuvio 6. Pilvilinnan henkilokunnan kokema tyon (N=10)
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tyossa koettu ajan riittoisuus

koettu henkilokunnan riittoisuus

koettu ammattitaidon riittoisuus
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Kuvio 7. Pilvilinnan henkilokunnan kokema resurssien riittavyys tyon tekoon (N=10)

Kyselyyn osallistujista 90 % piti tydyhteison yhteistyota sujuvana. Tydyhteisoa pitaa
tehokkaana 80 %:a vastanneista. 60 % vastanneista pitaa tyoyhteisda joustavana, kun
samalla 20 % vastanneista ei pida sitd joustavana. Tyonjako tydyhteisossd onnistuu
hyvin 60 %:n mielestd. 40 % vastanneista ei osannut sanoa mielipidettd&n tyénjaon
onnistumisesta. 90 % kokee saavaansa tietoa ja palautetta tyotovereilta. Muilta tyo-
yhteison jaseniltd kokee saavansa tukea jokainen henkilokunnan jasen. 90 % kokee

ettd heidan tyotaan arvostetaan tydyhteisossa. (Kuvio 8.)

| | | | |
tySyhteisn on joustavuus —--

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

B samaa mieltd ®menosaasanoa M erimieltd

Kuvio 8. Pilvilinnan yksikén henkilokunnan kokemus tydyhteisostaan (N=10)
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tasa-arvon toteutus tyontekijoiden kesken
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Kuvio 9. Henkil6kunnan kokema tasa-arvon toteutumisesta tyoyhteisossé (N=10)

Tyontekijoista 50 % kokee tasa-arvon toteutuvan tydntekijoiden kesken hyvin. Aino-
astaan kahden tyontekijan mielesté tasa-arvo tyontekijoiden kesken on huono. Suku-
puolten valista tasa-arvoa pitdd hyvana 70 % vastanneista. Eri-ikéisten tyontekijoiden
valilla ei myoskaan koeta tasa-arvossa olevan minkadnlaista heikentavaa tekijaa. Ai-
noastaan 20 % vastanneista kokee epatasa-arvoa eri ammattikuntien valissa. (Kuvio
9)

Tydtahtiin uskoo pystyvansa vaikuttamaan usein 80 % tydntekijoistd. 70 % pystyy
vaikuttamaan omasta mielestaan tydtehtavien jakoon tydyhteisdssa (Kuvio 10). 90 %
kokee voivansa vaikuttaa lomiensa ja vapaapdiviensa ajankohtaan, 80 % voi omasta
mielestadan vaikuttaa omiin tyévuoroihin ja 80 % uskoo voivansa vaikuttaa usein tau-
kojen ajankohtaan (Kuvio 11).
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Kuvio 10. Pilvilinnan henkilékunnan tyohon vaikuttamisen mahdollisuudet (N=10)

vaikuttamismahdollisuudet tyépaivan \!l | | | | | |-| | | | |_| | | | | | | | | | | | |
pituuteen

vaikutusmahdollisuudet taukoihin

vaikutusmahdollisuudet
tyévuorojarjestelyihin

vaikutusmahdollisuudet lomien ja vapaiden
ajankohtaan

vaikutusmahdollisuudet tyopaivan alkamis-
ja loppumisajankohtaan

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mvihdn m®enosaasanoa ™ paljon

Kuvio 11. Pilvilinnan henkilékunnan kokemus vaikuttamismahdollisuuksista tyo-
aikoihin (N=10)
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Lahiesimieheltd palautetta ja tietoa kokee saavan 60 %. Tydyksikon johtamistapaan
tyytyvaisid on 60 % vastanneista. On myds huomattava ettd, esimieheltd&n tukea ko-
kee saavan usein 80 % vastanneista. (Kuvio 12.) 60 % tydntekijoistd on myds tyyty-

vaisia yksikon esimiestydhon (Taulukko 6).

koettu esimiehen tuki

tiedon/palautteensaanti ldhiesimiehelta

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

®m harvoin ® en osaa sanoa usein

Kuvio 12. Pilvilinnan henkilokunnan kokemus tuen ja palautteen saannista yksikon
esimieheltd (N=10)

Taulukko 6. Pilvilinnan yksikon henkilokunnan tyytyvéisyys esimiestyohon (N=10)

Tyytyvaisyys esimiestyohon Lukumé&ara %
tyytyvainen 6 60
en 0saa sanoa 3 30
tyytymaéton 1 10
Yhteensa: 10 100

5.2.2 Asumispalveluyksikkd Linnavuoren henkilokunnan kokema tyéhyvinvointi

Linnavuoren henkilokunnasta vastanneet pitaé tyotansa mielenkiintoisena ja innosta-
vana usein 78 % vastanneista. Tyodssa onnistumisen tunnetta kokee kaikki henkilo-
kunnan jésenet. Tyopaikallaan hyvasta tyosta palkitsemista koetaan suhteellisen vé-
han yksikossd. 22 % vastanneista on sitd mieltd, ettd yksikossa palkitaan tyonsé hy-

vin tehneitd, kun taas 33 % mielestd ei palkita ja 44 % ei osannut sanoa. (Kuvio 14.)
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Asumispalveluyksikkd Linnavuoren henkilokunta kokee ajan riittavéksi tyotehtéavista
selviytymiseen. 78 % mielesté yksikdssa on riittavasti henkilokuntaa ja tyontekijoilla

riittdvasti ammattitaitoa tyotehtévista suoriutumiseen. (Kuvio 13.)

NEERERNRRERRARNRRNRRNERE
tyossa koettu ajan riittoisuus

e ———— m

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

B samaa mieltd Menosaasanoa M eri mielta

Kuvio 13. Linnavuoren henkilokunnan kokema resurssien riittdvyys tyon tekoon
(N=9)

ENARRRRNNERRNNNRRRNNEEEE
koettu tydn mielenkiinto ja innostus -_
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koettu arvostus
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Kuvio 14. Linnavuoren henkilokunnan kokema ty6 (N=9)
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Vastanneista 78 % pitéé tyoyhteison yhteistyoté sujuvana. 89 %:n mielestd tydyhtei-
sO on joustava. 56 % pitad tyoyhteisoa tehokkaana ja tyonjakoa pitd4 onnistuneena
tydyhteisossa 44 %. Tydyhteison arvostusta kokee saavansa osakseen usein 78 %
vastanneista. Yksikon tydyhteisén toimivuudesta kertoo myos se, ettd 66 % vastan-

neista kokee saavansa palautetta ja tietoa muilta tydyhteison jéseniltd. (Kuvio 15.)

tyoyhteisdn on joustavuus .

tydyhteison on tehokkuus

tyoyhteison tydnjako on onnistunut _.

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

B samaa mieltd Menosaasanoa M eri mielta

Kuvio 15. Linnavuoren yksikon henkilokunnan kokemus tydyhteisostaan (N=9)

77 % mielestd heidan tyoyhteistssa tasa-arvo toteutuu hyvin. Vahiten vastanneiden
mielesta toteutuu tasa-arvo perustyontekijoiden ja tukityollistettyjen kesken, kun 55
% mielestd heidan kesken tasa-arvo toteutuu hyvin. On kuitenkin otettava huomioon,
ettd 44 % ei osannut arvioida toteutuuko tasa-arvo tukityollistettyjen ja perustyonte-
kijoiden kesken. Myds sukupuolten valilla koettiin tasa-arvon toteutuvan erittéin hy-

vin, kun 89 % vastasi sen toteutuvan hyvin. (Kuvio 16.)
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Kuvio 16. Linnavuoren henkilékunnan mielipide tasa-arvon toteutumisesta tydyhtei-

sOsséd (N=9)

Tyontekijoiden mielestd yksikdssa on tarpeeksi henkilokuntaa. 78 %:n mielesté hen-
kilokuntaa on riittavasti ja ainoastaan 11 %:n mielesta henkilékuntaa on liian vahan.

Ammattitaito on riittdva 77 %:n mielesta. (Kuvio 17.)

koettu henkilokunnan riittoisuus --

koettu ammattitaidon riittoisuus

|

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

B samaa mieltd ®enosaasanoa ® erimieltd

Kuvio 17. Linnavuoren tyontekijoiden henkilokunnan ja ammattitaidon riittavyys
(N=9)
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Linnavuoren yksikossd henkilokunta pitdd tyohon vaikuttamisen mahdollisuuksia
yleisesti hyvind. 88 % mielestd yksikossa pystyy vaikuttamaan tyohonsa. 22 % vas-
tanneista oli sitd mieltd ettd tydon maaraan pystyy vaikuttamaan melko vahan. (Kuvio
18.) Tyoaikoihin, tyévuorolistan laatimiseen sekd lomien ja vapaiden ajankohtaan

kaikki vastanneista kokee pystyvénsa vaikuttamaan (Kuvio 19).
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Kuvio 18. Linnavuoren henkilokunnan vaikutusmahdollisuudet tydhon (N=9)

vaikuttamismahdollisuudet tyépaivan _l l Wl
pituuteen
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Kuvio 19. Henkilokunnan mahdollisuudet vaikuttavat tydaikoihin yksikdssa (N=9)
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Tyoyksikon johtamistapaan on tyytyvéisia 78 % (Taulukko 7). 22 % kokee saavansa
vahan tietoa ja palautetta yksikon lahiesimiehelta ja 78 % kokee saavansa tietoa seka
palautetta usein. Tukea yksikon esimieheltd tydntekijoistd kokee saavansa harvoin 22

%. Tukea kokee saavansa usein lahiesimiehelta 78 % vastanneista. (Kuvio 20.)

L
koettu esimiehen tuki h

tiedon/palautteensaanti lahiesimiehelta -

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

® harvoin M en osaa sanoa usein

Kuvio 20. Linnavuoren henkilékunnan kokema tuen ja palautteen saanti yksikon
esimieheltd (N=9)

Taulukko 7. Henkil6kunnan tyytyvaisyys esimiestyohon (N=9)

Henkilokunnan mielipide Lukumaara %
tyytyvainen 7 78
en 0saa sanoa 1 11
tyytymaéton 1 11
Yhteensa: 9 100

5.2.3 Lastenkoti Vilpon Henkilékunnan kokema ty6hyvinvointi

Lastenkoti Vilpon henkildkunnasta jokainen vastaaja pitad tyotdan mielenkiintoisena
ja innostavana. Tyossédan onnistumista kokee 86 % vastanneista. Tyontekijoista 29 %
kokee usein ja 14 % harvoin, ettd heidén tyotaan arvostetaan. Myos tyon palkitse-
vuudesta on eri mieltd 86 % tyontekijoistd. (Kuvio 21.) Tyontekijoistd 29 % kokee,

ettei aikaa tyotehtdavien suorittamiseen tyopéivan kuluessa ole riittavasti. 71 % henki-
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I6kunnasta kokee ajan riittdvaksi tyotehtdvista suoriutumiseen. Henkil6kuntaa on riit-
tavasti 43 % mielestd. Saman verran vastanneista 43 % kokee, ettei henkilokuntaa
ole riittavasti tyotehtéavista suoriutumiseen. (Kuvio 21.)

tyossa koettu ajan riittoisuus

koettu henkildkunnan riittoisuus

koettu ammattitaidon riittoisuus
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B samaa mieltd Menosaasanoa M eri mielta

Kuvio 21. Vilpon henkilékunnan kokema resurssien riittavyys tyon tekoon (7)

ENNRERRNNERRNNNRRRNNEEEE
koettu tydn mielenkiinto ja innostus
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Kuvio 22. Vilpon henkil6kunnan kokema tyo (N=7)

Henkil6kunnan riittdvyydesta on eri mieltd 43 % tyontekijoistd, heidan mielesta hen-

kilokuntaa ei ole riittavasti aina tyotehtdvien maaraan nahden. 43 % vastanneista oli
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samaa mielta siitd, ettd yksikdssa on riittavasti henkilokuntaa. Ammattitaidoltaan
tyoyhteisod piti patevané koko henkilokunta. (Kuvio 21.)

Yleisesti 57 % vastanneista kokee pystyvénsa vaikuttamaan tyohonsa yksikossa.
Tyon laatuun arvioi pystyvansa vaikuttamaan 86 % tyontekijoistad. 14 % arvioi voi-
vansa vaikuttaa tyon laatuun véhan. Tyotehtdvien jakoon tyOyhteisdssa kokee voi-
vansa vaikuttaa vahan 14 % ja paljon 71 % henkilokunnasta. Tyon maaréan henkilo-
kunnasta 43 % kokee voivansa vaikuttaa vahén ja 57 % paljon. Kuitenkin ty6tahtiin
kokee voivansa vaikuttaa paljon 86 % vastanneista. Tydvuoroihin uskoi voivansa
vaikuttaa paljon 86 %. Kuitenkin lomien ja vapaapdivien ajankohtaan henkilokun-

nasta 57 % koki voivansa vaikuttaa véhéan (Kuvio 23).
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Kuvio 23. Vilpon henkilokunnan kokemus vaikutusmahdollisuuksista tydhon (N=7)
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TyoOyhteisod jasenten valista yhteisty6ta pitdd hyvéana 86 % tyontekijoista. Tyoyhtei-
sOn toimintaa pitéa tehokkaana 86 % tyontekijoista. TyOyhteisod pitaa joustavana 43
% vastanneista. Tyotovereiltaan tukea kokee saavansa kaikki tyontekijat. Tydyhtei-
sOn keskindinen tyonjako on epdaonnistunut 15 % mielestd, kun 57 % kokee sen ole-

van onnistunut. (Kuvio 24.)

tyoyhteison on joustavuus

tyoyhteison tydnjako on onnistunut —_
[T T T
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Kuvio 24. Yksikon henkilékunnan kokema tyGyhteisd (N=7)

Tasa-arvo toteutuu tydyhteisossa hyvin 57 % mielestd, kun 14 % on sitd mieltd etta
tasa-arvo toteutuu huonosti. Eri ammattikuntien kesken tasa-arvo toteutuu hyvin 71
% mielestd. 29 % ei osannut arvioida tasa-arvon toteutumista ammattikuntien kes-
ken. Tasa-arvo toteutuu hyvin eri-ikdisten tyontekijoiden kesken 86 % mielesta vas-
tanneista. Sukupuolten vélist tasa-arvoa pitdd huonona 29 % vastanneista, kun taas
71 % pitdd sukupuolten valista tasa-arvoa hyvéna. Lastenkoti Vilpossa tyontekijat
kokevat epatasa-arvoa sukupuolten kesken varsinkin kotitaloustdiden kohdalla. (Ku-
vio 25.)

“Miestydntekijdt eivdt juurikaan tee talouden hoitoon. Siivous, pyykki yms.
jdd naistyontekijoiden harteille”

"Tyot jakautuvat eri sukupuolten vdlilli epdtasa-arvoisesti mm. taloudenhoi-
dollisissa ja vaatehuoltotoissd.”
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Kuvio 25. Tyontekijoiden kokemus tasa-arvon toteutumisesta yksikgssa (N=7)

27 % vastanneista ovat tyytymattomia yksikkonsa johtamistapaan ja 43 % on tyyty-
vaisia siihen (Taulukko 8). Tietoa ja palautetta l&hiesimieheltd kokee saavansa tyon-
tekijoista jonkin verran 14 %. 72 % vastasi, ettd saavat palautetta ja tietoa lahiesi-
mieheltd vahéan. Esimiehen tukea arvioi saavan usein 57 % ja harvoin 29 % vastan-

neista, kun taas 14 % kokee, ettei saa esimiehelté tukea juuri lainkaan. (Kuvio 26.)

koettu esimiehen tuki

jl

tiedon/palautteensaanti ldhiesimiehelta _-

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

® harvoin M enosaasanoa M usein

Kuvio 26. Vilpon henkilokunnan kokemus tuen ja palautteen saannista esimieheltd
(N=6)
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Taulukko 8. Vilpon henkilokunnan tyytyvaisyys tydyksikon johtoon (N=7)

Henkilokunnan mielipide Lukuméara %
tyytyvainen 3 43
en osaa sanoa 2 29
tyytymaton 2 29
Yhteensa: 7 100

5.3 Kuntoutuskeskus Mental Oy:n tyontekijoiden kokema tyokyky

Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkilékunnasta 44 % pitaa terveyttdan hyvéna ja 30
% melko hyvana. Terveyttaan keskinkertaisena pitdd 22 %. Ainoastaan 4 % vastan-
neista pitad terveyttddn huonona.(Taulukko 9.) Miehistd 50 % pitaa terveyttadn mel-
ko hyvana ja 25 % hyvéana. Samalla kuitenkin miehista 13 % pit44 terveyttaan kes-
kinkertaisena ja 12 % huonona. Naisista taas enemmistd eli 74 % pitaa terveyttaan
melko hyvéna tai hyvdna ja ainoastaan 26 % pitdd terveyttddn keskinkertaise-
na.(Taulukko 10.)

Taulukko 9. Henkil6kunnan arvio omasta terveydestaan (N=27)

Terveyden tilan arvio Lukumaara %
hyva 12 44
melko hyva 8 30
keskinkertainen 6 22
huono 1 4

Yht. 27 100
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Taulukko 10. Tyontekijan arvio terveydestédan sukupuolen mukaan (%)

hyva melko hy-  keskinkertai-  huono yht. N

va nen
mies 25 50 13 12 100 8
nainen 53 21 26 0 100 19
Yhteensa: 44 30 22 4 100 27

Pyytéessa henkilokuntaa arvioimaan tyokykyddn yhdesta kymmeneen, henkil6kun-
nasta 56 % arvioi sen olevan 7-9 ja 41 % mielesta se on 10. Ainoastaan vastaajista
yksi koki tyokykynsé olevan alle 4. (Taulukko 11.) Miehista 38 % arvioi terveytensa
olevan taysi kymppi ja 62 % 7-9. Naisista 42 % arvioi terveytensa olevan 10 ja 53 %
arvioi sen olevan 7-9. Naisista yksi tyontekijé arvioi terveytensa olevan alle 4. (Tau-
lukko 12.)

Taulukkol1l. Henkil6kunnan kokema tyokyky (N=27)

alle 4 1 4
4-6 0 0
7-9 15 56
10 11 41
Y hteensa: 27 100

Taulukko 12. Tydntekijén arvio terveydestdan 1-10 sukupuolten mukaan (%)

alle 4 4-6 7-9 10 yht. N
mies 0 0 62 38 100 8
nainen 5 0 53 42 100 19

Yht. 4 0 56 41 100 27
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78 % vastanneista uskoo kykenevansé tydskenteleméan samassa tyotehtévassa elake-
ikaan asti. 11 % ei osannut ennustaa tulevaa tyokykyaan ja ainoastaan 4 % eli yksi
vastanneista ei uskonut kykenevénsa tydskentelemdan samassa tyotehtdvassé elake-

ikaan asti.

5.3.1 Tyontekijoiden sairaslomat ja niiden koettu vaikutus tyGhyvinvointiin

Vuoden 2010 ennen kyselyé kuluneen 10 kuukauden aikana vastanneista 30 % ei ol-
lut laisinkaan sairaslomalla ja 70 % oli ollut ainoastaan 1-2 kertaa. 42 % sairaslomis-
ta oli ollut kestoltaan alle kolme paivaa ja 8 % alle viisi paivaa. Pidetyistd sairaslo-
mista 15 % oli ollut 5-10 paivéa kestoltaan ja ainoastaan yksi vastaajista kertoi sai-
rasloman olevan yli 10 paivan mittainen. Tyontekijoiden vahdinen sairaslomien méaa-

ré ja kesto antaa myds positiivisen kuvan henkilékunnan terveydesta. (Taulukko 13.)

Taulukko 13. Henkilokunnan sairaslomien kesto (N=26)

Sairaslomien kesto Lukumaara %
alle 3 péivaa 11 42
3-5 péivaa 2 8

6-10 paivaa 4 15
11-15 paivaa 1 4

ei laisinkaan 8 31
Yhteensa 26 100

Tyontekijoistd 44 % on sitd mieltd, ettd sairaslomat vaikuttavat tydyhteison tyohy-
vinvointiin paljon. 11 % mielest sairaslomat vaikuttaa vahan tydyhteison tyohyvin-
vointiinsa. Ty0yhteison toimivuuteen sairaslomat vaikuttivat 48 % mielestd paljon.
26 % oli sitd mieltd, ettd sairaslomat vaikuttavat vahan tydyhteison toimivuuteen ja 4

% mielestd sairaslomat ei vaikuta ollenkaan tydyhteison toimivuuteen. (Kuvio 24.)

Omaan tyéhyvinvointiinsa sairaslomien kokee vaikuttavan paljon 37 % vastanneista.
Tyontekijoistd 40 % mielestd sairaslomat vaikuttavat véhén heidan tyohyvinvointiin.
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Tyontekijoiden mielestd tyohon uudelleen orientoitumiseen sairaslomat vaikuttavat
37 % mielesta vahan, kun taas 26 % kokee niiden vaikuttavan paljon. Sairaslomien
vaikutuksesta tyoyhteis6on sopeutumisesta mielipiteet jakautuvat suhteellisen tasan
henkilokunnan kesken. Tydyhteis66n sopeutumiseen sairaslomien arvioi vaikuttavan
paljon 19 % ja véhan tai ei laisinkaan 44 %. Tyon laatuun sairaslomien arvioi vaikut-
tavan paljon 44 % tyontekijoistd. 33 % ei osaa arvioida vaikuttavuutta ja 22 kokee
niiden vaikuttavan vahan. Sairaslomilla on paljon vaikutusta tyétehtavien tekemiseen
37 % mielesta. (Kuvio 27.)

sairaslomien vaikutus omaan tyéhyvinvointiin

sairaslomien vaikutus tydyhteison toimivuuteen

sairaslomien vaikutus tyén laatuun

sairaslomien vaikutus tyéyhteison
tydhyvinvointiin

sairaslomien vaikutus tyotehtadvien tekemiseen

sairaslomien vaikutus tyontekijan uudelleen
orjentoitumiseen
sairaslomien vaikutus sinun sopeutumiseen
tyoyhteis6on

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

M vdhdn ™ en osaasanoa paljon

Kuvio 27. Henkilokunnan kokema sairaslomien vaikutus tyohyvinvointiin (N=27)

5.4 Henkilokunnan kasitys sosiaalisesta yritystoiminnasta ja sen koettu vaikutus
tyohyvinvointiin

85 % vastanneista on sitd mieltd, ettd he tietavét paljon sosiaalisen ja tavallisen yri-
tyksen eroavaisuuksista. Tukityollistettyjen palkkaamista pitdéd térkednd yrityksen

kannalta 48 %. Ty0Ontekijoistd 15 % mielesta tukityollistettyjen tyontekijoiden palk-
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kaaminen yritykseen ei ole tarkedd. Vastanneista tyontekijoista 15 % on sita mieltg,
etta tukityollistetyn tyokyvyn kuuluisi vaikuttaa hénen palkkaansa. 45 % on tdysin
samaa mielta siitd, ettei tyokyvyn kuulu vaikuttaa tukityollistetyn palkkaan. 45 %
vastanneista piti sosiaalista yritysta hyvand ponnahduslautana avoimille tyémarkki-

noille. 52 % ei ottanut kantaa asiaan. (Kuvio 28.)

tyontekijan kasitys sosiaalisen ja normaalin
yrityksen eroavaisuuksista — |

tyontekijan kasitys tyotovereiden
vajaakuntoisuudesta T ————— -r -

tyontekijoiden kasitys vajaakuntoisten

tyollistamisesta yirtyksessa T—

T

tyontekijan kasitys tyokyvyn vaikutus

palkkaan sosiaalisessa yrityksessa — 1-_

T e B e B B B

tyontekijan kasitys sosiaalisen yrityksen
tarjoamasta mahdollisuudesta tyéllistya

[
|

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B samaa mieltd ™ en osaa sanoa eri mielta

Kuvio 28. Tyontekijoiden tietous sosiaalisesta yritystoiminnasta yrityksessa (N=27)

Kyselyyn vastanneista 27 tyontekijasta on 46 % samaa mielta siitd, ettd perustyonte-
kijat ja tukityollistetyt erottaa toisistaan. 19 % mielestd eroa ei huomaa juuri laisin-
kaan. 29 % kokee joutuvansa korvaamaan muiden tyokykya omalla ty6llaén. Vas-
tanneista suurin osa eli 44 % on kuitenkin sitd mieltd, etteivat he joudu korvaamaan
muiden tyokykya juuri ollenkaan. Tyotovereiden tukityollistamisen syyt arvelevat
tietdvéansa 65 %. (Kuvio 29.)
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tyontekijan mielipide toisten tydkyvyn
korvaamisesta

tyontekijan mielipide tyollistettyjen ja
muiden tyontekijdiden erottamisesta
toisistaan

sosiaalisen yritystoiminnan perjaatteet
vahvistavat tyoyhteison yteeisollisyytta

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

M samaa mieltd ™ en osaa sanoa eri mielta

Kuvio 29. Sosiaalisen yrityksen kokema vaikutus tyon tekemiseen (N=27)

5.5 Tyohyvinvoinnin kehittdminen yksikoissa

5.5.1 Asumispalveluyksikkd Pilvilinna

Asumispalveluyksikkd Pilvilinnassa henkilokunnasta 70 % kokee, ettd tydyhteison
keskinaistd informaatiota olisi kehitettavd. Henkilokunnan yhteisty6ta haluaisi kehit-
t44 50 % melko paljon ja 40 % melko véhan, kun yksi vastaaja ei ottanut kantaa asi-
aan. TyOyhteisossa tyotehtévien jaossa kehitettdvad on melko véhéan 40 % mielesta ja
20 % vastanneista ei koe laisinkaan tarvetta kehittaa sitd. Asumisyksikkd Pilvilinnan
tyontekijat toivovat kehitystd informaation kulkuun johtajien ja tyontekijoiden valil-
14. (Kuvio 30.)

’

“Tiedon kulkua ylhddiltd alas olisi kehitettdvd.’

Tyontekijoiden ammattitaidossa 50 % mielestd on melko véhan kehitettavaa ja 20
%:n mielestd ammattitaitoa ei tarvitse kehittda laisinkaan. 50 % toivoisi parannusta
tyéhon perehdyttdmiseen. 60 % vastanneista toivoo lisad apuvalineitd tyon kuormit-
tavuuden vahentdmiseksi. Henkilokunta odottaa Pilvilinnan asumispalveluyksikéssa
tyon kuormittavuutta vahentdvia apuvalineitd, tyon tehokkuuden ja mielekkyyden

lisadmiseksi. (Kuvio 29.)
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“Apuvdlineitd ei ole nikynyt!”

yksikdn tyoyhteison keskindisen
informaation kehittdmisen tarve

apuvilineiden kayton kehittdminen

henkilékunnan yhteistyon kehittdminen

henkildkunnan perehdyttamisen
kehittdminen

tyotehtavien jaon kehittaminen

tyontekijoiden ammattitaidon kehittaminen
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®mvihdn ™ en osaasanoa paljon

Kuvio 30. Pilvilinnan henkilékunnan arvio tyéhyvinvoinnin kehittdmisen tarpeista
(N=10)

5.5.2 Asumispalveluyksikko Linnavuori

Linnavuoren asumispalveluyksikdssé tyohyvinvoinnissa koetaan kehitettdvaa ylei-
sesti vahan. Henkilokunnan yhteistyon kehittdmiseen ei koe tarvetta 25 % vastan-
neista ja 62 % vastanneista kehittdisi sitd vahan. 22 % mielesta tydyhteison keski-
naisté informaatiota olisi kehitettédva paljon ja 67 % mielesta sita olisi kehitettdva va-
han. Yleisesti henkilokunta kokee, ettd tydyhteison jasenten vuorovaikutustaitoihin
on aina syyta panostaa. (Kuvio 30.)

"Vuorovaikutusta voi aina kehittdd ystdivillisempddn suuntaan. Vieraiden
vastaanottoon lisdd ldmmintd opastusta”

67 % vastanneista kokee, ettd yksikossé tyontekijoiden ammattitaitoa pitéisi kehittaa
hieman ja yhden vastaajan mielestd ammattitaitoa saisi kehittdad paljon. Ammattitai-
toa henkilokunta haluaisivat kehittda varsinkin syventdmalla tyontekijoiden tietoutta
péihde- ja mielenterveystyon osalta. Henkilokunta myos koki, ettd esimiestyon am-
matillisuudessa olisi kehitettavaa. (Kuvio 31.)

“Henkilokunnan seminaareja tai luentoja tyo kehityksen osalta voisi lisdtd.
Henkilokohtaista koulutusta voisi lisditd. ”
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"Koulutusta mielenterveys- ja pdihdetyostd niille joilla sitd ei ole”
”Esimiehen toiminta ja tyotapa tulisi olla ammatillisempaa™

Henkilokunnan perehdyttdmisessa on vahan kehitettdvaa 67 %:n mielestd. Tyotehta-

vien jaossa on véhan kehitettavaa silla 44 % muuttaisi tyonjakoa vahan. (Kuvio 31.)

yksikon tyoyhteison keskindisen
informaation kehittdmisen tarve

apuvialineiden kadyton kehittdminen

henkilékunnan yhteistyon kehittdminen

henkilékunnan perehdyttamisen
kehittaminen

ty6tehtavien jaon kehittaminen

tyontekijoiden ammattitaidon kehittaminen
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Kuvio 31. Linnavuoren yksikon henkilokunnan arvio tyohyvinvoinnin kehittdmisen
tarpeista (N=9)

5.5.3 Lastenkoti Vilppo

Lastenkoti Vilpon henkilokunnasta kaikki ovat sitd mieltd, ettd tyoyhteison yhteis-
tydssé on vain vahan kehitettdvad. Henkilokunnasta 71 % kokee kuitenkin, ettd tyo-
yhteison keskindistd informaatiota on kehitettdva paljon. 29 % kokee ettd informaa-
tiota on kehitettdva véhan. (Kuvio 32.)

"Asiat puhutaan suoraan ja eri asioista informoidaan muita. Pidetddn sovi-
tuista asioista kiinni. Annetaan eri tyovuoroja tasapuolisesti”

Henkilokunnan tyohon perehdyttdmisessa on vahan kehitettavaé 29 % ja paljon 14 %
mielesta vastanneista. Apuvélineiden k&ytdssa on kehitettdvaa vahan 14 % ja paljon
14 % mielesta. 57 % Vilpon tyontekijoistad on sitd mieltd ettd, tydyhteison jésenten

ammattitaidossa on vahan kehitettavaa. (Kuvio 32.)
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“Resurssit tyon tekoon ovat ajoittain rajalliset. Henkilokunnan maaraan on
vaikea vaikuttaa, mutta valilla tyota on liikaa tyontekijoiden maaréan néh-
den. Toivoisin myds suurempaa kommunikaatiota omistajatahon ja tydyksi-
kon vdlilla”

yksikoén tydyhteison keskindisen
informaation kehittdmisen tarve

|

apuvalineiden kayton kehittdminen

henkilokunnan yhteistydn kehittaminen

henkildkunnan perehdyttamisen
kehittdminen

ty6tehtavien jaon kehittaminen

tyontekijoiden ammattitaidon kehittaminen
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Kuvio 32. Lastenkoti Vilpon henkilékunnan arvio tyéhyvinvoinnin kehittamisen tar-

peista (N=7)

6 YHTEENVETO JAPOHDINTA

6.1 Tutkimuksen yhteenveto

Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkilékunta on nuorta, kun kolme neljasosaa tyonte-
kijoista on alle 45 -vuotiaita. Henkil6kunnan nuoresta keski-idstd huolimatta hieman
yli puolet tyontekijoista kertoo, ettd tyokokemusta on ehtinyt kertya yli viisi vuotta ja
yksi kolmasosaa on ollut tyeldmassa jo yli 15 vuotta. Kuntoutuskeskus Mental Oy:n
henkilokunnasta l&dhes puolet on tydskennellyt yrityksessé kolmesta neljaén vuoteen.
Yrityksen perustamisvuodesta lahtien yrityksen palkkalistoilla on ollut yksi neljas-
osaa vastanneista. Tyontekijoille on kertynyt vankka tyokokemus sosiaali- ja terve-

ysalalta seka sosiaalisesta yrityksesté.



56

Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkilokunnasta yksi kolmasosaa pitédé tyotadn mie-
lenkiintoisena ja innostavana usein. Lisdksi tyontekijoista yli puolet on sitd mielta,
etta tyd on joskus mielenkiintoista ja innostavaa. Tyontekijoista hieman alle puolet
kokee onnistuvansa tydssédén usein. Saman verran tyontekijoistda myos kokee joskus
onnistuvansa tyossaan. Yli puolet henkilokunnasta on myods havainnut, ettd heidén

tyotaan arvostetaan.

Tyontekijat pitavat yrityksen henkilokunnan maaréé ja ammattitaitoa melko riittava-
na. Heidan mielestéan tyotehtdvien tekemiseen j&a riittdvésti aikaa. Henkilokunnan
jasenet kokevatkin ettd, vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon ja tydaikoihin ovat
erittdin hyvéat. Tyon laadun jalkeen eniten henkilokunta kokee pystyvédnsa vaikutta-
maan tyétahtiin ja tydvuorojarjestelyihin. Vahiten vaikutusmahdollisuuksia tyonteki-
joiden mielesté oli tyopéivan alkamis- ja paattymisajankohtaan seké tyon maaraan.

Tyontekijat ovat suhteellisen tyytyvaisiéd yrityksen ja henkiloston ja yksikoiden joh-
tamistapoihin. Yksi kolmasosa kertoi olevansa melko tyytyvaisia tai erittdin tyyty-
vaisid organisaation johtamistapaan. Henkilgston johtotapaan taas puolet henkil6-
kunnasta kertoivat olevansa tyytyvdisia ja tyoyksikon lahiesimieheen tyontekijoista
yli puolet on tyytyvaisid. Yrityksen johtajilta tyontekijoista yli puolet kokee saavan
melko vahén palautetta ja tietoa ja l&hiesimieheltd taas yli puolet kokee saavansa
suhteellisen paljon palautetta. Kaksi kolmasosaa henkilokunnasta mygs arvioi saa-
vansa lahiesimieheltd tukea tyon teossa. Linnavuoren asumispalveluyksiksséa arvi-
oidaan saavan eniten tukea ja Pilvilinnan asumispalveluyksikdssé seuraavaksi eniten.
Lastenkoti Vilpossa henkilokunta koki vahiten saavansa tukea lahiesimieheltd. Tu-
loksia tarkkailtaessa on havaittava, ettd kun yli puolet on tyytyvéisia johtajuuteen

tyopaikallaan, Kuntoutuskeskus Mental Oy on toimiva organisaatio.

Yleisesti tyohyvinvointia Kuntoutuskeskus Mental Oy:ssd pitdd hyvéana kolme nel-
jasosaa henkilokunnasta. Henkil6kunnasta miehet ovat naisia tyytyvaisempié yrityk-
sen tyohyvinvointiin. TyOyhteis6d piti tehokkaana ja joustavana nelja viidesosaa
tyontekijoistd. Kaksi kolmasosaa myos piti tydyhteison tyonjakoa onnistuneena.
Henkilokunnan mielestd tyoyhteisossa toteutuu tasa-arvo kaikkien valilld. Suurinta

epéatasa-arvoa koetaan sukupuolten valilla.
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Sosiaalisesta yritystoiminnasta huolimatta henkilokunnan tyokyky on hyva, kun yli
puolet arvioi tyokyvyn olevan kouluarvosanoilla hyva ja kaksi viidesosaa arvioi tyo-
kyvyn olevan kiitettdvd. Ainoastaan yksi vastanneista kokee tyokykynsd huonoksi.
Tyontekijoiden hyvésta tyokyvysta kertoo myos sairaslomien vahdinen maard ja nii-
den lyhyydet. Yksi kolmasosaa ei ollut kuluneiden 10 kuukauden aikana vuonna
2010 ollut kertaakaan sairaslomalla ja loput tyontekijoisté kertoivat olleensa sairas-
lomalla vuonna 2010 kyselyé edeltdvien 10 kuukauden aikana alle kolme kertaa.
Tyontekijoistd kolme neljdsosaa uskookin todennékdisesti pystyvénsa tyoskentele-
maan samassa tyotehtavassé elakeik&an asti.

Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkildkunta tietdd, mitéd sosiaalinen yritystoiminta on
ja puolet vastanneista arvioi sen olevan hyvé ponnahduslauta tavallisille tydmarkki-
noille. Vastanneista murto-osa ajattelee, ettd tyontekijan tyokyvyn kuuluu vaikuttaa
heidan palkkaan. Tyontekijoista ldhes puolet kokee, ettd Kuntoutuskeskus Mental
Oy:n kannalta on tarkeatd palkata tukityollistettavia henkiloitd. Henkilokunnan mie-
lestd sosiaalinen yritystoiminta ei lisdd tyon kuormittavuutta tyoyhteison jasenille,
eika vaikuta tydyhteison tyohyvinvointiin. Vaikka lahes puolet tyontekijoista on sita
mieltd, ettd vajaakuntoisen ja perustyontekijan erottaa toisistaan tyopaikalla. Henki-
I6kunnasta yli puolet myds kertoi tietdvansa yrityksessa tukityollistettyjen tydkykya

alentavat tekijét.

Tydyhteison toiminnassa henkildékunta kehittéisi eniten jasenten keskindista infor-
maatiota ja tyoyhteison yhteistyotd. Yhteistyossékin kehitettdvad on heidan mielesta
melko vahan. Tyotehtavien jakoon tyOyhteisossd myds henkilokunta kaipaa pienta
muutosta. Lisaksi henkilokunnan perehdyttamiseen ja apuvalineiden kayton kehitta-
miseen haluaa henkildkunta suunnata huomionsa. Kaksi kolmasosaa vastanneista ko-
kee, ettd ammattitaitoa yksikossa on kehitettdva, vaikkakin melko vahén. Lastenkoti
Vilpossa eniten haluttiin kehittdd henkilokunnan keskindistd vuorovaikutusta. Asu-
mispalveluyksikko Pilvilinnassa eniten kaivattiin lisad apuvélineitd ja Asumispalve-
luyksikkd Linnavuoressa korostettiin ammattitaidon tarkeyttd. Asumispalveluyksik-
ko Linnavuoren henkildkunta kaipaisi tdydennyskoulutusta koko tydyhteisolle paih-
de- ja mielenterveystyosta.
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6.2 Pohdinta ja paatelmat

Tutkimuksen tehtédvéana oli kartoittaa sosiaalisen yrityksen Kuntoutuskeskus Mental
Oy:n henkilokunnan ty6hyvinvointi koko organisaatiossa ja omassa ty0yhteisdssa
yksikoittéin. Lisaksi tarkoituksena oli selvittdad henkilokunnan tyokyky ja siihen liit-
tyen sairaslomien méaara seka laatu. Henkilékunnan kasitys sosiaalisesta yritystoi-
minnasta ja sen vaikutuksista tydyhteisén ty6hyvinvointiin oli my6s yksi tutkimus-
tehtava.

Tyb6hyvinvointiin organisaatiossa vaikuttaa suuresti tyon kuormittavuus, tassa tutki-
muksessa aihetta ei kuitenkaan késitelty laisinkaan. Tyohyvinvointia k&siteltiin aino-
astaan organisaation ja tyOyhteison toimivuuden kannalta, joten kokonaiskuvaa tyo-
hyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista elementeistd jai osittain kartoittamatta. Tyon
vaikutusta tyohyvinvointiin késiteltiin ainoastaan sen mielekkyyden, innostuksen,
palkitsevuuden ja arvostuksen nakokulmista. Sosiaaliseen yritystoimintaan ja sen
vaikutuksista tyohyvinvointiin liittyvien kysymysten maara ja laatu oli mielesténi
vajavaista. Kyselylomake sisélsi liikaa kysymyksia tyontekijoiden kasityksia yleises-
ti sosiaalisesta yritystoiminnasta, kun taas kysymyksia Kuntoutuskeskus Mental Oy:n

sosiaalisesta yritystoiminnasta oli liian vahéan.

Tutkimuksen toteuttamisen kannalta mielestani tutkimusaineisto on riittava, silla tut-
kimukseen osallistui koko Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkilékunta. Vastauspro-
sentti oli 75 % ja vastauksia saatiin 27 tasaisesti eri yksikoistd. Vastauksia saatiin
ainoastaan yhdeltd hoitoapulaiselta ja kiinteistdhoitajilta vastauksia ei saatu laisin-

kaan, joten heidén kokemus ty6hyvinvoinnista jaa vajavaiseksi.

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelméé ja aineisto kerattiin
kyselylomakkeiden avulla. Kyselyn avulla pystyi tavoittamaan kaikki tyontekijat eri
yksikoista vaivattomasti. Kyselyyn osallistujalle tarjottiin samalla mahdollisuus py-
sya anonyymeind. Tutkimusmenetelmén yksi vahvuus ja samalla heikkous on, ettad
vastaukset saadaan numeerisesti. Vaittdmien vastausvaihtoehtoina kéytettiin 5-
asteista Likertin-asteikkoa, joka muutettiin aineistoa analysoidessa 3-asteiseksi. Tu-
loksista ei aina kuitenkaan saa selvad, mika esimerkiksi aiheuttaa tyytymattomyytta.

Kyselylomakkeeseen oli lisatty avoimia jatkokysymyksid tasa-arvoon ja ty6hyvin-
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voinnin kehittdmiseen liittyen. Kysymyksissa kaytetty en osaa sanoa vaihtoehto, an-
toi tyontekijoille mahdollisuuden olla ottamatta kantaa véaittdmaan/kysymykseen.

Tutkimustuloksia analysoidessa asia on kuitenkin otettu huomioon.

Kyselylomakkeessa taustatietoja esittdvissd kysymyksissa ilmeni aineistoa ana-
lysoidessa vaaristymaa. Toisessa kysymyksessa 5 (Liite 2) selvitettiin vastaajan tyo-
aikaa kuukaudessa, vastaukset vaihtelivat kuitenkin viikon tydajasta kuuden viikon
tydaikaan. Ongelma johtui siitd, ettd kyselylomaketta tehdessé oli jadnyt huomiotta
Kuntoutuskeskus Mental Oy:n tyovuorolistan kuuden viikon jaksotus. Aineistoa ana-
lysoidessa kuitenkin virhe korjattiin muuttamalla kaikki tulokset esittdmaan tyotuntia

kuukaudessa.

Taustatyostd huolimatta, kyselyn kannalta tarkedd tieto tuli ilmi vasta aineiston ke-
ruun jalkeen. Kysymys 4 (Liite 2), jossa tiedosteltiin tydsuhteen muotoa, saatiin kai-
Kilta vastanneilta sama tulos. Tarkoituksena oli saada tietoon, onko vastaaja perus-
tyontekija vai tukityollistetty. Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkilékunnasta jokai-
nen tyontekija on talla hetkelld normaalissa tydsuhteessa, koska tukityollistettyjen
tukikaudet ovat paattyneet. Aineistoa analysoidessa havaittiin ettd jokainen vastaaja
oli vastannut olevansa perustyontekija, joten kysymyksen 4 (Liite 1) vastauksia ei
voitu hyodyntda tutkimustuloksia analysoidessa. Kysymyksen muotoa olisi pitanyt

muuttaa menneeseen muotoon tai jattad kysymys kokonaan pois.

Kyselyyn vastattiin anonyyminé ja téytetyt lomakkeet palautettiin yksikdissa sijait-
seviin suljettuihin laatikoihin. Kyselylomakkeessa vastaajan ikéa ei selvitetty tark-
kaan, jotta vastaajan nimettomyys sailyisi varmasti. Yksikkojen tyéhyvinvointia kar-
toittaessa tuloksia ei vertailtu i&n, ammattiryhmien, eik& sukupuolten kesken. Yksi-
koissa on henkilokuntaa sen verran véhan ja vertailussa olisi helposti vastaajan hen-
kilollisyys paljastunut. Aineiston koneelle sy6ttdmisen jalkeen, taytetyt lomakkeet

tuhottiin, jotta kukaan ei voisi kaytta4 aineistoa vaarin.

Tutkimuksen tulokset olivat hyvin positiivisia, joten herddkin kysymys vastausten
luotettavuudesta. Vaikka kyselyyn vastattiin anonyymisti ja saatekirjeessa kerrottiin,
ettd aineistoa késittelisi ainoastaan opiskelija. Ovat silti osa tyontekijoista saattaneet

pelatd, ettd esimiehet nakisivat heidén vastaukset. Kyselylomakkeessa annettiin kui-
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tenkin jokaiselle vastaajalle mahdollisuus jattad kertomatta oma mielipide vastaus-
vaihtoehdolla ”en osaa sanoa” Tyontekijat ovat myos kayttdneet mahdollisuuttaan
olla ottamatta kantaa vaittamiin ja kysymyksiin, joten tutkimuksen tuloksia voi pitéa

tarpeeksi luotettavina.

Tutkimuksessa kartoitettiin henkilokunnan kokema tyohyvinvointi ja tyokyky, joten
kyseessa oli ihmisten mielipiteet. Suorittamalla tutkimuksen uudestaan vuoden paas-
t4, tuloksissa saattaisi olla eroavaisuuksia. Tutkimuksen tuloksia ei mydskaan voi
rinnastaa toiseen sosiaaliseen yritykseen, eika toiseen sosiaali- ja terveysalan yrityk-
seen, silla tutkimuksen tulokset kertovat ainoastaan Kuntoutuskeskus Mental Oy:n

henkilokunnan kokemuksista ja mielipiteista.

Tutkimuksen tuloksia Kuntoutuskeskus Mental Oy voi jatkossa hyddyntdd marras-
kuussa 2010 alkaneiden tyohyvinvoinnin kehityskeskustelujen taustatietona. Tutki-
mus on hyva myos hyva tyévaline tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen yksikaittain. Li-
séksi tutkimuksen tulosten tarkoituksena on lisata sosiaali- ja terveysalalla yrittajyyt-
t& harkitsevien ihmisten tietoisuutta sosiaalisesta yritystoiminnasta ja sen toimivuu-
desta. Tarkoituksena on saada sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia pohtimaan yh-

teiskunnallista vastuuta.

Kyselylomakkeen viimeisessd kysymyksessa pyysin palautetta kyselyn toteuttami-
sesta ja palaute oli positiivista. Kyselyyn vastanneiden mielestd kysely oli toteutettu
hyvin ja suurin osa piti kysymyksia tarkoituksen mukaisina. Positiivista palautetta
tuli myos kyselyn monimuotoisuudesta ja kysymysten monista ndkokumista. Tyon-
tekijat pitivat kyselylomaketta selkednd ja helppolukuisena. Heiddn mielesta kysy-

myksiin oli helppo vastata.

Yksi toimiva jatkotutkimusaihe on Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkilokunnan
tyon kuormittavuus. Tutkimuksessa voisi perehtya asiakastyon ja tydympariston vai-
kutusta tyén kuormittavuuteen yrityksessd. Henkilokunnan ty6kykyyn voisi myos
syventya jatkotutkimuksissa. Kuntoutuskeskus Mental Oy:n henkilokunnan késitys ja
kokemus sosiaalisesta yritystoiminnasta heidan yrityksessé on myds toimiva jatko-
tutkimusaihe. Tutkimuksessa voisi syventyd tarkemmin sosiaalisen yritystoiminnan

vaikutuksiin.
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LITE1

Hyva Kuntoutuskeskus Mental Oy:n tyontekija!

Olen Inge Nieminen ja opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa sosionomiksi. Teen opinndytetyoni
yhteistydssa Kuntoutuskeskus Mental Oy:n kanssa. Tutkimukseni tavoitteena on saada tietoa sosiaalisen yri-
tystoiminnan toimivuudesta Kuntoutuskeskus Mental Oy:ssa. Perehdyn tydsséni henkilokunnan kokemuk-
siin ty6hyvinvoinnista, tyokyvysta ja sosiaalisesta yritystoiminnasta sekd sen vaikutuksesta henkilokunnan

mielesté tyéhyvinvointiin.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tirkead, ettéd siné vastaat kyselyyn. Vastaamiseen menee vain noin
10 minuuttia. Vastaamalla kyselyyn pystyt osaltasi vaikuttamaan tyoyhteisénne ty6hyvinvointiin ja sosiaali-
sen yritystoiminnan kehittamiseen yrityksessanne. Kyselyyn vastaamalla osallistutte lisaksi 2 Finnkinon

elokuvalipun arvontaan. (Arvontanumero on kyselyn lopussa)

Vastauksenne késitelldaan luottamuksellisesti. Tutkimuksen vastauksista Teitd ei voi tunnistaa vastaajaksi.
Tutkimusaineisto keratdan ainoastaan tutkimukseen, johon tdma saatekirje liittyy. Aineiston numeraalisen

tallentamisen jalkeen vastauslomakkeet havitetaan.
Vastatkaa alla oleviin kysymyksiin rengastamalla sopivin vaihtoehto tai kirjoittamalla vastaus annetulle vii-
valle. Vastaa kyselyyn ja palauta se 12.11.2010 mennessa yksikdssanne henkilokunnan tiloissa sijaitsevaan

suljettuun laatikkoon. Laatikon paélld lukee ”Ty6hyvinvointikysely”

Tutkimus valmistuu Tammikuussa 2011, mink& jélkeen siihen voi tutustua Kuntoutuskeskus Mental Oy:n
yksikoissa.

Tutkimusta koskeviin kysymyksiin vastaan mielelléni puhelimitse (045-2XXXXX6) tai sahkdpostitse

ingeXXXXXX@student.samk.fi

Ystavallisin terveisin

Opiskelija Inge Nieminen seka tutkimuksen ohjaajat opettaja Anja Siren ja Mental Oy:n toinen johtaja Péivi

Méenpaa.
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LIITE 2

Ty6hyvinvointikysely
Ympyrdi sopivin vastausvaihtoehto tai vastaa sanallisesti kysymykseen, kiitos.

1. Sukupuoli?
mies 1
nainen 2

2. Minka ikdinen olet?
18-24v 25-34v 35-44v 45-54v 55-65v

1 2 3 4 5
3. Tyokokemus vuosina, alle5v  5-15v yli 15v
1 2 3
3.1. Joista Mental Oy:ssa alle 1v 1-2v 3-5v yli5v
1 2 3 4

4. Millaisessa tyosuhteessa olet?
1 perustyontekija 2 tukityollistetty

5. Tydaikasi tunteja kuukaudessa on noin?

6. Tyoyksikko, missa tyoskentelet?

1 Nokia

2 Linnavuori

3 Pilvilinna

4 Vilppo

5 kaikissa yksikoissa

7. Mille alalle olet kouluttautunut

sosiaali- ja terveysala

matkailu-, ravitsemus-, talousala
yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala
humanistinen- ja kasvatusala

ei ammatillista koulutusta

u b WON B



8. Minka asteen koulutus sinulla on?

ei ammatillista koulutusta
ammattikoulu tai vastaava
opisto koulutus
ammattikorkeakoulu
yliopisto

jokin muu, mika?

Ul WN

9. Miten usein koet...

en juuri
koskaan

a) ajan riittdvan tyotehtavien suorittamiseen? 1

b) tyon olevan mielenkiintoista ja innostavaa? 1

c) onnistuvasi nykyisessa tydssasi? 1

d) saavasi apua ja tukea tyotovereiltasi? 1

e) etta tyotasi arvostetaan? 1

f) saavasi mahdollisuuksia vaikuttaa tydsi sisaltoon? 1

g) saavasi tukea esimieheltasi? 1

10. Kuinka paljon voit vaikuttaa seuraaviin asioihin tydssasi?

en juuri
lainkaan
a) Tekemasi tyon laatuun? 1
b) Tybtehtadvien jakoon tyoyhteisdssa? 1
c) Tyomaaraasi? 1
d) Tyotahtiisi? 1
11. Kuinka paljon pystyt mielestdsi vaikuttamaan
en juuri
lainkaan
a) tyopadivan pituuteen? 1
b) taukojen pitdmiseen tyopaivan kuluessa? 1
c) tyovuorojarjestelyihin? 1
e) lomien ja vapaiden ajankohtaan? 1
g) tyopaivan alkamis- ja loppumisajankohtaan? 1

harvoin

NN NDNNMNNDN

melko
vahan
2

2
2
2

melko
vahan
2

N NDNN

en osaa
sanoa
3

w w w www

en 0saa
sanoa
3

3
3
3

en 0saa
sanoa
3

w w w w

joskus

EE T S

jonkin
verran
4

4
4
4

jonkin
verran
4

4
4
4
4

usein

(SO NG, BN O RV, O RV,

paljon

Ul U1 U1

paljon

ur o1l U1



12. Kuinka paljon saat tietoa/palautetta onnistumisista tyossasi

en juuri melko enosaa jonkin paljon
lainkaan vahan sanoa verran
a) yrityksen johtajalta? 1 2 3 4 5
b) lahiesimieheltasi? 1 2 3 4 5
c) tyotovereiltasi? 1 2 3 4 5

13. Missa madarin seuraavat vaittamat vastaavat sinun kasitystasi teidan tyoyhteisdstanne?

taysin melko en melko taysin
samaa samaa 0saa eri eri
mielta mielta sanoa mielta mielta
a) tydyhteisomme toimii joustavasti? 1 2 3 4 5
b) tyoyhteisomme toimii tehokkaasti 1 2 3 4 5
c) tyoyhteisomme jasenten yhteistyo on hyva? 1 2 3 4 5
d) tyoyhteisdomme tyonjako on onnistunut? 1 2 3 4 5
14. Kuinka hyvin mielestasi tasa-arvo toteutuu
huonos-
erittain hyvin en osaa ti erittain
hyvin sanoa huonosti
a) kaikkien tyontekijoiden kesken? 1 2 3 4 5
b) eri ammattikuntien valilla? 1 2 3 4 5
c) tyollistettyjen ja perustyontekijoiden valilla? 1 2 3 4 5
d) eri-ikdisten tyontekijoiden valilla? 1 2 3 4 5
e) eri kulttuuria edustavien tyontekijoiden kohdalla? 1 2 3 4 5
f) eri sukupuolten valilla? 1 2 3 4 5

14.1 Jos tasa-arvo toteutuu mielestasi huonosti tai erittdin huonosti, miten se ilmenee?




15. Kuinka tyytyvdinen olet

erittdin melko enosaa melko erittdin
tyytyvai-  tyytyvai- tyyty-  tyytyma-
nen nen sanoa maton tén
a) johtamistapaan tyoyksikossasi? 1 2 3 4 5
b) henkilostdon johtamistapaan yrityksessa? 1 2 3 4 5
c) koko organisaation johtamistapaan? 1 2 3 4 5
16. Terveytesi on
1 hyva?
2 melko hyva?
3 keskinkestainen?
4 huono?
17. Kuinka monta kertaa olet ollut sairaslomalla meneilld olevan vuoden aikana? kertaa
17.1. Sairaslomien keskimaardinen kesto on ollut
noin? pdivaa
18. Palkataanko yksikdssanne sijainen, korvaamaan sairaslomalla olevaa tyontekijaa?  kylla ei

19. Miten sairaslomat tydyhteisdssa mielestasi vaikuttavat

ei melko enosaa melko paljon
lainkaan vahan sanoa paljon
a) sinun tyohyvinvointiin? 1 2 3 4 5
b) tydyhteison toimivuuteen? 1 2 3 4 5
c) tyon laatuun? 1 2 3 4 5
d) tyoyhteisén tyohyvinvointiin? 1 2 3 4 5
e) tyotehtaviesi tekemiseen? 1 2 3 4 5
f) sinun uudelleen orjentoitumiseen? 1 2 3 4 5
g) sinun sopeutumiseen tyoyhteis6on? 1 2 3 4 5

20. Uskotko ettd terveytesi puolesta pystyt tyoskentelemaan nykyisessa tyotehtavassasi
elakeikaan asti?

1 Kylla.

2 Todennakoisesti kylla.
3 Todennakoisesti en.
4 En.

5 En osaa sanoa.



21. Arvioi tamanhetkinen tyokykysi 1-10 kun 10 tarkoittaa etta tydkykysi on parhaimmillaan.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
lahes tyokyky
tyokyvyton parhaim-
millaan

22. Missa maarin kukin allaolevista vaitteista vastaa sinun tdmanhetkista kasitystasi?

taysin melko en melko taysin
samaa samaa 0saa eri eri
mieltd mielta sanoa mielta mielta
a) Tiedan tarkalleen miten sosiaaliset yritykset
eroavat muista yrityksista. 1 2 3 4 5
b) Tieddn paapiirtettain tyotovereiden
vajaakuntoisuuden/tyottémyyden syyn. 1 2 3 4 5
c¢) Vajaakuntoisten ja pitkaaikaistyottomien
tyollistaminen tadssa yrityksessa on tarkeaa. 1 2 3 4 5
d) Tukityollistetyn tyokyvy ei saa vaikuttaa
hanen palkkaansa. 1 2 3 4 5
e) Sosiaalinen yritys on hyva ponnahduslauta
avoimille tyémarkkinoille. 1 2 3 4 5
23. Mielestani tyopaikallani.....
taysin melko en melko taysin
samaa samaa osaa eri eri
mieltad mieltd sanoa mielta mielta
a) on riittavasti henkilokuntaa? 1 2 3 4 5
b) joudun paikkaamaan muiden tydkykya? 1 2 3 4 5
c) tyollistettyjen ja muiden tyontekijoiden
eroa ei edes huomaa? 1 2 3 4 5
d) palkitaan tyonsa hyvin tehneita? 1 2 3 4 5
e) sosiaalisen yritystoiminnan perjaatteet
vahvistavat yhteisollisyytta? 1 2 3 4 5

f) henkilokunnalla on riittdvd ammattitaito? 1 2 3 4 5



24. Kuinka paljon mielestasi yksikdssa on kehitettavaa

ei melko enosaa melko paljon
lainkaan vahan sanoa paljon
a) tyoyhteison keskeisessa informoinnissa? 1 2 3 4 5
b) Apuviélineiden saatavuudessa ja kdytossa? 1 2 3 4 5
c) henkilokunnan yhteistyossa? 1 2 3 4 5
d) henkilokunnan perehdyttamisessa? 1 2 3 4 5
e) tyotehtavien jaossa? 1 2 3 4 5
f) tyontekijaiden ammattitaidossa? 1 2 3 4 5

25. Jos mielestasi yksikdn toiminnassa on kehitettavaa, niin miten mielestasi toimintaa voisi kehittaa?

26. Oliko mielestasi...

kylla en ei
0saa
sanoa
a) kyselylomake selkea? 1 2 3
b) kyselylomake helppolukuinen? 1 2 3
c) kysely toteutettu hyvin? 1 2 3
d) kyselyn kysymykset tarkoituksen mukaiset? 1 2 3
e) kyselyyn helppo vastata? 1 2 3
f) saatekirjeessa kerrottu tarvittava tieto tutkimuk-
sesta? 1 2 3

27. Mita hyvin mielestasi kokonaisuudessa kysely on onnistunut ja miksi?




