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ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu
Tampere University of Applied Sciences
Master’s Degree Programme in Management of Health Care and Social Services

SILJAMAKI JENNI:
Development in Occupational Well-Being after a Project

Master's thesis 70 pages, appendices 7 pages
November 2020

The purpose was to investigate the progress and current state of well-being at
work in the Tampere Mother and Child Home and Shelter Association after the
Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya development project (2017) by using the
follow-up study (2019). The aim was to produce new information about well-being
at work in the target organization and the possible chances and development
needs in this.

The study was quantitative in nature. The data were collected by using an elec-
tronic questionnaire. The data from the project in 2017 was compared to the fol-
low-up study in 2019. The results were analyzed by using SPSS-program.

The results showed that the achieved level of well-being at work was mainly pre-
served. The respondents in the follow up study felt improvements in feedback
culture, influence possibilities in workload and sharing knowledge. The respond-
ents in the follow-up study wanted to learn from each other significantly more than
the respondents in the earlier project study.

The respondents in the surveillance study could influence less the quality of work
and the work method compared to the project study. Statistically significant de-
crease was shown at how to manage conflicts. By increasing possibilities to in-
fluence work and to invest in solving conflicts, there are possibilities to maintain
or increase well-being at work.

Surveillance studies are rarely performed after projects. These studies are excel-
lent subjects for master’s thesis studies.

Key words: well-being at work, job satisfaction
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnista voidaan puhua, kun ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot
toteuttavat hyvin johdetussa organisaatiossa turvallista, terveellista ja tuottavaa
tyota. Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos tyon mielekkaaksi ja palkitsevaksi koke-

minen seka kokemus siita, etta tyo tukee elamanhallintaa. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Julkisen alan tyohyvinvointi 2018 - tutkimuksen tuloksissa todetaan, etta tyo koe-
taan yleisesti tarkeaksi ja mielekkaaksi. 80 % vastaajista kokee tydssaan iloa ja
innostusta. Tydhyvinvointia suojaavana tekijana nayttaytyy korkea tyomotivaatio.
Motivaatiota taas tukevat monet tyon hallintaan, tydymparistoon, esimiesten toi-
mintaan ja tyOyhteisoon liittyvat voimavaratekijat. (Pekkarinen 2018.) Tyoter-
veyslaitoksen Tyon imu -testiin vastanneista yli 100 000 suomalaisesta liki 60 %
kokee tyossaan saannollisesti tyon imua (Tyoterveyslaitos 2020). Samaan ai-
kaan kuitenkin esimerkiksi vakivaltaa tai sen uhkaa on kokenut sosiaali- ja ter-
veysalalla jopa puolet. Sosiaali- ja terveysaloilla tydoskentelevista vastaajista yli
50 % on sita mielta, etta tyontekijoita ei ole riittavasti. (Pekkarinen 2018.)

Taman opinnaytetyon tarkoitus on kartoittaa seurantatutkimuksen (2019) avulla
Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya - kehittamishankkeen jalkeista tyohyvin-
voinnin kehitystd Tampereen Ensi- ja turvakoti ry:ssa seka verrata saatuja tulok-
sia hankkeen loppukartoituksen (2017) tuloksiin. Opinnaytetyon tavoitteena on
tuottaa uutta tietoa kohdeorganisaation tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilasta ja
mahdollisesti tapahtuneista muutoksista seka kehittamistarpeista.

Tutkimuksen tekemiseen kaytetaan kvantitatiivista metodia ja aineisto analysoi-
daan tilastollisesti. Tutkimus on seurantatutkimus, jossa arvioidaan vertailemalla
loppu- ja seurantamittauksen tuloksia Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya -

hankkeen aikana saavutettujen tyohyvinvointimuutosten vaikuttavuutta.



2 TAVOITE, TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa seurantatutkimuksen (2019)
avulla Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya — kehittamishankkeen jalkeista tyo-
hyvinvoinnin kehitysta Tampereen Ensi- ja turvakoti ry:ssa seka verrata saatuja
tuloksia hankkeen loppukartoituksen (2017) tuloksiin.

Tutkimuskysymykset
1. Minkalainen on Tampereen Ensi- ja turvakoti ry:n henkildston tyohyvin-
vointi vuonna 20197
2. Miten tyohyvinvointi on kehittynyt hankkeen loppukartoituksen jalkeen?
3. Miten tyohyvinvointia voisi edelleen kehittaa kyseisessa organisaatiossa?

Tavoitteena on tuottaa uutta tietoa kohdeorganisaation tyontekijoiden tyohyvin-
voinnin tilasta ja mahdollisesti tapahtuneista muutoksista seka kehittamistar-
peista.



3 TUTKIMUKSEN KONTEKSTI

3.1 Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya -hanke

Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya -hanke toteutettiin vuosina 2016—2017.
Hankkeen rahoitti Euroopan sosiaalirahasto. Hankkeeseen osallistui Tampereen
yliopiston Tyoelaman tutkimuskeskuksen lisaksi Tampereen ammattikorkea-
koulu, Seindjoen ammattikorkeakoulu ja Savonia ammattikorkeakoulu. Hank-
keen toteutus ulottui useamman maakunnan alueelle. Pirkanmaan osalta hank-
keeseen osallistui nelja yritysta. Lahtokohtana kehittamiselle osallistuvissa yrityk-
sissa oli heidan itsensa ilmaisemat kehittamistarpeet. Hankkeen aikana osallis-
tuville yrityksille annettiin toimintansa kehittamiseen asiantuntija-apua hankkee-
seen osallistuvista organisaatioista. (Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya
2015.)

Hankkeen tavoitteena oli tukea ja edistaa siihen osallistuvien mikro-, pienten ja
keskisuurten yritysten tuottavuutta ja tyohyvinvointia seka niiden kautta syntyvaa
kustannustehokkuutta ja kilpailukykya. Hankkeella on ollut tarkoitus hakea ratkai-
suja siihen, miten kohderyhmana olevien yritysten arkeen saadaan integroitua
pysyvaa henkiloston ja johdon valista yhteistoimintaa seka sitoutumista ja koko
henkiloston tyohyvinvointia. Taman lisaksi tarkoituksena on ollut luoda yritysten
tuottavuutta parantavia kehittdmisrakenteita, jotka hydédyntavat myos verkkoa ja
digitalisuutta. (Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya 2015.)

Tampereen Ensi- ja turvakoti ry osallistui hankkeeseen yhtena yrityksena. Hank-
keen aikana kohdeorganisaation tyontekijat ovat tehneet ennakkotehtavia, ja pa-
jatyoskentelyssa on koottu naiden tuloksia. Hankkeen aikana on toteutettu uusia
kokeiluja, kehitetty toimintaa ja juurrutettu tata kaytantoon. Kayttoonotettuja toi-
mintoja on arvioitu tydpajoissa. (Laaksonen & Kivinen 2018, 187-188.) Tyohyvin-

voinnin kehittdminen hankkeen aikana on esitetty kuviossa 1.
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KUVIO 1. Hankkeen eteneminen (Laaksonen & Kivinen 2018, 188)

Hankkeen puitteissa tehtiin tyohyvinvointikyselyt yrityksen henkilostolle vuosina
2016 ja 2017. Seurantakysely suoritettiin yrityksessa hankkeen jo paatyttya
vuonna 2019. Tassa opinnaytetydssa on tarkoitus vertailla vuonna 2017 tehdyn
loppumittauksen tuloksia vuoden 2019 seurantakyselyn tuloksiin.

3.1 Tampereen Ensi- ja turvakoti ry:n toimintaymparisto

Tampereen Ensi- ja turvakoti ry on vuonna 1945 perustettu yhdistys. Tampereen
Ensi- ja turvakoti ry:n missiona on olla Turvallinen rinnalla kulkija. Yhdistyksen
visioksi on maaritelty olla rohkeasti kasvava ja kehittyva yhdistys, joka tuottaa
laadukkaita palveluita haavoittuvassa elamantilanteissa oleville perheille ja ikaih-
misille. Yhdistys tarjoaa arvolupauksenaan takeen; Voit luottaa meihin! Strategi-
set painopisteet yhdistys asettaa kehittyviin elamanhallinnan palveluihin, talou-
delliseen kannattavuuteen, yhteiskunnalliseen vaikuttavuuteen ja hyvinvoiviin

ammattilaisiin. (Tampereen Ensi- ja turvakoti ry Strategia 2019-2022 n.d.)

Yhdistyksen ty0 on alun perin kaynnistynyt ensikotityona. Yhdistys perusti 1984
lahisuhdevakivallan kohteiksi joutuneille tai sen uhan alla elaville aikuisille ja lap-
sille turvakodin. Turvakodin perustamisen jalkeen Tampereen Ensi- ja turvakoti

ry on lisdnnyt palveluvalikoimaansa monenlaisia avopalveluita. Nama avopalve-
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lut on tarkoitettu laajalle ikaryhmalle; aina odotusajasta saattohoitoon. Koska yh-
distys on kansalaisjarjesto, on toiminnassa mukana myos vapaaehtoisia. (Tam-

pereen Ensi- ja turvakoti ry Strategia 2019-2022 n.d.)

Tampereen Ensi- ja turvakoti ry:lla on toimintaa kolmella eri sektorilla. Yhdistyk-
sen toiminta jaotellaan vauva- ja lapsiperheiden kanssa tehtavaksi tyoksi, kriisi-
ja vakivaltatyoksi ja ikaihmisten parissa tehtavaksi tyoksi. Vauva- ja lapsiperheille
yhdistys tarjoaa ensikodin lisdksi muun muassa ryhmatoimintaa, puhelinneuvon-
taa vauva-arkeen ja vapaaehtoistoimintana jarjestettyd mieskaveritoimintaa.
Kriisi- ja vakivaltatyota yhdistys tekee turvakotien lisaksi lapsi- ja vanhemmuus-
tyon keinoin. lkaihmisille suunnatussa Petsamokodissa toimii palveluasumisyksi-
kon lisaksi rynmakoti. Petsamokodissa jarjestetaan myos paivatoimintaa ikaihmi-
sille. (Tampereen Ensi- ja turvakoti ry n.d.)
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4 TYOHYVINVOINTI JA JOHTAMINEN

4.1 Kirjallisuuskatsauksen toteutus

Kirjallisuuskatsausen haku tehtiin Cinahl-, Medline-, Arto- ja Medic -tietokan-
noista. Hakutermit, joita kaytettiin, olivat tyohyvinvointi (well-being at work) ja tyo-
tyytyvaisyys (job satisfaction). Hakuehdoiksi asetettiin suomen tai englannin kieli.
Tuloksista valikoitiin ne, joista oli saatavilla taysteksti-versiot, tutkimukset oli tehty
vuosien 2010-2020 aikana ja niiden tuli esiintya tieteellisissa julkaisuissa. Taman
lisaksi kriteeriksi asetettiin, etta tutkimukset tuli olla helposti verkossa saatavilla.
Cinahl- ja Medline-tietokannat tuottivat paljon samoja hakutuloksia, jonka vuoksi
myOs nama suljettiin pois. Arto-tietokannasta haetut tutkimukset olivat suurelta
osin hankalasti saatavilla, jonka vuoksi iso osa tutkimuksista jouduttiin hylkaa-
maan. Tama selvisi vasta siina vaiheessa, kun otsikoiden perusteella tehtiin va-
lintaa. Siita syysta hakutuloksia Arto-tietokannasta saatiin rajausten jalkeen 132,
mutta otsikoiden perusteella valikoitui vain kolme. Tarkempi erittely hakutulok-
sista kokonaisuudessaan on esitetty liitteessa 2.

Kaikkiaan rajausten jalkeen hakutuloksia oli 342. Naista otsikon perusteella hy-
vaksyttiin 24. Kirjallisuuskatsauksella haettiin vastausta siihen, mitka tekijat vai-
kuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen. Abstraktin perus-
teella hylattiin 12 tutkimusta. Suurin osa hylatyista tutkimuksista kasitteli abstrak-
tin perusteella sita, esiintyyko tyohyvinvointiin jo positiivisesti vaikuttavaksi 0soi-
tettuja ilmioita tyopaikoilla, eika niinkaan sita, mitka tekijat lisaisivat tydhyvinvoin-
tia/ tyotyytyvaisyytta. Koko tekstin perusteella valikoitiin 6 tutkimusta. Kirjallisuus-

katsauksessa hyvaksytyt tutkimukset on eritelty liitteessa 3.

Naiden lisaksi mukaan otettiin kirjallisuudessa suositellut valtakunnalliset tutki-
mukset Tyoolobarometri ja Kevan Julkisen alan tyohyvinvointi. Tyoolobaromet-
ristd on kaytettavissa suunnitelman tekohetkella viela vuoden 2019 ennakkotie-
dot. Julkisen alan tyohyvinvointi -tutkimuksesta on kaytettavissa vuonna 2018
tehdyn tutkimuksen tulokset.
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4.1.1 Kirjallisuuskatsauksen tulokset

Taylor, Gregory, Feder ja Williamson (2018) tutkivat perhevakivallan uhrien aut-
tamispalveluissa tyoskentelevien tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tarkoituksena
on selvittaa haastattelemalla tyontekijoiden (n=10) kasityksid omasta tyohyvin-
voinnistaan ja mita he tarvitsisivat tyonsa jaksamisen tueksi. Kvalitatiivisessa tut-
kimuksessa saatiin sisallon analyysin avulla selville, etta keskeisin tekija tyossa
jaksamisen tueksi oli tyontekijoiden itsehoitokeinot. Itsehoitokeinoilla pystyttiin
vahentamaan tyon aiheuttamaan kuormitusta ja sen vaikutusta vapaa-aikaan.
Tyohyvinvointiin vaikutti negatiivisesti koulutuksen ja tyoyhteison, erityisesti esi-
miehen, tuen puute. TyOntekijat toivoivat lisda tydnohjausta tyohyvinvoinnin tu-
eksi. (Taylor ym. 2018.) Pahkinin (2015) tekemassa pitkittaistutkimuksessa suo-
malaisten metsateollisuuden tyontekijoiden tyohyvinvoinnista tutkittiin tyohon liit-
tyvia tekijoita, jotka ovat yhteydessa tyontekijoiden tyossa jaksamiseen. Myos
tassa tutkimuksessa keskeiseksi tekijaksi tyossa jaksamisen tukena nousivat
tyontekijoiden vahvat yksilOlliset voimavaratekijat (Pahkin 2015).

Samassa metsateollisuuden tyodntekijoiden tyossa jaksamista vuosien 1986-
2009 aikana tutkineessa kyselytutkimuksessa (n=4279) todettiin, etta tyontekijoi-
den mahdollisuus osallistua organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin ja hyva muu-
tosjohtajuus olivat ovat yhteydessa tydssa jaksamiseen pidemmalla aikavalilla.
(Pahkin 2015.) Myos Paatalon ja Kaupin (2016) koostamassa kirjallisuuskatsauk-
sessa todettiin l1adkareiden tyohyvinvointiin vaikuttavan keskeisesti mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon.

Laakareiden tyohyvinvointia tutkineessa kirjallisuuskatsauksessa eriteltiin 1aaka-
reiden tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Omaan tyohon, erityisesti tyon hallin-
taan, vaikuttamismahdollisuuden lisaksi suhteet kollegoihin ja potilaisiin nostettiin
keskisimmiksi tyohyvinvointia lisdaviksi tekijoiksi. Naiden lisaksi tyoskentelyolo-
suhteet, henkilokohtaiset ominaisuudet, kokemus ja taidot seka palkitsevuus, ar-
vostus ja uralla eteneminen vaikuttivat 1aakareiden tyohyvinvointiin. (Paatalo &
Kauppi 2016.)

Ikaantyneiden hoitotydssa tydoskentelevien hoitotyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen

vaikuttavia tekijoita kuvanneessa kyselytutkimuksessa (n=263) taasen todettiin,
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etta tyotyytymattomyytta aiheutti eniten palkkaus, organisaation toimintapolitiikka
ja tyon vaatimukset. Hoitotyontekijat vastasivat kyselyyn viiden Etela-Suomalai-
sen kunnan alueelta. Kyselyssa todettiin, etta tyotyytyvaisyytta vastanneet koki-
vat eniten ammatillisen asema, vuorovaikutuksen ja autonomian osa-alueella.
(Suhonen ym. 2012.)

Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa selvitettiin sosiaalisen ympariston pa-
rantamisen vaikutuksia tyOpaikalla tyontekijoiden hyvinvointiin tai tyosuorituk-
seen. Katsauksessa todettiin, etta yhteistoiminnan lisaamisella on selkeasti posi-
tiivinen vaikutus tyohyvinvointiin ja tyosuoritukseen. Oikeudenmukaisuuden pa-
rantamisella tyOyhteisdssa ei kuitenkaan saatu katsauksen mukaan vaikutusta
tyohyvinvointiin tai tydsuoritukseen. (Daniels, Watson & Gedikli 2017.)

Yhdysvalloissa tehdyssa puhelinkyselyssa (n= 2476) testattiin hypoteesia siita,
etta passiivinen johtamistyyli vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvointiin. Tutkimuk-
sessa todettiin hypoteesin ainakin osittain toteutuvan. Passiivisella johtamistyy-
lilld on vaikutusta tyohyvinvointiin vahintaan valillisesti, esimerkiksi tyGilmapiirin

heikennyksen vuoksi. (Barling & Frone 2016.)

TyoOolobarometri seuraa Suomessa vuosittain tydelaman laadun kehittymista
suomalaisten palkansaajien nakokulmasta. Vuoden 2019 barometrista oli taman
opinnaytetyon teon hetkella kaytdssa vain ennakkotiedot. Niiden mukaan palkan-
saajat arvioivat yleisen tyollisyystilanteen ja oman tyopaikkansa taloudellisen ti-
lanteen kehittyvan yleisimmin kielteiseen suuntaan. Irtisanomisen uhka on kui-
tenkin vahentynyt ja varmuus oman tyopaikan sailymisesta parantunut. Tyopaik-
kojen henkilostomaarissa voidaan todeta tapahtuneen myonteista kehitysta.
Vaikka koulutuksiin osallistuminen ja tyossa opiskelu ovat vahentyneet, suurin
osa kokee kuitenkin oppimismahdollisuudet tyopaikallaan hyvaksi. (Keyrilainen
2020.)

Julkisen alan tyohyvinvointi — tutkimus toteutetaan Kevan toimesta Suomessa
saanndllisin valiajoin. Viimeisin tutkimus on toteutettu 2018. Tutkimus toteutettiin
puhelinhaastatteluna (n=3070). Tutkimuksen mukaan 80 prosenttia vastaajista
koki tydssaan iloa ja innostusta. Tyoilmapiiri koettiin yleisesti hyvaksi ja tyo tar-
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keaksi ja mielekkaaksi. Tyoyhteiso ja tydomotivaatio nayttaytyivat keskeisina voi-
mavaratekijoina ja tyon vastuullisuus nahdaan motivaatiota lisdavana tekijana.
Vastaajista 75 prosenttia arvioi osaamisensa olevan sopiva suhteessa tyon vaa-
timuksiin. Kuten edella tyoolobarometrissakin on ollut, oletus tyon jatkuvuudesta
tutkittavilla on vahva. 60 prosenttia tyontekijoista on tyytyvainen esimieheensa;
esimiehen toiminta nahdaan tasapuolisena seka tukea ja apua saa tarvittaessa.
(Pekkarinen 2018.)

Sosiaali- ja terveysalalla kyselyyn vastanneista tyontekijoista tyoskentelevista
jopa puolet on kokenut vakivaltaa tai sen uhkaa. Kunta-alalla yleensa noin kol-
mannes on kokenut epaasiallista kohtelua. Heista yli puolet pitaa tyétaan henki-
sesti kuormittavana. Paikoitellen vain kolmannella vastaajista on riittavasti aikaa
tyonsa hoitamiseen. Puolet sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevista vastaajista
ovat sita mielta, etta tyontekijoita ei ole riittavasti. Enemmisto kaikista vastaajista
kokee omaavansa riittdvasti voimavaroja muutostilanteissa, mutta aiempaa use-
ampi ei ole enaa samaa mielta. Palaute- ja palkitsemiskaytannot koetaan yksi-
puolisina ja huonosti hyodynnettyina. Kuitenkin hyva henkilostdjohtaminen ja
kannustaminen ammatilliseen kehitykseen nostetaan tyokykya turvaavaksi teki-
jaksi. (Pekkarinen 2018.)

Tyonimua on tutkittu Suomessa muun muassa Tyoterveyslaitoksen Tyonimu-tes-
tin tulosten analysoimisella. Testin on Tyoterveyslaitoksen verkkosivuilla taytta-
nyt jo yli 100 000 tyontekijaa. Tuloksista voidaan paatella, ettd vastanneista liki
60 prosenttia koki tydssaan saanndllisesti tyonimua. (Tyoterveyslaitos 2020.)

4.1.2 Yhteenveto tutkimuksista

Taylor ym. (2018) selvittivat tutkimuksessaan perhevakivallan uhrien auttamis-
palveluiden tyontekijoiden tydhyvinvointia ja sita tukevia rakenteita. Vaikka Taylo-
rin ym (2018) tekemassa tutkimuksessa aineisto on pieni (n=10), ovat sen tulok-
set merkittavia, koska ne kasittelevat saman alan tyontekijoiden kokemuksia tyo-
hyvinvoinnista, kun tassa opinnaytetyossa. Keskeisena 16ydoksena tassa tutki-
muksessa oli se, etta tyontekijoiden omat itsehoitokeinot ja voimavaratekijat toi-

mivat parhaana puskurina tyohyvinvoinnille (Taylor ym. 2018). Pahkin (2015) on
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saanut vaitoskirjassaan samansuuntaisen tuloksen taysin toisenlaiselta alalta,
metsateollisuudesta. Vaitoskirjan yhtena tuloksena nostetaan vahvat yksilolliset
voimavaratekijat tyohyvinvoinnin tukena (Pahkin 2015). On siis merkittavaa, etta
kahdella taysin toisistaan poikkeavista ammattialoista samanlaisilla tekijoilla on

merkittava vaikutus tyohyvinvointiin ja tyokykyyn.

Samanlainen asetelma |0ytyy myos kahdesta suomalaisesta tutkimuksesta, ter-
veydenhuollon tyontekijoiden aarilaidat edustettuna. Toisessa tutkittiin l1adkarei-
den tydhyvinvoinnin edistavia tekijoita (Paatalo & Kauppi 2016) ja toisessa hoito-
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia (Suhonen ym. 2012). Laakarei-
den tyohyvinvointia tutkittaessa nousivat esille muun muassa palkitsevuus, ar-
vostus ja uralla eteneminen, suhteet tyotovereihin ja potilaisiin seka tyonhallin-
taan liittyvat tekijat (Paatalo & Kauppi 2016). Hoitohenkiloston puolella tyotyyty-
vaisyytta oli nimenomaan eniten juuri ammatilliseen asemaan, vuorovaikutuk-
seen ja tyon autonomiaan. Nailla kaikilla koettiin olevan yhteytta tyohyvinvointiin.
(Suhonen ym. 2012.) Vaikka laakarit ja hoitotyontekijat tekevat tyota samalla ken-
talla, ovat vastaukset vastuu- ja tydmuotokysymyksiin melko vastakkaiset. Siita
huolimatta naiden kahden ammattiryhman valilla tydhyvinvointiin voidaan ajatella

vaikuttavan samanlaiset tekijat.

Johtaminen tyoOpaikalla ja tyohyvinvointi kiteytyivat monissa tutkimuksissa yh-
teen. Esimiehen tuen puuttumisella (Taylor ym 2018) ja passiivisella johtamistyy-
lilla (Barling & Frone 2016) nahtiin olevan negatiivista vaikutusta tyohyvinvointiin
joko suoraan tai valillisesti. Toisaalta taas hyva muutosjohtajuus (Pahkin 2015),
laadukas henkilostdjohtaminen ja tasapuolinen sekad Iasna oleva johtaminen
(Pekkarinen 2018) nousivat esille nimenomaan tyohyvinvoinnin tukemisen ja yl-
lapitamisen keinona. Johtajalla ja johtamistyylilla on selkeasti vaikutusta koettuun

tyohyvinvointiin.

Tyoolobarometrin (Keyrilainen 2020) ennakkotietojen mukaan oppimismahdolli-
suudet tyopaikoilla koetaan hyvana, mutta koulutuksiin osallistuminen ja tyossa
opiskelu ovat vahentyneet. Taylorin ym (2018) tekemassa tutkimuksessa tyohy-
vinvointia heikentavana tekijana nayttaytyy nimenomaan koulutuksen puute. Tut-

kimuksessa toivottiin muun muassa tyonohjausta tyohyvinvoinnin tueksi. Enem-
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misto julkisen alan tyohyvinvointikyselyyn vastanneista kokee omaavansa riitta-
vasti voimavaroja tydn muutoksia ja haasteita kohtaan, mutta aiempaa useampi
ei enda ole vaitteesta samaa mielta (Pekkarinen 2018). Julkisen alan tyohyvin-
vointikyselyyn vastanneista siis aiempaa suurempi osuus toivoisi tukea tyon
haasteisiin ja muutoksiin. Koulutuksen lisaamisella voitaisiin vastata tahan tar-

peeseen.

Yhteistoiminnan lisdamisella voidaan parantaa tyohyvinvointia ja tyOsuoritusta
(Daniels ym. 2017). Hyvalla tyoilmapiirilla ja mahdollisuudella vaikuttaa omaan
tydhon (Suhonen ym. 2012; Pahkin 2015; Paatalo & Kauppi 2016) koettiin olevan
mya0s vaikutusta tyohyvinvointiin. TyGilmapiirin lisaksi nimenomaan tyoyhteiso yk-
sittaisena voimavaratekijana lisaa merkittavasti tyohyvinvointia (Pekkarinen
2018).

Voidaan siis todeta, etta tyohyvinvointiin keskeisesti vaikuttavina tekijoina valikoi-
tuneissa tutkimuksissa nayttaytyvat:

TyoOntekijoiden omat itsehoitokeinot ja voimavaratekijat
Tyytyvaisyys ammatilliseen asemaan ja vuorovaikutussuhteisiin
Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon

Esimiehen tuki

Johtamistyyli

Laadukas henkilostéjohtaminen

Tasapuolinen ja lasna oleva johtamiskulttuuri

Kouluttautuminen

Yhteistoiminta tyoyhteisdssa

TyGilmapiiri ja tyoyhteiso
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4.2 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

4.2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyoterveyslaitoksen (n.d.) maaritelman mukaisesti, kun ammattitaitoiset tyonte-
kijat ja tyoyhteisot toteuttavat hyvin johdetussa organisaatiossa turvallista, ter-
veellista ja tuottavaa tyota, voidaan puhua tyOhyvinvoinnista. Tyohyvinvointiin
vaikuttavat myos tyon mielekkaaksi ja palkitsevaksi kokeminen seka kokemus
siita, etta tyo tukee elamanhallintaa (Tyoterveyslaitos n.d.). Tyohyvinvointia voi-

daan mallintaa monella eri tavalla.

Tyohyvinvoinnin kuvataan koostuvan useammasta eri osa-alueesta useissa eri
malleissa. Kauhasen (2016) mukaan tyohyvinvointi voidaan jakaa useampaan
osa-alueeseen, joista kaikilla on vaikutusta tyohyvinvoinnin tasoon. Osa-alueita
ovat yksilon terveys ja tyokyky, tydymparistd, osaaminen ja kehittdmismahdolli-
suudet, tyo ja tyon mitoitus seka organisointi, tyoyhteisotaidot ja sosiaaliset suh-
teet seka johtaminen ja tiedonkulku. (Kauhanen 2016, 28.)

Tyohyvinvoinnin osatekijoita voidaan jaotella myds Rauramon (2012) TyOhyvin-
voinnin portaiden mukaan: Perustarpeet, Turvallisuuden tarve, Yhteisollisyyden
tarve, Arvostuksen tarve ja Itsensa toteuttamisen tarve. Portaissa on hyodynnetty
jo olemassa olevia tyohyvinvoinnin yllapitamisen ja edistamisen malleja, jotka on

yhdistelty Maslowin tarvehierarkian mukaisesti (Rauramo 2012, 13).

My06s voimavaralahtoisessa mallissa (kuvio 2) tyohyvinvointia maaritellaan siihen
vaikuttavien osa-alueiden kautta; organisaatio, johtaminen, tydyhteiso ja tyonhal-
linta. Voimavaralahtoisessa mallissa korostetaan erityisesti sita, etta naiden teki-
joiden keskella on tyontekija itse, joka tulkitsee omaa tydyhteis6aan omien asen-
teidensa kautta. Asenteiden lisaksi tulkintaan vaikuttavat tyontekijan psykologi-
nen paaoma, terveys ja fyysinen kunto. (Manka & Manka 2016, 74—77.)
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1. Organisaatio

+ Tavoitteellisuus

+ Joustava rakenne
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4, Tydn hallinta

* Vaikuttamis-
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* Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

KUVIO 2. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2017, 55).

Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya -hankkeessa tehdyssa tyohyvinvointiky-
selyssa on kaytetty Tampereen Ensi- ja turvakoti ry:ssa kyselylomaketta, joka on
laadittu DINNO-hankkeessa (Syvanen ym. 2015). Seuraavassa kasitellaan tar-

kemmin tyohyvinvoinnon osa-alueita kyselylomakkeen pohjalta.

4.2.2 Tyoolosuhteet

TyO nayttaytyy merkittava tekijana inmisen identiteetin rakentajana. Tyo on kes-
keinen vayla, jolla ihminen voi tuottaa omalla toiminnallaan merkityksia ja mielek-
kyytta. Tyo tarjoaa ihmiselle mahdollisuuden toteuttaa itseaan ja kehittaa itsensa
lisaksi myos ammattitaitoa. Taman lisaksi tyon kautta muodostuu usein tyoyh-

teisO, jossa voidaan kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Juuti & Salmi 2014,71.)

TyOyhteison voidaan ajatella koostuvan fyysisesta ja toiminnallisesta ymparis-
tosta. Fyysisella ymparistolla tarkoitetaan fyysisia tiloja, henkilokuntaa ja asiak-
kaita. Toiminnallisella ymparistolla taasen tarkoitetaan johtamista ja henkilosto-

hallintoa, toimintatapoja ja kulttuuria seka tyota itseaan. Useissa tutkimuksissa
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on voitu osoittaa, ettd nimenomaan toiminnallisesta rakenteesta esille nousevat
tekijat rakentavat tyontekijoiden tyohyvinvointia. (Laaksonen & Ollila 2017, 258—
259.)

Tyokyvyn yllapitamisen ja edistamisen kannalta on tarkeaa esimerkiksi se, etta
tyopaikalla on jarjestetty mahdollisuus ergonomiseen tyovuorosuunnitteluun, ja
tyontekijalla on mahdollisuus saadella itse omaa tyotahtiaan. Tyontekijalle tulee
luoda myOs mahdollisuus kehittya tydssaan. Taman lisaksi esimiehen ja organi-
saation antama tuki edesauttaa ja yllapitaa tyokykya. Tyon sujuvuuden takaami-
nen, muun muassa hallitsemalla keskeytyksia, edistaa tyohyvinvointia. (Virtanen
& Sinokki 2014, 172-173.)

Terveydelle vaarallisia tekijoita esiintyy tyossa viela nykypaivanakin. Esimerkiksi
yksipuoliset ja hankalat tydasennot, rauhattomuus ja vakivallan uhka kuormitta-
vat monilla tyopaikoilla. Turvallinen ja sujuva tyo edellyttaa erilaisuuden hyvaksy-
mista tyoyhteisdssa, toimivia jarjestelyja ja prosesseja, turvallisia ja tarpeenmu-
kaisia tyovalineita ja tiloja seka oikeanlaista tyomitoitusta. Tyoaikojen ja kuormi-
tuksen hallinta seka jouston mahdollisuus vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. (Virtanen & Sinokki 2014, 172-173.)

Juutin (2006, 66) mukaan tyon sisaltd vaikuttaa keskeisesti tyontekijan motivaa-
tioon. Kun tyontekija mieltad organisaation paamaarat itselleen merkittaviksi
haasteiksi, ja kokee tyonsa itselleen sopivaksi sekd menestyy pyrkimyksissaan
tavoitteita kohti, voidaan motivaation tyota kohtaan ajatella lisaantyvan (Juuti
2006, 66; Virolainen & Virolainen 2016, 189). Kun tyontekijalla on korkea moti-
vaatio tydnsa tekemiseen, voidaan puhua jopa tyonimusta. (Manka, Hakala, Nuu-
tinen & Harju 2010, 10). Tyonimu ja tyonilo konkretisoituvat organisaation voima-
varaksi, koska hyvinvoiva tyontekija tekee hyvaa tulosta. Tasta seuraa hyva tyo-
ilmapiiri, joka mahdollistaa luovuuden ja toimii houkutuksena hyville tyontekijdille.
(Manka 2011, 73.)

My6s kokemus hyvasta tyOyhteisosta tukee motivaation liséksi tydhon sitoutu-
mista, luottamuksen syntymista, terveyden ja stressin hallintaa ja tyotyytyvaisyy-
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den kasvua (Suonsivu 2014, 59). Tyon ilon kokemus on vahvasti kytkoksissa sel-
keaan tyonjakoon ja tyon monipuolisuuteen (Laaksonen, Kivinen, Lehmuskoski
2018).

Juutin (2006, 27) mukaan tyotyytyvaisyys on emotionaalinen reaktio, jonka tyo
tekijassaan herattaa. Tyotyytyvaisyys on myonteinen tunne, joka aiheutuu siita,
etta tyon tunnusomaisilla piirteilla on positiivinen vaikutus tyontekijaan itseensa
(Robbins & Judge 2019, 115). Tyotyytyvaisyys on moninainen ilmio, johon vai-
kuttavat useat tekijat, kuten tyon sisalto, tydomaara, johtamistyyli ja ilmapiiri (Juuti
2006, 27).

Robbinsin ja Judgen (2019) mukaan keskeisesti tyytyvaisyyteen vaikuttava tekija
on yleisesti tyopaikalla vallitsevat tyoolot. Tyontekijaan itseensa kytkeytyvilla per-
soonatekijoilla, esimerkiksi kuinka kokee oman riittavyyden tunteensa ja oman
patevyytensa tydssa, on myos vaikutusta koettuun tyotyytyvaisyyteen. Lisaksi
tyontekijan kokema tyon merkityksellisyys kasvattaa tyOtyytyvaisyyden koke-
musta. (Robbins & Judge 2019, 112-120.)

Sairaanhoitajaliitto (2013) on julkaissut tyohyvinvointiin ja magneettisairaaloihin
liittyviin tutkimuksiin perustuvat Hyvan tyopaikan kriteerit. Kriteerit erittelevat tyo-
paikan tunnusmerkkeja, jotka tahtaavat tyontekijoiden hyvinvointiin. Nama kritee-
rit on jaettu kuuteen eri osa-alueeseen: Toimivat kaytannot, Osallistava johtami-
nen, Asiantuntijuuden kehittdminen, Korkeatasoinen hoidon laatu ja Tyon ja yk-
sityiselaman yhteensovittaminen. (Sairaanhoitajaliitto 2013.)

Jarvisen (2008) koostaman Toimivan tyoyhteison peruspilarit (kuvio 3) sisaltavat
yleisella tasolla maaritetyt kantavat rakenteet, joita tyOyhteiso tarvitsee onnistu-
akseen ty0ssa. Kaiken perustana toimii organisaation selkea perustehtava. Sel-
kea perustehtava ohjaa toimintaa haluttuun tavoitteeseen, ja pyrkii minimoimaan
toiminnan tarkastelemista esimerkiksi henkilokohtaisten syiden pohjalta. Ensim-
mainen pilari, Tyontekoa tukeva organisaatio, vastaa perustehtavan maarittele-
misesta ja tydnteon mahdollistavien puitteiden ja tyoolojen jarjestamisesta. Kaksi
seuraavaa pylvasta kytkeytyvat vahvasti edelld mainittuun perustaan ja ensim-
maiseen pylvaaseen; Tyontekoa palveleva johtaminen ja Selkeat toiden jarjeste-
lyt. (Jarvinen 2008.)
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TOIMIVA TYOYHTEISO

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisaannot

Avoin vuorovaikutus

Toiminnan jatkuva arviointi

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

KUVIO 3. Toimivan tydyhteison peruspilarit (Jarvinen 2008)

Neljas pilari, Yhteiset pelisaannot, pitaa sisallaan lakien ja yleisten ohjeiden li-
saksi myos tyopaikan sisaiset toimintaohjeet ja saannaot. Yhteisten pelisaantojen
noudattamisesta nousee usein haaste tyopaikoille, jota muun muassa viides pi-
lari, Avoin vuorovaikutus, voi osaltaan helpottaa. Avoimen vuorovaikutuksen voi-
daan katsoa tyOpaikalla toteutuneen, jos siella keskustellaan tyosta ja siihen liit-
tyvista asioista, puhutaan niiden kanssa, joita asiat koskevat, seka puhutaan ra-
kentavasti ja varmistetaan, etta valitetty viesti on ymmarretty oikein. Viimeinen
pilari, Toiminnan jatkuva arviointi, on valine, jolla testataan kaikkien edella mai-
nittujen tekijoiden toimivuutta ja kehitetdan niita tarpeen mukaan paremmaksi.
(Jarvinen 2008.)

4.2.3 Palaute ja palkitseminen

Jotta tyOntekija kokisi tekemansa tyon tarpeelliseksi ja merkityksellisesti, tulee
hanen saada tyostaan riittavasti rakentavaa palautetta (Virtanen & Sinokki 2014,
158). Palautteen on tarkoitus osoittaa tamanhetkinen tilanne ja pitaa niin sano-
tusti oikeassa suunnassa. Palautteen avulla voidaan tukea ja kasvattaa itsetun-
temusta, avata vayla keskustelulle vaikeistakin aiheista, osoittaa tyon merkitysta,
lisata onnistumisia, vastuuttaa ja sitouttaa yhteisesti sovittuihin kaytanteisiin seka
osoittaa valittamista. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 14-17.)
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Positiivinen palaute vahvistaa oikeanlaista ja toivottua tekemista, positiivista tyos-
kentelyilmapiiria, kannustaa panostamaan yhteisten ja omien tavoitteiden saa-
vuttamiseen ja parantaa avointa vuorovaikutuskulttuuria tyoyhteisossa (Joki
2018, 151). Positiivinen ja kannustava palaute rakentaa luottamusta (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2014, 39). Liiallinen positiivisen palauteen antaminen voi kuiten-
kin johtaa siihen, ettei se ole enaa uskottavaa, ja palaute voi nain ollen menettaa
merkityksensa. Varsinkin suomalaisessa kulttuurissa jatkuvaa kehumista pide-
taan usein epaaitona. (Virolainen & Virolainen 2016, 180.)

Korjaavalla tai kehittavalla palautteella toivotaan muutosta toimintaan tavoittei-
den mukaiseen suuntaan. On reilua ja valittamistakin osoittavaa antaa korjaavaa
palautetta virheellisista toimintatavoista, jotta ei jaada vaaranlaiseen uskoon toi-
minnan tarkoituksista tai sen suorittamisesta. (Joki 2018, 151.) Korjaavalla pa-
lautteella tarjotaan mahdollisuus virheellisen tai epatoivotun kayttaytymisen
muuttamiseen (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 74). Kuvioon 4 on koottu hyotyja
siita, mitd palautteen antamisella voidaan yleisesti ottaen saavuttaa. Kuvio on
yhteenveto edella esitetysta kirjallisuudesta (Virtanen & Sinokki 2014, 158; Aho-
nen & Lohtaja-Ahonen 2014, 14-17, 39, 74; Joki 2018, 151.)

Edistaa positiivista

tarpeellisesta ja 4 STLLVESAA
tydskentelyilmapiiria

| Tarjota kokemus
merkityksellisesta

Tukea ja kasvattaa

tydstd itsetuntemusta
Kannustaa
oikeanlaiseen,
toivottuun
toimintaan
. : PALAUTTEEN Lis&ts onnistumisia
Osolttaa vilittdmista | ANTAM ISELLA B
: “\ Vastuuttaa ja sitouttaa
Luoda avoin VO ' DAA N ¥hteisiin kaytanteisiin
vuoravaikutus —
kulttuuri
{ ! Lisdtd panostusta
Korjata virheellistd | - .| yhteistenja omien
toimintaa Tarjota | tavoitteiden
keskustelunavaus Rakentaa luottamusta saavuttamiseen

vaikeille asioille

KUVIO 4. Palautteen antamisen hyodyt
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Palaute -kasitteen maaritelma on hyvin kayttajakohtainen. Joillekin palaute tar-
koittaa pelkkaa kehumista, toinen ymmartaa sen moitteeksi ja kolmannelle pa-
lautteenantaminen on tapa neuvoa. Kun sama kasite tarkoittaa eri asioita eri toi-
mijoille, liittyy siihen vaarinymmarryksen riski. Taman vuoksi palaute saattaa toi-
sinaan jaada antamatta. Lisaksi esimerkiksi seurausten pelko, virheita peitteleva
toimintakulttuuri, kiire, valinpitamattomyys tai oletukset ja tunteiden nayttamisen
vaikeus voivat estaa palautteen antamisen. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014,
40-57.)

Tyontekijoiden palkitsemiseen on jokaisessa organisaatiossa sisaisesti sovitut
rakenteet. Palkitsemisella voidaan kannustaa tyontekijoita parempiin suorituksiin
ja sitoutumaan organisaation strategiaan, arvoihin ja tavoitteisiin. Nailla puoles-
taan on merkitysta yrityksen tulokseen. Tyypillisesti palkitsemisella halutaan vai-
kuttaa henkildoston saatavuuteen, pysyvyyteen, motivaatioon, tyosuoritukseen ja
hyvinvointiin. (Hakonen & Nylander 2015, 236—-240; Kauhanen 2015, 106, 110.)
Tyoyhteison tyohyvinvoinnin kehittaminen voi toimia myds itsessaan palkkiona.
Kehittamiseen kaytetty tyopanos tuo mukanaan lisaantyvan maaran onnistumi-

sen kokemuksia ja mahdollisuuksia menestymiseen. (Juuti & Salmi 2014, 251.)

Tyontekija odottaa saavansa ponnistelujaan vastaavan palkkion. Tallaisena palk-
kiona voi rahallisen korvauksen lisaksi toimia esimerkiksi arvostuksen osoittami-
nen. (Virtanen & Sinokki 2014, 158-159.) Tyosta saaduilla palkkioilla, kuten ra-
hallisella palkkiolla, on my0s vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Rahallisen palkkion
merkitys korostuu kuitenkin vain siihen asti, kun toivottu elintaso on saavutettu.
Sen jalkeen tydsta saadun rahallisen korvauksen merkitys tyotyytyvaisyyteen va-
henee. (Robbins & Judge 2019, 119-120.) Lawlerin ja Porterin teorian mukaan
tyosuorituksesta seuraa tyotyytyvaisyytta, jos tyosta saatu palkkio koetaan oikeu-
denmukaiseksi (Juuti 2006, 32—-33). Palkitsemiskaytannot tulee kokonaisuudes-
saan olla oikeudenmukaiset, ja tahan liittyen esimiehenkin toiminnan tulee olla

lapinakyvaa ja perusteltua (Kauhanen 2015, 141).
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4.2.4 Kehittaminen

Henkiloston osaaminen on yrityksen kilpailukyvyn perusta, mutta se on tarkea
elementti myos tyohyvinvoinnin saralla (Virtanen & Sinokki 2014, 180). Henkilos-
ton kehittamiseen on olemassa monia eri tapoja. Ammatillista kehittymista voi-
daan tukea esimerkiksi tyonkierrolla, mentoroinnilla, tydnkuvan laajentamisella,
perehdyttamisella ja tarjpamalla mahdollisuutta opiskelijan ohjaamiseen. Taman
lisaksi opiskelu niin oppilaitoksissa kun eri toimijoiden jarjestamissa koulutuk-
sissa tukee ammatillista kehittymista. (Joki 2018, 146; Virtanen & Sinokki 2014,
180-181; Hatonen 2011, 50) Urakehitys on myoOs jokaisen tyontekijan omalla
vastuulla. Tyontekija on vastuussa ajantasaisista tiedoistaan, taidoistaan ja val-
miuksistaan. (Makisalo-Ropponen 2014, 111.)

Kehittaminen tapahtuu oppimisen avulla. Tyontekijat oppivat useimmiten parhai-
ten, kun annetaan mahdollisuus tehda itsenaisia omaan tyohon liittyvia valintoja
ja ratkaisuja. (Hatonen 2011, 50, 57.) Juutin ja Salmen (2014, 188) mukaan kes-
keinen lahtokohta tyohyvinvoinnin kehittamiselle on se, etta tyossa voidaan il-
maista rakentavasti kaikkia tunteita. Tydssa ilmenevien tunteiden kasittely antaa
mahdollisuuden myods henkiselle kasvulle (Juuti & Salmi 2014, 250). Onnistunut
kehittaminen vaatii myos johtajalta riittavaa itsetuntemusta ja vuorovaikutustai-
toja (Ristikangas & Ristikangas 2013).

Tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyy voimakkaasti ammatillisen kehittymisen tu-
kemisen lisaksi myos muita tekijoita. Tyohyvinvointia voidaan organisaatioissa
kehittdd muun muassa kehittamalla esimiestyota ja kaynnistad hyvinvointiohjel-
mia. Hyvinvointiohjelmissa voidaan kannustaa henkilostoa esimerkiksi liikku-
maan enemman ja huolehtimaan fyysisesta terveydestaan. Tyon kuormittavuu-
teen tulee kiinnittdd huomiota, riittava lepo turvaa tyon iloa. Kehittamalla tyoyh-
teison sisaista yhteistoimintaa, luomalla esimerkiksi rakenteet tyhy-toimintaa var-
ten, voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin. (Viitala 2013, 229-232.)

TyoOnohjausta kaytetaan paljon sosiaali- ja terveysalalla tydhyvinvoinnin yllapita-
miseen ja kehittamiseen. Tyonohjauksen tavoitteita ovat oman tyon ymmartami-
nen, tyon kuormittavuuden saately, ammatillinen kehittyminen ja tyoyhteisojen

haasteiden kohtaaminen. Arkityon ohella on tarkea pysahtya pohtimaan omaa ja
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yhteison toimintaa, sen lahtokohtia, tavoitteita ja seurauksia. (Makipaa 2014,
180-181.) Tyonohjaus saattaa lisata rohkeutta, itseluottamusta, auttaa stressin-
hallinnassa ja parantaa yhteistyota ja vuorovaikutusta (Hatonen 2011, 92). Vaa-
tivassa hoitotyossa tyonohjauksen erityispiirre on potilastapausten siirtyminen yk-
sittaiselta tyontekijalta tyoyhteison kasiteltaviksi. Onnistuessaan tyonohjaus tu-
kee perustehtavan hoitamisessa entista mielekkdammalla ja tarkoituksenmukai-
semmalla tavalla. (Makipaa 2014, 180-181.)

4.2.5 Tyoyhteiso

TyOyhteison muodostamat sisaiset arvot ovat usein melko tiedostamattomia. Ar-
votilmenevat organisaation toiminnassa muun muassa yhteison valinnoissa, ylei-
sesti vallalla olevissa kasityksissa, puskaradioissa ja klikeissa seka yhtenaisyy-
den kokemuksissa. Tyodyhteison arvojen pohjalla taas ovat perusoletukset, jotka
ohjaavat esimerkiksi ihmissuhteiden, toiminnan, todellisuuden, ajan ja paikan

luonnetta seka organisaation suhdetta ymparistoonsa. (Juuti & Salmi 2014, 136.)

Suonsivu (2015) erittelee teoksessaan tyoyhteison riittavyyden tekijoita suh-
teessa tyohyvinvointiin. Tyon, tyoolojen ja tydoympariston nakokulmasta naita ovat
muun muassa tyopaineiden sopiva maara, tunne oman tyon hallinnasta, vastuun-
otto ja ymmarrys omasta roolista tyoyhteisossa, tyoturvallisuus, vaikuttamismah-
dollisuudet, mahdollisuus kouluttautua, tyon organisointi seka pelisaannét ja nii-
den noudattamien. Suonsivun (2015) mukaan myos positiiviset vuorovaikutustai-
dot, palautteen antaminen ja saaminen, yhdessa tekeminen ja vastavuoroisuus
nayttaytyvat keskeisina tyoyhteison riittavyyden tekijoina. (Suonsivu 2015, 82—
83.) Nama tekijat voidaan niputtaa yhteen, tydopaikan sosiaaliseksi paaomaksi.
Sosiaalinen paaoma rakentuu tyopaikalla luottamuksesta, yhteisista arvoista ja
normeista, osallistumisesta, sosiaalisista suhteista ja verkostoista seka vastavuo-
roisuudesta. Naiden muodostumisen edellytys on hyva johtaminen ja toimiva tyo-
yhteiso. (Manka & Manka 2016, 133—134; Suonsivu 2015 87-88.)

Jokaisen tyontekijan vastuulla on tuoda omalta osaltaan esille tydyhteisossa ha-
vaitsemiaan epakohtia ja ongelmia. Naista pitaisi voida keskustella tydyhteison

sisalla ilman syyllistamista ja tehda tarvittaessa kompromisseja, jos yhteiseen
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ratkaisuun ei muutoin paasta. Yksittaisen tyontekijan omalla vastuulla on myo6s
yhteisen arvopohjan hyvaksyminen ja siihen mukautuminen. (Suonsivu 2015,
82.)

Kun tyohyvinvoinnin nakokulmasta puhutaan itsensa johtamisesta, silla tarkoite-
taan tyontekijan omien hyvien ja kehitettavien puolien tunnistamista, vastuunot-
tamista omasta toiminnasta ja sen kehittamisesta seka kykya tavoitteelliseen tu-
levaisuuteen suuntaavaan toimintaan. Lisaksi siihen voidaan ajatella kuuluvan
my0s ajankayton hallinta ja kyky priorisoida. ltsensa johtamiseen ja tuntemiseen
liittyy kiinteasti oman perusasennoitumisen pohdinta. Asenteella voidaan nahda
olevan yhteys henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin kokemiseen. (Makisalo-Roppo-
nen 2014, 108-109.)

Hyvinvoiva ja toimiva tyoyhteiso noudattaa yhteisia pelisaantoja. Toimivassa tyo-
yhteisdssa on avointa vuorovaikutusta ja johtaminen koetaan oikeudenmu-
kaiseksi ja tyota palvelevaksi. Kun tydyhteiso on toimiva, siella voidaan kyseen-
alaistaa vakiintuneita tapoja ja toimintamalleja, ja johtamisen ilmapiiri on vuoro-
vaikutteista ja erilaisia mielipiteita arvostava. (Joki 2018, 177-179, 190.) Taman
lisaksi tyoyhteiso tarvitsee toimivaa ja luotettavaa tiedonkulkua optimaalisen hy-
vinvoinnin turvaamiseksi. Oikeudenmukainen toiminta, jossa arvostetaan, kunni-
oitetaan ja tuetaan toisia luo edellytyksen avoimelle ja luottamukselliselle toimin-
takulttuurille. (Rauramo 2013, 8; Joki 2018, 177-179, 190.)

Juuti ja Salmela (2014, 250-251) linjaavat teoksessaan Kymmenen teesia tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseksi. Teeseissa mainitaan, etta vain hyvinvoivat ja tyo-
honsa sitoutuneet tyontekijat voivat tuottaa myonteisia palvelukokemuksia (Juuti
& Salmela 2014, 250). Myos Makipaa (2014) nostaa esille saman ajatuksen. Ta-
man lisaksi teeseissa nostetaan esiin muun muassa tyoyhteisdjen sosiaalisten
ilmapiirien ongelmat. Yhden teesin mukaan lilan usein sosiaalisen ympariston
sairastuminen muun muassa itseriittoisuuden korostamiseen, heikoimpien ulos-
lydbmiseen ja valtapelien pelaamiseen johtaa tyopahoinvointiin. Naiden tunnista-
minen ja tunnustaminen seka avoin keskustelu ovat edellytyksia tyohyvinvoinnin

kehittamiselle. Tyokulttuurin uudistaminen on monitasoinen prosessi, johon vaa-
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ditaan kaikkien osapuolien aktiivista ja kokoaikaista panostamista. Se vaatii to-
teutuakseen hyvinvointistrategian, johdon toimenpiteita ja tyoyhteison kulttuurin
kehittamista. (Juuti & Salmi 2014, 250-251.)

Mankan ja Mankan (2016) mukaan aineellisen padaoman kehittamisella voidaan
tulevaisuudessa saavuttaa 10-50 prosentin vaikutus yrityksen tulokseen, kun
taas aineettoman paaoman osuus tulosvaikutuksesta on uskottu olevan jopa 50-
90 prosenttia. Aineetonta, henkilostoon sidoksissa olevaa resurssia, voi kuitenkin
olla hankala tunnistaa ilman riittdvaa organisaatiokulttuurin ja henkiloston asen-
teiden ja motivaation huomioimista. Tata inhimilliseksi padomaksikin kutsuttua
resurssia voidaan rakentaa kestavalla, arvostavalla ja motivoivalla henkilostopo-

litiikalla ja tyohyvinvoinnista huolehtimisella. (Manka & Manka 2016, 52.)

Vesterinen (2010) nostaa esille niin ikdan tyoyhteisotaitojen vaikutuksen tyohy-
vinvointiin. Vuorovaikutustaidot, ristiriitojen ratkaisutaidot, hyvat kaytostavat, tun-
nealy, ammatillisuus, empaattisuus ja omasta jaksamisesta huolehtiminen ovat
tyohyvinvoinnin kannalta keskeisia tyoyhteisotaitoja. Tyoyhteisotaitojen kehitta-
misessa esimiehella on suuri rooli. (Vesterinen 2010, 114-115.)

4.2.6 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Vuosien 2009-2014 aikana tehtyjen strategisen hyvinvoinnin tilaa mittaavien tut-
kimusten mukaan organisaation johto vastaa viime kadessa tyohyvinvoinnista ja
sen tuloksellisuudesta. Tyohyvinvoinnista on tulossa esimiehen vastuualuetta.
Talla vastuunotolla on suora vaikutus tuottavuuden kasvuun. Lisaksi tutkimusten
tuloksista voidaan keskeisesti paatella, etta toimintasuunnitelmat ja tulosten mit-
taaminen parantavat tyohyvinvointia. Joustot, yksildlliset tyoratkaisut ja tasa-ar-
voisuus lisdavat tuloksellisuutta. Tyoterveyshuolto on myds keskeinen tyohyvin-
vointirakenne. (Aura & Aho 2016, 219.)

Aura ja Ahonen (2016, 219) korostavat nimenomaan johtamisen ja lahiesimies-
tyon vaikutusta tyohyvinvointiin. Mankan ja Mankan (2016, 141) mukaan moderni
tydhyvinvointia edistava johtajuus rakentuu esimiehelta toivottavista piirteista.

Naita piirteitd ovat esimerkiksi reiluus ja oikeudenmukaisuus, esimerkillisyys ja
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luotettavuus, psykologinen ja emotionaalinen tuki, tunnealykkyys, tyontekijoista
huolehtiminen, valtuuttaminen ja innostaminen seka myonteisen ilmapiirin yllapi-
taminen (Manka & Manka 2016, 141). Hyvan johtamisen perustaan voidaan
myoOs lisata esimiehen itsetuntemus seka ymmarrys muiden kayttaytymiseen ja
siihen vaikuttaviin tekijoihin (Suonsivu 2014, 164). Johtamisen keskeiseksi tehta-
vaksi voidaan nahda merkityksen ja mielekkyyden luominen toimintaan (Juuti &
Vuorela 2015, 139-140).

Johtamistyylilld on suoraan vaikutusta tyoyhteison hyvinvointiin (Juuti ja Vuorela
2015, 23). Johtajuuden vaikutukset voivat olla sekd myonteisia etta kielteisia
(Suonsivu 2014, 164). Autoritaarisuus johtamisessa esimerkiksi ruokkii tyoyh-
teisdssa vihamielisyytta ja ristiriitoja. Vastaavasti jos johtaja hyvaksyy sen, etta
jokaisella tydyhteison jasenella on oma nakodkulmansa tyoyhteison toimintaan liit-
tyvissa kysymyksissa, tukee johtaja yleensa toiminnan ohjatumista yhteistyon
suuntaisesti. Tama vaatii lisaksi rinnalleen sen, etta taustalle on luotu tarpeeksi
vahva toimintakulttuuri. (Juuti ja Vuorela 2015, 23—-24.)

Aktiivinen johtajuus suojaa tutkimuksen mukaan tyduupumukselta, kun taas pas-
siivisella johtajuudella on painvastaisia vaikutuksia. Henkiloston osaamisen ke-
hittaminen, esimiehen lasna oleva johtaminen ja kyky laittaa itsensa likoon, roh-
keus tarttua ongelmiin ja luottamuksen rakentaminen nayttaytyvat keskeisina te-
kijoina tyohyvinvoinnin onnistuneessa johtajuudessa. Tyohyvinvoinnin johtami-
sessa tulee kiinnittaa huomiota myos sopivaan kuormitusasteeseen. Tyohyvin-
voinnin nakokulmasta johtamisen tulisi olla tydntekijoiden tarpeet ja erilaiset ela-
mantilanteet huomioivaa ja joustavaa. (Suonsivu 2014, 164-166.) Kauhanen
(2015, 147) linjaa teoksessaan, etta jokaisella tyontekijalla tulisi olla oikeus hyvin
johdettuun tyopaikkaan, jossa hanta arvostetaan, autetaan onnistumaan tavoit-
teiden saavuttamisessa, arvioidaan oikeidenmukaisesti, annetaan palautetta ja

palkitaan motivoivalla tavalla.

Useissa teoksissa otetaan esille valmentava johtajuus tyohyvinvoinnin tukemisen
keinona (Joki 2018; Suonsivu 2014; Ristikangas & Ristikangas 2013). Valmenta-
vassa johtajuudessa johdettavat nahdaan tasa-arvoisina, arvostettuina ja inhimil-
lisina. Suhtautuminen tyontekijoihin on kokonaisvaltaista, ja kohdistuu persoonal-

lisen ja ammatillisen kasvun tukemiseen. Johtaja on kiinnostunut yksildiden ja
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ryhman sparrauksesta seka itsensa ja omien vuorovaikutustaitojensa kehittami-
sesta. Ryhman potentiaalin hyodyntaminen ja yhdessa toiminen ovat toiminnan
keskiossa. Jokaisella tiimin jasenella on mahdollisuus ottaa vastuuta sen menes-
tyksesta ja tehda kaikkensa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtaja iloit-
see ryhmansa menestyksesta. Luottamuksen lujuuteen vaikuttaa kuinka yhtei-
sesti sovitusta pidetaan kiinni, miten avointa kommunikaatio on ja kuinka usko-
taan toisten osaamiseen. Luottamus antaa vapauden iloita onnistumisista ja roh-

keutta ottaa puheeksi myos ikavia asioita. (Ristikangas & Ristikangas 2013.)

Valmentava johtaminen haastaa johdettavia perinteista johtamisen mallia enem-
man. Johdettavalta edellytetaan aktiivista vuorovaikutusta tyoyhteison kanssa ja
aloitteellisuutta itsensa kehittamisessa. Valmentavassa johtajuudessa on tarkoi-
tus kannustaa tyontekijoista aktiivisia tekijoita, ja valttaa passivoimista asetta-
malla tyontekijoita ainoastaan johtamisen kohteiksi. Valmentavassa johtajuu-
dessa esimies toimii valmentajana, ja valmennettava on keskidssa. (Jalonen &
Lampi 2012, 36-39.)

Suonsivu (2014) yhdistaa teoksessaan myos eettisen johtajuuden kontekstin
vahvasti hyvinvoinnin johtamiseen. Eettisen johtajuuden tarkka maaritteleminen
on haasteellista. Reiluuden ja oikeudenmukaisuuden lisaksi eettista johtajuutta
on tutkimuksissa kuvattu suoraselkaisyyden, vastuun kantamisen ja objektiivi-
suuden kaltaisilla tekijoilla. Eettiseen johtajuuteen liitetdadn myos erilaisten nako-
kulmien huomioiminen ja tehtyjen paatosten perusteleminen ja johdonmukai-
suus. (Suonsivu 2014, 166-167.)

TyOyhteison hyva vuorovaikutus tukee avointa ja luottavaista ilmapiria (Juuti &
Vuorela 2015, 23-24; Joki 2018,190). Vesterisen (2010, 117) mukaan hyvinvoi-
van tyoyhteison tunnistaa vuorovaikutuksellisesta esimiestyosta, puheeksi otta-
misen rohkeudesta, "ihmisiksi olemisesta” ja tydhyvinvoinnin suunnitelmallisesta
kehittamisesta. Kuvioon 5 on keratty edella esitetysta kirjallisuudesta tyohyvin-
vointia edistavan johtajuuden piirteitda (Manka & Manka 2016, 141; Suonsivu
2014, 164-167; Juuti & Vuorela 2015, 23-24, 139-140; Kauhanen 2015, 147,
Ristikangas & Ristikangas 2013; Vesterinen 2010, 117).
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5 METODOLOGIA

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Empiiriset tutkimukset voidaan jakaa kvalitatiivisiin ja kvantitatiivisiin tutkimuksiin
(Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2017, 16). Tassa opinnaytetyossa kay-

tetdan kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa.

Kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillista on suuret tutkimusaineistot ja tulosten
kuvaaminen numeraalisesti. Kvantitatiivisella metodilla pyritdan vastaamaan
usein kysymyksiin mika, missa ja kuinka usein. Keskeista on tutkia myds muut-
tujien valisia riippuvuussuhteita ja ilmidissa tapahtuneita muutoksia. Kvantitatiivi-
sella tutkimusotteella haetaan usein myos vastausta siihen, millaiset tekijat selit-
tavat tutkittavaa ilmiota. (Nummenmaa ym. 2017, 16; Heikkila 2014, 15; Kankku-
nen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 56-60.) Taman lisaksi maaralliselle tutkimuk-
selle on ominaista tiedon strukturointi, mittarin kayttaminen, tutkimusprosessin ja

tulosten objektiivisuus seka suuri vastaajien maara (Vilkka 2015).

Kvantitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan Vallin (2015) mukaan tutkimustyyp-
pid, jossa hyodynnetaan tilastollisia menetelmia. Tilastolliselle tutkimukselle on
tyypillista pyrkia I1oytamaan saannonmukaisuuksia ja yleisia lainalaisuuksia yksit-
taistapausten pohjalta. Kvantitatiivisessa metodissa korostuu tilastotieteen osuus
useimmiten aineiston keruussa ja analysoinnissa. Vain oikein valikoidut ja kayte-
tyt tutkimusmenetelmat takaavat oikeat ja totuutta vastaavat tulokset. (Valli 2015,
31, 157.)

5.2 Hankkeen vaikuttavuuden arvioiminen

Vaikuttavuutta voidaan sosiaali- ja terveysalalla maaritella muun muassa niin,
ettd annettu palvelu on vaikuttavaa, jos se paasee asetettuun tavoitteeseen ja
saa aikaan muutoksen. Vaikuttavuutta voidaan taasen arvioida selvittamalla sita,

milla palvelumenetelmilla saadaan aikaan hyvia tuloksia. Vaikuttavuutta arvioi-
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daan sen vuoksi, etta voidaan todentaa kaytetyn menetelman johtavan haluttui-
hin tavoitteisiin. Vaikuttavuuden toteamiseksi tulee olla selkea kasitys toivotusta
tavoitteesta ja mitattavasta tuloksesta. Vaikuttavuus perustuu syy-seuraussuh-
teelle intervention ja tuloksen valilla. (Kettunen 2017, 6-7.) Sitran (Heliskoski ym.
2018, 5) muokkaamassa Stiftungin iooi- menetelmassa vaikuttavuutta maaritel-
l&aan kutakuinkin samalla tavalla Vaikutusketjulla (kuvio 6). Ketju lIahtee liikkeelle
panoksesta eli kaytetyista resursseista. Seuraava porras on teko eli mitattava
tehty ty6. Taman jalkeen edetaan vaikutukseen eli konkreettiseen muutokseen
ihmisissa tai rakenteissa. Ketju huipentuu vaikuttavuuteen eli ihmisten hyvinvoin-

tiin ja yhteiskunnalliseen hyotyyn. (Heliskoski ym. 2018, 5.)

TAVOITE
VAIKUTTAVUUS
VAIKUTUS (impact)
TEKD tautepme) Ihmisten hyvinvointi
PANOS (output) Eoirmiiinn ja yhteiskunnallinen
(input) muutos ihmisissa tai hylity

Mitattava tehty tyo ;
rakenteissa

Kaytetyt resurssit

TOIMINTA

KUVIO 6. Vaikutusketju (Heliskoski ym. 2018, 5)

Kettunen (2017, 16) esittdaa mallinnuksen vaikuttavuuden mittaamisesta vaihe
vaiheelta: Tavoite — Toimenpide — Kohdentuminen — Vaikutus — Arviointi. Sitran
(Heliskoski ym. 2018, 5) muokkaamassa Stiftungin iooi- menetelmassa vaikutta-
vuutta arvioidaan kutakuinkin samalla tavalla. Arvioinnissa lahdetaan liikkeelle

panoksesta eli kaytetyista resursseista (Heliskoski ym. 2018, 5).

Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya -hankkeessa suoritettiin hankkeen puit-
teissa vuosien 2016-2017 aikana tyohyvinvointikysely. Hankkeen aikana saavu-
tettuja vaikutuksia tyohyvinvointiin arviotiin Lehmuskosken (2017) toimesta alku-

ja loppumittausten vertailulla vuoden 2017 lopussa. Tassa opinnaytetyossa arvi-
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oidaan hankkeen loppumittauksen ja seurantamittauksen valista tasoa. Seuran-
tamittauksen tarkoituksena on arvioida sita, onko hankkeen aikana saavutettu

taso sailynyt.

5.3 Kohderyhma

Tutkimuksen perusjoukoksi maaritelldan tutkittava kohdejoukko, josta tietoa ha-
lutaan (Heikkila 2014, 32). Taman tutkimuksen kohderyhmaan on kuulunut useita
yrityksia, joista sosiaalialan yksikkdo Tampereen Ensi- ja turvakodit ry on ollut yksi.
Hankkeeseen osallistuneet yritykset ovat olleet kaikki Pirkanmaan alueelta. Han-
ketta varten rekrytoitiin aloitusvaiheessa yrityksia, jolloin Tampereen Ensi- ja tur-
vakodit ry kiinnostui hankkeesta ja lupautui kohdeorganisaatioksi.

Tassa tutkimuksessa kohdejoukko on pystytty maarittelemaan selkeasti, mutta
kuten Heikkila (2014) toteaa, voi siitd huolimatta kaikkien yksikoiden tavoitetta-
vuus olla haasteellista. Jo otantaa suunniteltaessa tulee huomioida mahdollinen
kato osallistujissa (Heikkila 2014, 28, 32—-33). Otoskooksi valittiin seurantatutki-
muksessa yhdistyksen kaikki 103 tyontekijaa, kuten aiemmin oli valittu myos
hankkeen alku- ja loppumittauksissa. Vastauksia saatiin vuoden 2017 loppumit-
tauksessa 39 kappaletta ja vuoden 2019 seurantamittauksessa 29 kappaletta.
Tutkimukseen vastaajia ei yksilOity vastaamisen aikana mitenkaan, joten ei voida
olla varmoja siita, ovatko vastaavat loppu- ja seurantamittauksessa edes osittain

samoja.

5.4 Kaytetty mittari ja aineiston keraaminen

Kyselylomakkeen avulla kerataan usein aineistoa kvantitatiivisissa tutkimuksissa
(Valli 2015, 41). Kyselylomakkeen laatimiseen liittyvat kiinteasti eri vaiheet, joista
jokainen on tarkea onnistuneen lomakkeen laadinnan kannalta (Heikkila 2014,
45-46). Kasiteltavaan aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen tulee tutustua ennalta
ja kaytettavat kasitteet maaritella. Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus tulee olla sel-
kea ennen kyselylomakkeen laatimista. (Valli 2015, 41-42; Heikkila 2014 45—46;
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Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 114.) Lomakkeen teko aloitetaan ra-
kenteen suunnittelulla ja kysymysten muotoilulla. Taman jalkeen lomake testa-
taan ja sen perusteella tehdaan tarvittavia korjauksia lomakkeen rakenteeseen
tai kysymyksiin. (Heikkila 2014, 46.) Vallin (2018) mukaan hyva kyselylomake
kykenee niin sanotusti vuoropuheluun vastaajan kanssa: se ohjaa vastaajaa oi-
keaan suuntaan kysymystensa mukaisesti. Jos lomaketta ei ole taytetty tekijan
ohjeiden mukaisesti, joutuu tutkija kayttamaan vastauksissa paljon omaa tulkin-
taa (Valli 2018).

Aineisto on tassa tutkimuksessa keratty kyselylomakkeella. Kyselylomakkeen ky-
symykset laadittiin Likertin asteikkoa kayttaen. Likertin asteikolla voidaan mitata
mielipidevaittamia tavallisesti 4-5 portaisella asteikolla, jossa toisena aaripaana
on useimmiten taysin samaa mielta ja vastaavasti toisessa aaripaassa taysin eri
mielta. Keskelle on useimmiten sijoitettu neutraalia vastausvaihtoehtoa ajatellen
valinta "en osaa sanoa”. Nain ollen vastaajaa ei pakoteta ottamaan kantaa asi-
aan, johon hanella ei ole todellista mielipidetta. (Heikkila 2014, 51; Valli 2015,
57.) Kysely teetettiin Tampereen Ensi- ja turvakoti ry:ssa internet-kyselyna. Ky-
selyyn on saatu lupa (liite 1) Tampereen Ensi- ja turvakoti ry:n toiminnanjohta-
jalta. Tutkimuksen kyselylomake on Tyonilolla tuottavuutta ja kilpailukykya -hank-
keessa kaytetty lomake, joka perustuu aikaisempaan monitieteiseen Dinno-tutki-
mushankkeeseen (Syvanen ym. 2015, 10). Kyselylomake on taman jalkeen ja-
lostettu myytavaksi tuotteeksi, jonka vuoksi sita ei voida esittaa taman tyon liit-

teena.

Tassa opinnaytetydssa on verrattu vuoden 2017 tyohyvinvointikyselyn loppumit-
tauksen tuloksia vuoden 2019 seurantamittauksen tuloksiin. Aineiston keraa-
miseksi kaytetyn mittarin reliabiliteettia on tutkittu jo aiemmin alku- ja loppumit-
tauksen yhteydessa Cronbachin Alfa-arvoilla. Taman analyysin perusteella kay-
tetyn mittarin osioiden reliabiliteetti on todettu hyviksi. (Lehmuskoski 2017, 24—
25))

Edustavan otoskoon varmistamiseksi tulee huolehtia, etta kaikilla vastaajilla on
paasy kyselyyn (Heikkila 2014, 66). Tassa kyselyssa linkki kyselylomakkeeseen
lahetettiin yksikon esimiehelle, joka jakoi kyselylomakkeen linkkia eteenpain tyo-

yhteisossa. Linkki jaettiin 103 tyontekijalle ja muistutusviesteja lahetettiin kaksi.
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Vastausaikaa jatkettiin alkuperaisesta huhtikuun lopusta vield toukokuulle va-
haisten saatujen vastausten vuoksi. Vastauksia saatiin kyselysta yhteensa 29
kappaletta. Kun kaytetaan internetkyselya, vastaukset tallentuvat suoraan tieto-
kantaan, josta analysointi voidaan toteuttaa tilasto-ohjelmalla heti aineiston ke-
raamisen paatyttya (Heikkila 2014, 66). Kyselystd saatu aineisto analysoitiin
SPSS-ohjelmalla.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa seurantatutkimuksen (2019)
avulla Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya — kehittamishankkeen jalkeista tyo-
hyvinvoinnin kehitysta Tampereen Ensi- ja turvakoti ry:ssa seka verrata saatuja
tuloksia hankkeen loppukartoituksen (2017) tuloksiin. Aineisto kerattiin hankkeen
puitteissa loppumittauksessa toukokuussa 2017 ja seurantatutkimus toteutettiin
huhti-toukokuussa 2019.

5.5 Aineiston analysointi

Kaytettaessa Likertin asteikkoa puhutaan jarjestysasteikon tasoisista muuttujista.
Jarjestysasteikko tasoisten muuttujien tulkinnassa ei yleisesti ottaen saisi kayttaa
keskiarvon laskemista. Kuitenkin paljon kysymyksia kasittavissa mielipidetiedus-
teluissa voidaan havainnollistamisen ja yleiskuvan luomisen vuoksi kayttaa kes-
kiarvoja. (Heikkila 2014, 52.) Aineiston analysoinnissa on kaytetty keskiarvoja
Heikkilan (2014, 52) kuvaaman syyn vuoksi. Aineisto on analysoitu SPSS-ohjel-
malla. Aineiston analysointiin kaytettin One Sample t-testia. Testin valintaan vai-
kutti myOs se, ettei loppu- ja seurantamittausten aineistoja voitu yhdistaa sah-
koisten kyselylomakkeiden pienten eroavaisuuksien vuoksi. Jos aineistot olisi
voitu yhdistaa, olisi testaamiseen kaytetty non-parametrista Mann Whitneyn tes-

tia, joka soveltuu jarjestysasteikollisille muuttujille.

T-testilla testataan, ovatko kahden ryhman keskiarvot yhta suuret. (Valli 2015,
116; Nummenmaa ym. 2017, 177). T-testin tarkoituksena on varmistaa, etta
saatu tulos ei ole sattuman aikaansaamaa (Valli 2015, 116). Testia valitessa on
varmistuttava testin kayton edellytysten voimassaolosta. T-testi on parametrinen
testi, jonka toteuttaminen vaatii aineistolta muuttujan jakauman tuntemista perus-

joukossa ainakin lahestulkoon ja valimatka- tai suhdeasteikkoa. (Nummenmaa
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ym 2017, 178.) Kuten Heikkila (2014, 52) edella toteaa, voidaan kuitenkin jarjes-
tysasteikollisista muuttujista kayttaa myos keskiarvoja, kun kyselyssa on kaytetty

Likertin asteikkoa.

Pienen otoskoon (n<30) aineiston ei voida automaattisesti olettaa noudattavan
normaalijakaumaa. Naiden aineistojen analysoinnissa ei voida kayttaa yksinker-
taisinta mahdollista yhden otoksen keskiarvotestia, niin kutsuttu Z-testia. Pienen
otoskoon aineistoilla voidaan kayttaa yhden otoksen t-testia. Yhden otoksen t-
testilla tarkastellaan usein kaytannonlaheisia tutkimusongelmia. (Nummenmaa
2017, 181.) Tassa opinnaytetyossa kasiteltavaan tutkimukseen vastasi 39 vas-

taajaa vuonna 2017 ja 29 vastaajaa vuonna 2019.

Ennen tulosten analysointia tehtiin paatos, etta tassa opinnaytetyossa ei analy-
soida kyselyssa olleiden avointen kysymysten vastauksia. Avoimista vastauk-
sista toimitettiin kohdeorganisaatiolle erillinen kooste. Tulosten analysointivai-
heessa paatettiin, etta tyohyvinvoinnin johtamista arvioidaan kaikkien vastaajien
nakokulmasta, eika esimiesten vastauksia eroteltu. Seurantakyselyyn vastan-
neista esimiesasemassa ilmoitti olevansa vain kuusi vastaajaa, joten vastaaja-
joukko on vertailua varten liilan suppea. Luotettava tulkinta vaatii riittdvan suuren
ja edustavan otoksen (Heikkila 2014, 15).



37

6 TULOKSET

6.1 Taustatiedot

Hankkeen loppumittaukseen vastasi vuonna 2017 39 vastaajaa. Seuranta-
mittaukseen vastasi vuonna 2019 29 vastaajaa. Vastaajien keski-ikaa ei voida
loppumittauksen osalta laskea, koska kyselylomakkeessa ei kysytty vastaajien
ikda numeroilla. Seurantamittaukseen vastanneiden keski-ika oli 43,69 vuotta.
Vuoden 2017 loppumittaukseen vastanneista naisia oli 90 % ja miehia 10 %.
Seurantamittaukseen vuonna 2019 vastanneiden sukupuolijakaumaa ei voida
esittda, koska kyselyn taustatiedoissa ei kysytty vastaajien sukupuolta. Vastaa-
jista vuonna 2017 26 % tyoskenteli esimiesasemassa ja vuoden 2019 vastaajista
21 %. Taustatietojen vertailua ei voida kokonaisuudessaan tehda mittauksissa

kaytettyjen kyselylomakkeiden eroavaisuuksien vuoksi.

6.2 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

6.3 Tyon piirteet, vaikutusmahdollisuudet, vastuut ja tavoitteet

Vastaajilta kysyttiin mielipidetta, miten hyvin tyon piirteisiin liittyvat muuttujat to-
teutuvat tyossa. Vuoden 2019 seurantamittauksen mukaan tyontekijat kokevat
tyon tuottavan iloa ja tyd0 on monipuolista, mielekasta ja vastuullista. Vastaajat
kertovat olevansa sitoutuneita tydhonsa ja tydssa on mahdollista kayttaa osaa-
mista monipuolisesti. Tybhoén ja uusiin tybtehtdviin perehdyttdminen toimii hyvin.
Vuoden 2017 loppumittauksen ja vuoden 2019 seurantamittauksen valilla ei
muuttujissa todettu tilastollisesti merkitsevaa eroavaisuutta. Vuoden 2017 ja
2019 tulokset ovat keskiarvollisestikin hyvin lahella toisiaan. (taulukko 1.)
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TAULUKKO 1. Tydn piirteiden vertailu vuosien 2017 ja 2019 valilla (Asteikko: 1=
Erittain hyvin, 5= Erittain huonosti, One Sample t-testi)

TYON PIIRTEET

Tyoni tuottaa minulle iloa
Tyoni on monipuolista
Tyoni on mielekasta
Tyoni on vastuullista

Olen sitoutunut ty6honi

Voin kayttaa tyossani monipuolisesti osaamistani

2017 2019
(n=39) n=29
ka. ka.
1,7 1,8
1,4 1,5
1,6 1,5
1,4 1,4
1,3 1,3
1,7 1,7
2,1 2,0

Tyohon ja uusiin tyétehtaviin perehdyttaminen toimii hyvin

p-arvo

0,651
0,612
0,388
0,844
0,907
0,919
0,296

Loppu- ja seurantamittauksen valisia eroavaisuuksia tyon valmiuksia arvioitaessa

on esitetty kuviossa 7. Vastaajia pyydettiin valitsemaan tamanhetkista tilannetta

parhaiten kuvaava vaihtoehto. Seurantamittaukseen vastanneet arvioivat tyoteh-

tavien vastaavan tamanhetkisia valmiuksia ja osaamista 4% paremmin kuin lop-

pumittaukseen vuonna 2017 vastanneet. Vastaavasti kuitenkin loppumittaukseen

vastanneista 3% koki omaavansa valmiuksia ja osaamista selviytya vaativam-

mistakin tehtavista seurantamittaukseen vastanneita enemman. Lisdkoulutusta

koki vuonna 2019 tarvitsevansa 7% vastaajista. Vuoden 2017 lukema on lahes

sama. Loppu- ja seurantamittauksen aineistoa ei ole voitu yhdistaa, joten tilas-

tollinen testaaminen ei ole edella kuvatun muuttujan osalta ollut mahdollista. (ku-

vio 7.)

Valmiudet tyossa

Tarvitsisin lisdkoulutusta selvitakseni hyvin
tyotehtavistani

Minulla on valmiuksia ja osaamista selviytya
vaativammistakin tehtavista

TyoOtehtdvani vastaavat timanhetkisia valmiuksiani
ja osaamistani

0%

2019

7%
8%

10% 20% 30%

2017

4

38%
41%

0% 50%

55%

51%

60%
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KUVIO 7. Tyon valmiudet

Seurantamittaukseen vuonna 2019 vastanneet kokivat tyon kuormituksen olevan
henkisesti ja sosiaalisesti keskitasoa (taulukko 2). Tyon fyysinen kuormittavuus
arvioitiin vastaajien kesken olevan hieman keskitasoa vahaisempaa. Seuranta-
kyselyyn vuonna 2019 vastanneet arvioivat fyysisen kuormituksen olevan vuoden
2017 vastaajia kevyempaa, mutta tyon kuormittavuutta mitattaessa ei todettu
loppu- ja seurantamittausten tulosten vertailussa tilastollisesti merkitsevaa eroa-

vaisuutta muuttujien valilla. (taulukko 2.)

TAULUKKO 2. Tyon kuormittavuuden vertailu vuosien 2017 ja 2019 valilla (As-
teikko: 1= Erittain kevytta, 5= Erittain raskasta, One Sample t-testi)

TYON KUORMITTAVUUS 2017 2019 p-
n=39 n=29 arvo
ka. ka.
fyysisesti 2.1 1,9 0,121
henkisesti 2,8 29 0,314
sosiaalisesti 2,8 2,9 0,514

Tyoyksikkoon liittyviin tekijoihin kohdistuneista vaittamista vastaajat olivat seu-
rantamittauksessa keskiarvollisesti jokseenkin samaa mielta (taulukko 3). Eniten
samaa mielta oltiin vaittamista: Tydyksikéssé toimitaan tybpaikan arvojen mukai-
sesti ja Tybyksikdn toimintaa késitellaén séénndbllisesti yhdessé. Vuoden 2019
vastaajat olivat vaittamista Tyd6yksikon jésenilld on yhteinen nékemys perusteh-
tavéasté, Tybyksikbn pelisdénnét laaditaan yhdessé ja mahdollisuus osallistua nii-
den laatimiseen, Pelisdéntbjd noudatetaan hyvin, Tybntekijbiden vélinen yhteis-
tyd on sujuvaa ja Tybyksikésséd on selkeé tybnjako keskiarvollisesti sitd mielta,
ettd ne toteutuvat yleisesti ottaen hyvin. Tydnjaon selkeydessa oli vuoden 2019
vastaajien mukaan parempi tilanne kuin vuoden 2017 vastausten mukaisesti,
mutta tyontekijoiden valisen yhteistyon sujuvuudessa oli huononemista. (taulukko
3.)

Eniten eri mielta vastaajat olivat vuonna 2019 vaittamista Tydyksikén vastuut ja-
kautuvat oikeudenmukaisesti, Tyontekijéiden keskin&inen tydnjako on oikeuden-
mukainen ja Tydyksikbn vastuusuhteet ovat selkeét. Viimeisimman muuttujan
osalta vastaajat olivat vuonna 2019 sita mielta, etta tilanne on mennyt vuoden
2017 vastaajiin verrattuna huonommaksi. Keskiarvollista eroa naiden muuttujien
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valilla oli 0,3 yksikkda. Vertailtaessa kuitenkin kaikkien muuttujien keskiarvoja
loppu- ja seurantamittausten valilla, ei muuttujien valilla I0ydetty tilastollisesti

merkitsevia eroavaisuuksia. (taulukko 3.)

TAULUKKO 3. Tyoyksikkoon liittyvien tekijoiden vertailu vuosien 2017 ja 2019
valilla (Asteikko: 1= Taysin samaa mielta, 5= Taysin eri mielta, One Sample t-

testi)
MITA MIELTA OLET SEURAAVISTA TYOYKSIKKOOSI LIITTY- 2017 2019 p-arvo
VISTA TEKIJOISTA? n=39 n=29
ka. ka.

Tyoyksikon jdsenilla on yhteinen ndkemys perustehtavasta 1,6 1,8 0,330
Tyoyksikossa toimitaan tyopaikan arvojen mukaisesti 1,4 1,6 0,396
Tyoyksikon vastuusuhteet ovat selkeit 1,6 1,9 0,180
Tyoyksikon vastuut jakautuvat oikeudenmukaisesti 1,9 1,9 0,884
Tyoyksikossa on selked tyonjako 2,0 1,7 0,107
Tyoyksikon pelisdaannot laaditaan yhdesséa ja mahdollisuus 1,7 1,7 0,953
osallistua niiden laatimiseen

Pelisdantoja noudatetaan hyvin 1,9 1,8 0,710
Tyoyksikon toimintaa kasitelldan saannollisesti yhdessa 1,7 1,6 0,174
Tyontekijoiden valinen yhteisty6 on sujuvaa 1,4 1,7 0,137
Tyontekijoiden keskinainen tyonjako on oikeudenmukainen 1,7 1,9 0,363

Kysyttaessa mielipidetta arvoista, perustehtavasta, tyon vastuista ja tavoitteista
seka arvioinnista vastaajat olivat vaitteista enimmakseen saa mielta (taulukko 4).
Seurantamittaukseen vuonna 2019 vastanneet kokivat tyopaikan ja omien arvo-
jen vastaavan toisiaan ja nakemys tyopaikan perustehtavasta ja omista tyotehta-
vista koettiin selkeaksi. Taman lisaksi vastaajat olivat melko samaa mielta vaitta-
masta Tied&n, mist§ vastaan tyésséni. Vaittamista Tydlle on asetettu tavoitteita,
Osallistuminen tydn tavoitteiden laatimiseen, Tydn tavoitteet ovat selkeét ja rea-
listiset seka Arvioin itse tydni tavoitteiden toteutumista vastaajat olivat melko lailla
samaa mielta. Arvioitaessa esimiehen tydlle asetettujen tavoitteiden arvioimista,
vastaajat olivat keskiarvollisesti jokseenkin samaa mielta. Loppu- ja seuranta-
mittauksen valisten muuttujien vertailussa ei 10ydetty tilastollista eroavaisuutta.
(taulukko 4.)
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TAULUKKO 4. Arvojen, perustehtavan, tyon vastuiden ja tavoitteiden seka arvi-
oinnin vertailua vuosien 2017 ja 2019 valilla (Asteikko 1= Taysin samaa mielta,
5= Taysin eri mieltd, One Sample t-testi)

MIELIPIDE ARVOISTA, PERUSTEHTAVASTA, TYON VAS- 2017 2019 p-arvo

TUISTA, TAVOITTEISTA JA ARVIOINNISTA? n=39 n=29
ka. ka.

Tyopaikan arvot ja omat arvot vastaavat toisiaan 1,4 1,4 0.844
Selked ndakemys tyopaikan perustehtavasta 1,4 1,3 0,544
Selked kasitys omista tyotehtavista 1,4 1,4 0,844
Tiedan, mista vastaan tyossani 1,3 1,3 0,697
Tyolle on asetettu tavoitteita 1,3 1,6 0,113
Osallistuminen tyon tavoitteiden laatimiseen 1,6 1,7 0,731
Tyon tavoitteet ovat selkeat 1,5 1,6 0,345
Tyon tavoitteet ovat realistiset 1,6 1,8 0,258
Arvioin itse tyoni tavoitteiden toteutumista 1,6 1,5 0,164
Esimies arvioi tydlleni asetettujen tavoitteiden toteutumista 1,9 2,1 0,234

Mitattaessa mielipiteitd palautteeseen, palkitsemiseen ja kannustamiseen liitty-
vissa kysymyksissa, vuoden 2019 seurantamittaukseen vastanneet hyddynsivat
tyokavereilta, johdolta ja asiakkailta saatua palautetta hyvin (taulukko 5). Taman
lisaksi vastaajat kokivat, etta Esimies antaa tyon ja kehittymisen kannalta hydyl-
listéd palautetta ja vastaajat itse antavat samankaltaista palautetta kollegoilleen.
Vastaavasti koettiin, ettd esimiehelle annetaan hyodyllistd palautetta vastaajien
taholta hieman huonommin. Samoin tyOkavereilta tulevaa tyon ja kehittymisen
kannalta hyodyllistéd palautetta vastaajat kokivat saavansa hieman heikommin.
Tyopaikalla kaytettyihin palkitsemismetodeihin ja niiden arvostamiseen vastaajat

olivat muita vaittamia tyytymattomampia. (taulukko 5.)

Loppu- ja seurantamittausten valilla todettiin muuttujien valilla tilastollisesti mel-
kein merkitsevia eroavaisuuksia. Seurantamittaukseen 2019 vastanneet antoivat
mielestaan esimiehelle aktiivisesti hyodyllista palautetta loppumittaukseen vas-
tanneita enemman. Niin ikaan kysyttaessa mielipidetta tyota ja kehittymista pal-
velevan palautteen antamisesta muille, seurantamittaukseen vastanneet ilmoitti-
vat antavansa tallaista palautetta loppumittaukseen vastanneita enemman. (tau-
lukko 5.)
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TAULUKKO 5. Palautteen, palkitsemisen ja kannustamisen vertailua vuosien
2017 ja 2019 valilla (Asteikko 1= Taysin samaa mielta, 5= Taysin eri mielta, One

Sample t-testi)
MIELIPIDE PALAUTTEESEEN, PALKITSEMISEEN JA KANNUS- 2017 2019  p-

TAMISEEN LITTYVISTA PIIRTEISTA n=39 n=29 arvo
ka. ka.

Esimies antaa tyon ja kehittymisen kannalta hyodyllista pa- 1,9 1,9 0.817
lautetta

Annan aktiivisesti esimiehelleni hyodyllista palautetta 2,4 2.1 0,034*
Saan tyokavereilta tyoni ja kehittymisen kannalta hyodyllistd pa- 2,4 2,1 0,085
lautetta

Annan muille heiddn ty6tdan ja kehittymistdadn palvelevaa pa- 2,2 1,9  0,032*
lautetta

Hyoédynnéan tyokavereilta, johdolta ja asiakkailta saamaani pa- 1,5 1,5 0,630

lautetta tyossa
Tiedan, millaisista asioista tyopaikalla palkitaan 3,1 3,0 0,716
Arvostan tyopaikan kayttamia palkitsemisen ja kannustamisen 2,9 2,6 0,276

tapoja

Vuoden 2019 seurantamittaukseen vastaajat ilmoittivat kokevansa voivansa vai-
kuttaa tekemansa tyon laatuun heikosti (taulukko 6). Samoin vaikutusmahdolli-
suudet kaytettaviin tydmenetelmiin, tyovalineiden hankintaan ja tyoyksikkoa kos-
keviin paatoksiin arvioitiin muita kohtia heikommiksi. Vaikutusmahdollisuudet ty6-
tehtaviin ja niiden sisaltoihin ja tydaikoihin koettiin paremmiksi. Samoin mahdolli-
suudet vaikuttaa tyota koskeviin paatoksiin, tyomaaraan, tyotahtiin, tyotehtavien
ja tydmaaran jakautumiseen ja oman tydn muutoksiin jo suunnitteluvaiheessa ko-

ettiin muita paremmiksi. (taulukko 6.)

Vaikuttamisen mahdollisuuksia arvioivien muuttujien vertailussa todettiin tilastol-
lista merkitsevyytta. Tyovalineiden hankintaa koskevassa kysymyksessa |0ydet-
tiin loppu- ja seurantamittauksen valilla tilastollisesti melkein merkitsevaa eroa-
vaisuutta, silla seurantamittaukseen vastaajat kokivat saavansa vaikuttaa tyova-
lineiden hankintaan loppumittaukseen vastaajia heikommin. Mahdollisuuteen vai-
kuttaa tydomaaraan loydettiin tilastollisesti melkein merkitsevaa eroavaisuuttaa.
Tassa vaikutus oli kuitenkin painvastaista, silla seurantamittaukseen vastaajat
kokivat voivansa vaikuttaa tydmaaraan enemman kuin loppumittaukseen vastan-
neet. (taulukko 6.)
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Vuoden 2019 seurantamittaukseen vastanneet kokivat voivansa vaikuttaa kay-
tettyihin tydmenetelmiin vuoden 2017 loppumittaukseen vastaajia selvasti hei-
kommin. Ainoa tilastollisesti erittdin merkitseva eroavaisuus nousi kysyttaessa
vaikuttamisen mahdollisuutta tehdyn tyon laatuun. Tassa muuttujassa vuoden
2017 keskiarvo oli 1,6 ja vuonna 2019 3,7. Seurantamittaukseen vastanneet ko-
kivat voivansa vaikuttaa tekemansa tyon laatuun loppumittaukseen vastanneita

selkeasti vahemman. (taulukko 6.)

TAULUKKO 6. Vaikuttamisen mahdollisuuksien vertailu vuosien 2017 ja 2019
valilla (Asteikko: 1= Paljon, 5= Ei lainkaan, One Sample t-testi)
KUINKA PALJON KOET VOIVASI VAIKUTTAA SEURAAVIIN 2017 2019 p-arvo

ASIOIHIN TYOSSASI? n=39 n=29
ka. ka.

Tyovalineiden hankinta 2,0 2,8 0,030*
Tyotehtavat ja tyon sisalto 2,1 2,5 0,256
Tyoajat 2,4 2,3 0,756
Tekemani tyon laatuun 1,6 3,7 0,000***
Tyotahti 2,4 2,2 0,533
Tyotehtavien ja tyomaaran jakautuminen 24 2,2 0,348
Tyomenetelmat 1,9 3,0 0,005**
Oman tyon muutokset jo suunnitteluvaiheessa 2,3 2,2 0,743
Tyota koskevat paatokset 2,4 2,1 0,217
Tyoyksikkoa koskevat paatokset 2,5 2,7 0,536
Tyomaara 2,8 2,2 0,015*

6.4 Oppiminen, kehittaminen ja uudistuminen

Vastaajilta kysyttiin mielipidetta kehittdmiseen ja uudistamiseen liittyvien piirtei-
den esiintymisesta tydyhteisdssa (taulukko 7). Vastaajat arvioivat kehittavansa
aktiivisesti omia tyotapojaan, osaamistaan ja ammattitaitoaan ja taman lisaksi
esimies kannustaa kehittamaan tyota. Asiakaspalautetta hyodynnetaan toiminto-
jen ja tuotteiden kehittamisessa, mutta asiakkaiden ja verkostojen mukana oloa
tuotekehityksessa arvioitiin olevan vahemman. Tydpaikalla vallitsee uuden oppi-
mista ja kehittdmista edistéva ilmapiiri ja TyOpaikalla kdytetédén aikaa uusien ide-
oiden kehittelyyn ja testaamiseen. VVastaajat olivat jokseenkin eri mielta siita, etta
kehittymisesta ja kehittamisesta palkitaan. (taulukko 7.)
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Vuonna 2019 seurantakyselyyn vastanneet (keskiarvo 2,3) olivat sieta mielta,
ettd TyOpaikalla kaytetaan aikaa uusien ideoiden kehittelyyn ja testaamiseen
vuoden 2017 vastaajia (keskiarvo 2,6) enemman. Tutkittaessa kuitenkin kaikkien
muuttujien valisia eroavaisuuksia vuoden 2017 loppumittauksen ja vuoden 2019
seurantamittauksen valilla, ei niiden valilla todettu tilastollisesti merkitsevaa eroa.
(taulukko 7.)

TAULUKKO 7. Kehittamiseen ja uudistumiseen liittyvien piirteiden vertailua vuo-
sien 2017 ja 2019 valilla (Asteikko 1= Taysin samaa mielta, 5= Taysin eri mielta,

One Sample t-testi)
MIELIPIDE SEURAAVIIN KEHITTAMISEEN JA UUDISTUMISEEN 2017 2019  p-

LITTYVISTA PIIRTEISTA TYOPAIKALLA JA TYOSSA n=39 n=29 arvo
ka. ka.

Tyopaikalla kdytetddn aikaa uusien ideoiden kehittelyyn ja tes- 2,6 2,3 0,226
taamiseen

Tyopaikalla vallitsee uuden oppimista ja kehittamista edistava il- 2,2 2,1 0,599
mapiiri

Kehitan aktiivisesti tyotapojani 1,7 1,8 0,306
Kehitan aktiivisesti osaamista ja ammattitaitoa 1,6 1,8 0,258
Esimies kannustaa kehittamaan tyota 1,9 1,9 0,873

Asiakkaat ja verkostot ovat aktiivisesti mukana tuotekehityk- 27 25 0,246
sessa
Asiakaspalautetta hyodynnetaan toimintoja ja tuotteita kehitetta- 2,1 2,0 0,565
essa

Kehittymisesta ja kehittamisesta palkitaan 3,3 34 0,588

Tiedusteltaessa vastaajien mielipiteitd oppimiseen ja uudistamiseen liittyvista te-
kijoista tyopaikalla, ilmoittivat seurantamittaukseen vuonna 2019 vastanneet ha-
luavansa oppia uusia asioita muilta tyontekijoilta ja jakavansa avoimesti omaa
osaamistaan muille. Tydpaikalla toteutetaan vastaajien mukaan kehityskeskus-
teluja saanndllisesti ja esimies kannustaa tyossa kehittymiseen. Kehityskeskus-
telut koetaan olevan tyon kannalta jokseenkin hyodyllisia. Taman lisaksi tyopai-
kalla jaetaan osaamista ja siihen myos kannustetaan. (taulukko 8.)
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Vuoden 2019 vastaajat kokevat, etta Tydpaikka on alansa edellékévija ja siella
ennakoidaan muutoksia seka reagoidaan niihin aktiivisesti. Uusia ideoita hanki-
taan ja hyodynnetaan tyopaikan ulkopuolelta. Taman lisaksi uusia uusiin ideoihin
suhtaudutaan myonteisesti ja niitd otetaan aktiivisesti kayttoon. Henkiloston
osaamista hyddynnetaan vastaajien mukaan monipuolisesti ja tyopaikalla on ole-
massa mahdollisuus laajentaa osaamista seka osallistua lisa- ja taydennyskou-
lutukseen. (taulukko 8.)

Tarkasteltaessa oppimiseen ja uudistamiseen liittyvien tekijoiden vertailua, voi-
daan muuttujien valilla todeta tilastollisesti melkein merkitsevia ja tilastollisesti
merkitsevia eroavaisuuksia (taulukko 8). Tutkittaessa mielipiteita tyopaikalla ak-
tiivisesti kayttoon otetuista tyotavoista ja valineista, vuoden 2019 seuranta-
mittaukseen vastanneet kokivat nain toimittavan loppumittaukseen 2017 vastan-
neita useammin. Samoin tutkittaessa muuttujaa, osaamista jaetaan ja opitaan
asioita yhdessa, seurantamittaukseen vastanneet kokivat edellisen tavoin tilan-
teen paremmaksi kuin loppumittaukseen vastanneet. (taulukko8.)

Tutkittaessa mielipidettd muuttujasta, Jaan avoimesti omaa osaamistani muille,
todettiin seuranta- ja loppumittaukseen vastanneiden valilla tilastollisesti melkein
merkittdvaa eroavaisuutta. Seurantamittaukseen vastanneet kokivat jakavansa
omaa osaamistaan muille loppumittaukseen vastanneita enemman. Ainoa tilas-
tollisesti merkitseva eroavaisuus tassa osiossa todettiin muuttujassa, haluan op-
pia uusia asioita muilta tyontekijoilta. Seurantamittaukseen 2019 vastanneet ha-
lusivat oppia uusia asioita muilta tyontekijoilta selvasti loppumittaukseen vastaa-

jila enemman. (taulukko 8.)
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TAULUKKO 8. Oppimiseen ja uudistamiseen liittyvien tekijoiden vertailua vuo-

sien 2017 ja 2019 valilla (Asteikko 1= Taysin samaa mielta, 5= Taysin eri mielta,

One Sample t-testi)

MIELIPIDE SEURAAVISTA OPPIMISEEN JA UUDISTUMISEEN 2017 2019 p-arvo

LITTYVISTA TEKIJOISTA TYOPAIKALLA

Tyopaikka on alansa edellakavija

Tyopaikka ennakoi toimintaymparistossa tapahtuvia muutok-
sia ja reagoi niihin aktiivisesti

Tyopaikalle hankitaan ja hyodynnetaan laajasti uusia ideoita
tyopaikan ulkopuolelta

Uusiin ideoihin ja aloitteisiin suhtaudutaan myonteisesti ja niita
hyédynnetaan

Tyopaikalla otetaan aktiivisesti kdyttoon uusia toimintatapoja
ja valineita

Osaamista jaetaan ja opitaan asioita yhdessa

Tyopaikalla hyodynnetaan henkiloston osaamista monipuoli-
sesti

TyoyksikOssa jaetaan osaamista ja siihen kannustetaan
Esimieheni kannustaa kehittymaan tyossa

Haluan oppia uusia asioita muilta tyontekijoilta

Jaan avoimesti omaa osaamistani muille

Mahdollisuus laajentaa ja monipuolistaa osaamista tyossa
Voin osallistua tyon kannalta hyodylliseen lisa- ja tdydennys-
koulutukseen

Kehityskeskustelut toteutetaan sdaannollisesti

Kehityskeskustelut ovat olleet hyodyllisia tyon kannalta

6.5 Johtamistapa ja tyoolosuhteet

n=39
ka.
2,2
2,2

23

21

25

23
24

1,9
1,9
1,4
1,6
21
23

1,6
21

n=29
ka.
2,0
2,0

2,2

2,0

21

2,0
2,0

1,8
1,7
1,1
1,3
2,0
21

1,5
21

0,240
0,288

0,786

0,755

0,038*

0,047*
0,061

0,488
0,217
0,001**
0,019*
0,629
0,499

0,614
0,809

Johtamistapa ja tydolosuhteet osiossa vastaajia pyydettiin ottamaan kantaa sii-

hen, miten hyvin johtamiseen liittyvat piirteet nayttaytyvat tyopaikalla (taulukko

9). Seurantakyselyyn 2019 vastanneiden mukaan taulukossa esiintyvat piirteet

nakyvat lahiesimiestydssa joko erittain hyvin tai melko hyvin. Vastaajat kokevat

esimiehen olevan oikeudenmukainen, tasapuolinen, arvostavan tyontekijoita,

kuuntelevan, auttavan ja tukevan seka rohkaisevan ja olevan lasna. Esimies

mahdollistaa tyotehtavien yksilolliset joustot, luovan osallistumisen ja vaikuttami-
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sen mahdollisuuksia. Esimies omaa vastaajien mielesta riittdvan johtamisosaa-
misen. Verrattaessa vuoden 2017 loppu- ja vuoden 2019 seurantamittaukseen
vastanneiden mielipiteita, ei niiden valilla todettu tilastollisesti merkitsevia eroa-

vaisuuksia. (taulukko 9.)

TAULUKKO 9. Johtamisen piirteiden vertailua vuosien 2017 ja 2019 valilla (As-

teikko 1= Erittain hyvin, 5= Erittain huonosti, One Sample t-testi)

LAHIESIMIEHENI... 2017 2019 p-
n=39 n=29 arvo
ka. ka.
on oikeudenmukainen 1,6 1,6 0,935
on tasapuolinen 1,7 1,6 0,654
arvostaa minua 1,5 1,6 0,613
tukee ja auttaa minua 1,7 1,5 0,163
rohkaisee, innostaa ja kannustaa minua 1,8 1,7 0,441
on ldsna ja tavoitettavissa riittavasti 2,0 2,0 0,832
kuuntelee minua 1,6 1,5 0,595
mahdollistaa yksilolliset joustot, tehtdavankuvat tarvitseville 1,7 1,7 0,721
luo osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia 1,8 2,0 0,388
omaa riittdvan johtamisosaamisen 1,6 1,7 0,522

Tyo6olosuhteisiin liittyvissa kysymyksissa (taulukko 10) vastaajien pyydettiin otta-
van kantaa siihen, ovatko tyoolosuhteisiin ja tydymparistoon liittyvat tekijat Kun-
nossa tai Ei kunnossa. Tulokset on esitetty prosenttiosuuksina Kunnossa -vaih-
toehdolle. Seurantamittaukseen vuonna 2019 vastanneet kokivat kaikkien kysyt-
tyjen osa-alueiden olevan kunnossa. Vastaajien mukaan tyopaikalla on turvalli-
nen fyysinen tyOymparisto, tydergonomia on kunnossa ja tyoymparistd on toi-
miva. Kaytossa on lisaksi turvallisia ja tarkoituksenmukaisia tyovalineita. Vastaa-
jat olivat sieta mielta, ettd Henkilésto- ja sosiaalitiiojen toimivuus ei ollut kun-
nossa. Tasta vaittamasta ainoastaan 41 prosenttia oli sita mielta, etta tilanne olisi
kunnossa. (taulukko 10.)

Muuttujia ei ole voitu tilastollisesti verrata keskenaan. Muuttujille laskettuja pro-
senttiosuuksia vertaamalla voidaan kuitenkin todeta, etta vuoden 2017 ja vuoden
2019 vastaajien nakemyksilla on eroavaisuuksia. Vuoden 2019 vastaajat kokivat
tydympariston vuoden 2017 vastaajia fyysisesti turvallisemmaksi ja toimivam-

maksi, seka tydergonomian paremmaksi. Tyodvalineiden turvallisuus arvioitiin
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vuonna 2019 hieman heikommaksi ja niiden toimivuus arvioitiin vuoden 2017
vastaajia heikommaksi. Henkiloston sosiaalitilojen toimivuutta arvioitaessa vuo-
den 2019 vastaajat kokivat naiden olevan kunnossa vain 41 prosenttisesti.
Vuonna 2017 vastaava luku oli 62 prosenttia. (taulukko 10.)

TAULUKKO 10. Tyoolosuhteisiin ja tydymparistoon liittyvien tekijoiden vertailua
vuosien 2017 ja 2019 valilla (Kunnossa, prosenttia vastaajista)
TYOOLOSUHTEISIIN JATYOYMPARISTOON LITTYVAT ASIAT TYO- 2017 2019

PAIKALLA, KUNNOSSA % %
Fyysisen tyoympadriston turvallisuus 72 83
Tyoergonomia 74 80
Tyoympadriston toimivuus 51 59
Tyovalineiden turvallisuus 95 93
Tyovalineiden toimivuus ja tarkoituksenmukaisuus 84 79
Henkilosto- ja sosiaalitilojen toimivuus 62 41

6.6 Tyoyhteison sisdinen toiminta ja ilmapiiri

Vastaajat arvioivat tyOpaikan sisaista tiedonkulkua, vuorovaikutusta ja osallistu-
mista (taulukko 11). Seurantamittaukseen vastanneet arvioivat tiedonkulun ole-
van avointa ja riittavaa seka sen toteuttamiseen kaytetaan monipuolisesti eri ta-
poja ja kanavia. Tyoyksikon vuorovaikutussuhteiden arvioitiin olevan toimivia, ta-
savertaisia ja luottamuksellisia. Vastaajien mukaan asioista keskustellaan yh-
dessa ja on olemassa mahdollisuus vaikuttaa tyoyksikon kannalta tarkeaan paa-
toksentekoon.

Vuoden 2017 loppumittausten ja vuoden 2019 seurantamittausten tilastollisessa
vertailussa ei havaittu tilastollisesti merkittavaa eroavaisuutta. Keskiarvollisesti-
kin vertailtuna vastaajat olivat muuttujista lahestulkoon samaa mieltd vuonna
2017 ja vuonna 2019. (taulukko 11.)
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TAULUKKO 11. Tiedonkulun, vuorovaikutuksen ja osallistumisen vertailua vuo-
sien 2017 ja 2019 valilla (Asteikko 1= Taysin samaa mielta, 5= Taysin eri mielta,

One Sample t-testi)

TYOYKSIKOSSA 2017 2019 p-
n=39 n=29 arvo
ka. ka.
Tiedonkulku on avointa 1,6 1,6 0,932
Tiedonkulku on riittavaa 1,8 1,8 0,967
Tiedonkulussa ja viestinndssa kaytetaan monipuolisesti eri tapoja 1,6 1,6 0,907
ja kanavia
Vallitsee toimiva keskindinen vuorovaikutus 1,6 1,6 0,940
Vuorovaikutus on tasavertaista 1,5 1,7 0,295
Ihmissuhteet ovat luottamukselliset 1,5 1,6 0,671
Asioista keskustellaan usein yhdessa 1,6 1,5 0,551

Voin osallistua tyoyksikkoni kannalta tarkeaan paatoksentekoon 1,7 1,8 0,561

Tyon iloon ja tyohyvinvointiin keskittyvissa vaittamissa tiedusteltiin vastaajien
mielipidetta valikoitujien muuttujien esiintymisesta tyoyksikossa (taulukko 12).
Tyoyksikdssa on vuoden 2019 seurantatutkimukseen vastanneiden mukaan nau-
rua ja siella ymmarretaan huumoria ja hyvaksytaan erilaisuutta. Tyoyksikossa
vaalitaan hyvia ihmissuhteita seka tuetaan ja autetaan toista. Erilaisia nakemyk-
sia arvostetaan ja ne sallitaan, ilmapiiri on avoin. Tyontekijoiden kesken on luot-
tamusta, toisia kohtaan ollaan oikeudenmukaisia ja tasapuolisia. Tyokavereiden
tyoyhteisotaidot koetaan hyviksi ja ilmapiiri on innostava. Seurantamittaukseen
vastanneet kokevat tyoniloa, mutta loppumittaukseen 2017 vastanneita vahem-
man. Vertailussa ei kuitenkaan todettu minkaan osion muuttujien valilla tilastol-

lista merkitsevyytta. (taulukko 12.)

Vuoden 2019 vastaajien mukaan tyoyksikossa ei esiinny seksuaalista hairintaa
eika kiusaamista tai syrjintaa. TyoyksikOssa esiintyy vastaajien mukaan jonkin
verran juoruilua ja selan takana puhumista. (taulukko 12.) Naiden muuttujien
osalta minkaanlainen vertailu vuoden 2017 muuttujiin ei ollut mahdollista kysely-

lomakkeiden eroavaisuuksien vuoksi.
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TAULUKKO 12. Tyon iloon ja tyOhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden vertailua
vuosien 2017 ja 2019 valilla (Asteikko 1= Taysin samaa mielta, 5= Taysin eri
mielta, One Sample t-testi)

TYOYKSIKOSSA 2017 2019 p-arvo
n=39 n=29

ka. ka.
Hyvéaksytaan erilaisuus 1,3 1,2 0,475
Arvostetaan erilaisia mielipiteitd, ndkemyksia ja ne sallitaan 1,5 1,5 0,907
Vaalitaan hyvia ihmissuhteita 1,3 1,4 0,533
Tuetaan ja autetaan toinen toisiaan 1,2 1,4 0,174
Luotetaan toisiinsa 1,3 1,7 0,060
Ollaan oikeudenmukaisia ja tasapuolisia 1,3 1,7 0,059
Tyokavereilla on hyvit tyoyhteisotaidot 1,4 1,7 0,131
limapiiri on avoin 1,3 1,5 0,309
limapiiri on innostava 1,6 1,7 0,646
On myo6s naurua ja ymmarretdan huumoria 1,3 1,2 0,234
Esiintyy juoruilua ja seldn takana puhumista 3,6
Esiintyy syrjintaa 4,7
Esiintyy kiusaamista 4.8
Esiintyy seksuaalista hairintaa 50
On tyoniloa ja tekemisestd huokuu tyon ilo 1,7 1,9 0,327

Ristiriitoihin liittyvia tekijoita selvitettiin vastaajilta vaittamien avulla (taulukko 13).
Seurantamittaukseen vuonna 2019 vastanneet olivat sita mielta, etta ristiriidat
halutaan ratkaista yhdessa ja niita on melko vahaisesti. Ristiriitoihin puuttumisen
periaatteista on sovittu ja niita noudatetaan, ristiriidat kasitellaan avoimesti. Ris-
tiriitoja ratkotaan yhdessa ja esimies puuttuu niihin. Vastausten keskiarvoissa on
kauttaaltaan havaittavissa huononemista vuoden 2017 loppumittaukseen verrat-
tuna. (taulukko 13.)

Tutkittaessa vuoden 2017 ja 2019 valista eroa, I6ydetaan vertailussa tilastollisesti
melkein merkittavaa eroa kahdelle muuttujalle. Seurantamittaukseen vastannei-
den mielesta ristiritoja on loppumittaukseen vastanneita enemman. Samoin
muuttuja, Esimieheni puuttuu ristiriitoihin heti ne havaittuaan tai niistd kuultuaan,
tuottaa vertailussa tilastollisesti melkein merkitsevan eroavaisuuden. Seuranta-
mittaukseen vastanneet kokevat tilanteen loppumittaukseen vastanneita huo-

nommaksi. Tilastollisesti merkittava eroavaisuus 10ytyy muuttujasta, On sovittu
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ristiriitoihin puuttumisen periaatteista. Seurantamittauksen tulos on selvasti tassa

muuttujassa loppumittauksen tulosta heikompi. (taulukko 13.)

TAULUKKO 13. Ristiriitojen hallintaan liittyvien tekijoiden vertailua vuosien 2017
ja 2019 valilla (Asteikko: 1= Taysin samaa mielta, 5= Taysin eri mielta, One

Sample t-testi)

TYOYKSIKOSSA 2017 2019 p-arvo
n=39 n=29
ka. ka.

Ristiriitojen maara on vahainen 1,4 1,9 0,035*
Ristiriidat halutaan ratkaista yhdessa 1,5 1,5 0,885
On sovittu ristiriitoihin puutumisen periaatteista 1,6 2,1 0,007**
Ratkomme yhdessi ristiriitoja 1,6 2,0 0,063
Esimieheni puuttuu ristiriitoihin heti ne havaittuaan tai niista 1,6 2,1 0,011*
kuultuaan

Ristiriitoihin puuttumisen periaatteista noudatetaan 1,6 1,9 0,087

Ristiriidat ja konfliktit kohdataan ja kasitelldan avoimesti 1,7 1,9 0,327
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusetiikalla tarkoitetaan yleisesti sovittuja kaytanteita kollegoihin, tutkitta-
vaan kohteeseen, rahoitukseen, toimeksiantajiin ja suureen yleisoon liittyen. Tut-
kijan tulee perustaa tiedonhankintansa oman alansa tieteellisen kirjallisuuden
tuntemukseen, muihin asiallisiin tietolahteisiin ja oman tutkimuksensa analysoin-
tiin. (Vilkka 2015.) Toimiakseen vilpittomasti ja rehellisesti muita tutkijoita koh-
taan, tulee kunnioittaa muiden tutkijoiden saavutuksia ja esittaa viittaukset naihin
asianmukaisesti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6). Tieteelliselle tutki-
mukselle asetettujen vaatimusten mukaisesti tutkimuksen tulee tuottaa uutta tie-

toa tai esittaa miten aiempaa tietoa voidaan hyodyntaa (Vilkka 2015).

Tutkimuseettinen neuvottelukunta asettaa eettiset ohjeet hyvalle tieteelliselle
kaytannolle. Naiden ohjeiden mukaisesti tutkimuksen voidaan katsoa toteutu-
neen luotettavasti ja eettisesti vain, jos se on toteutettu hyvan tieteellisen kaytan-
non edellyttamalla tavalla. Hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti tutkimusta
tehdessa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka tulosten arvioimisessa
tulee noudattaa rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta. (Tutkimuseetti-
nen neuvottelukunta 2012, 6.) Tutkijan tulee olla koko tutkimuksen ajan tarkka ja
kriittinen. Virhelahteita tutkimusta tehtadessa on muun muassa tiedonkeruussa,

tietojen kasittelyssa ja niiden tulkinnassa. (Heikkila 2014, 28.)

Opinnaytetyota varten tehtiin aiheesta kirjallisuuskatsaus ja hankittiin aiheeseen
liittyvaa tietoa tieteellisesta ja ammatillisesta kirjallisuudesta. Tyota tehdessa kiin-
nitettiin huomiota asianmukaisten viittausten tekemiseen. Analysointivaiheessa
tilastollisesti merkitsevat I160ydokset testattiin varmuuden vuoksi kahteen kertaan.
Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa seurantatutkimuksen (2019) avulla
Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya — kehittamishankkeen jalkeista tyohyvin-
voinnin kehitystd Tampereen Ensi- ja turvakoti ry:ssa seka verrata saatuja tulok-
sia hankkeen loppukartoituksen (2017) tuloksiin. Tarkoituksena oli tuottaa aihe-
piirista uutta tietoa.
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Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012, 6) asettamien eettisten ohjeiden mu-
kaisesti tutkimusta varten tulee hankkia tarvittavat tutkimusluvat ja rahoituslah-
teet tulee ilmoittaa. Tutkimuksia varten on haettu Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpai-
lukykya -hankkeen toimesta tutkimuslupaa. Hankkeen alku- ja loppumittaukset
on rahoitettu hankkeen toimesta. (Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya 2015.)

Tutkimukseen osallistujat voivat tehda vapaaehtoisuuteen perustuvan paatoksen
osallistumisestaan vasta riittavasti informaatiota saatuaan (Kuula 2011, 107).
Seurantakyselyn yhteydessa tutkittaville l[ahetettiin tiedote tutkimuksesta (liite 1).
Tiedotteessa esiteltiin muun muassa tutkimukseen liittyva hanke, tutkimuksen ta-
voite, aineistonkeruumenetelma ja aineiston sailytys- ja kayttotarkoitus. Vastaajat
pystyivat tekemaan osallistumispaatoksensa tiedotteessa olevan informaation
pohjalta. Tiedotteessa eriteltiin tietosuojan nakokulmasta my0s sita, etta vastaa-

jia ei tulla mitenkaan yksildimaan.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta. Jotta tutkimuksen voi-
daan ajatella tuottavan luotettavia tuloksia, tulee sen olla toistettavissa. (Heikkila
2014, 28, Valli 2015, 139.) Tutkimuksen validiteetti ilmaisee, onko mitattu juuri
sita, mita oli tarkoitus tutkimuksessa mitata (Nummenmaa ym. 2017, 20, Vilkka
2015). Validiteettiin vaikuttaa nimenomaisesti tutkimukseen kaytetyn mittarin
huolellinen laatiminen (Vilkka 2015). Validiteetin kannalta on tarkeaa, etta kasit-
teet ja mitattavat muuttujat on maaritelty tarkasti. Validiutta on hankala arvioida
jalkikateen, vaan se on varmistettava jo mittaria suunniteltaessa huolellisella

suunnitelmalla ja tiedonkeruulla. (Heikkila 2014, 27.)

Tassa opinnaytetyossa vertailluissa tutkimuksissa on kaytetty Syvasen ym.
(2015) laatimaa sittemmin kaupalliseksi tuotteeksi muodostettua mittaria. Edella
mainitusta syysta mittaria ei ole voitu laittaa liitteeksi tahan opinnaytetydhon. Ai-
neiston keraamiseksi kaytetyn mittarin reliabiliteettia on tutkittu jo aiemmin Tyon
ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya -hankkeen alku- ja loppumittauksen yhteydessa
Cronbachin Alfa-arvoilla. Taman analyysin perusteella kaytetyn mittarin osioiden
reliabiliteetti on todettu hyviksi. (Lehmuskoski 2017, 24-25.)
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Tulosten voidaan ajatella olevan sattumanvaraisia, jos otoskoko on kovin pieni.
Jo tutkimusta suunniteltaessa tulee huomioida mahdollinen osallistujien kato.
(Heikkila 2014, 28.) Linkki seurantatutkimuksen verkkokyselyyn toimitettiin joh-
don toimesta kohdeorganisaatiossa 103 tyOntekijalle. Kyselyyn vastasi 29 osal-
listujaa. Vastausprosentin jaadessa vain 28 prosenttiin, ei vastaajien voida todeta
luotettavasti edustavan perusjoukkoa. Seurantatutkimuksen tuloksia verrattiin
tassa tutkimuksessa kuitenkin loppumittauksen tuloksiin, johon vastaajia oli yh-
teensa 39. Naiden tutkimusten valilla ei vastaajamaarassa ollut suurta eroa. Vas-
taajia ei yksilOity aineistonkeruun aikana millaan tavalla yksityisyyden sailyttami-

sen VUoKsi.

Vuoden 2017 loppumittauksen ja vuoden 2019 taustatietojen vertailun perus-
teella voidaan todeta, ettei voida olla varmoja, ettd vastaajat olisivat loppu- ja
seurantamittauksessa olleet edes osittain samat. Kyselyissa kysyttiin vastaajien
taustatietoja eri tavalla, eivatka niiden tuottamat vastaukset olleet vertailukelpoi-
sia. Esimerkiksi vuoden 2017 vastaajilta ei kysytty numeraalista ikda ollenkaan,
kun taas seurantakyselyssa 2019 tama pyydettiin ilmoittamaan numeraalisesti.
Vastaajien sukupuolta ei tiedusteltu ollenkaan vuoden 2019 seurantakyselyssa.
Lisaksi tyokokemuksen pituuden arviointiin annettiin vuonna 2017 aikajanallisia
vaihtoehtoja, kun taas vuonna 2019 tama pyydettiin ilmoittamaan numeraalisesti.
Taman lisaksi seurantakyselyyn vastanneiden maara (29) suhteutettuna koko or-
ganisaation henkilostomaaraan (109) mahdollistaa sen, etteivat loppu- ja seuran-
tamittaukseen vastanneet ole olleet valttamatta edes osittain samoja henkiloita.

Talla on vaikutusta tulosten luotettavuuden arviointiin.

Alun perin aineistojen eroavaisuudet huomioitiin muun muassa tilastollisen ver-
tailun toteuttamiseen kaytetyn mittarin valinnassa. Aineistojen yhdistaminen ei
ole ollut kuitenkaan kaikkien kysymysten osalta mahdollista, joten tilastollista ver-
tailua ei ole voitu naiden valilla tehda. Esimerkiksi kysyttaessa tyon valmiuksista
vastaus esitettiin prosentteina (kuvio 7) ja mittausten valisia eroavaisuuksia tar-

kasteltiin tilastollisen vertailun sijasta prosenttiosuuksien vaihtelulla.

Vertailua tulosten valilla ei ole voitu tassa opinnaytetyossa toteuttaa kaikkien

muuttujien osalta myoskaan kaytettyjen kyselylomakkeiden eroavaisuuksien
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vuoksi. Niiden muuttujien osalta, joiden kesken vertailua on voitu tehda, on tulok-
set esitetty tulososiossa. Alkuperaisesta aineistosta on jouduttu jattamaan mit-
tauksia analyysin ulkopuolelle edellad kuvastusta syysta. Seurantakyselyissa kay-
tettyjen kyselylomakkeiden tulisi olla identtiset vahintaan loppumittauksessa kay-
tetyn lomakkeen kanssa, jotta saatujen tulosten valilla voidaan toteuttaa luotetta-

vaa vertailua.

Kyselylomakkeiden eroavaisuuden vuoksi esimerkiksi tyon iloon ja tydhyvinvoin-
tiin vaikuttavien tekijoiden vertailusta (taulukko 12) analysointiin muuttujat vain
osittain tilastollisesti. Vuoden 2017 kyselylomakkeessa vastaajien kantaa vaittei-
siin juoruilusta, syrjinnasta, kiusaamisesta ja seksuaalisesta hairinnasta tiedus-
teltiin asettamalla vaittama kielteiseen muotoon; ei esiinny. Vuoden 2019 kyse-
lyssa vastaajien kantaa vaittamiin samoista asioista tiedusteltiin myonteisen aset-
telun kautta; esiintyy. Nain ollen muuttujat eivat ole keskenaan vertailtavissa,

vaan tulososiossa on esitetty vain vuoden 2019 seurantamittauksen tulokset.

Mittausten valisia tilastollisesti merkitsevia eroavaisuuksia mitattiin One sample
T-testilla SPSS-ohjelmalla. Tutkimuksen analysoinninvaiheet ovat edella avattu,
ja analysointiin kaytetylla SPSS-ohjelmistolla muuttujien vertailu on analysoijasta
riippumatta toistettavissa. Luotettavuuden kannalta on tarkeaa, etta tutkija hallit-
see hyvin kayttamansa analyysimenetelman (Heikkila 2014, 28). Kaytettya ana-
lyysimenetelmaa kaytiin ennen analysointivaihetta lapi ohjaavan opettajan

kanssa yksityiskohtaisesti.

7.3 Keskeiset tulokset

Tarkasteltaessa osion Tyon piirteet, vaikuttamismahdollisuudet, vastuut ja tavoit-
teet tuloksia, havaittiin tilastollisesti merkitsevia eroavaisuuksia palautteeseen,
palkitsemiseen ja kannustamiseen liittyvissa (taulukko 5) ja vaikutusmahdolli-

suuksia mittaavissa (taulukko 6) vaittamissa.

Seurantamittaukseen 2019 vastanneet antoivat mielestaan esimiehelle ja kolle-
goilleen enemman hyoddyllistd palautetta kuin loppumittaukseen vastanneet.

Loppu- ja seurantamittauksen vastaajien valilla nakyy siis parannusta palautteen
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antamisen kulttuurissa. Seurantamittaukseen vastanneet antoivat aktiivisemmin
palautetta seka esimiehelleen, etta kollegoilleen. Palautteen hyotyja on eritelty
kuviossa 4 (kuvio 4). Palautteen avulla voidaan muun muassa edistaa positiivista

tyoskentelyilmapiiria (Joki 2018, 151).

Vaikuttamisen mahdollisuuksia arvioivien muuttujien vertailussa seuranta-
mittaukseen vastaajat kokivat saavansa vaikuttaa tyovalineiden hankintaan ja
kaytettyihin tydmenetelmiin loppumittaukseen vastaajia heikommin. Naiden Ili-
saksi seurantamittaukseen vastanneet kokivat voivansa vaikuttaa tekemansa
tyon laatuun loppumittaukseen vastanneita selkeasti vahemman. Mittausten va-
lilla on siis osoitettavissa heikentymista vaikuttamismahdollisuuksissa. Vaikutta-
mismahdollisuuksilla omaan tyéhon voidaan nahda olevan vaikutusta koettuun
tyohyvinvointiin (Suhonen ym. 2012; Pahkin 2015; Paatalo & Kauppi 2016).

Seurantamittaukseen vastanneet toivat kuitenkin esille vastauksissaan voivansa
vaikuttaa tyomaaraan enemman kuin loppumittaukseen vastanneet. Edella ku-
vattuihin yksittaisiin tekijoihin koettiin olevan loppumittaukseen vastanneita va-
hemman mahdollisuuksia vaikuttaa, mutta tydomaaran suhteen mahdollisuuksia
oli enemman. Tuloksista voidaan paatella, etta tyontekijat kokivat mahdollisuudet
joihinkin tyon tekemiseen liittyviin muuttujiin laskeneen, mutta mahdollisuudet
vaikuttaa itse tydomaaraan olivat parantuneet. Onko tyoyksikk6on mittausten va-
lilla palkattu esimerkiksi lisaa henkilokuntaa, jolloin tydmaaraan on ollut mahdol-

lista vaikuttaa enemman?

Osiossa Oppiminen, kehittaminen ja uudistuminen tilastollisesti merkittavaa eroa-
vaisuuttaa I6ydettiin oppimiseen ja uudistamiseen liittyvien tekijoiden vertailussa
(taulukko 8). Tutkittaessa mielipiteita tyOpaikalla aktiivisesti kayttoon otetuista
tyotavoista ja valineista sekd osaamisen jakamisesta ja yhdessa oppimisesta,
seurantamittaukseen vastanneet kokivat tilanteen loppumittaukseen vastanneita
paremmaksi. Seurantamittaukseen vastanneet kokivat jakavansa omaa osaa-
mistaan muille loppumittaukseen vastanneita enemman. Seurantamittaukseen
2019 vastanneet halusivat oppia uusia asioita muilta tyontekijoilta selvasti loppu-

mittaukseen vastaajia enemman.
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Selitystd seurantamittaukseen vastanneiden positiivisemmaksi muuttuneeseen
kuvaan oppimisesta ja uudistumisesta voidaan hakea muuttujista itsestdan. Kun
seurantamittaukseen vastanneiden tuloksista voidaan poimia heidan jakavan
omaa osaamistaan muille aiempaa enemman ja halu oppia muilta on lisaantynyt,
voidaan pitaa selvana yhtalona sita, etta kokemus osaamisen jakamisesta ja yh-
dessa oppimisesta on lisaantynyt. Tuloksista nahdaan suora vaikutus tyontekijoi-

den omalla toiminnalla koettuun tyohyvinvointiin.

Hatosen (2011, 50, 57) mukaan tyontekija oppii parhaiten, kun saa mahdollisuu-
den tehda itsenaisia omaan tyohon liittyvia valintoja ja ratkaisuja. On siis jopa
ristiriitaista, etta seurantamittaukseen vastanneet kokivat mahdollisuutensa vai-
kuttaa omaan tyohon olevan loppumittaukseen vastanneita heikompia, mutta op-
pimisen suhteen tilanne oli vuoden 2017 vastaajia parempi.

Johtamistapaan liittyvien muuttujien tarkastelussa ei todettu tilastollisesti merkit-
sevia eroavaisuuksia loppu- ja seurantamittausten valilla (taulukko 9). Seuranta-
mittaukseen vastaajat kokivat lahiesimiestyon toteutuvan tyoyksikdssa joko erit-
tain hyvin tai hyvin. Johtamistyylilla voidaan sanoa olevan suoraan vaikutusta
tyoyhteison hyvinvointiin (Juuti ja Vuorela 2015, 23—-24). Laadukas henkilostojoh-
taminen ja tasapuolinen seka lasna oleva johtaminen ovat kiintedsti yhteydessa
tyohyvinvoinnin kokemiseen (Pekkarinen 2018). Tyohyvinvointia edistavaa johta-

juutta on eritelty kuviossa 5.

Tyo6olosuhteissa on tapahtunut seurantajakson aikana parannusta. Vertailua nai-
den muuttujien osalta ei ole kuitenkaan voitu tehda tilastollisesti. Vuoden 2019
vastaajat olivat prosenttiosuuksissa mitattuna vuoden 2017 vastaajia tyytyvai-
sempia fyysisen tyoympariston turvallisuuteen, tydergonomiaan ja tydympariston
toimivuuteen. Henkiloston sosiaalisten tilojen toimivuus oli seurantamittaukseen
vastanneiden mukaan heikentynyt entisestaan. Vastaajista vain 41 prosenttia ar-

veli taman olevan kunnossa. (taulukko 10.)

Osiossa Tyoyhteison sisainen toiminta ja ilmapiiri, ristiriitoihin liittyvissa tekijoissa,
|0ydettiin huononemista loppu- ja seurantamittausten valilla (taulukko 13). Seu-

rantamittaukseen vastanneiden keskiarvoissa on kauttaaltaan havaittavissa huo-
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nonemista vuoden 2017 loppumittaukseen verrattuna. Seurantamittaukseen vas-
tanneiden mielesta ristiriitoja on loppumittaukseen vastanneita enemman ja esi-
mies puuttuu ristiriitatilanteisiin huonommin. Tulosten mukaan ristiriitoihin puuttu-
misen periaatteista ei ole sovittu vuoden 2019 vastaajien mukaan yhta selkeasti

kuin loppumittauksen yhteydessa vuonna 2017. (taulukko 13.)

Kysyttaessa vastaajilta yleisesti tyoyksikon pelisaantojen yhdessa laatimisesta ja
mahdollisuudesta osallistua niiden laatimiseen (taulukko 3) seurantamittaukseen
vastanneet kokivat voivansa vaikuttaa tahan keskimaarin hyvin (keskiarvo 1,7).
Vastaajat olivat kuitenkin sita mielta, etta ristiriitoihin puuttumisen periaatteista ei
ole sovittu yhta hyvin (keskiarvo 2,1) (taulukko 13). Seurantatutkimukseen vas-
tanneiden mielesta pelisaanndista on siis yleisesti ottaen sovittu hyvin, mutta ris-
tiriitatilanteissa yhteisista toimintamenettelyista ei ole tehty yhtd hyvaa sopi-
musta. Onko tyopaikalla ilmennyt jokin uusi ristiriitatilanne, joka on vaikuttanut
vastaajien nimenomaisten kysymysten tulkintaan ja vastauksiin? Vuoden 2017
vastaajat olivat vastanneet molempiin kysymyksiin lahes samalla tavalla, keskiar-

vollisesti hyvin (keskiarvot 1,7 ja 1,6).

Vertailtaessa vuoden 2017 loppumittauksen ja vuoden 2019 seurantamittauksen
tuloksia, voidaan todeta vuonna 2017 saavutetun tyohyvinvoinnin tason paaosin
sailyneen. Jotta voitaisiin arvioida Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya -hank-
keen kokonaisvaikuttavuutta, pitaisi kiinnittda huomiota myo6s alkumittauksen tu-
loksiin. Teetetty kysely on laaja-alainen, ja mittaa tyohyvinvointia usealla osa-alu-
eella. Muutosta huonompaan havaittiin loppu- ja seurantamittauksen valilla vain

muutamassa osa-alueessa, ja tamakin yksittaisissa muuttujissa.

7.4 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Taman opinnadytetyon tarkoituksena oli kartoittaa seurantatutkimuksen (2019)
avulla Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya — kehittamishankkeen jalkeista tyo-
hyvinvoinnin kehitysta Tampereen Ensi- ja turvakoti ry:ssa seka verrata saatuja
tuloksia hankkeen loppukartoituksen (2017) tuloksiin. Vuoden 2019 seurantatut-

kimuksesta saadut tulokset on esitetty taman opinnaytetyon tulososiossa.
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Tampereen Ensi- ja turvakoti ry:n henkiloston tyohyvinvointi vuonna 2019 nayt-
taytyy suurelta osin samanlaisena kuin vuoden 2017 loppumittauksessa. Tyohy-
vinvointi on kohdeorganisaatiossa hyvalla tasolla. Kehittymista tyohyvinvoinnissa
on tapahtunut hankkeen loppukartoituksen jalkeen palautteenantamisen kulttuu-
rissa ja oppimisessa ja kehittamisessa. Huononemista esiintyy vastaajien mu-
kaan vaikuttamismahdollisuuksissa ja tyoyksikon ristiriitatilanteiden ratkaisemi-
sessa. Kehittdmisehdotuksena kohdeorganisaatiolle voidaan esittda saavutetun
hyvan palautteenantokulttuurin yllapitaminen ja kehittaminen edelleen. Vaikutus-
mahdollisuuksien lisdaminen ja kehittdmismahdollisuuksien kohdentaminen risti-
riitatilanteiden ratkaisemiseen kohentaisivat tulosten mukaan tyoyksikon tyohy-

vinvoinnin tilaa.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on ollut tuottaa uutta tietoa kohdeorganisaation
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilasta ja mahdollisesti tapahtuneista muutoksista
seka kehittamistarpeista. Tama opinnaytetyo toimitetaan kirjallisena kohdeorga-
nisaatiolle vuoden 2020 lopussa.

Hankkeissa tehdaan useimmiten ainoastaan alku- ja loppumittauksia. Seuranta-
kyselyita hankkeen paatyttya tehdaan harvemmin. Taman vuoksi ei saada riitta-
vasti tietoa siita, onko esimerkiksi hankkeen aikana tehdyilla muutoksilla saavu-
tettu taso sailytetty. Seurantatutkimuksien tekemisista tulisi sopia jo loppumit-
tauksen yhteydessa ja tutkimusluvat hankkia samassa yhteydessa toimintame-
nettelyiden keventamiseksi. Seurantatutkimukset varsinkin hankkeiden paatyttya
sopivat erinomaisesti ammattikorkeakoulujen ylempien tutkinto-ohjelmien loppu-

toiden aiheiksi.
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LIUTTEET

Liite 1. Tiedote

TIEDOTE

Ensi- ja turvakoti osallistui Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykya -hankkeeseen vuosina
2016-2017. Hankkeen aikana kehitettiin tydhyvinvointia ja tuottavuutta kunkin organisaa-
tion omista lahtokohdista kasin. Hankkeen jalkeen Ensi- ja turvakodin toiminta on laajen-
tunut ja edelleen kehittynyt.

Sinua pyydetaan osallistumaan sdhkoiseen kyselyyn, joka toteutetaan edella maini-
tun hankkeen jatkoseurantana. Taman kyselyn tavoitteena on kartoittaa Ensi- ja turva-
kodin nykyista tilannetta, miten hankkeen aikana alkanut kehitys on organisaatiossa jat-
kunut. Nyt toteutettavan kyselyn tuloksia tullaan hyodyntamaan organisaation sisaisessa
kaytossa. Tutkimusluvan on myontanyt toiminnanjohtaja Maria Lansio.

Aineisto kerataan sahkoisena siten, etta linkki kyselyyn lahetetdan organisaation yhdys-
henkildlle ja han lahettaa linkin osallistujille. Kyselyyn vastaa koko henkildstd. Sahkdiset
vastaukset tallentuvat Tampereen ammattikorkeakoulun eLomake-editorille ilman yksi-
I6itavia tietoja, joten vastaajia ei voida identifioida vastauksista. Sdhkdisesta kyselysta ei
synny henkilOrekisteria. Kerattavasta aineistosta vastaa yliopettaja Hannele Laaksonen.
Tutkimukseen rekrytoidaan yamk-tutkinnon opiskelijoita suorittamaan projekti-/opinnay-
tetoita. Aineisto ja sen osat turvataan salasanoilla eika aineistoa luovuteta ulkopuolisille
tahoille.

Toivon, ettd osallistut tihdn tutkimukseen vastaamalla sahkoiseen kyselyyn
30.4.19 mennessa. Vastaamalla tdhan kyselyyn voit omalta osaltasi antaa palautetta ja
vaikuttaa organisaatiosi toimintaan seka kehittamisen, joten jokaisen osallistuminen on
ensiarvoisen tarkeaa.

Kyselyn alustavat tulokset esitetdan organisaatiolle marraskuussa 2019. Suunnitellut
opinnaytety6t valmistuvat vuonna 2020. Mikali sinulla on kysyttavaa tai haluat lisatietoja
tasta sdhkoisesti kyselystd, vastaan mielellani.

Tampereella 5.4.2019

tamnele Laaksonen

Hannele Laaksonen, HTT

Y liopettaja

Tampereen ammattikorkeakoulu
Kuntokatu 3

FI 33520 Tampere, Finland
puh. +358 40 6613450
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Tieto- Hakutermi Tulokset | Ennalta Otsikko: | Abst- Koko
kanta sovitut ra- | hyvak- rakti: teksti:
jaukset sytyt hyvak- hyvaksytyt
sytyt
Cinahl well-being at | 335 84 12 7 2
work AND job
satisfaction
Medline | well-being at | 548 112 8 3 2
work AND job
satisfaction
Arto tyohyvinvointi | 420 132 3 1 1
AND
tyotyytyvaisyy
S
Medic tyohyvinvointi | 54 14 1 1 1

AND

tyotyytyvaisyy
S
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Liite 3. Hyvaksytyt tutkimukset

Tekijat
Vuosi
Nimeke
Julkaisu
Maa

Tarkoitus
Tutkimusmenetelma

Aineisto

Keskeiset tulokset

Suhonen, R., Katajisto, J., Stolt,
M., Puro, M. & Gustafsson, M-L.
2012

Ikdantyneiden ihmisten hoito-
tyossa tyoskentelevien hoitajien
tyotyytyvaisyys

Hoitotiede 2012, 24, 27-37
Suomi

Kuvata ikaantyneiden
ihmisten  hoitotyossa
tyoskentelevien hoito-
tyontekijoiden tyotyyty-
vaisyytta
Kyselytutkimus

Hoitajat vastasivat kyselyyn vii-
den kunnan alueella Etela-Suo-
messa, N=263

Tyotyytyvaisyytta oli eniten ammatilliseen
asemaan, vuorovaikutukseen ja autonomi-
aan.
Tyytymattomyytta aiheutti palkkaus, organi-
saation toimintapolitikka ja tyon vaatimuk-
set.

Taylor, A., Gregory, A., Feder, G.,
Williamson, E.,

2018

‘We're all wounded healers’: A
qualitative study to explore the
well-being and needs of helpline
workers supporting survivors of
domestic violence and abuse
Health and Social Care in the
Community. 2019; 27:856-862
Iso-Britannia

Selvittaa perhevakival-
lan uhrien auttamispal-
veluissa tyodskentele-
vien tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia, ja mita he
tarvitsisivat tyossa jak-
samisen tueksi.
Kvalitatiivinen
mus, haastattelut.

tutki-

N=10, auttamislinjalla tyosken-
televaa tyontekijaa haastateltiin
yksitellen, sisallon analyysi.

Tyontekijoilla oli itsehoitokeinoja, joilla selvi-
sivat vaikeista tyopaivista, ja pystyivat nain
vahentamaan tyon aiheuttamaa vapaa-ajan
kuormitusta.

Koulutuksen ja tyoyhteison (+esimiehen)
tuen puute nahtiin vaikuttavan negatiivisesti
tyohyvinvointiin. TyOntekijat toivoivat lisaa
tyonohjausta tyohyvinvoinnin tueksi.
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Daniels, K., Watson, D., Gedikli,
C.

2017

Well-Being and the Social Envi-
ronment of Work: A Systematic
Review of Intervention Studies
International Journal of Environ-
mental research and Public Health
2017, 14,918

Iso-Britannia

Selvittda  vaikuttaako
sosiaalisen ympariston
parantaminen tyopai-
kalla tyontekijoiden hy-
vinvointiin tai tyosuori-
tukseen.
Systemaattinen kirjalli-
suuskatsaus

Yhteensa 8 tutkimusta tyopai-
kan sosiaalisen ympariston pa-
rantamisesta: 6 tutkimusta ka-
sitteli yhteistoiminnan lisaami-
sen vaikutuksia tyohyvinvointiin
ja 2 tutkimusta kasitteli oikeu-
denmukaisuuden  lisdamisen
vaikutuksia tyohyvinvointiin.

Oikeudenmukaisuuden lisaamisella ei to-
dettu olevan suoraa seurausta tyohyvinvoin
tiin tai tyosuoritukseen. Yhteistoiminnan li-
saamisella taasen voidaan lisata tyohyvin-
vointia ja parantaa tydsuoritusta.

Barling, J. & Frone, M.

2016

If Only my Leader Would just Do
Something! Passive Leadership
Undermines Employee Well-being
Through Role Stressors and Psy-
chological Resource Depletion
Stress and Health 33: 211-222
2016

Kanada

Tutkia ja testata rooli-
teorian hypoteesia,
jonka mukaan passiivi-
nen johtamistyyli vai-
kuttaa negatiivisesti
tyohyvinvointiin.

Kyselytutkimus

Puhelinkysely, osallistujat va-
littu satunnaisesti Yhdysval-
loissa, N=2476.

Passiivinen johtamistyyli oli melko yleista
tutkimukseen osallistujien joukossa.
Passiivisella johtamistyylilla on vaikutusta
tyohyvinvointiin vahintaan valillisesti, esim.
tyoilmapiiria heikentamalla.
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Paatalo, K. & Kauppi, S.

2016

Tydhyvinvointi 1d8karin tydssa —
systemaattinen kirjallisuuskatsaus
tyokykyjohtamisen tueksi tervey-
denhuollon organisaatioihin
Sosiaalilaaketieteellinen
kauslehti 2016:53, 30-43
Suomi

aika-

Kuvata laakareiden
tyohyvinvointia ja sita
edistavia tekijoita sys-
temaattisen kirjalli-
suuskatsauksen perus-
teella

Induktiivinen sisal-
I6nanalyysi ja kvantifi-
kointi

2005-2010 tieteellisissa artik-
keleissa julkaistuja artikkeleja
(N=29)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat jakautu-
vat kuuteen kategoriaan:
-Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja
tyon hallinta
-Palkitsevuus, arvostus ja uralla etenemi-
nen
-Suhteet tyotovereihin ja potilaisiin
-Kokemus ja taidot
-Tydskentelyolosuhteet
-Henkilokohtaiset ominaisuudet
Keskeisimpia naista ovat suhteet laakarikol-
legoihin ja potilaisiin seka tyon hallintaan liit-
tyvat kysymykset.

Pahkin, K.

2015

Staying well in an unstable world
of work — Prospective cohort study
of the determinants of employee
well-being

Vaitoskirja

Helsingin yliopisto, valtiotieteelli-
nen tiedekunta, sosiaalitieteiden
laitos.

Suomi

Tunnistaa tyohon liitty-
vat ja yksilolliset voima-
varat, jotka ovat yhtey-
dessa  tyontekijoiden
tyossa jaksamiseen pit-
kalla aikavalilla (10
vuoden aikana)

Kyselytutkimus + ob-
jektiiviset  rekisteritie-
dot.

Suomalaisten metsateollisuu-
den tyontekijoiden kohorttitutki-
mus 1986-2009 (N= enimmil-
laan 4279) + organisaatiokoh-
taiset ja kansalliset rekisterit.

Vahvat yksilolliset voimavaratekijat, hyva
tyoilmapiiri, mahdollisuudet osallistua orga-
nisaatiossa tapahtuviin muutoksiin ja hyva
johtajuus muutoksessa ovat yhteydessa
tyossa jaksamiseen pitkalla aikavalilla.
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Pekkarinen, L.
2018

Julkisen alan
vuonna 2018.
Kevan tutkimuksia
Suomi

tyohyvinvointi

Tyobolojen ja tyohyvin-
voinnin  seuraaminen
julkisilla aloilla.
Kyselytutkimus.

Puhelinhaastattelu, N=3070

Tyohyvinvointia suojaavana tekijana nayt-
taytyy korkea tyomotivaatio. Tydyhteisé on
keskeinen voimavaratekija, tyoilmapiiri arvi-
oidaan yhtenevaisesti hyvaksi tai melko hy-
vaksi.

Tyon vastuullisuus lisda motivaatiota.

Tyo koetaan tarkeaksi ja mielekkaaksi.
80% kokee tyossaan iloa ja innostusta.
75% arvioi osaamisensa olevan sopiva suh-
teessa tyon vaatimuksiin.

Oletus tyon jatkuvuudesta on vahva.
Vakivaltaa tai sen uhkaa on kokenut sosi-
aali- ja terveysalalla jopa puolet.

60% tyOntekijoista on tyytyvaisia esimie-
heensa; toiminta nahdaan tasapuolisena,
apua ja tukea saa tarvittaessa.

Kunta-alalla 28% on kokenut epaasiallista
kohtelua, 61% heista pitaa myods tyotaan
henkisesti kuormittavana.

Paikoitellen vain 30%:lla on riittavasti aikaa
tyonsa hoitamiseen. Sosiaali- ja terveys-
aloilla yli 50% on sita mielta, etta tyonteki-
joita ei ole riittavasti.

Enemmisto kokee omaavansa voimavaroja
tydon muutoksia ja haasteita vastaan, mutta
aiempaa useampi ei ole vaitteesta enaa sa-
maa mielta.

Kannustaminen ammatilliseen kehitykseen
ja hyva henkilostojohtaminen turvaavat tyo-
kykya.
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Palaute- ja palkitsemiskaytannot koetaan
yksipuolisena ja huonosti hyodynnettyina.

Keyrilainen, M.

2020

Tyobolobarometri 2019 — ennakko-
tiedot

TyO- ja elinkeinoministerion julkai-
suja. Tyoelama. 2020:29

Suomi

Seurata tyoelaman laa-
dun kehittymista suo-
malaisten palkansaa-
jien nakokulmasta
Kyselytutkimus

Puhelinhaastattelu, N=1555

Palkansaajat arvioivat yleisen tyollisyysti-
lanteen ja oman tydpaikkansa taloudellisen
tilanteen kehittyvan yleisimmin kielteiseen
suuntaan.

TyOpaikkojen henkilostomaarissa tapahtu-
nut myonteista kehitysta.

Irtisanomisen uhka vahentynyt ja varmuus
oman tydpaikan sailymisesta parantunut.
Suurin osa kokee oppimismahdollisuudet
tyopaikallaan hyvaksi.

Koulutuksiin osallistuminen ja tydssa opis-
kelu vahentyneet.

Kaksi kolmesta tyontekijasta joustavan tyo-
ajan piirissa.
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