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Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa Vihdin sairaankuljetus Oy:n ty6hyvinvoinnin
kehittamiseksi. Tarkoituksena oli kuvata tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja |10ytaa uusia
toimintatapoja tyéhyvinvoinnin lisdéamiseksi johtamisen keinoin. Tydhyvinvointia voidaan
tarkastella monesta eri suunnasta. Tassa opinnaytetydssa keskitytad&n fyysiseen ja psyyk-
kiseen tyohyvinvointiin tyontekijan ndkokulmasta.

Aineiston keruu toteutettiin kevaalla 2014 samalla yrityksen omalla, strukturoidulla kysely-
lomakkeella jota kaytettiin aineiston keruussa myds vuonna 2009. Kysely toteutettiin koko
Vihdin sairaankuljetus Oy:n henkilokunnalle pois lukien esimiehet ja johtokunta (n.=85).
Vastauksia tuli 47 kpl eli vastausprosentiksi muodostui 55 %. Saatuja tuloksia verrattiin
kuvailevien menetelmien avulla vuonna 2009 tehdyn ty6tyytyvaisyyskyselyn (n.=65) tulok-
siin. Talldin vastausprosentti oli 48 %.

Tuloksia tarkasteltaessa voitiin todeta, etta tyotyytyvaisyys on kokonaisuudessaan hieman
parantunut Vihdin sairaankuljetus Oy:ssa verrattuna vuoden 2009 tuloksiin. Tutkimukseen
osallistuneet ensihoitajat kokivat viihtyvansa tydssaan hyvin. Ty6 koettiin mielenkiintoiseksi
ja haasteelliseksi. Myds oma tydssa jaksaminen ja sitoutuminen ty6éhén koettiin hyvaksi.
Tyon fyysisen ja psyykkisen kuormittavuuden koettiin véhentyneen vuodesta 2009.

Tutkimuksesta saatujen tulosten avulla voidaan Vihdin sairaankuljetus Oy:ssa kehittaa
tydhyvinvointia ja tukea henkilbkunnan tydssé jaksamista entista paremmin.
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Purpose of this thesis was to produce information for improving well-being at work in
Vihdin sairaankuljetus Oy. The aim was to describe factors associated to well-being at
work and to find new ways to improve well-being at work via management. Well-being at
work can be viewed in many different ways. This thesis is focused on physical and mental
well-being at work from the employee’s point of view.

Data collection began in spring 2014 with the same, company’s own, structured
guestionnaire that was used in 2009. All the personnel, excluding the managers and the
owners, participated to the survey (n=85). 47 people answered (response rate 55%). Data
from year 2014 was compared with the data from year 2009 job satisfaction inquiry (n=65).
In 2009 the response rate was 48%.

The results showed that job satisfaction has improved slightly in Vihdin Sairaankuljetus Oy
compared to the results of 2009. The paramedics who participated in the study felt content
with their jobs. They considered their work interesting and challenging and also considered
their own commitment to the job good and felt like they could cope with it. They also felt
like the physical and mental burden had decreased since 2009.

The information aquired from the study can be used to improve well-being at work and to
help the personnel cope with their jobs in Vihdin Sairaankuljetus Oy.

Keywords well - being at work, emergency care, work ability

£
R —

/ I\//IZtropoIia



Sisallys

1 Johdanto

2 Tyo6hyvinvoinnin ulottuvuudet

2.1
2.2
2.3
2.4
2.5
2.6
2.7

2.8
2.9

Tyokyky

Tyon imu

Tydilmapiiri

Stressi

Tybuupumus
Tyo6hyvinvoinnin johtaminen
Ty6hyvinvoinnin portaat — malli
2.7.1 Terveys

2.7.2 Turvallisuus

2.7.3 Yhteisollisyys

2.7.4 Arvostus

2.7.5 Osaaminen

Muita tyéhyvinvointimalleja
Aikaisempia tyohyvinvointitutkimuksia

2.10 Yhteenveto tydhyvinvoinnin ulottuvuuksista

3 Toimintaympéariston kuvaus

4 Tavoitteet ja tarkoitus

5 Tyobtyytyvaisyyskyselyn toteutus

5.1 Aineiston keruu
5.2 Tiedonkeruuvaline
5.3 Aineiston analysointi
6 Tulokset
6.1 Organisaatio ja tyoyksikko
6.2 Tydtilat ja valineet
6.3 Tiedottaminen ja tiedonkulku
6.4 Tyoyksikon ilmapiiri ja henkildsuhteet
6.5 Paatoksenteko ja ongelmanratkaisu
6.6 Johtaminen ja esimiestyo
6.7 Oma tyytyvaisyys
6.8 Teema-alueet ja niiden sisallét

© 00 00 6 N O o1 o1 W W DN

I
A w O

=
(6]

17
17

17
18
18

19

19
20
20
21
22
23
24

25
s

@mpolia



7 Pohdinta 27

7.1 Eettiset kysymykset 27

7.2 Luotettavuus 28

7.3 Tulosten tarkastelua 29

7.4 Kokonaisuuden pohdintaa ja jatkotutkimusaiheita 34
8 Johtopaatokset 36
Lahteet 38
Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

@mpolia



1 Johdanto

Ty6hyvinvoinnin tutkimisella on Suomessa pitkéat perinteet. Tydelaméassa tapahtuvat
muutokset ja uudistukset tuovat jatkuvasti uusia haasteita tydhyvinvointitutkimukselle.

(Sosiaali- ja terveysministerié 2005:25.)

Tyobhyvinvointi on laaja kasite, eiké sille ole olemassa vain yhta oikeaa maaritelmaa.
Suomalaisessa tydsuojelusanastossa tydhyvinvointi maaritelladn seuraavasti: "tyonte-
kijan fyysinen ja psyykkinen olotila, joka perustuu tydn, tydympariston ja vapaa-ajan
sopivaan kokonaisuuteen. Ammattitaito ja tyon hallinta ovat tarkeimmaét tydhyvinvointia
edistavat tekijat” (Anttonen - Rasénen 2009:18.) Englannin kielessa tyéhyvinvoinnista
kaytetddan mm. kasitettd "well-being at work”. Anttosen ja Rasdsen mukaan tydhyvin-
voinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset
tyontekijat tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tallgin tyd on mielekasta ja tyon-
tekijat kokevat tyon tukevan osaltaan myds heidan elamanhallintaansa.

Kaikki tyot koostuvat seka ruumiillisesti ettd henkisesti kuormittavista tekijoistd. Kun
kuormitustekijat ovat tasapainossa tyontekijan fyysisten ja psyykkisten toimintojen
kanssa, on kuormitus sopivaa. Jos taas ndma edella mainitut asiat ovat ristiriidassa, on
kuormitus haitallista. (Koivisto 2001:207.)

Tybhyvinvointia voidaan tarkastella monesta eri suunnasta. Tassd opinnaytetydssa
keskitytaan fyysiseen ja psyykkiseen tythyvinvointiin tyontekijan nakoékulmasta. Ensi-
hoitajan ty® on varsin raskasta seka fyysisesti etta psyykkisesti. Vuorotyd ja pitkat tyo-
vuorot lisdavat kuormitusta entisestdén. Kun tyon ja vapaa-ajan suhde on tasapainos-
sa, on tydntekijalla mahdollisuus huolehtia hyvéasta fyysisesta jaksamisesta myods va-
paa-ajalla. Ensihoitaja kohtaa tydssaan monia psyykkisesti kuormittavia haastavia
tilanteita. On ensiarvoisen tarke&&d ettd ndma asiat eivat jA4 painamaan tyontekijan
mieltéd vaikeuttaen tydssa jaksamista seka siitd palautumista. Siksi on tarkeaa, etta
jokainen ensihoitaja voi tarpeen mukaan purkaa ndita tilanteita jonkun toisen henkilon

kanssa.



2 Tyo6hyvinvoinnin ulottuvuudet

Tyo6hyvinvointia voidaan tarkastella niin tydntekijan, tydnantajan kuin itse tyonkin nako-
kulmasta. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa etta tyo ja tyota tekeva ihminen sopivat
yhteen. Tall6in tyon siséltd ja vaativuus vastaavat tyéntekijan intresseja ja kykyja. Myos
ulkoisten puitteiden tulee olla kunnossa jotta tyon tekeminen hyvin on mahdollista ja
mielekasta. Tyohyvinvointi on tarkeaa tyén sujuvuuden, tuottavuuden ja tyontekijan
jaksamisen kannalta. Se syntyy monien elementtien yhteisvaikutuksesta, ja se pohjau-
tuu osaamiseen, tyon hallintaan ja johtamiseen. Hyva tyo lisda taloudellista, sosiaalista
ja henkista hyvinvointia. Se my0s edistaa ja yllapitda toimintakykyé ja terveyttd seka
sitouttaa tyontekijaa tydnantajaan. Nain ollen tyontekijan tydhyvinvointi on myods tyon-
antajan etu. (Luukkala 2011: 19-25; Valtiokonttori — Kaiku — palvelut, 2009.)

2.1 Tyobkyky

Tyokyky muodostuu ihmisen fyysisten ja psyykkisten voimavarojen ja tydon valisesta
yhteensopivuudesta ja tasapainosta (Tyoelakeala 2013.) Yksilon terveys ja toimintaky-
ky muodostavat pohjan tyokyvylle. Lisaksi tyokykyyn ja sen yllapitoon vaikuttavat tydn-
tekijan oma osaaminen, arvot, asenteet sekd motivaatio. Sopivan haasteellinen ja mie-
lekas tyd vahvistaa tytkykya. Pakonomaiselta tuntuva tyo joka ei vastaa omia odotuk-
sia voi heikentda tyokykya vaikka tyontekijan fyysinen toimintakyky ei heikkenisi ollen-
kaan. Myds johtamisella on suuri merkitys tyokyvyn yllapitamisessa. (TyoOelakeala
2013; Tyoterveyslaitos 2013.)

Tyokyvyn yllapitdminen ymmarretddn nykydaan kokonaisvaltaisena toimintana. Hyvan
terveyden ja fyysisen toimintakyvyn sailyttaminen on tarkeda tyokyvyn yllapitdmiseksi.
TyOnantaja voi tukea tata erilaisilla tyénantajan puolesta jarjestetyilla likuntamahdolli-
suuksilla. Myds tydympariston turvallisuus ja hyva tydergonomia ovat tarkeita. Muita
tyokyvyn sailymisen kannalta merkittavia asioita ovat mm. sosiaalinen hyvinvointi, vuo-
rovaikutus, henkiléston osaaminen ja riittava kouluttaminen. (Helsila 2002: 172 — 177.)
Tyokyvyn hallinnalla tarkoitetaan tyokykya edistavia ja tukevia toimia. Tydpaikan tulee
yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa huolehtia tyékyvyn seurannasta ja varhaisen
tuen antamisesta sekd ohjata tyontekija tarvittaessa kuntoutuksen piiriin. Tyokyvyn
hallinta on ennakoivaa ja se perustuu tyopaikan tarpeisiin. (Tyoturvallisuuskeskus
2013))



Elamanhallinnalla on merkittava rooli yksilon tyokyvyn yllapitamisessa. Hyva elaman-
hallinta on voimavara, joka auttaa suoriutumaan haastavistakin tilanteista. Hyvan ela-
manhallinnan omaavilla on vdhemman tybuupumusta, stressida ja psykosomaattisia
oireita kuin heikomman elaméanhallinnan omaavilla henkil6illa. Hyva elamanhallinta ei
kuitenkaan ole pysyva, perinnéllinen ominaisuus, vaan se voi kehittyd ian myo6ta ja
muuttua elamantilanteiden mukaan. Hyvilla ihmissuhteilla on elaméanhallintaa vahvista-
va vaikutus, kun taas heikosti toimivat ihmissuhteet heikentavat elamanhallintaa. Kun
elaméanhallinta on vahva, nahdaan oma tydympaéristd ja esimiestoiminta kokonaisuu-
dessaan positiivisempana asiana kuin elaméanhallinnan ollessa heikko. Talldin myds
tyéhon sitoutuminen on vahvempaa. (Virolainen 2012: 196; Manka 2010: 154 — 159.)

2.2 Tybnimu

Tyon imu (work engagement) on 2000-luvulla yleistynyt ty6hyvinvoinnin kasite, jolla
tarkoitetaan myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa tydssa (Tyo6terveyslaitos 2013). Tyon
imua kuvaavat tyéhén uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautuminen. Tyon imulle omi-
naista on etta tyo tuottaa tekijélleen iloa ja tyonintoa. Oma ty0 koetaan talloin merkityk-
selliseksi ja siitd koetaan onnistumisen ja ylpeydentunnetta. Tyon imua kokevalla hen-
kilolla tyo ja vapaa-aika ovat tasapainossa, ja tyé antaa tekijalleen positiivista energiaa.
Vaikka perhe lisd&kin kiirettd ja kuormitusta, on se my6s voimavara. Tyén imu on pi-
dempikestoinen positiivinen tunnetila kuin professori Mihaly Csikszentmihalyin kasit-
teellistama "flow”, joka kuvaa hetkellistd onnistumista tai positiivista kokemusta. (Rau-
ramo 2010: 16 — 17.) Virolainen 2012: 90 — 92; Jabe 2010: 105 — 106.) Ty6n imun ko-
kemista vahvistavia tekijoitd ovat mm. vaikutusmahdollisuudet omassa tydsséd, hyva
tydilmapiiri, toimiva tiedonkulku, arvostus seka riittdva esimiehen ja tydyhteison tuki.
Positiivinen tyén imu sitouttaa tyontekijaa tydhonsa ja vahentaa halua vaihtaa tyopaik-
kaa. (Virolainen 2012: 90 — 93; Hakanen 2009: 12-13.)

2.3 Tyo6ilmapiiri

Tyopaikan ilmapiiri voidaan maéritella organisaatiossa tydskentelevien yksildiden ha-
vaintojen summaksi. Se on kokonaisuus joka muodostuu tydyhteisdstd, esimiehen joh-
tamistyylistd seka koko organisaation ilmapiirista. Hyvan tyoilmapiirin muodostumiseen

vaikuttavat mm. tydyhteison yhteiset arvot, tavoitteet ja paaméarat, hyva esimies-



alaissuhde, sujuva tiedonkulku, ty6rauha ja onnistunut tyon ja vapaa-ajan yhteensovit-
taminen. TyoOilmapiirin kannalta on my0s tarke&é ettéa tyon kuormitus on kohtuullista,
omaan tyohonsa voi vaikuttaa, siina voi kehittya ja palkka ja palaute ovat oikeudenmu-
kaisia. (Rauramo 2008.)

Tyo6ilmapiiri muodostuu tydyhteisbn jokapdivaisestd toiminnasta. Siihen vaikuttavat
oleellisesti tydyhteison jasenten valiset sosiaaliset suhteet ja yhteistyd. Kun tydyhteiso
voi hyvin, on sen toiminta tehokasta ja tuottavaa. Vastaavasti tyoilmapiirin ollessa huo-
no ja henkiléstén tydhyvinvoinnin alhainen, nakyy se myds yrityksen tuotannossa ja
tehokkuudessa. Huonolle ty6ilmapiirille on ominaista huono tiedonkulku, erimielisyydet,
kielteinen asenne, runsaat sairauspoissaolot ja henkiloston vaihtuvuus. Talléin myods

johtajuus on usein hamartynyt tydyhteisdssa. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.)

2.4 Stressi

Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa yksiloon kohdistuu niin paljon vaatimuksia ja
haasteita ettd kaytettavissa olevat voimavarat ovat tiukoilla tai eivat riitd. Kaikki stressi
ei kuitenkaan ole aina pahasta, vaan oleellista on se kuinka kauan stressi kestaa. Ly-
hytaikainen stressi ei yleensé aiheuta ongelmia vaan se jopa lisda elimiston suoritus-
kykya. Pitkdan jatkuva stressi sen sijaan aiheuttaa monia terveyshaittoja ja heikentaa
yksilén suoriutumista tyotehtavistd. Englannin kielessd on olemassa stressille kaksi
sanaa; Pressure viittaa ns. hyddylliseen stressiin joka auttaa ponnistelemaan tavoitteen
saavuttamiseksi, kun taas stress viittaa yksilon kannalta haitalliseen stressiin. (Virolai-
nen 2012: 30 — 38; Mattila 2010.) Stressilla on merkittava yhteys tydhyvinvointiin. Tyo-
perdinen stressi aiheuttaa suuren osan sairauspoissaoloista; Euroopan ty6terveys- ja
tyoturvallisuusviraston mukaan stressi on toiseksi yleisin sairauspoissaolon syy Euroo-

pan unionin alueella. (Virolainen 2012: 31.)

Tyypillisia stressia aiheuttavia tekijoita tydpaikalla ovat tydn kuormittavuus, henkildsuh-
teet, epavarmuus ja tydilmapiiri. Tyon kuormittavuus voi aiheutua tydymparistosta joh-
tuvista ulkoisista tekijoista kuten melu, lampétila tai vetoisuus. Pitkaan jatkuessa nama
saattavat kuormittaa yksiloa paljon aiheuttaen stressia. Tyd kuormittaa maarallisesti jos
sitd on liikkaa, ja laadullinen ylikuormitus syntyy jos tyotehtavat ovat lilan vaativia tai
tavoitteet ovat liian korkealla. Toimimattomat henkilostdsuhteet ja tyopaikkakiusaami-
nen aiheuttavat paljon kuormitusta ja stressia tyopaikoilla. Epdvarmuus omasta tyosta

seka tunne siitd ettei omaan tyohon pysty vaikuttamaan lisdavat stressin kokemista



tyopaikoilla. Tydhyvinvoinnin kannalta olisikin tarkeda antaa yksil6lle vaikutusmahdolli-

suuksia omaan tyohonsa. ( Virolainen 2012: 30 — 34.)

2.5 TyOuupumus

Pitkaan jatkuva stressi voi johtaa tyduupumukseen. Se on vakava, krooninen stressioi-
reyhtyma joka heikentda tydssa suoriutumista. Maslachin ja Toppinen-Tannerin mu-
kaan tybuupumus muodostuu kolmesta toisiinsa liittyvasta ulottuvuudesta. Ensimmai-
nen ulottuvuus on uupuminen eli ekshaustio, jossa ihminen kokee, ettei hanella enaa
ole fyysisesti eika psyykkisesti energiaa tarttua mihinkaan tyotehtéaviin. Toinen ulottu-
vuus on kyynisyys tydyhteista ja suoritettavia tyotehtavia kohtaan. Kyynisyys on usein
seurausta lilan suuresta tydmaarasta ja johtaa tyon laadun ja tehokkuuden heikkene-
miseen. Kolmas ulottuvuus on henkilon kielteinen kuva omasta itsesta ja ammatillisesta
riittdvyydestaan. Pitkalla aikavalilla tyduupumus aiheuttaa myos mielenterveysongel-
mia, tuki- ja likuntaelisairauksia sek& sydan. ja verisuonitauteja. Tyduupumuksesta
johtuvan masennuksen takia pitkéalla sairauslomalla (> 12 kk) ollut tyontekija palaa har-
voin enda samaan tyopaikkaan tai edes takaisin tydelamaan. Oleellista tyéuupumuk-
sen hoidossa onkin sen varhainen havaitseminen ja siihen puuttuminen. (Virolainen
2012: 30 — 38; Toppinen-Tanner 2011.)

2.6 Tyb6hyvinvoinnin johtaminen

Organisaation ylin johto vastaa tydyhteistn hyvinvoinnista mutta sen edistaminen kuu-
luu tydyhteiséssa kaikille. Tydhyvinvoinnin johtaminen on henkiléstdjohtamisen perus-
asioita. Se pohjautuu yrityksen arvoihin ja strategiaan ja on osa yrityksen osaamispaa-
omaa. On oleellista tiedostaa etta tydhyvinvointi on kokonaisvaltainen ilmi6, joka koos-
tuu monen tekijan summasta. Siihen panostaminen tulee nahda investointina ja se tu-
lee nivoa osaksi organisaation kulttuuria ja arvoja. Esimiehen toiminnalla on suuri mer-
kitys tydyhteison hyvinvoinnille, ja se onkin tarke& osa esimiestyota. (Virolainen 2012:
105 - 108.) Esimiehen tehtéavand on motivoida henkilokunta sitoutumaan organisaati-
on tavoitteisiin. "Tunnejohtaminen” eli tunteiden havainnoiminen on yksi johtamisen
merkittavista perusteista. On tarkeaa etta tydntekija voi luottaa esimieheen ja saa esi-
miehelta kannustavaa palautetta. Esimiehen tulee kuunnella tyontekijaa, ja tyontekijalla
tulee olla vaikuttamismahdollisuuksia omassa tydssdan. (Manka — Kaikkonen - Nuuti-
nen 2007:9.)



Tasa-arvoisuus on osa tyohyvinvointia. Esimiehella on merkittava rooli tasa-arvon to-
teutumisessa. Eriarvoinen kohtelu ja toisten tydntekijoiden suosiminen aiheuttavat hel-
posti eripuraa tydyhteison jasenten valilla. Tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu
tyOpaikoilla lisda tyohyvinvointia ja vahentdd psyykkisia rasitusoireita. Oikeudenmukai-
sen kohtelun ja paatdksenteon on havaittu vahentavan sairastumisia ja sairauspoissa-
oloja seka miehilla ettéd naisilla. (Manka 2010: 55 — 57; Virolainen 2012: 39 — 42.)

Kehittdmishaasteet nousevat esille tydyhteisén omista sisdista tarpeista. Yleisimmin
kehittamishaasteet liittyvat tydn organisointiin seka johtamisen ja yhteistoiminnan kehit-
tamiseen. Muutokset néissa osa-alueissa heijastuvat yksilon hyvinvointiin ja ty6tyyty-
vaisyyteen seka tydyhteisbn toimivuuteen. Tydn tekemisen luonne on muuttunut, ja
tydn tekeminen vaatiikin nykydan yha enenevassa maarin jonkinlaista vuorovaikutusta
ja yhteisty6td muiden kanssa. Taman vuoksi tyon ja tydyhteisdn kehittamisen erottami-
nen on tullut vaikeammaksi, ja kaytanndssa ne kulkevatkin rinnakkain edustaen vain

kehittAmisen erilaisia painotuksia. ( Lindstréom - Leppanen 2002: 14.)

2.7 Tybhyvinvoinnin portaat — malli

Rauramo kuvaa tyohyvinvointia viisiaskelmaisella tydhyvinvoinnin portaat — mallilla joka
perustuu Maslowin tarvehierarkia-teoriaan. Maslowin mukaan on olemassa ainakin viisi
tavoitetta, joita voidaan kutsua perustarpeiksi. Nama perustarpeita ovat fysiologiset
tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve ja itsenséa toteut-
tamisen tarve. Ihminen pyrkii saavuttamaan tai yllapitamaéan naiden tarpeiden taustalla
olevia olosuhteita, ja kun yksi porras on saavutettu, siirtyy inminen tavoittelemaan seu-
raavaa porrasta. Askelmat tukevat toisiaan ja kun perusta on kunnossa, on hyva siirtya
seuraavalle askelmalle. Ty6hyvinvoinnin portaat — mallissa naita perustarpeita on suh-
teutettu tydhyvinvointia ja tyokykya edistaviin tekijoihin ja osa-alueista on muodostettu
portaat, jotka on nimetty tydelamaan sopivin kasittein. Tydhyvinvoinnin portaat ovat

terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo 2012: 12 - 13.)



Osaaminen
Arvostus
Tyo
Yhteisollisyys
Turvallisuus Vapaa-aika
Terveys

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin portaat
Mukaillen Rauramo, Paivi 2012:7.

2.7.1 Terveys

Ensimmaisellda askeleella ovat psyko-fysiologiset perustarpeet kuten riittdva lepo ja
ravinto, terveys ja vapaa-aika. Terveys on voimavara jota voi ja kannattaa tukea.
WHO:n maaritelmén mukaan terveys on taydellinen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen
hyvinvoinnin tila. N&in ollen pelkk& sairauden puuttuminen ei vield takaa terveytta.
TyOnantaja voi tukea henkildkunnan terveyden edistéamista erilaisilla likunta — ja tyky -
paivilla, tukemalla omaehtoista liikkumista esimerkiksi liikuntaseteleilla tai mahdollista-
malla henkilokunnalle asiantuntijan laatiman ja valvoman kunto-ohjelman tavoitteineen

seka siihen liittyvan seurannan. (Rauramo 2012: 25 - 28.)

Riittava lepo ja vapaa-aika ovat merkittavassd asemassa tydhyvinvoinnin ja tydssa
jaksamisen yllapitamisessa. Unen tarve on yksildllinen ja vaihtelee eri elaméanvaiheis-
sa, mutta padsaantdisesti suositeltava unen maara on aikuisella inmisella noin kahdek-
san tuntia vuorokaudessa. Univajeen tunnistaa jatkuvasta mm. vasymyksesta, alaku-
loisuudesta ja keskittymisvaikeudesta. Unihdairiot johtuvat usein tyOperaisista asioista
kuten ylitdista tai poikkeavista tyOajoista. Univajeen myo6ta vireystila heikkenee ja tyo-

ja toimintakyky heikkenee. Vuorotytén on myds todettu lisddvan esimerkiksi ruoansula-



tuselimistén oireita, vaikuttavan koettuun terveyteen ja hyvinvointiin seka lisaavan se-

pelvaltimotaudin riskia. (Rauramo 2012: 32 - 34.)

2.7.2 Turvallisuus

Toisella askeleella on turvallisuuden tarve. Tahan kuuluvat turvallinen ty6 ja tydympéa-
risto, riittava toimeentulo seka tasa-arvoinen, oikeudenmukainen ja yhdenvertainen
tydyhteisd. Turvallisuusjohtaminen on terveyteen ja turvallisuuteen liittyvaa, organisaa-
tiossa tapahtuvaa suunnitelmallista ja jarjestelmallista johtamista ja kehittamista. Sen
tavoitteena on johtamisen keinoin hallita organisaation riskeja ja vahentaa tapaturmia,
ja se edellyttdd onnistuakseen koko henkildstdn sitoutumista. Ty6turvallisuuslaki vel-
voittaa tybnantajaa tunnistamaan tydn aiheuttamia vaaroja ja arvioimaan niihin liittyvia
riskejd sekad toimimaan jarjestelmallisesti riskien vahentamiseksi ja tyoturvallisuuden

parantamiseksi. (Rauramo 2012: 70 - 76.)

2.7.3 Yhteisollisyys

Kolmas askel pohjautuu sosiaaliseen liittymisen tarpeeseen. Téhan kuuluvat tydyhtei-
s0, verkostot ja johtaminen. Tyoyhteisén ihmissuhteilla on suuri merkitys tyéhyvinvoin-
nille ja tyon tuloksellisuudelle. Hyva ja toimiva tydyhteisd rakentuu luottamuksen va-
raan. Organisaatioilmapiiri, esimiehen johtamistyyli ja tydyhteisé muodostavat yhdessa
tydpaikan ilmapiirin. Hyvan tyoilmapiirin piirteitd ovat muun muassa hyvat esimies-
alaissuhteet, hyva tiedonkulku, kohtuullinen tydkuormitus, tyon ja yksityiselaman yh-
teensovittamiseen liittyvat joustot, tydrauha, yhteiset padmaéaarat seka arvot. Jotta hyva
tydilmapiiri voidaan saavuttaa, on jokaisen tydntekijan sitoutuminen tarkeda. (Rauramo
2012: 104 - 110.)

2.7.4 Arvostus

Neljannella portaalla on arvostuksen tarve, johon kuuluvat arvot, itsekunnioitus, palkit-
seminen ja strategiat. Arvostuksen kokeminen ja saaminen ovat perusedellytyksia itse-
tunnon kehittymiselle ja sailymiselle. Arvostuksen saamiseen vaikuttaa my®ds miten
tyontekija itse arvostaa tyotaan ja itsedaan. Tyo voi olla tekijalleen ns. valttamaton paha,
toimeentulon mahdollistaja tai jopa kutsumus tai elamantehtava. Tyon mielekkyys on

aina yksil6llinen, subjektiivinen kasite. Esimiestydlla on suuri merkitys siihen, millaisek-



si tyontekijd kokee tydn mielekkyyden. Esimiehen tulee auttaa alaista perustehtavan,
paamaaran ja tavoitteiden ymmartamisessa ja toteuttamisessa. Esimiehen tulee myés
olla oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen seka huolehtia tyontekijan terveydesta ja tur-
vallisuudesta. (Rauramo 2012: 123 — 127.)

Rakentavan palautteen saaminen ja antaminen on tyon tuloksellisuuden kannalta erit-
tain tarkeda. Palautteen saaminen mahdollistaa oman tydnarvioinnin ja kehittamisen,
virheiden korjaamisen sekd onnistumisen kokemuksen. Useiden tyotyytyvaisyysmit-
tausten mukaan tyontekijat kokevat saavansa liian vahan palautetta. Tydntekija joka ei
saa palautetta ollenkaan, kokee itsensé arvottomaksi ja tarpeettomaksi. Kehityskeskus-
telut ovat esimiehen tytkaluja joiden avulla esimies voi seurata tyontekijan hyvinvointia
ja tyén ja osaamisen kehittymistd seké antaa rakentavaa palautetta tyontekijalle teh-
dysta tyosta. (Rauramo 2012: 135 - 143.)

2.7.5 Osaaminen

Viides porras pitda sisallaan itsensa toteuttamisen tarpeen kuten luovuuden, vapau-
den, mielekkaan tyon ja oman osaamisen hallinnan. Itsensa toteuttaminen on oman
potentiaalin &&rirajojen tavoittelua. Maslowin mukaan ihminen haluaa jatkuvasti kehit-
taa alykkyyttdan, haastaa ymparistdaan ja tuottaa uutta tietoa. Vaikka Maslowin tarve-
hierarkian mukaiset tarpeet olisi paaosin tyydytetty, ihmisella on halu ja tarve toteuttaa
ja kehittada itseaan, kokeilla rajojaan, nauttia uuden oppimisesta ja kehittyd ihmisena.
(Rauramo 2012: 145 - 146.)

Osaamisen johtaminen on jatkuvan oppimisen mahdollisuuksien luomista koko henki-
|6stolle. Esimiehilla on vastuu tydyksikdiden osaamisen kehittamisesta ja henkiloston
oppimisen johtamisesta, mutta ihmiset ovat itse vastuussa omasta oppimisestaan. Tar-
kedé on etta tydnantaja mahdollistaa jatkuvan oppimisen ja kehittymisen seka jarjestaa
riittdvasti yllapitokoulutusta. On hyva muistaa ettd oppiminen on elinikainen projekti.
(Rauramo 2012: 147 - 150.)
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2.8 Muita tyéhyvinvointimalleja

Karasekin kehittama tyon aiheuttaman kuormituksen hallintamalli perustuu olettamuk-
seen, etta tydn henkinen kuormittavuus on sidoksissa ty6hon liittyvien vaatimusten ja
tyontekijan paatdksentekomahdollisuuksien véliseen vuorovaikutukseen. Mallin mu-
kaan henkisesti erityisen kuormittavaa on runsaasti vaatimuksia sisaltava tyo yhdistet-
tyna tyontekijan vahaisiin paattksentekomahdollisuuksiin. Tama on yhteydessa myos
tyotyytymattomyyteen ja saattaa esiintyd psyykkisena oireiluna. Karasekin mallin
myonteisena olettamuksena on, etta tyotyytyvaisyytta lisda vaativa tyd jossa tyonteki-
jalla on hyvat vaikutusmahdollisuudet. TAma vahentdd myds riskia masentuneisuuteen.
(Kivioja 2005: 42 — 46.)

Tydn vaatimukset

Pienet Suuret ) .
A Ratkaisematon
kuormitus
Passiivinen Paljon kuarmittava
Pieni
LY LY
Tvén hallinta
Suuri _— . .
Vahan kuormittava Aktiivinen

B. Aktiivisuustaso

Kuvio 2. Karasekin malli.
Mukaillen Kivioja, Kirsi 2005:43.

Tyostressitutkija Johannes Siegrist on kehittanyt 90- luvulla ponnistusten ja palkkioiden
mallin (ERI; "Effort-Reward Imbalance Model”). Siegristin mukaan tydperainen stressi
syntyy, kun tydntekijan ponnistukset ja siitda saadut palkkiot eivat ole tasapainossa toi-
siinsa n&hden. Stressin ja sitd seuraavan sairastumisen riski on suurimmillaan silloin
kun tyontekijan ponnistukset eivat tuota toivottua palkkiota, esimerkiksi vakituista ty6ta
tai palkankorotusta. (Hakanen 2009: 26.)
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TV — TV — malli on kokonaisvaltainen tyéhyvinvointimalli, jonka perusoletuksena on
etta kaikki tyot voidaan jakaa tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin. Tyon vaatimuksilla
tarkoitetaan niita tyon fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia ja organisatorisia piirteitd, jotka
edellyttavat fyysisia tai sosiaalisia ponnisteluja, kun taas tyon voimavaroina pidetaan
niitd piirteita jotka auttavat vahentdmaan tydssa koettuja vaatimuksia, ovat tarkoituk-
senmukaisia tyon tavoitteiden saavuttamiseksi ja edistavat tyossa kehittymisté ja oppi-
mista. Mikali tyon vaatimukset edellyttavat jatkuvasti suuria ponnisteluja eika riittdvaa
palautumista padse tapahtumaan, voivat vaatimukset muuttua stressitekijoiksi. (Haka-
nen 2009: 47.)

Terveyden heikentymisen prosessi:

Tyon Tyossa Kielteiset

vaatimukset uupuminen seuraukset

Motivaatioprosessi:

Tyon
voimavaratekijat

MyoOnteiset

Tyonimu
y seuraukset

Kuvio 3. Tyon vaatimusten — tyon voimavarojen (TV — TV) malli
Mukaillen Hakanen Jari 2009.

Tyo6terveyslaitos koordinoi vuonna 2008 tyéhyvinvointiin liittyvad hanketta, jonka tavoit-
teet perustuivat Sosiaali- ja terveysministerion kaynnistamaan tyéhyvinvointifoorumiin.
Tyohyvinvointifoorumin tarkoituksena on aktivoida yrityksissd hyvinvointia edistavia
toimintatapoja seka jakaa eteenpain hyvia kaytantoja. Tavoitteena on edistaa tydympa-
ristdjen kehitysté ja tydeldméan laatua sek& auttaa tydyhteisdja selviamaan muutoksista
entista paremmin. Monet aikaisemmat tyohyvinvointimallit on tuotu kayttdon yritysten
ulkopuolelta ja ne ovat jaadneet usein hajanaisiksi eikd niilla valttaméatta ole todellista
kosketuspohjaa tydelaman arkeen. Siksi integroidun, tydelamalahtéisen tyéhyvinvoin-

timallin kehittaminen koettiin erityisen téarkedksi. Taman uuden integroidun tydhyvin-
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vointimallin mukaan ty6hyvinvointia tulee kehittdé&d nimenomaan henkilostolahtoisesti ja
sita tulee mitata henkiloston seka tyonantajan nakokulmasta. Projektin paaasiallisena
tavoitteena on siis ollut pyrkia ymmartamaan tydelamaéa seka oppia johtamaan sita

entisté paremmin. (Ty6terveyslaitos 2009: 4-7.)

Perinteinen, eriytynyt toimintatapa

If”fyﬁturvallisuugl\,
\_ jehtaminen )

Aeryien ™~ Y
[ edistaminen )| - _
Tyiiterveyshuol - " . .
ygterveyshuolio” e Toimenpiteet
I-/F*51||'I~:|:|5|:|5iaaIiSEf\I - =
N k|t tyopaikalla
pmr—-—" N Y,
(" Tuottavuus \I —
", /J

Uusi integroitu ja koordinoitu toimintatapa

— 4 ™
# Tydturvallisuus=,
creeyden . | i : Toi iteet
_Aeneyden \th:uhtamlr'uzrj__Ki N olmenpl
(edistaminen g~ —)
N - / sykososiaaliset,
“Tybterveyshuolta” | | —
=2 -.-,\M“ tekijat % tyopaikalla
( Tuottawuus | —— /
. A "\._—_,/

Kuvio 4. Siirtyminen eriytyneisté toimenpiteista integroituihin ja koordinoituihin toimiin.

Mukaillen Tydterveyslaitos 2009.

Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusvirasto (Bilbao-virasto) jarjestéaa vuosina 2014—
2015 "Terveellinen tyd — stressi hallinnassa” — kampanjan, jonka tarkoituksena on aut-
taa tyontekijoitd, esimiehid, tydnantajia ja muita toimijoita stressin ja psykososiaalisten
riskien tunnistamisessa ja hallinnassa. Naiden riskien vahentdminen luo terveellisen
tyGilmapiirin ja — ymparistdn, parantaa tydhyvinvointia ja lisda yrityksen tuottavuutta.

(Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2013: 4-6.)
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2.9 Aikaisempia tydhyvinvointitutkimuksia

Tyo6hyvinvointia on Suomessa tutkittu jo pitkdan. Suomessa perustutkimuksen paino-
piste on yliopistojen ja korkeakoulujen tutkimusyksikoissa. Soveltavan tutkimuksen ja
kehittavan tydn painopiste on muissa tyohyvinvointitutkimusta toteuttavissa laitoksissa.

(Sosiaali- ja terveysministerit 2005: 42.)

Sosiaali- ja terveysministerion vuonna 2014 teettamassa selvityksessa kuvattiin Suo-
messa vuosina 2010 — 2013 tehdyn ty6hyvinvointitutkimuksen maaraa ja laatua. Selvi-
tys koski pddasiassa psykososiaalisiin kuormitus- ja voimavaratekijoihin liittyvaa tutki-
musta, ja silla selvitettiin millaista psykososiaalisiin tekijoihin liittyva tydhyvinvointitutki-
mus on, mit& aiheita ja teemoja on tutkittu, mité tuloksia on saatu ja mita tydhyvinvoin-
nin kehittamiskeinoja tutkimuksissa on ehdotettu. (Makiniemi — Bordi - Heikkila — Tam-
mi — Seppanen — Laine 2014: 7.) Selvityksen perusteella suomalaisen tydhyvinvointi-
tutkimuksen suosituimpia tutkimusteemoja vuosina 2010 — 2013 olivat tyo eri aloilla,
tyostressi, tyon ja muun elamén suhde, varhainen elékdityminen ja tyon epavarmuus.
Tutkimuksissa esille nousseita ehdotuksia tychyvinvointitutkimuksen kehittdmiseksi
ovat mm. seuraavat asiat:

e tyOhyvinvointitutkimusten tulosten ja niissa esitettyjen keinojen levittamista tyo-
elamaan on tehostettava.

¢ laadullisten ja maarallisten tutkimusten yhdistaminen voisi tuoda laajempaa ja
taydentavad ymmarrysta tydhyvinvoinnista, koska niiden avulla voidaan vastata
erityyppisiin tutkimuskysymyksiin.

e tydhyvinvointitutkijoiden olisi hyva tutkia jatkossa aiheita, joista on vain vahan
tutkimustietoa, jotka ovat yhteiskunnallisesti merkityksellisia ja jotka auttavat pa-
rantamaan tyohyvinvointia.

e tutkittavien valinnassa tulisi kiinnittdd huomiota siihen, etta tyéhyvinvointi vaihte-
lee mm. sukupuolen ja eri ammattiryhmien valilla. Ty6hyvinvoinnin epatasai-
seen jakautumiseen liittyvia ratkaisukeinoja tulisi etsid myos tutkimuksen kei-
noin. (Makiniemi ym. 2014:7-8.)

Selvityksen mukaan suomalainen tyohyvinvointitutkimus on kansainvélista ja palkittua
ja kayttdd uusimpia tutkimusmenetelmia kuten rakenneyhtéldmallinnusta. (Makiniemi
ym. 2014: 34 - 39.)
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Tampereen yliopistolla toteutettiin vuonna 2012 hanke, jossa tarkasteltiin ensihoidon ja
sairaankuljetuksen toimintakaytanteita Pirkanmaalla seka yksityisella etta julkisella sek-
torilla. Hankkeessa selvitettin miten ensihoitotiimin ja potilaan véalinen vuorovaikutus
toteutuvat hoitotilanteessa ja miten ensihoitajat jasentavat ensihoitoty6té ja — toimintaa.
Haastatellut ensihoitajat kokivat etta hoitajan ja kuljettajan tyoroolit saattavat ajoittain
sekoittua, eikd verbaalinen vuorovaikutus aina ole selke&dé. Tasta johtuen esimerkiksi
potilaan vitaaliarvoja voidaan joutua varmistamaan ty6parilta uudestaan. Ensihoitajat
arvelevat taméan johtuvan osaltaan ensihoidon ty6- ja toimintakaytanteiden standar-
doimattomuudesta. (Auvinen — Palukka — Tiilikka 2012: 81 — 91.) Toisaalta ensihoitajat
nakevat tyéparin keskinaisen riippuvuuden ja yhteistoiminnan ensihoidon keskeiseksi
elementiksi. Hyvan ty6ilmapiirin ja henkilésuhteiden merkitys tyon sujumiselle koetaan
tarkeaksi. TyOpariin taytyy voida luottaa, ilmapiirin tulee olla avoin ja ty6parilta tulee
saada tukea ja apua paatdksentekoon. (Auvinen ym. 2012: 61 — 6.) Tassa tutkimuk-
sessa selvitettiin myods millaisena markkinaehtoistuminen nayttaytyy ensihoidon palve-
lujarjestelméssa ja millaisia vaikutuksia silla on ensihoidon ja sairaankuljetuksen henki-
|6ston tydn organisoitumiseen ja hyvinvointiin. Taman tutkimuksen tulosten perusteella
yksityisesta palvelutuotannosta aiheutuu piilevia kustannuksia valtiolle ja veromaksajil-
le, koska palveluntuottajan on ajettava ns. turhia keikkoja toiminnan kannattavuuden
lisdamiseksi. Yksityisella palveluntuottajalla tydskentelevat ensihoitajat kokevat joutu-
vansa kuljettamaan potilaita turhaan jotta yritys saisi enemman rahaa. N&in ollen ensi-
hoitajat kokevat joutuvansa taiteilemaan omien arvojensa ja ansaintalogiikan valissa.
Tama vahentaa ensihoitajien tyotyytyvaisyytta. Lisaksi tutkimuksen mukaan yksityiset
tydnantajat joutuvat teettamaan jopa viikon mittaisia tydvuoroja ja maksamaan palkkaa
varallaolokorvauksen mukaisesti vaikka henkilosto on valittomassa lahtévalmiudessa.
Taman ongelman ensihoitajat jAsentavat johtuvan myds palvelun tilaajista eli kunnista
jotka tilaavat varallaolopalvelua taloudellisista syistda. Haastatellut ensihoitajat
jasentavat  yksityisen  palveluntuotannon riskind  ensihoitopalvelun  kustan-
nustehokkuudelle, potilasturvallisuudelle ja ensihoitajien ty6turvallisuudelle. (Auvinen
ym. 2012: 81 —91.)

2.10 Yhteenveto tyohyvinvoinnin ulottuvuuksista

Tyohyvinvointi tulee ndhda kokonaisvaltaisena ilmiond. Se pitdd sisallaan fyysisen,
psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tyohyvinvoinnin. Kaikki namé osa-alueet vaikutta-
vat toisiinsa, ja puutteet yhdella osa-alueella heijastuvat helposti myés muihin osa-

alueisiin. (Virolainen 2012: 11-13.) Tyohyvinvoinnin kehittdminen tulee nédhda pitk&jan-
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teisend, koko organisaatiota koskevana projektina. Se tulee ymmartéaa yhtena osana
yrityksen investointeja eikéa vain kuluerané. Se vaatii resursseja ja sille tulee asettaa
tavoitteet joiden toteutumista voidaan seurata. Johdon sitoutumisella on merkittava
rooli tybhyvinvoinnin kehittdmisessa. Hyva tyohyvinvointi on vahvasti sidoksissa myos
yrityksen tuottavuuteen. (Virolainen 2012: 134 — 137.)

Tyo6hyvinvointi on paljon kaytetty kasite, jolle on vaikea antaa yhta tasmallistd maari-
telmaa (Asp - Peltonen 1991:57.) Tassa opinnaytetydssa tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan
henkilon omaa subjektiivista kokemusta organisaatiosta, tyoyksikosta ja — valineista,
tiedottamisesta ja tiedonkulusta, tydilmapiiristd, paatoksenteosta ja omasta tyotyytyvai-

syydesta.

Tassa opinnaytetydssa kaytetty mittari pohjautuu Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat —
tydhyvinvointimalliin. Malli toimii my6s pohjana opinnéytetydn teoreettiselle viitekehyk-

selle.

3 Toimintaymparistdon kuvaus

Vihdin sairaankuljetus Oy on perustettu vuonna 1977 ja se on siitd asti tuottanut ensi-
hoitopalvelua Lohjan sairaanhoitoalueella. Vuosina 1977 — 2007 yritys huolehti Vihdin
kunnan sairaankuljetus — ja ensihoitopalvelun tuottamisesta tyéllistaen noin kymmenen
henkiléd. Vuonna 2008 yrityksen toiminta laajeni huomattavasti, ja vuosina 2008 —
2011 yritys on tuottanut palvelua Vihdin liséksi my6s Lohjan, Siuntion ja Nummi-
Pusulan kunnissa tyoéllistaen noin 45 vakituista tyontekijaa ja 20 keikkatyontekijaa. Kil-
pailutusten myo6ta yrityksen toiminta supistui jalleen vuoden 2011 syksylla. Syksysta
2011 vuoden 2012 loppuun asti yritys tuotti palvelua Vihdin kunnan alueella tyollistaen
12 henkilda ja vuodesta 2013 alkaen on yritys tuottanut ensihoitopalvelua sopimuksen
mukaisesti Lohjan sairaanhoitoalueella kahdeksalla hoitotasoisella sairaankuljetusyksi-
kolla huolehtien Lohjan, Siuntion, Karkkilan ja Vihdin alueen ensihoitopalvelun tuotta-
misesta. Talla hetkella yritys tyollistdd paatoimisesti noin 55 ensihoidon ammattilaista

seka liséksi noin 30 tuntitydntekijaa.

Yrityksen hoitotason yksikét on sijoitettu Lohjan sairaanhoitoalueen palvelutasopaatok-
sen mukaisesti. Karkkilassa toimii ympari vuorokauden valittdtméassa valmiudessa oleva

yksikkd, joka on miehitetty kahdella hoitotason tyontekijalla. Toinen yksikkd on valmiu-
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dessa joka paiva klo 8-20 ja se on miehitetty vahintdan hoitotason ensihoitaja - perus-
tason ensihoitaja- tyoparilla. Lohjalla on kaksi yksikk6éa ymparivuorokautisessa valitto-
massa lahtovalmiudessa. Toisessa yksikossa tydskentelee Vihdin sairaankuljetus Oy:n
hoitotason ensihoitaja ja toisena tyontekijand HUS - ensihoitoyksikdn hoitotason ensi-
hoitaja. Toinen yksikkd on miehitetty vahintdan hoitotason ensihoitaja — perustason
ensihoitaja - tyOparilla, kuten myds Lohjan asemapaikan alaisuudessa toimiva yksikko,
jonka valmiusaika on arkisin klo 8-20. Taman ns. paivayksikon asemapaikka sijaitsee
Siuntiossa. Yksikkd ei ole valmiudessa viikonloppuisin eika pyhina. Vihdissa on ympa-
rivuorokautisessa valmiudessa kahdella hoitotason tydntekijalla miehitetty yksikkd seka
kaksi vahintaan hoitotason ensihoitaja — perustason ensihoitaja - tydparilla miehitettya
yksikkdd, joista toinen on valmiudessa joka paiva klo 8-23 ja toinen arkisin klo 8-20.
Jalkimmainen yksikké siirtyy vuoron ajaksi paivystamaan Lohjan Saukkolaan hoitaen
nain ollen lahinnd Nummen ja Pusulan alueen valmiuden yllapitoa. Yritykselld on myos
kaksi hoitolaitossiirtoihin keskittynyttd HUS Logistiikan alaista siirtoautoyksikkda, jotka
voidaan tarvittaessa miehittdad kahdella perustason ensihoitajalla. Toinen yksikké on
valmiudessa joka péaiva ympari vuorokauden ja toinen maanantaista lauantaihin klo 10—
22. (Vainio 2014.)

Yritykselld on kaksi omistajaa. Omistajien lisdksi yrityksen johtoryhm&é&n kuuluu johtava
ensihoitaja, kaksi vastaavaa ensihoitajaa seka kalustoesimies, joiden kesken vastuu-
alueet on jaettu. Kaikilta operatiiviseen toimintaan osallistuvilta edellytetaén terveyden-
huoltolain ensihoitoasetuksen mukaista tutkintoa sek& mahdollisia palvelun tilaajan
edellyttdmia lisédkoulutuksia sekd voimassaolevia perus- tai hoitotason velvoitteita.
Henkilokunta on mukana tyodkierrossa eli tyontekijat kiertavat eri toimipisteissa erimit-
taisissa jaksoissa. Niin kutsuttujen asemasiirtojen takana on tarve tasata tytkuormaa
seka tutustuttaa henkilbkunta toimialueeseen seka toisiinsa. Lisdksi kokeneet tydnteki-
jat perehdyttavat ja opastavat uusia tyontekijoitd (mentorointi). Yrityksen toiminta poh-
jautuu ISO 9001 laatustandardiin. (Vainio 2014.)
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4 Tavoitteet ja tarkoitus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa Vihdin sairaankuljetus Oy:n tyohy-
vinvoinnin kehittamiseksi. Tarkoituksena on kuvata tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
seka tuottaa tietoa mahdollisista kehittdmishaasteista ja l6ytaa uusia toimintatapoja

tydhyvinvoinnin lisddmiseksi johtamisen keinoin.

Tutkimuskysymykset:

1. Millaiseksi tyontekijat kokivat tydhyvinvoinnin vuosina 2009 ja 2014?

2. Millaiseksi tyontekijat kokivat tydyhteison johtamisen ja esimiehiltd saamansa
tuen vuosina 2009 ja 20147

3. Miten tyOGhyvinvointia voidaan parantaa johtamisen keinoin Vihdin sairaankulje-
tus Oy:ssa?

5 Tyotyytyvaisyyskyselyn toteutus

Tyotyytyvaisyyskysely on tehty tydyhteistssa viimeksi vuonna 2009. Néain ollen kyselyn
uusiminen oli jo ehdottomasti ajankohtaista. Vuonna 2009 kysely toteutettiin yrityksen
kaytdssa olevalla kyselylomakkeella jossa on 58 strukturoitua kysymysta. Liséksi kyse-
lyssé oli nelja avointa kysymysta. Tyotyytyvaisyyskysely toteutettiin yhteistydssa yrityk-

sen tydsuojeluhenkiléston kanssa.

5.1 Aineiston keruu

Vihdin sairaankuljetus Oy:n omasta pyynnosta tydtyytyvaisyyskysely toteutettiin samal-
la kyselylomakkeella jolla se on tehty my6s vuonna 2009. Nain saatiin vertailukelpoista
materiaalia aiempiin tuloksiin ndhden. Nain ollen kyselykaavaketta ei muokattu eika
taydennetty taman opinnaytetyon pohjalta lukuun ottamatta yhta kyselykaavakkeeseen
lisattavaad avointa kysymysta, jolla saadaan tietoa siitd kuinka tyohyvinvointia voitaisiin
johtamisen keinoin parantaa. Kyselykaavaketta tdydennettiin kuitenkin toimintaan tul-
leiden muutosten osalta, esimerkiksi asemapaikkoja on tullut yksi lisda joten tdma lisét-
tiin kyselylomakkeeseen kattavuuden varmistamiseksi. Vihdin sairaankuljetus Oy:lt4 on

saatu lupa kyselylomakkeen kayttoon ja tutkimuksen tekemiseen ja kirjallisen sopimus
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Vihdin sairaankuljetus Oy:n, opinnaytetydn tekijan ja Metropolian valilla on allekirjoitet-

tu.

Kysely toteutettiin koko Vihdin sairaankuljetus Oy:n henkildkunnalle pois lukien esimie-
het ja johtokunta (n.=85). Kyselylle varattiin riittivasti aikaa, ja se toteutettiin paperisel-
la kyselylomakkeella. Kyselylomake oli saatavilla myds yrityksen intranet — sivuilla, jotta
kyselyn voi halutessaan tayttaa myos tietokoneella. Koska yrityksella on useita eri toi-
mipisteitd, jarjestettiin vastausmahdollisuus jokaiseen toimipisteeseen. Nain varmistet-

tiin etta jokaisella tyontekijalla oli mahdollisuus osallistua kyselyyn.

5.2 Tiedonkeruuvaline

Tiedonkeruuvalineenéd tassa opinnaytetydssa toimi Vihdin sairaankuljetus Oy:n oma
tydsuojeluhenkiloston kehittama kyselylomake. Kyselylomake muodostuu 58 struktu-
roidusta kysymyksesta joiden arviointiasteikkona kaytetaan Likert- asteikkoa (1 = taysin
eri mieltd — 5 = taysin samaa mieltd) seké viidesta avoimesta kysymyksesta. Kysymyk-
set 1 — 5 mittaavat organisaatiota ja tydyksikkd& koskevia asioita ja kysymykset 6 — 12
kaytdssa olevia tyovalineitd ja tyotiloja. Kysymyksissa 13 — 18 kartoitetaan tiedottami-
seen ja tiedonkulkuun liittyvia asioita, kysymyksissa 19 — 27 tyéyksikon ilmapiiria seka
henkildsuhteita ja kysymyksissé 28 — 32 paatoksentekoa ja ongelmanratkaisua koske-
via asioita. Kysymykset 33 — 43 kartoittavat henkilokunnan kasitysta yrityksen johtami-
sesta seka esimiesten tydskentelysta ja kysymykset 44 — 58 kartoittavat henkilokunnan
omaa tyytyvaisyyttd tyohonsa. Lisaksi kyselyssa on viisi avointa kysymysta koskien
tydyhteisdssa olevia hyvia ja huonoja asioita seka omia vaikutusmahdollisuuksia tyo-
hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta. Uutena kysymyksena kyselylomakkeeseen on
lisatty tdman opinnaytetydn takia kysymys ” Miten ty6hyvinvointia voitaisiin parantaa

johtamisen keinoin Vihdin sairaankuljetus Oy:ssa?”

5.3 Aineiston analysointi

Kyselylomakkeen strukturoidut kysymykset analysoitiin kvantitatiivisin menetelmin. Tu-
losten vertailun helpottamiseksi vuoden 2009 ja 2014 tuloksista muodostettiin taulukko,
ja tulokset analysoitiin kuvailevin menetelmin keskiarvon ja keskihajonnan avulla.

Avoimet kysymykset analysoitiin hyddyntaen sisallon erittelya.
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6 Tulokset

Kysely suoritettiin vuonna 2014 yrityksen koko henkilékunnalle mukaan lukien ns. keik-
katyontekijat (n.= 85). Vastauksia tuli 47 kpl eli vastausprosentiksi muodostui 55 %.
Tuloksia verrattiin vuonna 2009 teetetyn kyselyn tuloksiin. Kysely suoritettin myds

vuonna 2009 koko henkildstélle (n. = 65), ja tallin vastausprosentti oli 48 %.

6.1 Organisaatio ja tyoyksikko

Organisaatiota ja tydyksikkoa koskevassa kokonaisuudessa tutkittin henkilkunnan
kasitysta siitd kuinka hyvin ensihoitajat tuntevat yrityksen toimialueen ja tyosuojeluor-
ganisaation. Lisaksi tutkittiin kuinka hyvin ensihoitajat kokevat saavansa tietoa yrityk-
sen taloudellisten ja toiminnallisten tavoitteiden toteutumisesta sek& organisaation toi-
mivuudesta. Vastauksista ilmeni etta vuonna 2014 Vihdin sairaankuljetuksen ensihoi-
tajat tunsivat tydsuojeluorganisaation ja sen toiminnan huonommin kuin vuonna 2009.
Ensihoitajien tyytyvaisyys yrityksen panokseen ensihoitajien tyokyvyn yllapitamiseksi
oli laskenut hieman. Téhan ei oltu erityisen tyytyvaisia mydskaan vuonna 2009. Tydyk-
sikbn organisaation ja tydnjaon ensihoitajat kokivat sen sijaan toimivan omalta kannal-

taan vuonna 2014 hieman paremmin kuin vuonna 2009.

Taulukko 1. Ensihoitajien tyytyvaisyys organisaatioon ja tyoyksikkdon

Vuosi 2009 (n. = 31) Vuosi 2014 (n. = 47)
ka sd ka sd
A. ORGANISAATIO JA TYOYKSIKKO 3,306 0,977 3,179 1,024
1. Tunnen Vihdin sairaankuljetuksen toimialueet 3,710 1,033 3,596 0,938
( kunnat, osoitteet, riskiosoitteet, terv.asemat)
2. Saan riittavasti tietoa taloudellisten ja toiminnal- 2,645 1,033 2,489 0,796
listen tavoitteiden toteutumisesta
3. Tyoyksikossani kiinnitetdan riittavasti huomiota 2,839 0,846 2,787 0,874
tyokyvyn ylldpitamiseen
4. Tunnen Vihdin sairaankuljetuksen tyosuojeluor- 3,516 0,946 3,234 0,950
ganisaation ja sen toiminnan
5. Tyodyksikkoni organisaatio ja tyonjako toimivat 3,645 0,825 3,787 0,944
kannaltani hyvin

1 =taysin eri mieltd — 5 = tdysin samaa mielta
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6.2 Tydtilat ja valineet

Ensihoitajat olivat tyytymattdmampia tyovalineiden seka ajoneuvokaluston asianmukai-
suuteen ja valineiden riittavyyteen vuonna 2014 kuin vuonna 2009. Tydasujen toimi-
vuuteen, turvallisuuteen, ergonomisuuteen ja tarkoituksenmukaisuuteen oltiin sen si-
jaan selvasti tyytyvaisempia vuonna 2014 kuin 2009. Tydtiloihin oltiin sivuasemien
osalta tyytymattdomampia vuonna 2014 kuin vuonna 2009. Vuonna 2013 toimintansa
aloittaneeseen Espoossa sijaitsevaan sivuasemaan oltiin kuitenkin tyytyvaisempia kuin
muihin sivuasemiin. Pddasemien osalta Nummelaan oltiin vuonna 2014 tyytymatto-
mampia kuin vuonna 2009, mutta Lohjan asemaan seka yritykselle vuonna 2013 uute-
na tulleeseen Karkkilan asemaan oltiin varsin tyytyvaisia.

Taulukko 2. Ensihoitajien tyytyvaisyys tyotiloihin ja valineisiin

Vuosi 2009 (n. = 31) Vuosi 2014 (n. = 47)
ka sd ka sd
B. TYOTILAT JA TYOVALINEET 3.771 0.801 3.709 0.852
6. a) Lohja 3,484 0,798 3,851 0,945
b) Nummela 3,968 0,822 3,851 0,945
c) Siuntio 2,774 1,069 2,561 1,029
d) Nummi-Pusula 3,097 0,995 2,419 1,017
e) Karkkila 4,533 0,618
f) Espoo 3,319 0,948
7. Ajoneuvot ovat asianmukaisia 4,194 0,591 3,617 0,787
8. Tyovalineet ovat asianmukaisia ja niitd on riittda- 4,129 0,660 3,468 0,942
vasti
9. TyOasut ovat edustavat 3,967 0,897 4,191 0,752
10. Tybasut ovat toimivat / turvalliset / ergonomi- 3,613 1,006 4,191 0,841
set / tarkoituksenmukaiset
11. Ajoneuvojen ulkoasu on edustava 4,290 0,579 4,085 0,821
12. Ajoneuvot ovat yleensa puhtaat ja siistit 4,194 0,591 4,426 0,574

1 = taysin eri mieltd — 5 = tdysin samaa mielta

6.3 Tiedottaminen ja tiedonkulku

Ensihoitajat olivat tyytyvaisempia tiedonkulkuun, ty0std saamaansa palautteeseen,
tyopaikan avoimeen asioiden kasittelyyn sek&@ suurista muutoksista tiedottamiseen

vuonna 2014 kuin vuonna 2009. Vaikka tiedonkulkuun oltiin kaiken kaikkiaan tyytyvai-
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sempid kuin vuonna 2009, tuloksista kavi ilmi ettd tiedonkulussa on kuitenkin edelleen
selvasti kehitettavaa. Tyytyvaisyys tyopaikan yhteisten palaverien maaraéan on pysynyt

samana. Tulosten perusteella yhteisten palaverien maaraa olisi tarpeen lisata.

Taulukko 3. Ensihoitajien tyytyvaisyys tiedottamiseen ja tiedonkulkuun

Vuosi 2009 (n. = 31) Vuosi 2014 (n. = 47)
ka sd ka sd
C. TIEDOTTAMINEN JA TIEDONKULKU 2,629 1,158 3,067 1,003
13. Yrityksen tiedottaminen suurista muutoksista 2,452 1,102 3,106 0,928
valittyy tyontekijatasolle asti
14. Tyopaikassani asioiden kasittely on avointa 2,452 1,102 3,170 0,883
15. Tyopaikassani tiedonkulku on hyvin hoidettu 2,322 1,118 2,872 1,023
16. Tyopaikassani yhteisten palavereiden maara on 3,0 1,191 2,979 1,062
riittava
17. Omia parannusehdotuksiani tai esityksiani 2,968 1,031 3,255 0,837
otetaan huomioon riittavasti
18. Saan tyostani riittavasti palautetta 2,580 1,212 3,021 1,194

1 =taysin eri mieltd — 5 = tdysin samaa mielta

6.4 Tyoyksikon ilmapiiri ja henkildsuhteet

Mitattaessa tyoyksikon ilmapiirid ja henkilosuhteita vastauksista kavi ilmi etté ensihoita-
jat olivat tyytyvaisempid tydyhteison henkildstén yhteistydhon seka tydntekijoiden ko-
kemaan tasa-arvoon vuonna 2014 kuin vuonna 2009. Ensihoitajat kokivat ettd yhteisty®
henkilokunnan kesken on hyvaa, eika ristiriitoja juurikaan esiinny. Myds tyytyvaisyys
tyopaikan ilmapiiriin, luottamukseen seka esimies-alais-keskustelujen riittavyyteen oli
lisdéntynyt. Sen sijaan tyytyvéaisyys mahdollisten tydpaikassa ilmenevien ongelmien
hoitamiseen oli hiukan vahentynyt vuodesta 2009. Ensihoitajat kokivat myds, ettéd mah-
dollisuus keskustella tydyhteison jasenen kanssa tydssa ilmenevista ongelmista on hie-

man heikentynyt.
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D. TYOYKSIKON ILMAPIIRI JA HENKILOSUHTEET

19. Tyopaikallani vallitsee hyva ilmapiiri

20. Tyopaikallani keskustellaan avoimesti tyohon
liittyvista asioista

21. Tyopaikkani henkildiden yhteistyd toimii eika
ristiriitoja yleensa esiinny

22. Tyopaikassani vallitsee tasa-arvo tyontekijoi-
den valilla

23. Tyopaikassani on hyva keskindinen luottamus
24. Esimies-alais — keskusteluja kdydaan saannolli-
sesti

25. Tulen hyvin toimeen esimiesteni kanssa

26. Voin aina keskustella jonkun tydpaikkamme
henkilon kanssa, jos minulla on tyohon liittyvia
ongelmia

27. Tyopaikassani ilmeneviin mahdollisiin ongel-
miin, kuten tyOpaikkakiusaaminen ja pdihteiden
kaytto, puututaan riittavasti

Vuosi 2009 (n. = 31)

ka

3,530

3,806
3,741

3,322

3,032

3,483
2,194

4,032
4,516

3,645

sd

1,100

0,691
0,879

0,963

1,204

0,837
1,119

0,897
0,615

0,825

Vuosi 2014 (n. = 47)

ka

3,844

4,255
4,213

3,787

3,532

3,872
2,532

4,383
4,447

3,574

sd

1,047

0,785
0,682

0,682

1,258

0,841
1,108

0,701
0,709

1,026

1 = taysin eri mieltd — 5 = taysin samaa mielta

6.5 Paatbksenteko ja ongelmanratkaisu

Ensihoitajat olivat tyytyvaisempia yrityksen johtamistapaan, paatdksentekoon ja on-

gelmanratkaisutapoihin vuonna 2014 kuin vuonna 2009. Ensihoitajat kokivat olevansa

aiempaa tyytyvaisempia erityisesti esimiesten tapaan ratkaista ongelmia seka kykyyn

selvittaa tarvittavat taustatiedot ristiriitatilanteissa. Myds tyytyvaisyys esimiesten tehok-

kuuteen ja nopeuteen hoitaa asioita lisdantyivat vuonna 2014.
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Taulukko 5. Ensihoitajien tyytyvaisyys paatoksentekoon ja ongelmanratkaisuun

Vuosi 2009 (n. = 31) Vuosi 2014 (n. = 47)
ka sd ka sd
E. PAATOKSENTEKO JA ONGELMANRATKAISU 2,987 1,003 3,629 0,918
28. Pidan organisaatiossamme vallitsevaa johta- 2,935 1,134 3,340 1,037
mistapaa hyvana
29. Esimieheni auttaa ratkaisemaan organisaatios- 3,032 0,932 3,766 0,856
samme tai tyopaikalla ilmenevat erimielisyydet
30. Esimiehet pystyvat yleensa ratkaisemaan on- 2,968 0,999 3,787 0,823
gelmat nopeasti
31. Esimiehet tekevat paatoksia tehokkaasti 3,097 0,928 3,830 0,858
32. Ongelmia ratkaistaessa selvitellaan kaikki taus- 2,903 0,995 3,422 0,882
tatiedot esimiehen kanssa

1 = taysin eri mieltad — 5 = taysin samaa mielta

6.6 Johtaminen ja esimiestyd

Ensihoitajat olivat tyytyvaisempid esimiehiltd saamaansa tukeen ja kannustukseen
vuonna 2014 kuin vuonna 2009. My6s esimiesten palveluhalukkuuteen, joustavuuteen
ja tapaan antaa palautetta oltiin tyytyvaisempia. Ensihoitajat kokivat esimiesten keskus-
televan henkilobkunnan kanssa ennen suurten paatdsten tekemistd enemman kuin
vuonna 2009. Esimiesten ty6nhallintaan, oikeudenmukaisuuteen ja tasapuolisuuteen
oltiin myds aiempaa tyytyvaisempia. Sen sijaan tyytyvaisyys esimiesten tavoitettavuu-
teen vaheni hieman. Myds esimiesten ystavallisyyteen ja lahestyttavyyteen oltiin tyyty-
mattdmampid vuonna 2014 kuin vuonna 2009. Tassa kysymyksessa oli eroavaisuus
vuoden 2009 ja 2014 kyselylomakkeissa. Vuonna 2009 kysymys oli muodossa ” la-
hiesimiesten ystavallisyys ja lahestyttavyys on hyva” kun taas vuonna 2014 kysymys oli
"esimiesten ystavallisyys ja lahestyttavyys on hyva”. Kaavakkeessa ollut eroavaisuus
havaittiin vasta kyselyn tekemisen jalkeen. Nain ollen tulos ei ole aivan vertailukelpoi-

nen vuoden 2009 tulokseen.



Taulukko 6. Ensihoitajien tyytyvaisyys johtamiseen ja esimiestyohon

F. JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

33. Esimiesten tavoitettavuus on hyva

34. Esimiesten palveluhalukkuus ja joustavuus on
hyva

35. Esimiesten tapa antaa palautetta on hyva

36. Esimiesten ihmissuhdetaidot ovat hyvat

37. Esimiehet tukevat ja kannustavat minua tyos-
sani

38. Esimiesten ystavallisyys ja lahestyttavyys on
hyva

39. Esimiehemme keskustelevat kanssamme en-
nen merkittavid meitd koskevia paatoksia

40. Esimiehemme ovat oikeudenmukaisia ja kohte-
levat tyontekijoita tasapuolisesti

41. Esimiehemme hallitsevat tyonsa

42. Uskallan esittda uusia ajatuksia ja ideoita esi-
miehelle

43. Saan hyvin hoidetusta tyosta palautetta

Vuosi 2009 (n. = 31)

ka

3,523

4,677
3,903

2,871
3,0

3,032
4,516
2,290

2,935

3,419
3,839

2,871

sd

1,270

0,467
0,892

1,129
1,164
1,092
0,615
1,197

1,366

1,009
1,050

1,408

Vuosi 2014 (n. = 47)

ka

3,874

4,340
4,319

3,702
3,894
3,766
4,064
3,021

3,702

4,170
4,277

3,362

sd

1,038

0,779
0,747

1,009
0,973
1,115
0,909
1,101

1,090

0,753
0,735

1,175

1 = taysin eri mieltad — 5 = taysin samaa mielta

6.7 Oma tyytyvaisyys

Ensihoitajien tyytyvaisyys ja arvostus omaa tyota kohtaan nousi vuodesta 2009. Eniten

lisdantyi tyytyvaisyys omaan palkkaan seka tydolosuhteisiin. Tyytyvaisyys palkkaan oli

kuitenkin vuonna 2009 melko alhainen, eik& paranemisesta huolimatta ole vieldkaan
hyvalla tasolla. Yksityisen sairaankuljetuksen tydehtosopimuksen mukainen ensihoita-

jan palkka on parantunut viime vuosina ns. palkkaohjelman mukaisesti, mutta ei ole

vielakdan samalla tasolla kuin kunnallista tyéehtosopimusta noudattavilla ensihoitajilla.

On selvaa ettd tama heikentdda tyytyvaisyytta palkkauksen osalta. Tyd koettiin kuitenkin

aiempaa mielenkiintoisemmaksi ja haasteellisemmaksi, oma jaksaminen ja sitoutumi-

nen tyéhon koettiin myds hyvaksi. Sen sijaan tyontekijan kokema ty6n fyysinen ja

psyykkinen kuormittavuus vaheni vuodesta 2009.
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Taulukko 7. Ensihoitajien oma tyytyvaisyys

Vuosi 2009 (n. = 31) Vuosi 2014 (n. = 47)
ka sd ka sd
G. OMA TYYTYVAISYYS 3,813 1,027 3,990 1,020
44. Arvostan tyotani 4,484 0,561 4,596 0,641
45. Viihdyn tydssani 4,097 0,817 4,489 0,648
46. Palkkani on oikeassa suhteessa tekemaani 2,419 1,129 2,915 1,200
tyohon
47. Vihdin sairaankuljetus on turvallinen tyénanta- 3,871 0,751 3,936 0,932
ja
48. Paasen tyossani toteuttamaan ja kehittamaan 3,645 1,094 3,830 0,930
itseani
49. Tunnen yhteenkuuluvuutta muiden tyonteki- 4,065 0,716 4,191 0,762
joitten kanssa
50. Tyoni on mielenkiintoista 4,258 0,670 4,511 0,579
51. Tyoni on haasteellista ja vastuullista 4,387 0,748 4,638 0,523
52. Tyoni on kykyjani vastaavaa tyota 4,258 0,620 4,532 0,578
53. Tybolosuhteet ovat hyvat 3,645 0,825 4,085 0,710
54. Olen sitoutunut tyohoni 4,194 0,780 4,426 0,765
55. Oma jaksamiseni on hyva 3,935 0,982 4,255 0,667
56. Tyoni on fyysisesti raskasta 2,935 0,982 2,511 0,768
57. Tyoni on henkisesti raskasta 2,968 0,967 2,766 0,832
58. Kokonaisuudessaan tyotyytyvaisyyteni on hyva 4,032 0,861 4,128 0,733

Asteikko; 1 = tdysin eri mieltd — 5 = tdysin samaa mielta

6.8 Teema-alueet ja niiden sisallot

Avointen kysymysten vastaukset kasiteltiin sisallon erittelyn avulla. Vastaajien mielesta
Vihdin sairaankuljetuksen parhaita puolia olivat hyva ty6ilmapiiri ja yhteishenki henkil6-
kunnan kesken, joustavat tybajat ja hyvin huomioidut tydvuorotoiveet sekd helposti
lAhestyttavat ja avuliaat esimiehet. Tarkeimpina kehittdmistarpeina pidettiin yrityksen
tiedottamisen ja tiedonkulun parantamista entisestdan seka liikuntaseteleiden hankki-
mista henkilokunnan fyysisen terveyden ja hyvinvoinnin omatoimisen yllapitdmisen
kannustamiseksi. Varastotilausten toivottiin olevan asemakohtaisia. Nykyisen, yhteisen
tilausjarjestelman koettiin aiheuttavan tavaroiden sekoittumista ja kulkeutumista vaarille
asemapaikoille, mika puolestaan johtaa helposti siihen etté jollakin asemapaikalla paa-
see hoitovdline tai tuote loppumaan. My6s siirtoautovuorojen ja asemakiertojen toivot-

tiin jakautuvan entista tasaisemmin koko henkilokunnan kesken. (Taulukko 8.)
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Ensihoitajat kokivat ettd tyohyvinvointia voitaisiin parantaa johtamisen keinoin jakamal-
la tydon kuormitusta tasaisemmaksi erilaisin vastuualuein seka lisaamalla ja tehostamal-
la tiedottamista ja tiedonkulkua. Myds henkilokohtaista palautetta tehdysta tyosta toi-
vottiin esimiehiltd aiempaa enemman. Tydsuojeluorganisaatiolta ensihoitajat odottavat
enemman nakyvyytta ja tietoa organisaation toiminnasta ja sen tavoitteista sek& mah-
dollisimman tehokasta puuttumista havaittuihin epakohtiin. Tydsuojeluorganisaation
toivotaan olevan luotettava, ja siltd halutaan apua erilaisissa tydsuojelullisissa ongel-
matilanteissa, esimerkiksi asemapaikkojen tai kaluston tyoturvallisuuteen liittyvissa

asioissa. (Taulukko 8.)

Ensihoitajat kokivat etta voivat itse parhaiten vaikuttaa omaan tydssa jaksamiseen ja
tybhyvinvointiin huolehtimalla omasta terveydesta, riittdvasta levosta seka liikunnasta.
Myds palautteen antamista omille tyokavereille sekd myonteisen ilmapiirin yllapitamista
olemalla ystavallinen, oikeudenmukainen ja reilu muille pidettiin tarkeana tydéhyvinvoin-

tia lisddvana tekijana. (Taulukko 8.)
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Taulukko 8. Teema-alueet ja niiden sisallot

Teema-alueet ja niiden sisallot

Erityisen hyvat asiat omassa tyOpaikassa
e Hyvat ja joustavat tydajat, tyovuorotoiveiden huomioiminen (20)
e Hyva tyoilmapiiri (9)
e Hyva yhteishenki henkilokunnan kesken (22)
e Esimiehet helposti lahestyttadvia ja auttavat aina tarvittaessa (8)

Kehittamistarpeita omassa tyopaikassa
e Siirtoautojen tyévuorojen ja asemakierron jakautuminen tasaisemmaksi henkilokun-
nan kesken (7)
e liikuntasetelit tydnantajan toimesta edistamaan omatoimista liikkumista (7)
e Varakalusto vanhaa ja ajoittain huonokuntoista (10)
e Tiedottaminen avoimemmaksi ja sujuvammaksi (9)
e Jokaisen tyontekijan sitouduttava yhteisten sdantdjen noudattamiseen (4)
e Varastotilausten erottelu asemakohtaisiksi; nyt menevat sekaisin (6)

Ty6hyvinvoinnin parantaminen johtamisen keinoin
e Tyon kuormituksen jakaminen vastuualueittain (5)
e Tiedottamisen lisddminen ja parantaminen (12)
e Henkilokohtaisen palautteen antaminen (8)

Odotukset tyosuojeluorganisaatiolta
e Enemman tietoa tydsuojeluorganisaation toiminnasta (9)
e  Puuttuminen havaittuihin epakohtiin (6)
e Luotettavuutta, apua mahdollisissa ongelmatilanteissa (4)

Omat vaikutusmahdollisuudet tydssa jaksamiseen ja tyéhyvinvointiin
e Omasta terveydestd huolehtiminen (22)
e Riittavasta levosta ja liikunnasta huolehtiminen (18)
e Myonteisen ilmapiirin yllapitaminen olemalla reilu muille (10)
e Palautteen antaminen tyokavereille (6)

7 Pohdinta

7.1 Eettiset kysymykset

Tutkimus toteutettiin tutkimuseettisia periaatteita ja hyvaa tieteellista kaytantdéa noudat-
taen. Tutkimukseen osallistuminen on aina taysin vapaaehtoista ja siihen osallistuville
tulee antaa riittavasti tietoa siité, mita tutkitaan, miten aineisto kerataan ja kasitellaan ja
mita riskeja tutkimukseen sisaltyy. (Hirsjarvi ym. 2001: 25-27.) Tutkimukseen haettiin
lupa Vihdin sairaankuljetus Oy:lta. Samalla saatiin lupa myds yrityksen oman kyselylo-

makkeen kayttoon.
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Tyotyytyvaisyyskyselyn tayttaminen oli mahdollista seka tietokoneella etta kasin kirjoit-
taen, jotta jokainen voisi halutessaan varmistua siitd, ettei ole tunnistettavissa kasialas-
ta. Kyselyssa ei selvitetty vastaajien taustamuuttujia, joiden avulla vastaaja olisi voitu
mahdollisesti tunnistaa. Nain varmistettiin etta jokainen voi turvallisin mielin vastata
kyselyyn taysin anonyymisti ja rehellisesti. Kyselyt palautettiin asemapaikoilla sijaitse-
viin laatikoihin jotka oli suljettu niin ettd avaaminen ei huomaamattomasti onnistu. Nain
voitiin varmistua siita, ettei kukaan paase lukemaan vastauksia. Kyselyn paatyttya
kaikki lomakkeet kerattiin yhteen pinoon sattumanvaraiseen jarjestykseen, jotta ei voi-
da tunnistaa miltd asemapaikalta mikékin kyselylomake on. N&in vahennettiin viela
todennakdisyytta tulla tunnistetuksi vastausten tai kasialan perusteella. Kerétty aineisto
sdilytettiin tutkimuksen ajan asianmukaisesti. Mitddn kerattya aineistoa ei sailytetty
tutkimuksen jalkeen vaan ne havitettiin asianmukaisesti. Kyselyyn osallistuminen oli

taysin vapaaehtoista, ja sen sai halutessaan keskeyttaa.

7.2 Luotettavuus

Mittarin luotettavuutta tarkasteltaessa on keskeista tarkastella, mittaako mittari katta-
vasti ja tehokkaasti juuri sitd mité& sen on tarkoitus mitata. Mittarin kattavuutta selvite-
tddn mm. tutkimuksen sisallén, ennustettavuuden ja kriteereiden kannalta. Mittarit ja
menetelmat eivat aina vastaa sita todellisuutta, jota tutkija kuvittelee tutkivansa. Esi-
merkiksi kysymyslomakkeessa vastaajat ovat saattaneet kasittaa kysymyksen aivan eri
tavalla kuin tutkija on ajatellut. Jos tutkija kasittelee saatuja tuloksia oman alkuperéisen
ajatuksensa mukaisesti, ei tuloksia voida pitdéd luotettavina. Esitutkimuksella on huo-
mattava rooli mittarin arvioitaessa mittarin validiteettia. (Paunonen - Vehvilainen — Jul-
kunen 1997: 207; Hirsjarvi ym. 2001: 214 - 215.) Tassa opinnaytetydssa kaytettiin val-
mista, jo aiemmin kaytdssa ollutta mittaria. N&in ollen mittari oli jo esitestattu ja sen oli
todettu antavan luotettavaa tietoa mitattavasta kohteesta. Koska tavoitteena on nimen-
omaan verrata saatuja tuloksia aikaisempiin tuloksiin, on luotettavuuden kannalta tar-
keaé, ettei kysymyksia lahdetty muuttamaan vaan kysely toteutettiin samanlaisena kuin

aiemmin.

Mittarin reliabiliteetti kuvaa sitd, kuinka tarkasti mittari mittaa kiinnostuksen kohdetta.
Mittariin liittyvat epatarkkuudet voivat johtua joko mittarista tai sen kayttajien epajoh-
donmukaisuudesta. Mittarin reliabiliteettia voidaan parantaa testaamalla mittari seka

antamalla mittarin kayttdon hyvat ohjeet. Aineiston keraajat tulee kouluttaa hyvin jotta
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he toimivat aineiston keruutilanteissa mahdollisimman samalla lailla. Liséksi tulee pyr-
kid minimoimaan kohteesta johtuvat virhetekijat kuten esimerkiksi vasymys, kiire, ky-
symysten ymmarrettavyys ja niiden jarjestys. Myds ymparistotekijat saattavat vaikuttaa
mittarin luotettavuuteen. (Paunonen - Vehvilainen — Julkunen 1997: 209 - 210.) Tulos-
ten luotettavuus riippuu vahvasti siita, kuinka pateva ja luotettava mittari on, ja kuinka
huolellisesti aineisto on analysoitu tutkijan toimesta. TAssa opinnaytetydssa kaytettiin jo
testattua mittaria. Saatekirjeessa annettiin mahdollisimman tarkat ohjeet kyselykaavak-
keen tayttamisestd, ja aineiston keraajana toimi vain yksi henkild. Aineisto analysoitiin
samoilla menetelmillda kuin vuonna 2009. Kyselylomakkeen sai tayttda joko kotona tai
tyopaikalla. Aikaa tayttamiseen oli kolme viikkoa. Nain varmistettiin, etté jokainen ehtii
tayttamaan kyselylomakkeen halutessaan pirteana, rauhallisessa ymparistdssa ja huo-

lellisesti keskittyen.

7.3 Tulosten tarkastelua

Taméan opinndytetytn tavoitteena oli tuottaa tietoa Vihdin sairaankuljetus Oy:n ty6hy-
vinvoinnin kehittdmiseksi seka tuottaa vertailukelpoista tietoa henkilokunnan tyotyyty-
vaisyydesta vuosina 2009 ja 2014. Tarkoituksena oli tuottaa tietoa mahdollisista kehit-
tamishaasteista ja 16ytdd uusia toimintatapoja tyohyvinvoinnin lisaéamiseksi. Tuloksia
tarkasteltaessa voitiin todeta, ettd tyotyytyvaisyys on kokonaisuudessaan hieman pa-
rantunut Vihdin sairaankuljetus Oy:ssa verrattuna vuoden 2009 tuloksiin. Vuoden 2009
kaikkien osioiden yhteinen keskiarvo oli 3,36 ja vuonna 2014 osioiden 3,61.

Eniten tyytyvaisyys oli lisaantynyt kokonaisuuksissa joissa mitattiin esimiesten ihmis-
suhdetaitoja, tapaa antaa palautetta, paatoksentekokykya seka kykya ratkaista ongel-
mia ja erimielisyyksia. Esimiesten toimintaan oltiin kokonaisuudessaan varsin tyytyvai-
sid myds vuonna 2009. Ensihoitajat toivoivat kuitenkin saavansa viela aiempaa enem-
man palautetta tehdysta tyosta. Myds aiempien tydhyvinvointitutkimusten mukaan tyon-
tekijat kokevat saavansa esimiehilta liian vahan palautetta tehdysta tyosta. (Manka —
Kaikkonen - Nuutinen 2007:9; Rauramo 2012: 135 - 143.) Palautteen antamista henki-
I6kunnalle tulee siis edelleen kehittaa. Yrityksen tiedonkulku ja asioiden avoin kasittely
koettiin vuonna 2009 yhdeksi tarkeimmista kehittdmishaasteista. Tiedottamista on yri-
tyksessa pyritty systemaattisesti parantamaan. Yritys on ottanut kayttdon mm. intra-
netin, josta loytyvat voimassaolevat hoito- ja toimintaohjeet, yrityksen laatukasikirja
sekd muut ajankohtaiset asiat. Kyselyn mukaan tyytyvaisyys yrityksen tiedottamiseen

ja tiedonkulkuun onkin selvasti parantunut verrattuna vuoteen 2009, mutta tiedonkulus-
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sa ja tiedottamisessa on kuitenkin vield kehittamista. Ensihoitajien oma tydssa viihty-
minen, tyon kokeminen mielenkiintoiseksi ja haasteelliseksi seka arvostus tyotéa koh-
taan ovat parantuneet. Ensihoitajat kokevat olevansa sitoutuneita tyohonsa seka jak-
savansa tytssdan hyvin. Tyon fyysisen ja psyykkisen kuormituksen koettiin olevan va-
hentynyt vuodesta 2009. Henkilokunnan tyosidonnaisuus oli vuonna 2009 hieman
isompi kuin vuonna 2014, koska yrityksella oli silloin viela myds yksi varallaoloyksikko.
Tama varallaolon poistuminen ja tydsidonnaisuuden vaheneminen saattaa vaikuttaa
henkilokunnan kokemaan tyon kuormituksen vahenemiseen. Myds Hakasen mukaan
kaikki tyot voidaan jakaa tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin. Mikali tydon vaatimukset
edellyttavat jatkuvasti suuria ponnisteluja eika riittavaa palautumista paase tapahtu-

maan, voivat vaatimukset muuttua stressitekijoiksi. (Hakanen 2009: 47.)

Vihdin sairaankuljetus koetaan turvalliseksi tyonantajaksi. Avoimissa kysymyksissa
esille nousivat erityisesti yrityksen hyva ja joustava tydaika, tyévuorotoiveiden huomi-
oiminen seké henkildkunnan hyva keskindinen yhteishenki ja tydilmapiiri. Saadut tulok-
set ovat yhtenevdisid useiden tydhyvinvointimallien kanssa, joiden mukaan vaikutus-
mahdollisuudet omaan tyohon lisaavat tydhyvinvointia. Karasekin mukaan tyon henki-
nen kuormittavuus on sidoksissa tyohon liittyvien vaatimusten ja tyontekijan paatéksen-
tekomahdollisuuksien valiseen vuorovaikutukseen. Erityisen kuormittavaa on runsaasti
vaatimuksia sisdltava tyd yhdistettyna tyontekijan véahaisiin paatdksentekomahdolli-
suuksiin. Vaikutusmahdollisuus omaan tyohon liséé siis tydsséa jaksamista ja tyohyvin-
vointia seka vahentda masennusta. (Kivioja 2005: 42 — 46.) Yksityisen tydnantajan
vahvuutena voidaankin tdssa ndhda joustavuus ja yksilollisten elamantilanteiden huo-
mioiminen tydvuorosuunnittelussa. Henkildkunnan lomat ja muut tydvuorotoiveet pyri-
taan huomioimaan ja lastenhoidon, harrastusten sekd muun henkilékohtaisen elaman
aiheuttamat erityishaasteet huomioidaan tytaikoja suunniteltaessa jotta tyontekijoilla

olisi mahdollisuus sovittaa tyt ja vapaa-aika mahdollisimman tasapainoisesti yhteen.

Tyytyvaisyys oli vahentynyt selvimmin tyovalineiden ja ajoneuvokaluston asianmukai-
suutta koskevissa kokonaisuuksissa. Kalustoa koskevissa vastauksissa nousi esille
erityisesti tyytymattomyys siirtoautojen ja vara-autojen kuntoon. Kun yritykseen hanki-
taan uusia autoja, siirtyy vanha ajoneuvokalusto ns. vara-autoiksi. On selvaa etta uu-
sien autojen pitAminen tallissa varakalustona ei olisi yrityksen talouden kannalta jarke-
vaa, vaan paivittaisesta ajosta poistetut autot toimivat varakalustona péivittaiskaluston
huoltojen tai korjausten aikana. T&ma saattaa vaikuttaa henkildkunnan tyytymattomyy-

teen varakaluston suhteen. My6s avoimissa kysymyksissa varakaluston kuntoon toivot-
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tiin parannusta. Valmiusyksididen kuntoon oltiin paédasiassa tyytyvaisia, ja ajoneuvoka-
luston koettiin olevan paaasiassa puhdasta, siistia ja edustavaa. Avoimissa kysymyk-
sissd nousi esille myds muita kehittAmistarpeita. Siirtoautojen tydvuorojen toivottiin
jakautuvan tasaisemmin henkilokunnan valilla. Siirtoautojen tydvuorot ovat usein fyysi-
sesti raskaampia kuin valmiusyksikoiden tyodvuorot, ja siksi siirtoautoissa tehdaan ly-
hempé&a tydvuoroa. Vuorojen kuormituksen tasaamiseksi vuoroja koitetaan jakaa koko
henkilokunnan kesken (ns. heittovuorot eri asemapaikkojen valilld). Varsinkin loma-
aikoina kokeneita, alueen hoitovelvoitteet omaavia hoitotason ensihoitajia on kuitenkin
rajallisesti, joten heidat tarvitaan valmiusyksikoihin eika heille siirtoautovuoroja juuri-
kaan tule. Talloin siirtoautovuorojen kuormitus perustason ensihoitajilla ja perehdytyk-

sessdé olevilla hoitotason ensihoitajilla lisaantyy.

Tiedottamisen toivottiin yrityksessa olevan entista tehokkaampaa. My6s varastotilaus-
ten eriyttamistd asemakohtaisiksi toivottiin, koska nykyisessa toimintatavassa (yhteiset
tilaukset) koettiin tarvikkeiden sekoittuvan ja kulkevan helposti vaarille asemille. Tyyty-
vaisyys yrityksen panokseen ensihoitajien tyokyvyn yllapitamiseksi oli kaiken kaikkiaan
laskenut hieman. Tydnantajan toivottiin tukevan taloudellisesti henkilékunnan liikkunta-
ja kulttuuriharrastuksia terveyden ja hyvinvoinnin yllapitamiseksi. TyoOtyytyvaisyyden
parantamiseksi johtamisen keinoin ehdotettin myos tiedottamisen tehostamista seka
tyon kuormittavuuden tasaamista jakamalla tehtavia vastuualueittain. Pian kyselyn jal-
keen yrityksesséa otettiin kayttoon kulttuuri- ja liikuntasetelit, joita henkilokunta saa halu-
tessaan lunastaa itselle pienta korvausta vastaan. Myds varastotilaukset saatiin neuvo-
teltua HUS-varaston kanssa asemakohtaisiksi. Tydsuojeluorganisaation toiminnan en-
sihoitajat kokivat tuntevansa huonommin vuonna 2014 kuin vuonna 2009. Tama saat-
taa selittya osittain myds henkildkunnan vaihtumisella. Toiminnan laajentuessa vuoden
2013 alussa yritykseen tuli paljon uusia tyontekijoitd, jotka eivat olleet aiemmin tyds-

kennelleet Vihdin sairaankuljetuksessa.

Vuonna 2012 Tampereen yliopiston toteuttamassa hankkeessa saatujen tulosten pe-
rusteella koettiin ettd yksityisestd palvelutuotannosta aiheutuu piilevia kustannuksia
valtiolle ja veromaksaijille, koska palveluntuottajan on ajettava ns. turhia keikkoja toi-
minnan kannattavuuden lisddmiseksi. (Auvinen ym. 2012: 81 — 91.) Lohjan sairaan-
hoitoalueella kaikki ensihoitoyksikdiden tehtavat tulevat hatakeskukselta tai oman alu-
een kenttgjohtajalta, joten mitddn ylimaaraisia tehtavia eivat yksikét suorita. Tampe-
reen yliopiston hankkeen mukaan yksityisella palveluntuottajalla tytskentelevat ensi-

hoitajat kokevat joutuvansa kuljettamaan potilaita turhaan jotta yritys saisi enemman
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rahaa. Nain ollen ensihoitajat kokevat joutuvansa taiteilemaan omien arvojensa ja an-
saintalogiikan valissa. (Auvinen ym. 2012: 81 — 91.) Korvaus jonka yritys saa valmiu-
den yllapitamisesta ja ensihoitotehtavien suorittamisesta riippuu taysin siitd, millainen
sopimus palvelun tilaajalla ja tuottajalla on. Nykyaan on yha enenevassa méaarin siirryt-
ty kiinteaén hinnoitteluun, jolloin suoritetuista ensihoitotehtavista ei erikseen makseta
vaan palvelun tuottamisesta saatava korvaus on kiinted. Tutkimuksen mukaan yksityi-
set tyOnantajat joutuvat teettdmaan jopa viikon mittaisia tyévuoroja ja maksamaan
palkkaa varallaolokorvauksen mukaisesti vaikka henkilostd on valittdmassa lahtoval-
miudessa. (Auvinen ym. 2012: 81 — 91.) Yksikdiden valmius riippuu siitd, millainen pal-
velutasopaatds alueella on, ja millaisena sairaanhoitopiiri palvelun ostaa. Nain ollen
palveluntuottaja ei itse maarittele, ovatko yksikot varallaolossa vai valittémassa valmiu-
dessa. Riippumatta siitd, tuottaako palvelun yksityinen vai kunnallinen palveluntuottaja,
palvelu tuotetaan sellaisena kun palvelun ostaja sen tilaa. Koska varallaoloa ei tyaika-
lain 2 luvun 5 8 mukaan lueta tytajaksi, voidaan varallaoloa teettdd normaalin tybajan
lisaksi. (Tybaikalaki 9.8.1996/605.) Taman vuoksi tydvuorot (aktiivitydaika ja varalla-
oloaika yhteensd) voivat muodostua pitkiksi. Lohjan sairaanhoitoalueella ei ole enda
varallaolossa paivystavia yksikoitd, vaan kaikki yksikot ovat valittbméassa |ahto-
valmiudessa. Nain ollen yhden tydvuoron pituus Vihdin sairaankuljetuksessa on poik-
keusluvan mukaisesti 12—24 tuntia, ja viikkotydaika 38,25 tuntia. Tydaikaan ja tyévuo-
roihin oltiin tdman tyotyytyvaisyyskyselyn perusteella henkildstén keskuudessa erittéin

tyytyvaisia.

Vuonna 2012 Tampereen yliopiston toteuttamasta hankkeesta saatujen tulosten mu-
kaan yksityisella palveluntuottajalla tydskentelevat ensihoitajat olivat tyytymattomia
tybaikaan ja tydvuorojen pituuteen, kun taas julkisella puolella tydskentelevilla ensihoi-
tajilla ei tallaista tyytymattomyytta ilmennyt. (Auvinen ym. 2012: 81 — 91.) Vihdin sai-
raankuljetuksen tyotyytyvaisyyskartoituksesta saatujen tulosten mukaan yrityksessa
tydskentelevét ensihoitajat ovat kuitenkin erittdin tyytyvaisia tydaikajarjestelyihin ja ty6-
vuoroihin. Tampereen yliopiston tutkimuksessa oli haastateltu yksityisella palveluntuot-
tajalla tydskentelevia ensihoitajia sellaisen kunnan alueella, jossa on edelleen yksikoita
varallaolossa. Vihdin sairaankuljetuksessa ei varallaoloa enaa ole, joten on selvaa etta
tyOajat seka sidonnaisuus tydhon ovat taysin erilaiset néin erilaisissa toimipaikoissa.
Olisi mielenkiintoista selvittdd, onko julkisen ja yksityisen palveluntuottajan henkildkun-
nan tyytyvaisyydessa tydaikojen osalta eroa silloin, kun kummassakaan tutkittavassa

tyoyksikossa ei ole varallaoloa, vaan kaikki ty0aika on aktiivitydaikaa.
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Tampereen yliopiston teettdméssa hankkeesta kavi ilmi etté ensihoitajat ndkevat tyopa-
rin keskindisen riippuvuuden ja yhteistoiminnan ensihoidon keskeiseksi elementiksi.
Hyvan ty6ilmapiirin ja henkildsuhteiden merkitys tyon sujumiselle koetaan t&rkeaksi.
Tyo6pariin taytyy voida luottaa, ilmapiirin tulee olla avoin ja tyoparilta tulee saada tukea
ja apua paatoksentekoon. (Auvinen ym. 2012: 61 — 65.) Vihdin sairaankuljetuksessa
ensihoitajien tyytyvaisyys tyoyhteison ilmapiiriin, avoimuuteen ja henkildsuhteisiin on
erittdin hyva. Tama tuli esille myds avoimissa kysymyksissa. Hyva tydilmapiiri ja henki-
[6kunnan keskinainen hyva yhteishenki esiintyivat avoimissa vastauksissa yhteensa 31

kertaa.

Sosiaali- ja terveysministerion vuonna 2014 teettamassa selvityksessa kuvattiin Suo-
messa vuosina 2010 — 2013 tehdyn ty6hyvinvointitutkimuksen maaraa ja laatua. Selvi-
tyksen mukaan tydhyvinvoinnissa ilmenee vaihtelua esimerkiksi tutkittavien sukupuolen
ja ian mukaan. Tama tulisi selvityksen mukaan huomioida valittaessa tutkittavaa koh-
deryhmaa. (Makiniemi ym. 2014: 7.) Tassa opinnaytetydssa ei kyselty taustamuuttujia
joten ian tai sukupuolen vaikutusta tyGhyvinvointiin ei voitu selvittda. Ensihoitotyd on
fyysisesti ja psyykkisesti raskasta, joten ialla ja sukupuolella on varmastikin vaikutusta
tydssa jaksamiseen. Naiden taustamuuttujien vaikutus tyéhyvinvointiin olisi mielenkiin-
toinen jatkotutkimusaihe. Selvityksen mukaan laadullisten ja maarallisten tutkimusten
yhdistaminen voisi tuoda laajempaa ja tdydentdvaa ymmarrysta tydhyvinvoinnista.
(Mékiniemi ym. 2014: 7.) My0ds tassa opinnaytetydssa avoimet kysymykset tdydensivat

hyvin strukturoitujen kysymysten tuottamaa tietoa.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli saada vertailukelpoista tietoa henkilokunnan ko-
kemasta tyotyytyvaisyydesta vuosina 2009 ja 2014 seka tuottaa tietoa yrityksen tyohy-
vinvoinnin kehittamiseksi. Saatuja tuloksia verrattiin systemaattisesti vuoden 2009 tu-
loksiin. Tulokset esiteltiin henkildkunnalle yrityksen tydpaikkakokouksen yhteydessa.
Lisaksi kaikille padasemille toimitettiin tulokset kirjallisena materiaalina. Tulokset herat-
tivat kiinnostusta ja keskustelua tydyhteistssa. Myds uusia toiminta- ja parannusehdo-
tuksia nousi esiin henkilokunnan toimesta. Tulosten avulla myo6s yrityksen johdon on
selvasti helpompi havaita oleellisia kehittamishaasteita ja kiinnittdd huomiota mahdolli-
siin epakohtiin. Saatujen tulosten pohjalta on parannuksia jo saatu aikaiseksi, esimerk-
kina tastd mm. henkildkunnalle tarkoitetut kulttuuri- ja liikuntasetelit. Toisaalta tulokset
antavat yrityksen johdolle myds tietoa yrityksen vahvuuksista ja voimavaroista ensihoi-
toalan tydllistdjana. Tavoitteena on, ettd tyotyytyvaisyyskysely tehdaan tasta lahin Vih-

din sairaankuljetuksessa saanndllisin valiajoin ja saatujen tulosten perusteella tydhy-
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vinvointia kehitetddn paremmaksi. Nain tdméan opinnaytetydn tuottama tieto ei jaa vain

kertaluonteiseksi projektiksi vaan hyodyttad toiminnan kehittdmisessa myos jatkossa.

7.4 Kokonaisuuden pohdintaa ja jatkotutkimusaiheita

Ennen tata opinnaytetydta oli tydtyytyvaisyytta kartoitettu Vihdin sairaankuljetuksessa
viimeksi vuonna 2009. Nain ollen uuden ty6tyytyvaisyyskartoituksen tarve oli ilmeinen,
ja opinnaytetydn aihe valikoitui seka yrityksen toiveesta etté tekijan omasta mielenkiin-
nosta johtuen melko vaivattomasti. Vuoden 2009 ja 2014 tuloksia haluttiin myos vertail-
la keskenaan, jotta nahtaisiin onko aiemman kartoituksen pohjalta tehdyilla toimenpi-
teilla saavutettu haluttua muutosta. Tulosten vertailukelpoisuuden varmistamiseksi tyo-
tyytyvaisyyskysely teetettiin yrityksen toivomuksesta samalla kyselylomakkeella jolla se
on toteutettu myds vuonna 2009. Aluksi tama tuntui haasteelliselta, koska opinnayte-
tyon tekijan oli sopeutettava oma opinnaytetyon toteutustapa valmiiseen kyselykaavak-
keeseen sopivaksi. Vertailukelpoisuuden sailyttamiseksi mitdan kysymyksia ei saanut
muuttaa tai jattda pois. Nain ollen tekijan oli mukautettava opinnaytetyd siihen tietoon
jota kyseisella kaavakkeella voitiin ker&td. Opinnaytetydssa haluttiin kuitenkin lisaksi
selvittaa kuinka tydéhyvinvointia voitaisiin parantaa Vihdin sairaankuljetuksessa johtami-
sen keinoin. Taman tiedon kerddmiseksi kyselylomakkeeseen lisattiin yksi avoin kysy-
mys. Tiedonkeruumenetelmada valittaessa pohdittiin olisiko haastattelulla saatu tahan
asiaan kattavammin tietoa, mutta haastattelusta luovuttiin koska opinnaytetydn tekija
on yrityksessa esimiesasemassa eika nain ollen voitu luottaa siihen, ettd ensihoitajat
olisivat voineet haastattelussa avoimesti tuoda asioita esille. Kirjallisena kysymyksena
kysymys ” Miten ty6hyvinvointia voitaisiin parantaa johtamisen keinoin Vihdin sairaan-
kuljetus Oy:ssa?” oli kuitenkin ilmeisesti osalle vaikeasti ymmarrettava tai sitd ei koettu
itselle merkitykselliseksi, koska noin puolet vastaajista jatti vastaamatta tdhan kysy-
mykseen tai vastasi siihen vain kysymysmerkilla. Kyselylomake osoittautui kuitenkin
hyvaksi ja luotettavaksi aineiston keruun valineeksi joka antoi kattavasti tietoa henkil6-

kunnan tyotyytyvaisyydesta ja tydssa jaksamisesta.

Kyselylomakkeessa ei kyselty mitdan taustamuuttujia, jotta kukaan yksittainen vastaaja
ei olisi tunnistettavissa, vaan jokainen voisi turvallisesti ja luottamuksellisesti vastata
kyselyyn. Yrityksen henkildston ika- ja koulutusjakauma on sellainen, etta pienid ryhmia
edustavat tyontekijat olisivat saattaneet tulla tunnistetuksi mikali ika, sukupuoli, koulu-
tustaso ja tyokokemus olisi tutkimuksessa selvitetty. Toisaalta opinnaytetydn tekija olisi

kaivannut joitakin taustamuuttujia, koska ne olisivat mahdollistaneet tulosten tarkem-
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man analysoinnin ja antaneet enemman tietoa siitd miten esimerkiksi ika ja koulutusta-

so vaikuttavat tydssa viihtymiseen ja — jaksamiseen.

Vaikka tyohyvinvointitutkimuksella on Suomessa pitk& perinne, aikaisempia suomalai-
sia ensihoidossa tehtyja tyohyvinvointitutkimuksia [0ytyi vain vahan. Tyohyvinvointi
k&sitteend on monissa paikoin ensihoidon parissa viela melko uusi kasite, joka vasta
viime vuosina on alkanut saada arvostusta eri tydyhteisoissa. Ensihoitoala on muuttu-
nut rajusti viime vuosina ja aikaisemmasta sairaankuljetuksesta on siirrytty myds vaati-
vaan ensihoitotydhdn. Ensihoito oli aikaisemmin varsin miesvaltainen ala, mutta nyky-
aan naisia tyoskentelee alalla jo paljon. Tyd on kuitenkin raskasta, ja tyéhyvinvointiin

tulee panostaa koko tyéntekijan tyduran ajan.

Tassa opinnaytetydssa keskityttiin tydntekijan fyysiseen ja psyykkiseen tythyvinvointiin
tydntekijdn omasta nakdkulmasta. Ensihoitotyé on raskasta niin fyysisesti, psyykkisesti
kuin sosiaalisestikin. Oikeanlaisten ergonomisten nosto- ja kantamistekniikoiden huo-
mioiminen ja noudattaminen on haastavissa olosuhteissa valilla todella vaikeaa tai jopa
mahdotonta. On kuitenkin myds paljon tilanteita, joissa oikeilla toimintatavoilla ja vali-
neilla voidaan vahent&a tyon kuormitusta ja parantaa ty6turvallisuutta. Naita valineita ja
toimintatapoja tulisi saada aiempaa enemman kayttéon ensihoidossa. Jatkossa olisi
mielenkiintoista tutkia ensihoitotydn fyysisen kuormituksen vaikuttavuutta ensihoitajan
tyossajaksamiseen sekd mahdollisia keinoja kuormituksen vahentamiseksi. Myds
psyykkisen kuormituksen vaikuttavuus tydssajaksamiseen seka defusingin ja debriefin-
gin merkitys ensihoitajan tydssa selviytymiselle ja tydkyvyn yllapitamiselle olisi mielen-

kiintoinen ja varmasti hyodyllinen tutkimusaihe.

Sosiaali- ja terveysministerion vuonna 2014 teettamassa selvityksessa kuvattiin Suo-
messa vuosina 2010 — 2013 tehdyn ty6hyvinvointitutkimuksen maaraa ja laatua. Selvi-
tyksessa todettiin ettd mm. ika vaikuttaa tyohyvinvointiin. (Makiniemi ym. 2014: 7.) Jat-
kossa olisi mielenkiintoista selvittaa miten eri-ikaiset ensihoitajat kokevat ensihoitotydn

fyysisen ja psyykkisen kuormituksen jakautuvan.

"Tyonohjaus on oman tyon tutkimista, arviointia ja kehittamista, joka tapahtuu koulute-
tun tydnohjaajan avulla. Se on ty6hon, tydyhteis6on ja omaan tyérooliin liittyvien kysy-
mysten, kokemusten ja tunteiden yhdessa tulkitsemista ja jasentamistd.” (Suomen
tydnohjaajat 2014.) Tydnohjaus on ensihoidossa melko vieras ja toistaiseksi monissa

paikoin vahan kaytdssa oleva tydssa jaksamista tukeva kaytantd. Tyonohjauksen mer-
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kitykseen tyossd jaksamisen kannalta on kuitenkin viime aikoina Kiinnitetty entista
enemma&n huomiota my0s ensihoidon parissa. Olisi mielenkiintoista kartoittaa ja tutkia

tydnohjausta seka sen vaikuttavuutta ensihoitajien tydssa.

8 Johtopaatokset

Taman tyon tuloksista voidaan paatelld, etta tydhyvinvoinnilla on suuri merkitys ensi-
hoitajien tydssa jaksamisen ja laadukkaan toiminnan turvaamisen kannalta. Hyvalla
johtamisella voidaan edesauttaa tydhyvinvoinnin paranemista, kun taas huonolla joh-
tamistavalla voidaan tyOhyvinvointia heikentéaé ratkaisevasti. Esimiehiltd saatu palaute
tehdysta tydsté on tarkead, ja palautteen puuttuminen saa tyontekijan tuntemaan itsen-
sa tarpeettomaksi. Esimiesten tulee kiinnittdd huomioita henkildkunnalle annettavan
palautteen maaraan. Vaikka tyontekijoitd on paljon, on tydntekijan koettava etta kohtelu
tyoyhteisdssa on oikeudenmukaista ja tasapuolista ja hdnen tyénsa huomioidaan ja
hant& arvostetaan yksilona.

Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta ettd tyontekijalla tulee olla mahdollisuus
vaikuttaa omaan tythonsa. Tuloksista voidaan todeta myds etta tyon ja vapaa-ajan
tasapainoinen yhdistdminen on tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen kannalta tarkeaa.
Ensihoitajat olivat tyytymattdmampia tyéhon ja tydaikaan tydsidonnaisuuden ollessa
suuri esimerkiksi varallaolon takia, kun taas pienemmalla tyésidonnaisuudella oli sel-
vasti tydhyvinvointia lisdéva vaikutus. Palvelun tuottajasta rippumatta tytaikaan ja tyo-
sidonnaisuuteen vaikuttaa erityisesti se millaista palvelua palvelun ostaja haluaa ostaa.
Mikali varallaolosta luovutaan, vahenee ensihoitajien tydsidonnaisuus ja tyén kuormit-
tavuus. Tama puolestaan lisdd tybhyvinvointia ja parantaa tuotetun palvelun laatua.
Mikali tyontekija kokee etté tyd ja vapaa-aika eivat ole tasapainoisessa suhteessa toi-
siinsa ndhden, voi seurauksena olla tyytymattomyys ja vasyminen tyohon. Voidaan siis
todeta etta tydaikamalli jossa tydntekija voi vaikuttaa omaan tydaikaansa, tukee tydssa

viihtymista ja tydssa jaksamista.

Tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset auttavat yrityksen johtoa havaitsemaan yrityksen vah-
vuuksia ja kehittdmishaasteita. Jotta kyselyn saamista tuloksista saatu hyoty olisi mah-
dollisimman suuri, tulee kehittdmishaasteisiin tarttua ja tuloksia seurata saanndllisesti
jatkossakin. Nyt tassa opinndytetydssa tarkasteltujen tyotyytyvaisyyskyselyjen valissa

oli viisi vuotta, mik& on liian pitka aika toiminnan jatkuvan kehittamisen ja laaduntark-
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kailun kannalta. Jatkossa tyotyytyvaisyyskysely olisi hyva tehda uudelleen esimerkiksi
kahden vuoden vélein, ja siina voisi selvittdd myds taustamuuttujia jotta saataisiin viela
tarkempaa tietoa siitd millainen vaikutus ialla, sukupuolella, tydvuosien méaralla ja kou-

lutustaustalla on tyohyvinvointiin ensihoidossa.
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TYOTYYTYVAISYYSKYSELY

Arvoisa vastaaja, opiskelen ammattikorkeakoulu Metropoliassa Ensihoidon johtamisen
ja kehittamisen ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Tama kysely on osa opinnay-
tetyotani ja se toteutetaan yhteistyossa tyosuojeluhenkiloston kanssa. Tavoitteena
on selvittaa tyohyvinvoinnin nykytilanne seka kehittaa sita tarpeiden ja mahdolli-

suuksien mukaan.

Kyselyssa ei kerata mitaan henkilokohtaisia tietoja, joista yksittainen vastaaja olisi
tunnistettavissa. Aineisto kasitellaan luottamuksellisesti. Kyselyn tuloksia kaytetaan
tyoympariston ja - olojen parantamiseen. Toivomme kaikkien vastaavan kyselyyn re-

hellisesti ja huolellisesti. Kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoista.

Taytetty kyselylomake tulee jattaa tyoyksikossa olevaan vastauslaatikkoon
9.3.2014 mennessd. TAYTA VAIN YKSI LOMAKE!

Kiitos osallistumisestal

Kati Sinerva Teppo Aarnio

Terveys ja hoitoala Metropolia amk Sairaanhoitaja amk
Ensihoitaja amk, YAMK-opiskelija Ty&suojeluvaltuutettu
kati.sinerva@metropolia.fi Vihdin Sairaankuljetus Oy

p. 0400 449960

VASTAUSASTEIKKO:
5 = taysin samaa mielta
4 = jokseenkin samaa mielta
3 = en eri mielta enka samaa mielta
2 = jokseenkin eri mielta

1 = tdysin eri mielta
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A. ORGANISAATIO JA TYOYKSIKKO

1. Tunnen Vihdin sairaankuljetuksen toimialueet
( kunnat, osoitteet, riskiosoitteet, terv.asemat)

2. Saan riittavasti tietoa taloudellisten ja toiminnallisten
tavoitteiden toteutumisesta

3. Tyoyksikossani kiinnitetaan riittavasti huomiota tyo-
kyvyn yllapitamiseen

4. Tunnen Vihdin sairaankuljetuksen tyosuojeluorgani-
saation ja sen toiminnan

5. Tyoyksikkoni organisaatio ja tyonjako toimivat kannaltani
hyvin
B. TYOTILAT JA TYOVALINEET
6. Asemapaikat ovat asianmukaisia
a) Lohja
b) Nummela
c) Siuntio
d) Nummi-Pusula
e) Karkkila
f) Espoo
7. Ajoneuvot ovat asianmukaisia
8. Tyovalineet ovat asianmukaisia ja niita on riittavasti

9. TyOasut ovat edustavat

10. Tyoasut ovat toimivat / turvalliset / ergonomiset / tarkoi-

tuksenmukaiset
11. Ajoneuvojen ulkoasu on edustava

12. Ajoneuvot ovat yleensa puhtaat ja siistit

C. TIEDOTTAMINEN JA TIEDONKULKU

13. Yrityksen tiedottaminen suurista muutoksista valittyy tyon-

tekijatasolle asti

14. Tyopaikassani asioiden kasittely on avointa
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15.

16.

17.

18.

Tyopaikassani tiedonkulku on hyvin hoidettu
Tyopaikassani yhteisten palavereiden maara on riittava

Omia parannusehdotuksiani tai esityksiani otetaan huomioon
riittavasti

Saan tyostani riittavasti palautetta

D. TYOYKSIKON ILMAPIIRI JA HENKILOSUHTEET

19.

20.

21

22.

23.

24.

25.

26.

27.

Tyopaikallani vallitsee hyva ilmapiiri

Tyopaikallani keskustellaan avoimesti tyohon liittyvista
asioista

. Tyopaikkani henkiloiden yhteistyo toimii eika ristiriitoja

yleensa esiinny

Tyopaikassani vallitsee tasa-arvo tyontekijoiden valilla
Tyopaikassani on hyva keskinainen luottamus
Esimies-alais - keskusteluja kaydaan saannollisesti
Tulen hyvin toimeen esimiesteni kanssa

Voin aina keskustella jonkun tyopaikkamme henkilon kanssa,
jos minulla on tyohon liittyvia ongelmia

Tyopaikassani ilmeneviin mahdollisiin ongelmiin, kuten
tyopaikkakiusaaminen ja paihteiden kaytto, puututaan riittavasti

E. PAATOKSENTEKO JA ONGELMANRATKAISU

28.

29.

30.

31.

32.

Pidan organisaatiossamme vallitsevaa johtamistapaa hyvana

Esimieheni auttaa ratkaisemaan organisaatiossamme tai tyo-
paikalla ilmenevat erimielisyydet

Esimiehet pystyvat yleensa ratkaisemaan ongelmat nopeasti
Esimiehet tekevat paatoksia tehokkaasti

Ongelmia ratkaistaessa selvitellaan kaikki taustatiedot esimiehen
kanssa

F. JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

33.

34.

Esimiesten tavoitettavuus on hyva

Esimiesten palveluhalukkuus ja joustavuus on hyva
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35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

G.

44

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57

58.

Esimiesten tapa antaa palautetta on hyva
Esimiesten ihmissuhdetaidot ovat hyvat
Esimiehet tukevat ja kannustavat minua tyossani
Esimiesten ystavallisyys ja lahestyttavyys on hyva

Esimiehemme keskustelevat kanssamme ennen merkittavia
meita koskevia paatoksia

Esimiehemme ovat oikeudenmukaisia ja kohtelevat tyon-
tekijoita tasapuolisesti

Esimiehemme hallitsevat tyonsa
Uskallan esittaa uusia ajatuksia ja ideoita esimiehelle

Saan hyvin hoidetusta tyosta palautetta

OMA TYYTYVAISYYS

. Arvostan tyotani

Viihdyn tyossani

Palkkani on oikeassa suhteessa tekemaani tyohon
Vihdin sairaankuljetus on turvallinen tyonantaja
Paasen tyossani toteuttamaan ja kehittamaan itseani
Tunnen yhteenkuuluvuutta muiden tyontekijoitten kanssa
Tyoni on mielenkiintoista

Tyoni on haasteellista ja vastuullista

Tyoni on kykyjani vastaavaa tyota

Tyoolosuhteet ovat hyvat

Olen sitoutunut tyohoni

Oma jaksamiseni on hyva

Tyoni on fyysisesti raskasta

. Tyoni on henkisesti raskasta

Kokonaisuudessaan tyotyytyvaisyyteni on hyva
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H. VAPAA SANA

59. Mainitse kaksi erityisen hyvaa asiaa tyopaikassasi

60. Mainitse kaksi erityisen huonoa asiaa tyoyksikossasi

61. Miten tyohyvinvointia voitaisiin parantaa johtamisen keinoin Vihdin sairaankuljetus Oy:ssa?

62. Mita odotat tyosuojeluhenkiloiden / organisaation toiminnalta?
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63. Miten itse voin vaikuttaa tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin?

64. Ehdota, kommentoi, esita ideasi, vapaa sana!

KI1ToS!



