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The purpose of this thesis was to find out how positive leadership affects the well-
being of those working in services for older people and disabled persons. The
point of view in our research was the perspective that the employees have.

The research was carried out as a quantitative study with qualitative features.
The material consisted of ready-made survey material, which was compiled as
part of Oulu University of Applied Sciences' PoJo - Enhancing Productivity and
Well-being through Positive Leadership project. The survey was carried out for
the units of a private company producing social services as a Webropol survey in
the spring of 2023. 90 employees were working in the units of older people ser-
vices in the spring of 2023. 26 responses were received, which resulted in a re-
sponse rate of 28.8%. Correspondingly, 190 employees worked in disabled per-
sons services, 93 responses were received, making the response rate 48.9%.
The response rates were therefore limited. We analysed the quantitative data
using descriptive statistics, the qualitative data was analysed using theory-driven
content analysis.

Most of the closed questions gathered positive answers. Matters to be developed
came up in open answers and in closed questions matters concerning the lead-
ership. In the services for disabled persons, the answers regarding leadership
were more positive than in services for the older people. Based on the results,
positive leadership is realised better in disabled persons services units than in
older people units. Regarding the positive results, well-being at work is realised
in both units, however, the points to be developed in the leadership section may
contribute to weakening the experience of well-being at work. Because of this, it
was not possible to make a generalisable conclusion about the state of occupa-
tional well-being.

Keywords: well-being at work, positive leadership, services for older people, ser-
vices for disabled persons
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena on ikdantyvien palveluiden ja vammaispalveluiden tyon-
tekijoiden nakemyksia positiivisesta johtamisesta tyohyvinvoinnin yhteydessa.
Aihe on talla hetkella varsin ajankohtainen, silla sosiaali- ja terveysala karsii en-
nennakemattomasta tyovoimapulasta. Ala ei houkuta nuoria tyontekijoita, lisaksi
yha useampi alalla tydskenteleva suunnittelee alan vaihtoa. Ammattiliitto Tehyn
tekeman tutkimuksen mukaan jopa 90 % kaikista hoitajista suunnittelee alan
vaihtoa. Alle 30-vuotiaista vastaajista 95 % prosenttia on harkinnut alan vaihtoa.
Alle 30-vuotiaista vastaajista 71 % ilmoitti, ettei tule jaksamaan sosiaali- ja ter-

veydenhuollon tyotehtavissa elakeikaan saakka. (Tehy, 2021.)

Tyohyvinvointi on merkittava tekija hyvin parjaavien tyontekijoiden, yritysten ja
organisaatioiden taustalla. Panostamalla henkil6ston tydhyvinvointiin systemaat-
tisesti voidaan lisata alan veto- ja pitovoimaa. Tydhyvinvoinnin kautta voidaankin
etsia ratkaisua sote-alaa vaivaamaan tyovoimapulaan. (Savolainen, 2022, s.
140.) Lisaksi tydhyvinvoinnilla on todettu olevan yhteys tuottavuuteen. Panosta-
malla tyohyvinvointiin organisaatioiden on todettu pystyvan vahentamaan sai-
rauspoissaoloja, varhaisia elakoitymisia seka tyotapaturmia. (Manka & Manka,
2023, s. 33.)

Taman opinnaytetydn yhteistydkumppani ja tilaaja on sosiaalipalveluja tuottava
yritys, joka on kouluttanut esihenkil6itdan positiiviseen johtamiseen. Yrityksella
nousi esille tarve, miten positiivinen johtaminen nakyy ja vaikuttaa heidan yksi-
koissaan niin esihenkildiden kuin tyontekijoidenkin nakokulmasta. Aiheesta on
valmistunut jo kaksi YAMK opinnaytetyota. Valmistuneet tyot ovat lastensuojelun
tyotekijoiden nakemyksia positiivisesta johtamisesta (Kiuttu & Koukila, 2023)
seka positiivinen johtaminen esihenkilotydn nakdkulmasta lastensuojelun sijais-
huollon palveluissa (Ahonen & Kuikka, 2023). Opinnaytetydryhmassa tehtiin
alussa paatos, etta jokainen tyo painottuu eri osa-alueeseen, jotta rajataan opin-
naytetdiden paallekkaisyyksia. Jo valmistuneet tyot painottuivat positiivisen joh-
tamiseen tai tydn imuun, jonka vuoksi tydssamme ei syvennytty naihin teemoihin.

Painopisteemme opinnaytetydssamme on tyohyvinvointi.



Kyselylomake ei ole taman raportin liitteena, koska se on tekijanoikeuksin suo-
jattu (Positiivinen organisaatioindeksi™ © Sanna Wenstrom, 2020; UWES-9-mit-
tari © Schaufeli & Bakker, 2013). Kyselylomakkeesta kerrotaan kuitenkin tutki-
musaineiston kokoamista kasittelevassa luvussa 4. Lupa kyselylomakkeen kayt-
toon ja kysymyksiin perustuvaan raportointiin on saatu tekijanoikeuden omista-

valta Sanna Wenstromilta suullisesti 16.2.2023 ja sahkdpostitse 3.11.2023.

Luvussa kaksi avaamme positiivista johtamista ja tyohyvinvointia teoriatiedon
kautta. Luvuissa kolme ja nelja seka viisi on avattu opinnaytetyon taustoja, eetti-
sia nakokulmia seka tutkimusaineiston keruu- seka analyysimenetelmat. Lu-
vuissa kuusi ja seitseman on avattu tutkimuksen tulokset. Kahdeksannessa lu-

vussa on esitetty johtopaatdkset seka pohdinta.



2 POSITHVINEN JOHTAMINEN JA TYOHYVINVOINTI

2.1 Positiivinen johtaminen

Positiivinen johtaminen on tapa lisata johtamisella innostusta ja hyvinvointia. Sen
ajatuksena on vaikuttaa yksiloiden ja yhteisjen hyvinvointiin sekd myonteiseen
muutokseen. Naiden vuoksi se kytkeytyy hyvinvoinnin johtamiseen seka muutos-

johtamiseen. (Wenstrom, 2020, s. 31.)

Kaytannon tasolla positiivinen johtaja valittaa, kannustaa seka tukee tyontekijoita.
Positiivinen johtaja ei tuomitse, vaan suhtautuu myoétatuntoisesti seka keskuste-
lee asioista rakentavasti tyontekijoiden kanssa. Tarkeinta on ymmartaa, etta jo-
kainen meista on ihminen ja siihen liittyy myos virheiden tekeminen. Positiivinen
johtaminen on autoritdarisen johtamisen vastakohta. Hyva johtaja ei sanele tai
maaraa, miten asiat tulisi tehda. Han pyrkii antamaan tyontekijoille mahdollisim-
man paljon valtaa seka itsemaaraamisoikeutta. Positiiviseen johtajuuteen kuuluu
pyrkimys siihen, etta jokainen tyontekija kehittyisi urallaan. Kehitysta tuetaan aut-
tamalla tyontekijoita 16ytamaan vahvuutensa ja mielenkiintonsa kohteet, seka
hyodyntamaan niissa tydssa. Tarkeinta on, etta henkilosto tuntee johtajan olevan
heidan puolellansa ja ajavan tarpeen mukaan heidan etujansa. (Ackerman,
2019.)

Positiivinen johtaminen on johtamisnakemys, jonka taustalla on humanistinen ih-
miskasitys. Humanistisessa ihmiskasityksessa korostuu ajatus ihmisen sisai-
sesta motivaatiosta ja halusta tehda parhaansa myos tyoelamassa. Kasitys ko-
rostaa myos omaksi parhaaksi itsekseen tulemista. Tama tarkoittaa sita, etta ih-
minen pystyy lIoytamaan vahvuuspotentiaalinsa ja kayttamaan sita. Positiivisen
johtamisen, seka positiivisen johtajan tavoitteena on mahdollistaa henkilokohtai-
nen kasvu seka itsensa toteuttaminen. Vaikka positiivinen johtaminen pohjautuu-
kin humanistiseen inmiskasitykseen silla ei ole yhta vakiintunutta teoriaa. Ennem-
minkin kyseessa on joukko erilaisia positiivisen ja humanistisen johtamisen ta-
poja. Naille yhtenaista on arvoihin ja hyveisiin nojaava tarkastelumalli. Johtajan

tyoskentelytapa on myonteinen ja inspiroiva. Positiivisiksi kuvailtuihin



johtamisteorioihin sisaltyvat erilaiset myonteiset johtamistyylit kuten muun mu-
assa transformationaalinen-, autenttinen-, palveleva-, henkinen-, eettinen- seka
jaettu johtaminen. Naista kaikista johtamisen tyyleista voidaan kayttaa kasitetta

moraalinen johtaminen. (Wenstrom, 2020, s. 31, 41-43.)

Erilaisten teorioiden lisaksi positiivista johtamista voidaan maaritella positiivisen
psykologian hyddyntamiseksi johtamisessa. Kyseisen nakokulman mukaan tar-
kasteltuna positiivisessa johtamisessa tarkeinta on myonteisten tunteiden vah-
vistaminen, vahvuuksien huomioonottaminen seka hyvinvoinnin parantaminen.
Positiivista johtamista on tarkasteltu myos kaytannonlaheisemmasta nakokul-
masta tiimitoiminnan seka muiden konkreettisten johtamiskaytanteiden kautta.
(Wenstrom, 2020, s. 43).

Positiivista johtamista voidaan tarkistella myds Kim Cameronin maaritelmien
kautta. Cameron on maaritellyt nelja positiivisen johtamisen osa-aluetta, joita
ovat hyvaksyva ilmapiiri, positiivinen viestinta, myodnteiset ihmissuhteet seka mer-
kityksellisyys. Hanen mukaansa positiivisessa johtamisessa esille nousevat po-
sitiiviset tunteet, jotka mahdollistavat positiivisen seka luovan ilmapiirin. Positiivi-
nen johtaminen mahdollistaa tyontekijoiden kuulluksi tulemisen seka valittamisen
tunteen syntymisen. Talldin henkilot tuntevat itsensa arvostetuiksi ja he sitoutuvat

myo6s paremmin tydhonsa. (Wenstréom, 2020, s. 43-45.)

Positiivista johtamista on tutkinut myds Ackerman (2019.). Hanen mukaansa po-
sitiiviseen johtajuuteen kuuluu myonteisten tunteiden kokeminen, havainnollista-
minen seka tietoinen lisdaminen. Positiivinen johtaja on kiinnostunut tyontekijoi-
den etenemisesta ja tuloksellisuudesta. Ominaisuuksiltaan positiivinen johtaja on
itsetietoinen, positiivinen seka itsevarma. Tulosten kannalta positiivinen johtajuus

johtaa yleensa parempiin tuloksiin, kuin vanhat autoritdariset johtamistyylit.

Ackermanin (2019.) mukaan ero positiivisen ja negatiivisen johtajuuden valilla on
yksinkertainen, positiivinen johtaja rohkaisee, antaa voimaa seka energiaa. Ne-
gatiivinen johtaja puolestaan lannistaa seka masentaa kaytoksellaan. Han koros-

taa positiivisen johtajuuden merkitysta tuloksellisuuteen ja tyoilmapiiriin.



Tarkeinta positiivisessa johtajuudessa on kayttaytya arvojen mukaisesti ja tuoda

arvot osaksi tyoyhteison arkea.

2.2 PRIDE-Teoria

PRIDE-teoria eli positiivisen organisaation teoria analysoi niita tekijoita, jotka tut-
kimusten mukaan mahdollistavat positiivisen organisaation muodostumisen. Po-
sitiivinen organisaation on mahdollista luoda parempaa hyvinvointia, menestysta
ja laatua toiminnassaan. Positiivisen organisaation keskipisteessa on positiivinen
johtaminen. (Wenstréom, 2020, s. 57.)

Positiivisessa organisaatiossa tyontekijat viihtyvat ja kokevat olonsa hyvaksi, joka
edesauttaa heita suoriutumaan tyotehtavistaan parhaansa mukaan, seka tahtaa-
maan yha parempiin tydsuoritteisiin. (Mcquaid, i.a.). Positiivisessa organisaa-
tiossa vallitsee hyva tyoilmapiiri ja tyontekijat saavat tukea seka arvostusta toisil-
tansa. Kollektiivinen tuki auttaa parantamaan tydsuorituksia ja kehittdmaan orga-
nisaation tuloksellisuutta. Positiivinen organisaatio ei ole virallinen organisaatio-
malli, vaan se on termi, jolla kuvaillaan organisaation tapaa toimia ja ajatella, ja
jolla pyritdan saavuttamaan organisaation tavoitteet. Eli positiivisella organisaa-
tiolla voidaan kuvailla organisaation arvoja. Johtajat, jotka toimivat positiivisessa
organisaatiossa noudattavat vahvaa eettista ajattelutapaa ja toimivat tasa-arvoi-
sina tyoyhteisOn jasenina. He eivat korosta valta-asemaansa, vaan toimivat tu-

kien ja ohjaten tyontekijoitd heidan arkityossaan. (Di Ciaccio, 2020.)

Positiiviseksi organisaatioksi muotoutuminen vaatii muutosprosessin toteutta-
mista. Prosessi kysyy karsivallisyytta, aikaa ja halua haastaa vanhat toimintamal-
lit ja etsia tarpeen mukaan niiden tilalle uusia toimintamalleja, jotka tukeva tyohy-
vinvointia. (Di Ciaccio, 2020.) Positiivisen organisaation tarkeimpind ominaisuuk-
sina voidaan nahda nelja keskeista ominaisuutta toivo, tehokkuus, joustavuus ja
optimismi. (Pobric, 2022.)

PRIDE-teorian kirjainlyhenne tulee englannin kielen kirjainlyhenteista liittyen po-
sitiivisen organisaation osa-alueisiin. Osa-alueet ovat suomeksi kaannettyina:

Positive practices eli positiiviset kaytanteet, Relationship enhancement eli



vuorovaikutus ja yhteistyd, Invidiual attributes eli vahvuudet, Dynamic/positively
deviant leadership eli positiivinen johtaminen seka Emotional well-being eli posi-

tiiviseet tunteet ja ilmapiiri. (Wenstrom, 2020, s. 57.)

PRIDE-teorian isd on Rainbow Cheung. Han kehitti teorian yhdessa tutkimustii-
min kanssa vuonna 2014. Teorian kehityksen taustalla on suuren sosiaalialan
organisaation muutosprosessi. (Wenstrom, 2020, s. 57.) Sanna Wenstrom on ke-
hittanyt PRIDE- teoriaa eteenpain. Wenstromin tekemassa vaitostutkimuksessa
han kuvaa ja avaa miten PRIDE-teoria lisaa innostusta tuottavia tekijoita organi-

saatiossa seka johtamisessa.

P eli positiiviset kaytanteet ovat organisaatiossa jo olemassa olevia toimintata-
poja, struktuureja tai kaytanteita, jotka liittyvat PRIDE-teorian osa-alueisiin. Tal-
laisia osa-alueita ovat esimerkiksi vuorovaikutus, yhteistyo ja henkilon hyvien

ominaisuuksien hyddyntaminen tai vahvistaminen. (Wenstrom, 2020, s. 57.)

R eli vuorovaikutus ja yhteisty0. Innostuksen perustana on positiivinen vuorovai-
kutus ja yhteinen inspiraatio. Innostus tukee osallistumista yhteistyohon ja ver-
kostoihin myds oman tydyksikon ulkopuolella. Tyokavereiden valinen positiivinen
vuorovaikutus seka tuki on tarkeaa. Tyontekijoiden on myds tarkeaa saada tuoda
esille omia ajatuksiaan seka nakemyksiaan. Innostus voi hiipua, jos muut eivat
ole valmiita yrittamaan uusia toimintatapoja tai suhtautuvat niihin negatiivisesti.
(Wenstrom, 2020, s. 57.)

| eli vahvuudet. Innostusta tukeva organisaatio ja johtaminen perustuvat yksilolli-
sille voimavaroille ja vahvuuksille. Innostus lisdantyy, kun omia vahvuuksia ja voi-
mavaroja voi jakaa yhdessa muiden kanssa. Tyon on tarkeaa olla sopivan haas-
tavaa seka antaa tilaa uuden kokeilemiseen. Positiivisen palautteen saaminen
tehdysta tyosta on tarkeaa ja palautetta olisi hyva saada seka tyokavereilta etta
esihenkilolta. Vaikka luottamus ja itsenaisyys tukevat vahvuuksien kayttoa tulisi
henkiloston vahvuudet ja potentiaali paremmin tunnistaa seka hyodyntaa niita.
Myés esihenkild tydskentelyn tulisi olla johdonmukaista. (Wenstréom, 2020, s. 57—
59.)



10

D eli positiivien johtaminen. Innostuksen kannalta johtaminen on kaiken keski-
0ssa. Arjen sujuvuus ja esihenkilon lasna oleminen mahdollistavat vaivattoman
vuorovaikutuksen esihenkilon kanssa. Esihenkilon palaute, kannustaminen ja po-
sitiivisten seikkojen huomioiminen on avain asemassa innostuksen syntymi-
sessa. Esihenkilo voi lisata innostumista ottamalla huomioon tyontekijoiden yksi-
I0lliset vahvuudet ja tukemalla heidan kasvuaan. Esihenkilolla on mahdollisuus
lisata innostumista omalla esimerkillaan, kuten suhtautumaan positiivisesti muu-
toksiin. Tunteiden merkitysten myontaminen ja inhimillinen suhtautuminen ovat
innostavan esihenkilon tarkeimpia piirteita. Esihenkilon tehtavana on myos ottaa
vaikeatkin asiat puheeksi ja huomioida vallitseva ilmapiiri seka erilaiset tunteet.
Hanen ei tule ulkoistaa edella mainittuja asioita kolmannelle osapuolelle esimer-

kiksi tyoterveyshuollolle. (Wenstrom, 2020, s. 59.)

E eli positiiviset tunteet ja ilmapiiri. Innostuneet tyontekijat tuntevat positiivisia
tunteita ja sen myota auttavat rakentamaan yhdessa hyvaa ilmapiiria. Jatkuva
muutos on nykyisin osa arkea ja siihen voi liittyd epavarmuutta, joka voi vaikuttaa
taman myota myos ilmapiiriin seka tunteisiin. limapiirin heikentymiseen vaikutta-
vat henkildston jaksamista, hyvinvointia ja innostusta vahentavat tekijat. (Wen-
strom, 2020, s. 60-61.)

2.3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnista on alettu viime vuosina puhumaan enemman. Tyohyvinvointia
voidaan maaritella eri nakokulmista ja se on vaihdellut vuosikymmenten myo6ta.
Kasitteena tydhyvinvointi on liitetty yleisemmin tyoterveyteen ja tydokykyyn, mutta
Suomessa siihen liitetdan myds tydn sujuminen arjessa, joka lisaa taman kasit-
teen laajuutta. (Manka & Manka, 2016, s. 40—46.)

Tyohyvinvointiin liittyy monta eri tekijaa. Siihen ei liity ainoastaan tyopaikalla ta-
pahtuvat asiat, vaan myds tyontekijan henkilokohtaiset tekijat. Tallaisia tekijoita
ovat muun muassa fyysinen kunto, psyykkinen hyvinvointi, arvopohja seka tyon-
tekijoéiden henkildkohtainen elama. (Manka, 2015, s. 106—-107.) Tyohyvinvointi on
aina henkilén subjektiivinen kokemus, mutta sen liséksi tydhyvinvointiin vaikuttaa

organisaation toimintatapa, johtaminen, ilmapiiri ja tyonkuva. (Aro, 2018, s. 39).
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Tyohyvinvoinnin kannalta tarkeinta on kuitenkin arjen tyon sujuminen (Manka &
Manka, 2016, s. 40).

Yleisella ilmapiirilld on vaikutusta tyohyvinvointiin, silla jos tydyhteison yleinen
ajatusmaailma on positiivinen, sita todennakdisemmin tyohyvinvointi tunnetaan
hyvaksi. Nain ollen samassa tyopaikassa eri tyontekijoilla voi olla hyvinkin poik-
keava kasitys tyohyvinvoinnistaan. (Manka, 2015, s. 106—107.) Tydilmapiiri onkin
aina subjektiivinen kokemus, joka pohjautuu tyontekijan omaan kokemukseen.
Tyo6ilmapiiri ei synny itsestaan vaan se vaatii systemaattista panostusta koko or-
ganisaatiolta, koska siihen vaikuttaa niin monta eri tekijaa tyopaikalla. Voidaankin
ajatella, etta tyoilmapiiri on aina seuraus jostakin, eika syy johonkin. Tydilmapiiri
on yleensa seuraus tydoloista, jonka vuoksi siihen kohdistuvien toimenpiteiden
pitaisikin olla yhteydessa arkitydohon. Tyoilmapiiria voidaankin kayttaa mittarina
tydelaman laadulle. (Aro, 2018, s. 39-41.)

Aron (2018, s. 23) mukaan usein huonosta tyGilmapiirista syytetdan organisaa-
tion johtoa ja unohdetaan tyontekijoiden oman toiminnan vaikutus tyohyvinvoin-
tiin. Tyodilmapiirin muodostuminen on tyOyhteison yhteistyon tulos ja siihen voi
jokainen tydyhteison jasen vaikuttaa omalla toiminnallansa. Tutkimuksissa on to-
dettu, etta jo yhdenkin tyontekijan positiivinen toiminta vaikuttaa myés muuhun
tyoyhteisdon myonteisella tavalla, kun yksi tekee asiat positiivisesti se saa myos

muut seuraamaan esimerkkia. (Aro, 2018, s. 27-28.)

Tyohyvinvoinnin yllapitaminen kuuluu seka tydonantajalle, etta tyontekijalle. Tyon-
antajan vastuulla on huolehtia tyéturvallisuudesta, hyvasta johtamisesta ja tyon-
tekijoiden tasavertaisesta kohtelusta. Tyontekijan vastuulla on myds oman tyoky-
kynsa ja ammatillisen osaamisen yllapitaminen. Jokainen meista voi myos omalla
toiminnallaan vaikuttaa tyOpaikan positiiviseen ilmapiiriin. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio, i.a.) Myds Wenstrom (2020, s. 347-349.) korostaa tydyhteison jasenten
merkitysta tyohyvinvoinnin kannalta. Tyohyvinvointia ei voi sysata kenenkaan
harteille vaan jokaisen tyOyhteison jasenen oma toiminta vaikuttaa tyohyvinvoin-
nin syntymiseen. Oman itsensa tunteminen vahvuuksineen, seka kehittdmiskoh-
teineen on avainasemassa positiiviselle toiminnalle, seka vuorovaikutukselle tyo-

yhteisOssa. Itsetuntemukseen liittyy myos taito tunnistaa tyon kuormitustekijoita,
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kehittamiskohteita seka tyon innostavuustekijoita. Naiden avulla tyontekija pystyy
pitamaan huolta omasta hyvinvoinnistaan. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa panostaa

paremmin ammatilliseen kasvuun seka myonteiseen vuorovaikutukseen.

Tyopaikan positiiviseen ilmapiiriin litetaan yleensa myonteiset tunteet. Myontei-
sia tunteita tulisi vahvistaa tyopaikalla, koska sen on huomattu lisdavan tyohyvin-
vointia seka lisaavan tuottavuutta. Myonteisia tunteita ei voi kuitenkaan syntya,
jos hankalille tunteille ei anneta tilaa. TyOyhteisossa pitaisi olla mahdollisuus tun-
tea kaikkia tunteita. (Wenstrom, 2020, s. 347-349.) Mydnteisten tunteiden lisaksi
tyopaikoilla tarvitaan myos perinteisesti negatiivisiksi koettuja tunteita ja niiden
kokemisen pitaisi olla jokaiselle sallittua. llman negatiivisia tunteita ei voi syntya
rakentavia keskusteluita, koska yleensa ne kumpuavat esimerkiksi vihan tai ar-
sytyksen tunteesta. Tarkeinta tunteiden ilmaisussa olisi ilmaista ne sopivalla ta-

valla, ketdan loukkaamatta. (Holmgren, 2023, s. 46—49.)

)

. Positiivinen
Jaksami- tekeminen
nen ja vuoro-
vaikutus
Vahvuudet
Positiiviset
tunteet

Kuvio 1. Mydnteisyyden keha. (Wenstrom, 2020, s. 349.)

Myonteiset tunteiden vaikutusta voidaan kuvailla myoOnteisten tunteiden kehan
avulla. Kehassa hahmottuu positiivisen psykologian vaikutusmekanismi. Myon-
teisen kehan keskella on vahvuudet, koska ne ovat yhteydessa jokaiseen kehan
osa-alueeseen, niiden pitaisikin olla tekemisemme seka vuorovaikutuksen 1ahto-

kohtana. Vahvuuksiin pitaisi kiinnittaa tietoisesti huomiota, koska silloin
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pystymme antamaan palautetta, hyddynnamme vahvuuksiamme seka toimimme
vahvuuksiemme kautta tyoyhteisossa. Vahvuudet ovat myos apuna tyon kuormit-
tavuutta vastaan ja lisaavat tata kautta tyohyvinvointia pitkakestoisesti. (Wen-
strom, 2020, s. 347-349.)

Tyohyvinvoinnin kannalta on siis merkityksellista, kuinka tyontekija tuntee omat
vahvuutensa ja uskooko han itseensa. Vahvuuksien tunteminen ja usko itseensa
on yhteydessa siihen, kuinka tyontekija selviytyy tyotehtavistaan. Tyontekijat,
jotka tuntevat vahvuutensa ja uskovat itseensa parjaavat todennakdisemmin pa-
remmin tyotehtavissaan, kuin tyontekijat, jotka eivat tunne vahvuuksiaan. Myos
silla on merkitysta, tunteeko tyontekija tydtehtaviensa vastaavan hanen koulutus-
taan. Jos tyontekija ei koe tydnsa vastaavan hanen koulutustaan se aiheuttaa
pettymyksen seka ahdistuksen tunteita. Siihen liittyy henkisten voimavarojen las-

keminen seka itsetunnon vahentyminen. (Suonsivu 2014, s. 45, 165.)

Tyohyvinvoinnin nakodkulmasta myds esihenkilon panostus on korvaamaton.
Kaikki tekijat, jotka liittyvat tyohyvinvointiin ovat myos jollain tavalla litannaisia
esihenkilon tyoskentelyyn. Esihenkild on luomassa tyoyksikon ilmapiiria seka vai-
kuttamassa tyoyksikon toimintatapoihin. Hyvalla esihenkild tydskentelylla pysty-
tdan luomaan tydyhteis6on hyvaa tydilmapiiria. Hyva johtaminen on jaettua joh-
tamista, jossa kaikki sitoutuvat samoihin paamaariin ja otetaan tyontekijat osaksi
tydyksikon kehittamista. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 23.) Tyonantajan arvostuksen
tunne seka kokemus tyon hallittavuudesta ovatkin tydhyvinvointiin vaikuttavia te-
kijoita. Tutkimuksen mukaan johtamistydlla voidaan myds vaikuttaa tyotyytyvai-

syyteen seka tyossa pysyvyyteen. (Nokela ym., 2021, s. 144.)

Tutkimuksissa on pystytty osoittamaa, etta ikaantyvien palveluissa tyoskentele-
vien tyokyky ja tyosta palautuminen ovat heikompaa, kuin muualla sote-alalla
tydskentelevilla. Kaikkein heikon tilanne on kotihoidossa ja palveluasumisessa.
Heikentynyt tyokyky korreloi sairauspoissaoloja ja ennenaikaista tyosta pois jaa-
mista. Heikentyneeseen tyokykyyn liittyy terveyden ja elintapojen lisaksi tyon psy-
kososiaalinen kuormitus. Psykososiaalisiin kuormitus tekijoihin lukeutuvat liian
suuri tydmaara, eettinen rasitus, heikot mahdollisuudet hallita ty6ta, riittdmaton

johtaminen seka puutteellinen tyoyhteison tuki. Nailla kaikilla yksittaisilla tekijoilla
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on yhteys heikentyneeseen tyokykyyn. Tyokyvyn heikentymiseen vaikuttaa kui-
tenkin merkittavimmin kuormitustekijoiden kasaantuminen, joka on yleista ikaan-

tyvien palveluissa tyoskenteleville. (Selander ym., 2023, s. 48—49.)

Tyoturvallisuus on merkittava seikka vammaispalveluissa. Vammaisten palve-
luissa tyontekijat voivat joutua kohtamaan useinkin haastavaa kaytosta, johon liit-
tyy vakivallan uhka. Jos tyGturvallisuudessa on puutteita, se aiheuttaa tyonteki-
jOille stressia seka pelkoa ja myotavaikuttaa tyopaikan vaihtamishalukkuuteen.
Tyohyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden puutteisiin voidaan luoda ratkaisuja johtami-
sella, tyon kaytanteilla, parantamalla tyoilmapiiria seka tyoyhteison tukea. Myos
henkilokunnan psyykkisia resursseja tulisi pyrkia parantamaan. (Manssila, 2016,
s.4-6.)

2.4 Tyon imun merkitys tyohyvinvointiin

Tyon imu on yksi tarkeimpia seikkoja tyohyvinvoinnin kannalta. Tyon imua voi-
daan tarkastella monesta eri nakdkulmasta. Hakasen (2011, s. 44—45) mukaan
tyontekija voi tuntea tyon imua, kun han tuntee tulleensa kuulluksi ja arvostetuksi.
Myés tydroolin selkeys ja sen sopivaksi tunteminen vaikuttavat tydn imun koke-
miseen. Hakanen (2011, s. 39, 45) nostaa esille myods tydyhteison vuorovaiku-
tuksen toimivuuden merkityksen tyon imun kokemisessa. Hanen mukaansa voi-
dakseen tuntea todellista tyon imua sita tulisi kokea useammin, kuin kerran vii-

kossa.

Tyon imu kuvastaa tyohyvinvoinnin parasta tilaa, joten sen edistdminen mahdol-
listaa laadun ja menestyksen lisaamisen tydoelamassa. Tyon imu nakyy tyossa
positiivisena ja energisena suhtautumisena tyohon. Tyon imua on mahdollista yl-
lapitaa ja kehittdad monin eri keinoin. (Hakanen, 2011, s. 41.) Tydn imuun liittyy
my0Os kokemus siita, etta tyd motivoi, silhen on helppo uppoutua ja tyolle voi myos
omistautua. (Manka & Manka, 2023, s. 37).

Tyon imua voidaan tarkastella myds myodnteisten tunne- ja motivaatiotilojen
kautta, joihin liittyvat virittyneisyys ja aktiivisuus seka tunnetila. Energisena ja po-

sitivisena voidaan kokea helpommin tyon imua. Siihen liittyy tarmokkuuden,
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omistautumisen ja uppoutumisen tuntemukset. Tarmokkuuteen liittyy tunne ener-
gisyydesta, sisukkuudesta ja tydhon panostamisesta. Omistautumiseen liittyy
tyon merkityksellisyys, innokkuus, inspiraatio, ylpeys ja haasteellisuus tyossa.
Uppoutumisessa keskitytaan ja paneudutaan tyohon seka koetaan tekemisesta

syntyvaa nautintoa. (Heikkila-Tammi, i.a.)

Esihenkilon tyoskentely voi my0s lisata tyonimua. (Makiniemi ym., 2014, s. 21).
Hakasen (2011, s. 76—81) tekeman tutkimuksen mukaan palveleva johtaminen,
joka on yksi myonteisen johtamisen muodoista voi lisata oleellisesti tyon imun
tuntemista. Palvelevassa johtamisessa esihenkild on aidosti kiinnostunut tyonte-

kijoistaan ja viestii sita heille toiminnallansa.

2.5 Tyohyvinvointia tukevat tekijat sosiaali- ja terveysalalla

Positiivisella johtamisella pystytaan lisaamaan tyohyvinvointia ja vahentamaan
tydn kuormitustekijoita. Positiivinen johtaja ottaa osaa arkitydhon ja tukee tydnte-
kijoita tyon eri osa-alueilla. Tassa kappaleessa on esitelty tydohyvinvointia tukevia
tekijoita sosiaali- ja terveysalalla, johon positiivisella johtamisella olisi mahdollista
vaikuttaa. Tukevat tekijat ovat myos sellaisia, jotka voidaan nahda positiivisen

organisaation PRIDE-mallin mukaisina.

Hoitajien tyd on monesti monella tapaa kuormittavaa, joten tyohyvinvoinnin kan-
nalta on tarkea l6ytaa tyokykya tukevia tekijoitd. Tyon voimavarat koostuvat sel-
laisista tekijoista, jotka inspiroivat tyontekijaa ja edesauttavat tyon sujumista seka
tydhyvinvointia. Tyon voimavaroihin liittyvat myos tekijat, jotka tukevat tyon vaa-
timuksista selviamista. Voimavarat voivat kummuta esimerkiksi tyotehtavista,
tydn organisoinnista seka sosiaalisesta kanssakaymisesta tyoyhteisdéssa. Sote-
alan tutkimuksissa on havaittu, ettd voimavarojen spontaani edistaminen lisaa
tydn imua ja tydn merkityksellisyyden kokemusta. Tyon merkityksellisyys inspiroi
seka lisda motivaatiota. Sen syntyyn vaikuttaa se mahdollistaako tyo itsensa to-
teuttamisen. Myos tyon mielekkyyden tuntu lisaa merkityksellisyyden kokemusta.
(Airila & Savinainen, 2023, s. 33.)
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Hoiva alaan liitetaan usein myos kysymys palkkauksesta ja se koetaankin riitta-
mattomana tyon vaativuuden nahden. Kuitenkin tutkimuksessa on huomattu, etta
pelkastaan tyon ulkoiset tekijat eivat riita sitouttamaan tyohon. Tarkeimpina teki-
j6ina on koettu tyon sisaiset tekijat kuten tyon sopiva haasteellisuus, autonomia
seka merkityksellisyys. Merkityksellisyyden kokemus syntyy perusasioista. Tyon
peruspilareita ovat autonomia, eli tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa itseaan
koskeviin asioihin ja tehda itseaan kiinnostavia asioita. Toisena pilarina on tunne
ammatillisesta kasvusta ja osaamisen hyodyntamisesta. Kolmantena on yhteisol-
lisyyden kokemus. Neljantena on kokemus siita, etta voi auttaa omalla toiminnal-
lansa muita. Merkityksellisyyden pitaisi olla palkasta riippumaton tyon ominais-
piirre. (Stenman, 2020, s. 26-27.)

Voimavaroista keskeisimpia ovat mahdollisuudet kehittya, seka mahdollisuudet
hyodyntaa omaa osaamistaan seka vahvuuksiaan tydssaan. (Airila & Savinainen,
2023, s. 36.) Tyohyvinvointia on mahdollista parantaa lisaamalla toimia tyon voi-
mavarojen lisdamiseksi ja huolehtimalla tyon vaativuuden sopivuudesta. Voima-
varatekijoihin liittyy kolme ulottuvuutta, ne ovat yksilollinen, yhteisollinen seka or-
ganisaationallinen. Tyon voimavaroihin liittyy tukevia tekijoita, jotka ovat: esihen-
kilon tuki, kehittava ilmapiiri, ammattiosaaminen, mahdollisuus vaikuttaa ja kehit-
tya tydssa, varmuus ja tyonkuvan selkeys. Ryhman voimavaroja tukee tunne yh-
teen kuuluvuudesta ja itsenaisyydesta. Lisaksi voimavaroihin liittyy yksilGllisia
ominaisuuksia kuten vahvuuksien tunteminen ja positiivisuus. (Manka & Manka,
2023 s. 69.)

Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyotekija tuntee pystyvansa ja hallitse-
vansa hanelle osoitetut tyo tehtavat. Tyon hallittavuuden kokemuksen kannalta
on tarkeaa, etta tyon kuva seka vaatimukset ovat selkeita. Tutkimuksissa on ha-
vaittu, etta ne tyontekijat, jotka kokevat hallitsevansa tyétehtavansa hyvin koke-
vat tydssajaksaminen paremmaksi, ovat motivoituneita ja aktiivisia osallistumaan
tyoyhteisda koskeviin paatoksiin. Tyon hallintaan kuuluu monipuoliset tyotehta-
vat, paatos- seka osallistumismahdollisuus. Tutkimuksissa on havaittu myos tyon
mielekkyyden olevan osallisena tydhyvinvoinnin kokemukseen. Tydn mielekkyys
syntyy, kun tydntekijalla on mahdollisuus kayttda osaamistaan ja kehittya amma-
tillisesti. (Stenman, 2020, s. 24-25.)
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Tarkeimpiin tydn voimavaroihin lukeutuvat kollegat seka tyoyhteison toimivuus.
Toimivassa tyOyhteisossa tyokaverit tukevat, auttavat, arvostavat seka kannus-
tavat toisiaan. Tunne yhteison osallisuudesta ja siihen kuulumisesta, seka sielta
saatava arvostus ovat psykologisia perustarpeita. Taman tarpeen tayttyminen
auttaa motivaation ja tyohyvinvoinnin syntymista. Toimiva tyoyhteiso on myos
henkisesti turvallinen yhteisd. Turvallisuuteen liittyy kokemus siita, etta ajatuksia
Voi esittda avoimesti ja kysya seka pyytaa apua. Myds omien virheiden ja epaon-
nistumisten esille tuominen turvallisesti mahdollistetaan. Hyvilla kollegiaalisilla
suhteilla seka tyoilmapiirilla on havaittu olevan lukuisia myonteisia vaikutuksia
sote-alalla. Hyvan tyGilmapiirin rakentamiseksi sosiaali- ja terveysalalla vaaditaan
kuuntelemisen seka kommunikoinnin taitoja. Lisaksi erilaisuuden arvostus seka
onnistumisten esille nostaminen tyon arjessa ovat keskidossa hyvan tyoilmapiirin

luomisessa. (Airila & Savinainen, 2023, s. 36.)

Sote-alalla myds itseohjautuvuus voidaan ndhda voimavarana. Yleensa itseoh-
jautuvuudella tarkoitetaan matalaa hierarkiaa ja tyontekijoiden mahdollisuutta it-
senaiseen paatoksentekoon. Itsenainen paatoksenteko toteutuu silloin, kun sita
eivat ohjaa ulkopuoliset tekijat. Sote-alan tutkimuksissa on havaittu, etta itseoh-
jautuvuus lisaa myonteisia kokemuksia. Tiimeissa, joissa pystyi hydodyntamaan
itseohjautuvuutta tiimitydn toimivuus seka johdon oikeudenmukaisuus koettiin
paremmaksi. Vastaavasti timeissa, joissa ei ollut mahdollisuutta itseohjautuvuu-
teen tulokset olivat heikompia. Itseohjautuvuus lisasi myos tyotyytyvaisyytta seka
sitoutumista. Myos hoidon laadussa oli havaittu parannusta. (Airila & Savinainen,
2023, s. 36.)

Tyohyvinvointia koskevissa tutkimuksissa on alettu puhumaan viime vuosina yha
enemman tydn psykososiaalisista voimavaratekijoista. Psykososiaalisin tekijoihin
liittyvat tydnkuva seka tyon sosiaaliset ja organisatoriset tekijat. Tydnkuvaan liit-
tyvia asioita ovat tyon sisalto, vaatimukset, tyomaara, tydoskentelytahti, tydn osaa-
minen, tybaika seka tydymparistd. Organisaatioon kuuluvat tekijat ovat organi-
saation arvot seka kaytanteet. Sosiaalisiin tekijoihin kuuluvat sosiaaliset suhteet,
tyburan eteneminen seka tyd ja siviili elaman yhteensovittaminen. (Stenman,
2020, s. 24-25.)
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Etenkin ikaantyvien palvelut ovat elaneet viime aikoina jatkuvassa muutoksessa.
Muutos voi joko heikentaa tai lisata tyohyvinvoinnin kokemusta. Muutoksessa
oleellista on aina johtaminen. Johtajalta odotetaan muutoksessa lasnaoloa, tuke-
mista, tasa-arvoista kohtelua ja avointa vuorovaikutusta. Onnistuneen muutok-
sen avainasemassa on positiivinen ilmapiiri seka johtaminen. Positiivisessa joh-
tamisessa tarkeinta on tunnistaa asioita, joita tyontekijat arvostavat seka osallis-
tua arkeen, joihin muutokset kohdistuvat. Onnistuneet muutokset tyotavoissa ja
organisaatiossa voivat lisata uusia psykososiaalisia hyvinvointia edistavia voima-
vararesursseja. Vastaavasti, jos muutoksen toteuttamisessa epaonnistutaan se

voi heikentaa tyohyvinvointia. (Stenman, 2020, s. 26.)

Muutoksen voi liittya myos stressin ja epavarmuuden tunteita. Nama tunteet voi-
vat syntya, jos tyontekija kokee, ettei pysty vaikuttamaan itseaan koskeviin paa-
toksiin tai ennakoimaan tulevaa. Naiden tunteiden hallinnassa avainasemassa
on hyva ja johdonmukainen johtaminen. Tyontekijan nakokulmasta on tarkeaa,
etta epavarmoina aikoinakin han pystyy luottamaan organisaation johdon seka
lahiesihenkilon toimivan yhdessa sovittujen periaatteiden mukaisesti. Paatoksen-
teossa tasa-arvoinen, avoin, johdon mukainen seka eettinen kaytos kuvastavat
hyvaa johtamista. Esihenkilon mieltdminen puolueettomaksi ja oikeudenmu-
kaiseksi paatoksenteossa ovat yhteydessa tyohyvinvointiin seka tyohon sitoutu-
miseen ja sairauspoissaoloihin. Oikeamieliseksi koettu johtaminen edistaa tyon-
tekijan terveytta ja edistda paaluta sairauslomalta takaisin tydelamaan. Oikeu-
denmukainen johtaminen voi myoOs heijastua tyon laadun parantumisena.
(Hellstén, 2014, s. 36-37.)

Tyon kuormitus- ja voimavaratekijoiden balanssi on yhteydessa tyohyvinvoinnin
kokemukseen. Kuormituksen kokemukseen vaikuttaa myods tyontekijan omat voi-
mavarat. Silloin, kun tydntekijan voimavarat ovat vahissa myos tyd tuntuu kuor-
mittavammalle. Vastaavasti, jos tyontekija tuntee olonsa voimaantuneeksi ja saa
tukea tydyhteisoltdan han selviaa helpommin tyén kuormitus tekijoista. (Hellstén,
2014, s. 32.)
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2.6 Tyon kuormitustekijat sosiaali- ja terveysalalla

Positiivisella johtamisella pystytaan vaikuttamaan tyon kuormitustekijoiden va-
hentamiseen. Positiivinen johtaja tuntee arkityon ja siihen liittyvat haasteet seka
tukee tyontekijoita tyon eri osa-alueilla. Tassa kappaleessa on esitelty tyon kuor-
mitustekijoita sosiaali- ja terveysalalla, joihin positiivisella johtamisella voitaisiin
vaikuttaa. Kuormitustekijat ovat sellaisia mihin puuttumalla organisaatio voisi ke-

hittya positiivisen organisaation mukaiseksi ja toimia PRIDE-mallin mukaisesti.

Hoitajien tydhon liittyy useita eri kuormitustekijéita. Niitd ovat muun muassa fyy-
sinen, kognitiivinen seka psykososiaalinen kuormitus, johon liittyy myos vahvasti
eettinen kuormitus. (Tyoturvallisuuskeskus, i.a.) Tehyn teettdmassa tutkimuk-
sessa vastaajat arvioivat, etta tyouralla jaksamiseen vaikuttaa kokemus arvos-
tuksen puutteesta, henkinen seka fyysinen kuormitus ja tydpaikkojen huono tyo-
ilmapiiri. Nama asiat nostettiin esille myds syina, minka takia tyontekija on har-
kinnut alan vaihtoa. (Tehy, 2021, s.15-16.)

Hoitoalalla vallitsee talla hetkella lahes krooninen tyovoimapula, joka aiheuttaa
kiiretta ja stressia tyontekijoissa. Tyovoimapulaan vaikuttaa henkiloston haastava
saatavuus ja siita johtuu resurssien pieneneminen. Vastaavasti taas asiakkaiden
hoidollisuus on lisaantynyt ja vaatimustaso kasvanut. Kiiretta ja stressia tyovoi-
mapulan lisaksi lisda ammattitaidottomien tyéntekijoiden kaytté. (Stenman, 2020,
S. 26.) Tyon kuormitustekijoihin liittyykin kiire seka epavarmuuden tunne. Nama
tunteet aiheuttavat helposti stressin kokemuksen. Stressi ei ole pelkadstaan huono
asia, silla se voi motivoida ja kannustaa tekemaan asioita tehokkaammin. Jos
stressi ylittaa kuitenkin sietokyvyn eika se ole enaa hallittavissa stressin tunte-
muksen positiiviset puolet haviavat. Talloin stressi toimii yhtena riskitekijana tyo-
uupumukselle. Tyduupumuksen nelja merkkia ovat pitkakestoinen vasymys, kat-
keruus, tarkkaivaisuuden hairiét ja tunteiden saatelyn vaikeudet. (Manka &
Manka, 2023, s. 27-28.)

Tyontekijan kuormittuminen voi olla joko sopivalla tai haitallisella tasolla. Tyd
kuormittaa silloin sopivasti, kun tydntekijan tyokyky pysyy hyvana ja tyd edesaut-

taa hanen hyvinvointiaan. Ylikuormitus on haitallista ja sita esiintyy, jos tyota on
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jatkuvasti liikaa tai se on liian raskasta. Tyosta taytyisi pystya palautumaan tyo-
paivan jalkeen seka vapaapaivina. Mikali palautumista ei enaa synny se on
merkki liiallisesta kuormituksesta ja siita johtuvasta vasymyksesta. Vastaavasti
tyd voi olla myos liian helppoa, mielenkiinnotonta seka sita on liian vahan, talloin
tyo on alikuormittavaa. Toistuva yli- tai alikuormitus tyossa edesauttaa viihtymat-
tomyyden, arsyyntymisen ja toimintakyvyn laskemisen syntyyn. Haitallisten vai-
kutusten takia tyon sujuvuus ja tuottavuus voivat laskea ajan my6ta. (Hellstén,
2014, s. 32.) Jos tyonkuva ja vaatimukset ovat epaselvia ne vaikuttavat negatii-
visesti tyohyvinvointiin. Liialliset vaatimukset ja olemattomat vaikutusmahdolli-
suudet heikentavat tyohyvinvoinnin kokemusta. Kuitenkin tutkimukset, jotka ovat
tehty iakkaiden parissa tydskenteleville osoittavat sen, etta tyén vahainen vaati-
vuus vaikuttaa heikentavasti tydhyvinvoinnin kokemukseen. (Stenman, 2020, s.
24))

Sosiaali- ja terveysalalla tyon fyysinen kuormitus on yleista. Alalla kasitellaan tois-
tuvasti raskaista yli 25 kg painavia asioita, esimerkiksi asiakkaiden fyysiset nos-
tamiset ovat yleisia. Fyysiseen kuormitukseen liittyy myds liikkeiden toistot, epa-
ergonomiset tydasennot ja ei tarkoituksen mukaiset tyovalineet. Lisaksi ympa-
roiva tydymparistd voi lisata fyysista kuormitusta, esimerkiksi tyopaikan kylmyys
tai kuumuus. (Hellstén, 2014, s.32.) Fyysiset kuormittavuustekijat myos altistavat

tydntekijoita tuki- ja liikuntaelinsairauksille. (Tyoturvallisuuskeskus, i.a.)

Sosiaali- ja terveysalalla esiintyy keskimaaraista useammin vakivaltaa ja sen uh-
kaa. Fyysiseksi vakivallaksi lasketaan kaikki mika loukkaa ihmisen fyysista kos-
kemattomuutta. (Tyo6turvallisuuskeskus, i.a.) Monet sote-alan kuormitustekijat liit-
tyvat suoraan tyoymparistoon. Tyoymparistd on usein rauhaton seka vakivallan
uhka on yha useammin lasna tyossa. Lisaksi moni kokee tydssaan hairintaa ja
epaasiallista kohtelua. Asiakkaiden tilanteet ovat lisdksi yha monisyisempia ja
vaativat yha enemman osaamista tyontekijoiltd. Samalla resursseja alalta on pie-
nennetty ja tehokkuuden vaatimukset kasvaneet. (Airila & Savinainen, 2023, s.
21))

Sosiaali- ja terveysalalla tehdaan lahes poikkeuksetta vuoroty6ta, joka on sosi-

aalisesti, fyysisesti ja henkisesti kuormittava tekija ja voi oleellisesti heikentaa
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tydhyvinvointia. (Ty6turvallisuuskeskus, i.a.) Tydajat ovat siis yksi kuormitusteki-
jOista alalla. Yotyota tekevien palkansaajien osuus on Suomen suurin sosiaali- ja
terveysalalla. TyoOajoilla voi olla negatiivinen vaikutus tyontekijan hyvinvointiin ja
tyokykyyn. Erityisesti ilta-, y0-, vuoro- ja viikonlopputy6 ovat tyontekijalle kulutta-
via. Vuorotyo0 altistaa erilaisille terveysongelmille esimerkiksi sydan- ja verisuoni-
taudeille. Tutkimuksissa on havaittu myos, etta epasaanndllista tydaikaa tekevat
kokevat muita enemman stressia ja vasymysta. Myos unettomuus liitetdan vuo-
rotyon aiheuttamiin haittoihin. Kuitenkin on hyva muistaa, etta joillekin vuoroty6

sopii eivatka he koe siitda minkaanlaista haittaa. (Airila & Savinainen, 2023, s. 19.)

Tutkimuksissa on havaittu, ettd yovuoroputket korreloivat pitkittyneita sairaus-
poissaoloja, mutta myds iltatydlla huomattiin olevan negatiivisia vaikutuksia. Vuo-
rotyo lisda myoOs haastetta tyon ja siviilielaman yhteen sovittamiselle, joka unet-
tomuuden kanssa ennakoivat lyhyita seka pitkia sairauspoissaoloja. Myos alle 11
tunnin tyovuorovalit, jotka toistuvat usein aiheuttivat kielteisia vaikutuksia tyohy-
vinvoinnille ja lisasivat riskida sairauslomalle jaamiselle. (Airila & Savinainen,
2023, s.19.)

Tyobaika jakautuu sosiaali- ja terveysalalla erilaisten tehtavien kesken. Jos tehta-
vien jakaantuminen ei ole hallinnassa se voi lisata kuormitusta. Tutkimuksissa
onkin havaittu, etta huonot vaikutusmahdollisuudet tydaikoihin voivat lisata riskia
sairauspoissaoloihin ja jopa tyokyvyttomyyselakkeelle jaamiseen. (Airila & Savi-
nainen, 2023, s. 20.)

Psyykkista kuormitusta aiheuttaa kiire, kasvaneet vaatimukset, heikot vaikutta-
mis- ja kehittymismahdollisuudet seka negatiivinen tyodilmapiiri. (Hellstén, 2014,
s. 32). Sote-alan tydntekijat kokevat yleensa paljon psykososiaalista kuormitusta.
He kokevatkin yleensa tyonsa henkisesti erittain tai melko raskaaksi. Psykososi-
aalisiin kuormitus tekijoihin liittyy tyon sisaltd. Tyon sisaltoon liittyva kuormitus
johtuu yleensa tyon vaativuudesta, tyon pirstaleisuudesta, tydn muutoksista ja
naista johtuvasta toistuvasta epavarmuudesta. Sosiaalialan tydntekijoilla kuor-
mittuneisuus liittyi yleensa juuri tyon vastuullisuuteen ja vaativuuteen. Sote-alan
tyd vaatii monella tavalla tunnetydtaitoja, joka onkin yksi psykososiaalinen kuor-

mitustekija alalla. Tyontekijoiden tulee pystya saatelemaan omia tunteitaan ja



22

esiintymaan kohteliaasti vaativissakin asiakastilanteissa. Lisaksi tyontekijat jou-
tuvat ottamaan vastaan ja tyostamaan asiakkaiden negatiivisiakin tunteita. Myos
eettiset haasteet ja jatkuva tiedon kasittely kuormittavat tyontekijoita sotealalla.
(Airila & Savinainen, 2023, s. 21.)

Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyy sosiaali- ja terveysalalla usein eri-
laisia epakohtia. Epakohtien korjaamattomuus voi johtaa alan vaihtamiseen. So-
siaaliseen toimivuuteen liittyvat johtaminen, odotukset, sosiaalinen tuki, arvostus,
vuorovaikutus ja tiedonkulku. Naissa asioissa esiintyvat ongelmat johtavat
yleensa tyontekijoiden kuormittumiseen. Alhainen sosiaalinen tuki korreloi myos
tutkimusten mukaan tyokyvyttomyytta sote-alalla. (Airila & Savinainen, 2023, s.
22))

Sote-alalla esiintyy runsaasti kognitiivista kuormittavuutta, johon vaikuttaa alalla
tehtava "multitaskaus” eli monen asian yhta aikaa tekeminen. Tydhaon liittyy myos
paljon tarkkaavaisuutta seka keskittymista vaativaa tyota. (Tyoturvallisuuskes-
kus, i.a.) Hoitoty6hon sisaltyy myds yha enemman tiedonkasittelya. Tiedonkasit-
tely koostuu kirjaamisesta, lukemisesta, ongelmien ratkaisemisesta, muistami-
sesta ja keskittymisesta. Yleensa sote-alan toissa joutuu keskittymaan moneen
asiaan yhta aikaa, jolloin keskittyminen ja muistaminen vaikeutuvat seka tyo pirs-
taloituu. Keskittymista haastaa tydympariston hairiot seka tiukat aikataulut. (Airila
& Savinainen, 2023, s. 25-26.) Ammattiliitto Tehyn (2021) tekeman tutkimuksen
mukaan jopa 70 % sosiaali- ja terveydenhuollon tyotehtavissa tyoskentelevista
koki olevansa kognitiivisesti haitallisesti tai vakavasti kuormittunut. Myds jatku-
vassa vuorovaikutuksessa oleminen aiheuttaa kognitiivista kuormittumista alalla.
Jatkuvalla kognitiivisella kuormituksella voi olla useita negatiivisia vaikutuksia
tyohyvinvointiin, tydn sujuminen vaikeutuu ja tyon tuottavuus laskee. My0s riski
erilaisia tyotapatumille kasvaa. Pahimmillaan pitkittynyt kognitiivinen kuormitus
aiheuttaa tyduupumusta ja tydkyvyn heikentymista. (Airila & Savinainen, 2023, s.
25-26.)

Sote-alaan liittyy myos eettinen kuormitus. Hoitohenkilokunta joutuu valilla tyos-
kentelemaan vastoin omia eettisia periaatteitansa, joka lisaa tata kuormitusta ja

vahentaa tyossajaksamista ja tyohyvinvointia. (Tyoturvallisuuskeskus, i.a.) Alaan
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liittyy vahva eettinen seka moraalinen ajattelu. Tyontekijat joutuvat tekemaan pal-
jon paatoksia, jotka koskettavat asiakasta seka mahdollisesti heidan laheisiaan.
Paatoksia tehtaessa tyontekija joutuu punnitsemaan omia seka tyoyhteison eet-
tisid seka moraalisia arvoja. Kuitenkin alaan kohdistuu monelta eri suunnalta ris-
tiriitaisia odotuksia, eika eettinen paatoksenteko ole aina helppoa tai mahdollista.
Ristiriitaiset odotukset voivat kummuta joko organisaation sisalta tai ulkopuoli-
sista tekijoista. Lisaksi toistuva kiire ja resurssien puute voi johtaa tilanteeseen,
jossa tyotekija joutuu toimimaan moraalisesti seka eettisesti vastoin omia arvoja.
Esimerkiksi tallaisia tilanteita voivat olla tilanteet, joissa kiireen takia hoivatyosta
karsitaan kaikki ei valttamaton toiminta. Jatkuva eettinen kuormitus voi heikentaa
tydhyvinvointia ja johtaa sairauspoissaoloihin. (Airila & Savinainen, 2023, s. 28—
30.)

3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TYOELAMAKUMPPANI

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten positiivinen johtaminen nakyy so-
siaalipalveluja tuottavan yrityksen tydyksikdiden arjessa. Tarkoituksena oli myds
selvittaa, miten positiivinen johtaminen vaikuttaa ikaantyvien palveluiden ja vam-
maispalveluiden henkilokunnan tyohyvinvointiin heidan nakemyksensa mukaan.
Tavoitteena oli tuottaa tietoa siita, toteutuuko positiivinen johtaminen henkilokun-
nan nakemyksen mukaan yksikoiden arjessa ja mika sen merkitys oli heidan tyo-

hyvinvointiinsa. Tutkimuskysymyksia oli kaksi.

Tutkimustehtavaan haetaan vastausta seuraavilla tutkimuskysymyksilla:

1. Miten positiivinen johtaminen toteutuu tyoyksikon arjessa ikaantyvien- ja
vammaispalveluiden tydntekijdiden nakemyksen mukaan?
2. Miten positiivinen johtaminen vaikuttaa ikaantyvien- ja vammaispalve-

luissa tyoskentelevien tyohyvinvointiin?
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Halusimme tehda tutkimuksen sosiaali- ja terveysalan tyohyvinvointiin ja johtami-
seen liittyen. Mielenkiintomme tyohyvinvointiin kumpuaa omasta tyokokemukses-
tamme sosiaali- ja terveysalalla. Olemme huomanneet tyoskennellessamme
alalla, etta varsinkin ikaantyvien palveluissa tyoskentelevien tyohyvinvoinnin ko-
kemus on usein puutteellinen. Lisaksi huomiomme on kiinnittynyt myos siihen,
etta usein yksikoissa noudatetaan viela vanhaa hierarkkista johtamiskaytantoa.
Naista lahtokohdista kumpusivat myods tutkimuskysymyksemme, jotka liittyvat po-
sitiiviseen johtamiseen ja tyohyvinvointiin. Halusimme siis selvittaa tutkimuksella
voiko positiivisella johtamisella lisata tyohyvinvointia alalla, joka karsii valtavasta

tyovoimapulasta.

Opinnaytetyon tilasi sosiaalipalveluja tuottava yritys, jolta saimme suoraan ai-
heen, joka kiinnosti meita. Valitsimme opinnaytetydmme kohderyhmaksi ikaanty-
vien palveluiden seka vammaispalveluiden tyontekijat. Tama oli myos tyon tilaa-
jan toive. Tutkimuksen tilaaja voi hyddyntaa tutkimuksen tuloksia tyoyksikdiden
tydhyvinvoinnin kehittamisessa. Yrityksen pyynnosta yrityksen nimea ei mainita

tydossamme emmeka kayta lahteita tai mainintoja, joista yrityksen voisi tunnistaa.

Tybelamakumppanimme on sosiaalipalveluja tuottava yritys, jonka kautta tutki-
muksen aihe ja tarve nousivat esille. Yritys on perustettu 2000-luvulla. Yritys tuot-
taa erilaisia sosiaalialan palveluita Suomessa. Yrityksessa tydskentelee talla het-
kella lahes tuhat ammattilaista. Yhtion palveluita I16ytyy noin 20 eri paikkakunnalta

ja sen omistuksessa on kymmenia eri yksikkoja.

Tutkimusymparistona toimi sosiaalipalveluja tuottavan yrityksen ikaantyvien pal-
veluiden yksikot ja vammaispalveluja tuottavat yksikot. Tutkimusaineisto on ke-
ratty digitaalisella Webropol-kyselylla ja vastaajina toimivat kyseisten yksikoiden
tyontekijat. Vastaajat vastasivat kyselyyn digitaalisesti ja anonyymisti. Aineisto

valitettiin meille sdhkopostin valityksella.
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4 TUTKIMUSAINEISTON KERUU- JA ANALYYSIMENETELMAT

Tutkimusaineisto on keratty kyselylla. Kyselyissa kysymysten muoto on standar-
doitu eli vakioitu. Kaikilta kyselyyn osallistujilta kysytaan samat kysymykset, sa-
massa jarjestyksessa seka samalla tavalla. Kyselylomaketta kaytetaan, kun ha-
lutaan selvittda henkilda koskevia asioita esimerkiksi mielipiteita tai asenteita. Eli
asioita, jotka koetaan yleensa henkilokohtaiseksi. Kyselya voidaan kayttaa ai-
neiston keraamiseen, kun tutkittavien joukko on runsas ja he ovat hajallaan.
(Vilkka, 2007, s. 106.)

Tutkimuksessa kaytetty aineisto on keratty kyselylomakkeella, joka on kehitetty
osana Oulun ammattikorkeakoulun Positiivisella johtamisella tuottavuutta ja hy-
vinvointia -hanketta (Pojo- hanke). Kysely toteutettiin kevaan 2023 aikana. Kyse-
lylomake oli Webropol- pohjainen. Tutkimuksemme kyselylomake rakentuu posi-
tiivisesta organisaatioindeksista ja UWES-9-mittarista. Kyselylomaketta ei ole
tassa raportissa, koska se on tekijanoikeuksin suojattu. Kyselyn ja sen kysymys-
ten osittainenkin kopiointi tai muokkaus on kielletty tekijanoikeuksin. Kyselylo-
makkeessa on yhteensa 26 kysymysta. Tekijanoikeudet omistaa kyselylomak-
keen kysymysiin 1-25: Positiivinen organisaatioindeksi™ © Sanna Wenstrom,
2020. Kysymykseen 26 tekijanoikeuden omistaa: UWES-9-mittari © Schaufeli &
Bakker, 2013. Lupa kyselylomakkeen kayttoon ja kysymyksiin perustuvaan ra-
portointiin on saatu tekijanoikeuden omistavalta Sanna Wenstromilta suullisesti
16.2.2023 ja sahkopostitse 3.11.2023.

Kysymykset 1-25 kartoittivat vastaajien mielipiteita asioihin, jotka liittyivat positii-
viseen organisaatioindeksiin. Kysymysten asteikko oli 0—10. Vaihtoehto 0 kuvasi
taysin eri mieltd ja vaihtoehto 10 tdysin samaa mieltd. Osa-alueet oli jaettu
PRIDE-teorian mukaisesti, jonka olemme avanneet osana tydomme teoreettista
viitekehysta. Jokaisessa osa-alueessa oli viisi vaittamaan perustuvaa suljettua
kysymysta seka mahdollisuus tdydentaa antamaansa vastausta avoimella vas-
tauksella. Kohta 26 sisalsi suljettuja mielipidevaittamia liittyen tydn imuun. Tydn

imuun liittyvia kysymyksia oli yhteensa 9 ja vastausten arvot olivat 0-6.
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Vaihtoehto 0 kuvasi en koskaan ja vaihtoehto 6 paivittain. Suljettuihin kysymyk-

siin oli pakko vastata, mutta avoimiin vastauksiin vastaaminen ei ollut pakollista.

Saimme kayttoomme valmiit koosteet Webropol-kyselyn tuloksista Excel seka
Word tiedostoina huhtikuussa 2023. Tiedostoihin oli eritelty taustatiedot. Lisaksi
tiedostoissa oli kaikkien vastausten keskiarvo, minimiarvo, maksimiarvo, medi-
aani, summa seka keskihajonta. Tutkimuksessamme on esitelty taustatiedoista
vastaajan ika, tutkinto ja tydosuhteen muoto seka tyoskentelyn kesto organisaa-
tiossa seka nykyisessa yksikossa. Esimerkiksi vastaajan sukupuolta ei kysytty.
Vastaajien maara oli niin pieni, etta taustatietojen perusteella vastausten yhtalai-

syyksien ja erojen tarkastelu ei ollut mielekasta.

Maarallisessa tutkimuksessa pyrkimyksena on kuvailla ja selittaa tutkimuksen
kohteena olevaa asiaa systemaattisten havaintojen avulla. Empiirisen havain-
noinnin eli mittauksen fokusta voidaan nimittda havaintoyksikoksi. Havaintoyk-
sikko asetetaan tutkimusongelman pohjalta. (Tietoarkisto, i.a.-b.) Tassa tutkimuk-
sessa tietoa haluttiin kerata organisaation tyontekijoilta, joten kysely lahetettiin

kaikille organisaation tyontekijoille.

Kaikista havaintoyksikoista koostuvaa kokonaisuutta nimitetdan tutkimuksen pe-
rusjoukoksi. Havaintoyksikot ovat yleensa kokonaisuudessa liian suuria, joten ta-
man vuoksi ne pilkotaan yleensa pienemmiksi yksikoiksi. Pienempia yksikoita ha-
vaintoyksikkdjoukossa kutsutaan otokseksi. (Tietoarkisto, i.a.-b.) Taman tutki-
muksen perusjoukko koostui kaikista organisaation tyOntekijoista. Tyontekijat
tydskentelevat eri tehtavissa organisaatiossa, joten ei olisi ollut mielekasta alkaa
tutkimaan kaikkia perusjoukkoon kuuluvia. Valitsimme perusjoukkoon kuuluvista
ikaantyvien palveluissa ja vammaispalveluissa tyOskentelevilta saadut vastauk-
set. Valitsimme molemmat yksikot, jotta otanta olisi varmasti tarpeeksi kattava,
tama oli myos tydnantaja osapuolen toive. Otantaa ohjasi myds mielenkiintomme

ikaantyvien palveluita sekd vammaispalveluita kohtaan.

Ikdantyvien palveluiden yksikdissa tydskenteli yhteensa 90 tyontekijaa. Vastauk-
sia saimme 26 kappaletta, joka on 28,89 % vastaajista. Otanta oli siis suppea.

Vammaispalveluissa tyoskenteli 190 tyOntekijaa, vastauksia saimme 93
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kappaletta, joka on 48,95 % vastaajista. Vammaispalveluiden otanta oli katta-
vampi, kuin ikaantyvien yksikoiden otanta. Tutkimuksestamme ei voi tehda yleis-
tyksia, koska tutkimus kohdistuu tiettyihin yksikdihin ja vain pieneen joukkoon

henkilGita.

Kyselyssa kartoitettiin positiivista johtamista seka tyon imua. Tulkitsemme tulok-
sia tyohyvinvoinnin nakokulmasta eli miten saadut tulokset mahdollisesti heijas-
tuvat yksikoiden tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tulosten tulkinta pohjautuu jo
olemassa olevaan tyohyvinvoinnin teoriaan seka siita tehtyihin tutkimuksiin. Ana-
lyysia tehdessa otimme huomioon kaikkien kysymysten vastaukset, myos avoin-
ten kysymysten vastaukset. Lisaksi olemme hyddyntaneet omia kokemuksiamme

tydhyvinvoinnista ikdantyvienpalveluissa sekd vammaispalveluissa.

Kyselyssa oli seka vastausvaihtoehdon sisaltaneita etta avoimia kysymyksia.

Erilaisten kysymystyyppien kaytto tuotti tutkimukseen laajemman nakokulman ja
kattavammat vastaukset tutkimuskysymykseen. Paatarkoituksenamme oli nos-
taa esille tyontekijoiden kokemukset positiivisesta johtamisesta ja mielestamme
erilaisten kysymystyyppien avulla saimme nostettua tyontekijoiden nakokulman
parhaiten esille. Toteutimme raportoinnin esittamalla laadullisen ja maarallisen
aineiston ensin erikseen ja vetamalla ne myohemmin yhteen tulosluvun yhteen-

veto osioissa.

4.1 Maarallinen analyysi

Maarallinen tutkimusmenetelma eli kvantitatiivinen on tutkimuksissa kaytetty ana-
lyysimenetelma, jossa tieto esitetaan numeerisesti. Talla tarkoitetaan sita, etta
tutkimuksen kohteena olevia asioita ja niihin liittyvia asioita tarkastellaan paa-
saantdisesti numeroiden kautta. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelman avulla saa-
daan vastauksia kysymyksiin, kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein. Tutki-
muksessa tutkija muokkaa tutkimusaineiston numeraaliseen muotoon. Myos tu-
lokset esitetdadn numeroina ja keskeisimmat tulokset avataan sanalliseen muo-
toon. Tutkijan tehtavana on myds kuvata milla tavalla eri asiat joko liittyvat tai
eroavat toisistaan. (Vilkka, 2007, s. 14.)
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Maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on Ioytaa saannonmukaisuuksia aineis-
tosta. Tutkimus tapaa voidaan kayttaa aiempien teorioiden seka teoreettisen ka-
sitteiden taydentamiseen, selittdmiseen, uudistamiseen tai tasmentamiseen.
Maaralliseen tutkimukseen sisaltyy eri vaiheita, jotka ovat aineiston keraaminen,

tutkimusaineiston kasittely ja analysointi seka tulkinta. (Vilkka, 2007, s. 25, 28.)

Tutkimuksen etenemisen kannalta halusimme selvittaa suorat jakaumat saatujen
aineistojen pohjalta. Frekvenssijakaumalla eli suorilla jakaumilla tarkoitetaan sita,
miten moni vastaaja oli valinnut tiettyyn kysymykseen tietyn vastausvaihtoehdon.
(Tietoarkisto, i.a.-a.). Suorat jakaumat saadaksemme laskimme moniko vastaaja,
oli valinnut tietyn vastausvaihtoehdon ja laskimme vastausprosentit (Taulukko 1).
Esimerkkitaulukko on kysymyksesta 1. Tarkistimme jokaisen laskutoimituksen
jalkeen tuloksen paikkansa pitavyyden laskemalla prosentit yhteen. Tiesimme tu-
loksen olevan oikea, jos yhteenlasketuista prosenteista muodostui 100 %. Taman
jalkeen tulokset koottiin taulukoihin Likertin asteikon mukaisesti ja keskeisimmat
tulokset avattiin kirjallisesti. Saamissamme valmiiksi analysoiduissa tiedostoissa
oli eritelty taustatiedoista lasketut vastausprosentit. Pystyimme siis hyddynta-

maan naita suoraan tydossamme.

Taulukko 1. Kysymys 1 TyOyhteisoni kaytanteet ja toimintatavat edistavat tydssa
innostumista
Kysymys1 0|1 2 3 4 |5 6 7 8 9 10

Vastausvaihto

ehto
Vastausten 0|1 3 3 4 |9 6 14 25 17 11

maara

(vastaajia 93)
Prosentteina 010 (32 (32 (4, |96 |64 |15,0|26,8|18,2|11,8
% | 8 3 3 3 |8 5 5% 8% [8% |3%
% |[% |% |% |% |%

Muutimme tutkimusaineistossa suljettujen kysymysten asteikon 0-10 vastaa-
maan viisi portaista Likertin-asteikkoa. Teimme taman selkeyttddksemme aineis-

toa ja tehdaksemme siitd helpommin kasiteltavissa olevan. Likertein-asteikko on
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luokitteluasteikko, joka havainnollistaa eron tutkittavien kohteiden laadussa. As-
teikossa arvot ovat suuruusjarjestyksessa. Likertin asteikkoa kaytetaan yleisim-
min viisiportaisena, mutta sita voi kayttda myds 7-portaisena. Likertin-asteikossa
jokaisen vaittaman arvo kuvastaa mielipiteen voimakkuutta eli asteikon aaripaat
edustavat vastakkaisia mielipiteita vaittamaan. Vaittamiin saatujen vastausten
vertaaminen toisiinsa eli mielipide-erojen tarkastelu on yleensa paras tapa kayt-
taa asteikkoa. (Vainikainen, i.a.) Tiivistimme kyselytutkimuksen arvot tiivimpaan
muotoon niin, etta niistd muodostui viisiportainen Likertin-asteikko. Nimesimme
arvot seuraavalla tavalla 0—1 kuvasi taysin eri mielta, 2—4 jokseenkin eri mielta,

5 ei samaa eika erimielta, 6-8 lahes samaa mielta ja 9-10 taysin samaa mielta.

Tyon imu osuuden asteikkoa emme tiivistaneet, koska ne olivat valmiiksi tiiviissa
muodossa. Analysoimme ne samaa metodia kayttaen, kuin muutkin suljetut ky-
symykset. Tyon imun tulkintaan olisi voinut kayttaa Hakasen kehittamaa mene-
telmaa (Hakanen, 2009, s. 44), mutta emme valinneet sita koska tydbmme keski-
0ssa oli tyontekijoiden subjektiivisen kokemuksen esille nostaminen. Eika tyon
imun osuuden syvallinen analysointi olisi mielestamme tarjonnut vastausta tutki-
muskysymyksiimme. Emme siis kokeneet mielekkaaksi syvallisesti analysoida

yhta osiota.

4.2 Laadullinen analyysi

Laadulliseen tutkimukseen liitetdan perinteisesti subjektisuuden, toimijuuden ja
nakokulmaisuuden korostaminen. Kvalitatiivinen tutkimus mahdollistaa koke-
musnakokulman kayton, jonka avulla vastaajan subjektiivinen kokemus paasee
esille. (Juhila, i.a.) Tutkimuksemme paapaino keskittyy henkildkunnan subjektii-

viseen kokemukseen positiivisen johtamisen vaikutuksesta tyohyvinvointiin.

Analyysin tekovaiheessa tutkijan valintoja ohjaavat seka teoria, etta aineisto.
Analyysiyksikot kumpuavat aineistosta, mutta niiden tulkitsemista tai ryhmittelya
maarittelee teoria. Teoriaohjaavuus voidaan toteuttaa myods niin, etta analyysi to-
teutetaan aineistolahtdisesti, mutta lopussa aineiston pohjalta tehdyt havainnot
yhdistetdan teoriaan. Aineistolahtdisessa analyysissa noudatetaan seuraavia

kolmea tyovaihetta. Ensimmainen tyOvaihe on Redusointi eli aineiston
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pelkistaminen. Tassa vaiheessa aineistosta etsitaan tutkimuksen kannalta kes-
keisimmat kohdat ja ne merkataan esimerkiksi varjgamalla. Merkatut kohdat pel-
kistetaan eli kirjoitetaan ne uudelleen tiivimmassa muodossa. Toinen tyovaihe
on klusterointi eli ryhmittely. Tassa vaiheessa pelkistetyt ilmaukset ryhmitellaan
niin, etta yhteen sopivista ilmaisuista tehdaan niita kuvaava alaluokka. Alaluokille
luodaan niiden sisaltoa kuvaavat otsikot. Kolmantena vaiheena on abstrahointi
eli yleiskasitteiden muodostaminen. Luokittelu etenee siten, etta ryhmittelyvai-
heessa tehdyt alaluokat yhdistellaan ylaluokiksi. Ylaluokista tehdaan paaluokkia,
ja paaluokista yksi kokoava luokka. Kaikki luokat nimetaan kuvailevalla otsikolla.
(Leinonen, 2018.)

Valitsimme teoriaohjaavan sisallonanalyysin, koska halusimme sailyttaa vastaa-
jien subjektiivisen kokemuksen analyysia tehdessamme. Emme halunneet, etta
teoria olisi ohjannut analyysin tekoamme liiaksi. Analysoimme siis aineiston ensin

aineistolahtoisesti ja lopuksi yhdistimme tekemamme havainnot teoriaan.

Jokaisen osion jalkeen vastaajilla oli mahdollisuus taydentaa antamiansa vas-
tauksia vapaamuotoisesti kirjallisesti. Ikaantyvien palveluiden yksioiden avoimet
kysymykset kerasivat 10 vastaajaa ja vammaispalveluiden yksikdiden avoimet
kysymykset 11 vastaajaa, jotka kaikki vastasivat useampaan avoimeen kohtaan.
Vastausmaara oli siis hyvin suppea avoimissa vastauksissa. Emme tasta syysta
kerro tulososiossa osiokohtaisesti avointen vastausten maaraa. Lisaksi halu-
amme varmistaa, ettei vastaajia pystyta tunnistamaan. Saimme aineiston val-
miina Excel ja Word tiedostoina. Analysointi vaihe toteutettiin paritydskentelyna,

jonka aikana molemmat saivat tuoda esille nakemyksensa ja mielipiteensa.

Molempien aineistojen avoimissa vastauksissa oli nahtavilla, etta vastaajat eivat
valttamatta olleet vastanneet juuri siihen kysymykseen, johon avoimen vastauk-
sen mahdollisuus oli kohdennettu. Osa vastaajista oli vastannut vain yhteen avoi-
meen vastaukseen ja vastauksessa oli otettu kantaa useampaan kysymykseen.
Osissa avoimissa vastauksissa oli otettu kantaa myos asioihin, joita ei ollut kyse-
lyssa kysytty, mutta ne liittyvat oleellisesti tydohyvinvointiin. Taman vuoksi nekin
on otettu mukaan sisallénanalyysiin. Naiden seikkojen vuoksi sisallénanalyysia

tehdessa avoimia vastauksia ei kasitelty vaittama kohtien kautta vaan ne otetiin
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huomioon kokonaisuutena. Vastaukset analysoitiin teoriaohjaavan sisallonana-

lyysin kautta.

Teimme aineiston pelkistamisen koodaamisen avulla. Koodauksessa tutkija etsii
aineistosta tutkimuksen kannalta merkityksellisia tai kiinnostavia asioita. Tarkoi-
tuksena on I0ytaa aineistosta samankaltaisuuksia, joiden avulla suoritetaan myo-
hemmin aineiston ryhmittely. Koodaus on tarkeaa tehda systemaattisesti, ettei
aineisto muutu tai tutkija vahingossa jata jotain tutkimuksen kannalta oleellista
huomiotta. (Vuori, i.a.-b.) Teimme koodauksen lakana menetelmalla. Lakana me-
netelmassa tutkija varjaa aineistosta kiinnostavia kohtia. Aineisto pilkotaan mah-
dollisimman pieniin osiin. Samankaltaisuudet merkitdan samalla varilla, joka hel-
pottaa myOhemmassa vaiheessa tehtavaa ryhmittelya (Taulukko 2). (Vuori, i.a.-
b.) Lakana tekniikan jalkeen pelkistimme ilmaisut lyhyempaan muotoon (Tau-
lukko 2).

Taulukko 2. Esimerkki analyysin vaiheista

Alkuperéinen ilmaus ja koodaaminen

Pelkistys

Tybyhteisdna tiimi haluaa kehittyé ja -
BSiGiRiAl Tiimi hakee kaytantéén toimivia muu-
toksia, johto ei tue niité ollenkaan. Johdon tuki

puuttuu kokonaan arjesta.

- Tiimilla halu kehittya

- Halu vaikuttaa asioihin

- Tiimi hakee toimivia muutoksia
- Johto ei tue muutoksia

- Ei johdon tukea arjessa

Pelkistykset

Alaluokka

- Tiimilla halu kehittya
- Halu vaikuttaa asioihin

- Tiimi hakee toimivia muutoksia

Tiimi kehittyy ja vaikuttaa

Alaluokat

Ylaluokka

- Tiimi kehittyy ja vaikuttaa
- Tiimin tuki ja apu

Ty6hyvinvoinnin tekijat timissa

Ylaluokat

Paaluokka

- Ty6hyvinvoinnin tekijat tiimissa

- limapiirin vaikutus tyéhyvinvointiin

TyOyhteison, tiimityon ja ilmapiirin merkitys

tyéhyvinvointiin

Ryhmittelyssa muodostimme ensin alaluokat. Alaluokissa yhdistimme pelkistet-
tyja ilmaisuja. Saimme alaluokkia vammaispalvelujen vastauksista yhteensa 15

ja ikdantyvien 23 (Taulukko 2). Taman jalkeen muodostimme alaluokista
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yleiskasityksia, joista saimme aineiston ylaluokat. Ylaluokkia saimme ikaantyvien
palveluiden vastauksista yhteensa 8 ja vammaispalveluiden vastauksista yh-
teensa 5 (Taulukko 2). Tiivistimme aineistoa etsimalla ylaluokista yhtenevaisyyk-
sid ja luomalla niista paaluokkia. Paaluokkia saimme ikaantyvien palveluiden vas-
tauksista yhteensa 5 ja vammaispalveluiden vastauksista yhteensa 2 (Taulukko

2). Luokittelun jalkeen yhdistimme saamamme tulokset teoriaan.

5 OPINNAYTETYON EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Tutkimuksen eettinen tarkastelu on yksi valttamaton ehto, jotta saadaan tehtya
hyva tutkimus. Sita pitaisikin jatkaa koko tutkimusprosessin ajan sen eri vai-
heissa. Eettisten kysymysten arvioiminen ohjaa tutkijaa oikeisiin ratkaisuihin ja
auttaa tekemaan asianmukaisen tutkimuksen. Eettisen tarkastelun tarkeydesta
kertoo se, etta vuonna 1991 on perustettu Tutkimuseettinen neuvottelukunta,
joka on tehnyt ohjeet tutkijoille hyvaan tieteelliseen kaytantoon. (Tahtinen ym.,
2020, s. 57-61.) Eettisten periaatteiden mukaan tutkimuksen pitaisi saada aikaan
hyvia asioita tutkittaville henkilGille, eikd mitenkdan vaarantaa kenenkaan ela-
maa. (Puusa & Juuti, 2020, s. 167).

Eettisesta nakokulmasta tarkasteltuna tutkimuksella taytyy olla aina jokin tarkoi-
tus. Tutkimuksella pyritaan yleensa tuottamaan uutta tietoa jo olemassa olevan
tiedon rinnalle tai tuottamaan jopa taysin uutta tietoa aiheesta, jota ei ole aiemmin
saatu. Tutkimuksen suunnitteluvaiheessa onkin tarkeaa pohtia, miksi tutkimus
tehdaan ja mita hyotya siitd saadaan. (Vuori, i.a.-a.) Opinnaytetydmme on tehty
tilaustydna sosiaalialan palveluita tuottavalle yritykselle. Tarkoituksena oli kerata
tietoa, miten positiivinen johtaminen oli toteutunut ja miten se oli vaikuttanut tyon-
tekijoiden tyohyvinvointiin. Nakokulmana toimi tyontekijoiden nakokulma ikaanty-

vien palveluiden ja vammaispalveluiden yksikoissa.

Tutkittavilla on oikeus saada riittava informaatio tutkimuksesta. (Tutkimuseettinen

neuvottelukunta, 2019, s. 15). Tutkimusta tehdessa taytyy ottaa huomioon
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tutkittavien henkildiden oikeus tutkimukseen osallistumisesta, hanelle ei saa tulla
pakottamisen tai kielteisten seurausten pelkoa, jos haluaa olla osallistumatta.
Tutkijan tehtava on dokumentoida tutkittavan antama osallistumissuostumus. On
myOs varmistettava, ettd tutkittava voi keskeyttda osallistumisensa koska ta-
hansa. Tutkittavan taytyy pystya peruuttamaan suostumuksensa tutkimukseen
osallistumisesta ja se pitaa tehda hanelle vaivattomaksi. Tutkittavalla on oikeus
saada tietoa tutkimuksen kulusta ja miten henkilotietoja tullaan kayttamaan. (Tut-

kimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s. 8-9.)

Kyselyaineisto, jota kaytimme, tuotettiin sahkoisesti. Osallistumislinkki lahetettiin
jokaiselle tyontekijalle ja he saivat itse paattaa osallistumisesta. Kyselyyn vastaa-
minen tapahtui taysin anonyymisti ja vastaamisen pystyi keskeyttamaan missa
vaiheessa tahansa. Kyselyntuottajan puolelta vastaajia oli informoitu tulosten
kayttotarkoituksesta. Taustatietoina on kysytty ikaa, koulutustaustaa, tyoyksikkoa
ja palvelusvuosia yrityksessa. Jos tuloksia analysoisi yrityksessa tyoskenteleva
henkild han voisi kohdentaa taustatietojen avulla vastauksen antajan, mutta me
emme ole yrityksen palveluksessa, joten tata vaaraa ei tassa tutkimuksessa ole

ollut.

Laadullisessa tutkimuksessa on mahdollisuus, etta tekstista voi tunnistaa tutkit-
tavia henkildita, joten tutkijoiden taytyy varmistaa, ettei nain tapahdu. Tutkimuk-
sen tilaajan tai tutkittavien henkildiden nimet tai muu heihin viittaava tunnistus-
mahdollisuus ei saa esiintya tutkimuksessa ilman heidan lupaansa. Tutkimusai-
neisto taytyy sailyttaa niin ettei kukaan ulkopuolinen saa sita kasiinsa myoskaan
tutkimuksen jalkeen, nain saadaan turvattua tutkittavien ja tutkimuksen tilaajan
anonymiteetti. (Vilkka, 2021, s. 41-42.) Tutkimusainestoa on sailytetty sahkai-
sessa pilvipalvelussa, jonka kayton tarjoaa oppilaitoksemme Diakonia-ammatti-
korkeakoulu. Aineistoa ovat kasitelleet vain siihen luvan saaneet henkil6t.
Olemme hakeneet tutkimukselle asianmukaisen tutkimusluvan, seka sita ennen
hyvaksyttaneet opinnaytetyon tutkimussuunnitelman oppilaitoksellamme seka
tyonantaja osapuolen edustajalla. Tutkimukseen luovutettuja tietoja ei ole mis-
saan vaiheessa luovutettu ulkopuolisille. Kaikki tutkimukseen luovutettu aineisto

havitetdan asianmukaisesti tutkimuksen paatyttya.
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on tutkittu runsaasti. Eri tutkijat painotta-
vat eri asioita liittyen tutkimuksen luotettavuuteen. Arvioitaviksi asioiksi on nos-
tettu tutkimuksen uskottavuus, vastaavuus, siirrettavyys, luotettavuus, tutkimus
tilanteen arviointi, varmuus, riippuvuus ja vakiintuneisuus. Taman tyo luotetta-
vuus on arvioitu Tynjalan nostamien luotettavuuden kriteerien mukaisesti. Tynjala
on nostanut esille luotettavuuden osatekijoiksi totuusarvo, sovellettavuus, pysy-
vyys ja neutraalisuus. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 120-121.) Tyéssamme to-
tuusarvo varmistetaan avaamalla, miten tyo on tehty vaihe vaiheelta seka tyon
taustoitus on avattu. Totuusarvoa voi heikentaa se, etta tyontilaaja osapuoli ha-
lusi pysya nimettdomana, joten tyon taustoitusta ei pystyta taysin avaamaan. Tyon
tuloksia ei pystyta soveltamaan missaan muussa kontekstissa, koska ty6 on tehty
yhdelle tilaajalla ja aineisto on keratty tietyista tyoyksikoista. Tydon pysyvyys pys-
tytaan todentamaan tutkimuksen toistettavuudella. Pysyvyytta ei voida taysin to-
dentaa, koska tekijanoikeudellisista syista liitteena ei ole kaytettya kyselya. Py-
syvyydessa on otettava huomioon kuitenkin se, etta jos kysely tehtaisiin uudel-
leen, tulokset olisivat toden nakdisesti eriavia. Tyo on tehty taysin neutraalista.
Aihe on paljon tunteita herattava, mutta tyossa pyritty kasittelemaan aihetta tay-
sin neutraalisti ilman ennakkokasityksia. Lisaksi olemme ottaneet mukaan myos
Puusan, ja Juutin ndkemyksia tyon luotettavuudesta ja avanneet tyota heidan

nostamien kriteereiden mukaisesti.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liittyy myds Puusan ja Juutin (2020, s.
167.) mukaan tutkimuksen uskottavuus, luotettavuus seka eettisyys. Nama kaikki
aiheet liittyvat toisiinsa, mutta yksikaan niista ei saa horjua tutkimusta tehdessa.
Uskottavan tutkimuksesta tekee se, etta tulokset hyvaksytaan tosiksi, luotetaan
aineiston asianmukaiseen keruuseen ja huolelliseen analysointiin. Luotettavuutta
lisaa se, etta kuvataan tutkimuksen kaikki vaiheet, niin toteutuneet kuin pieleen
menneet asiat. Tutkimuksessamme tutkimus on kuvattu vaihe vaiheelta ja se on
toistettavissa tarvittaessa. Aineisto on kolmannen osapuolen keraama ja koos-
tama. Olemme keskustelleen aineistosta ja sen keruumenetelmasta sen tekija-
osapuolen kanssa, joten tiedossamme oli jo ennen tutkimuksen aloittamista, mi-
ten kysely on toteutettu. Keskusteluissa oli mukana my6s Diakonia ammattikor-

keakoulun edustaja. Pohdinnassa ty6ta tarkastellaan myds kriittisesti.
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Tutkimusaineistomme oli hyvin suppea. Aineiston suppeus voisi aiheuttaa eetti-
sia haasteita. Tarkeinta tutkimuksessa on se, ettei henkiloita pystyta tunnista-
maan vastauksista. Laadullisessa aineistossa kaytetaan usein suoria lainauksia.
Naiden kohdalla on oleellista miettia esimerkiksi murresanojen muuttamista yleis-
kielelle tunnistettavuuden valttamiseksi. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen,
2015, s. 221.) Kayttamamme tyontekijoiden lainaukset olivat jo alun perin kirjoi-

tettu kirjakielisin ilmaisun, joten niita ei ollut tarvetta |lahtea muuttamaan.

Maarallisen aineiston kohdalla anonyymiys voidaan taata kayttamalla taustatie-
tojen esittamiseen keskiarvoa. Taman menetelman avulla aineistosta ei nouse
esille yksiloitavia tietoja. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2015, s. 221.) Sup-
pean vastausmaaran vuoksi kaytimme maarallisen aineiston kohdalla prosentteja
maarien ilmaisuyksikkodina. Prosenttien kayttd varmisti sen, etta anonyymiys sai-

lyy vastauksissa.

Anonymiteettisuus voi yltda myos organisaatiotasolle. Ennen tutkimuksen teke-
mista onkin tarkeaa selvittaa milla tavalla organisaatio, jolle tyo tehdaan, haluaa
tuoda esille tietojansa. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2015, s. 221.) Tut-
kimuksemme osalta tydnantaja osapuoli halusi, ettei heita pystyta tunnistamaan
aineistosta tai tekstista. Kaytamme organisaatiosta myods heidan toiveestaan ter-
mia sosiaalipalveluita tuottava yritys. Emme mainitse mitaan mista yrityksen voisi
tunnistaa. Kaikki tieto mita yrityksesta tydossamme on mainittu, on sellaisessa
muodossa, ettei yritysta pystyta niista tunnistamaan. Emme myoskaan kayta lah-

teissa mitdan organisaatioon viittaavaa.

Tutkimuksen raportin laatimiseen liittyy myos eettisia kysymyksia. Nama kysy-
mykset liittyvat plagiointiin, tulosten sepittamiseen, puutteelliseen raportointiin ja
toisten tutkijoiden vahattelyyn. Tulosten sepittamisella tarkoitetaan sita, etta saa-
dut tulokset ovat valheellisia. Valheelliset tutkimustulokset voivat syntya silloin,
jos esimerkiksi tutkijalla ei ole olemassa olevaa tutkimusaineistoa tai han muuttaa
saamiaan tuloksia. Maaralliset tutkimustulokset on tarkeaa esittaa santillisesti,
eika painottaa tiettyja tuloksia. Painottaminen voi vaaristaa tuloksia, koska se on
tutkijan omaa tulkintaa tulosten arvosta. Tutkija voi pohtia tai avata tuloksia enem-

man pohdinnassa, jolloin se on selkeasti tutkijan omaa tulkintaa. Myds



36

mahdolliset kielteiset tulokset, on tarkea raportoida, seka avata mahdolliset tutki-
muksen puutteet. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2015, s. 224-225.) Py-
rimme vastauksissa korostamaan sita, ettei vastausten pohjalta pysty tekemaan
laajempia yleistyksia. Lisaksi on otettava huomioon, ettd saamamme vastaukset
pohjautuvat henkiloiden subjektiiviseen kokemukseen. Tuloksia tulkittaessa
olemme valttaneet tekematta tulkintoja. Tulkintojen tekeminen vaaristaisi tutki-

mustuloksia eikd mydskaan kunnioittaisi tutkimukseen osallistuneita henkilGita.

Plagioinnilla tarkoitetaan sita, etta kirjoitettu teksti esitetaan omana tekstina. Lai-
nattu teksti taytyy kirjoittaa asianmukaisin lahdeviittauksin, jotta lukija voi tarvitta-
essa palata alkuperaiseen tekstiin. Kirjoitettu teksti on myds aina jonkun omai-
suutta, jota suojaa tekijanoikeudet. Tutkija voi my0s plagioida itseansa. Itseplagi-
ointi tarkoittaa sita, etta tutkija kopioi aiempia tekemiansa teksteja useampaan
tutkimukseen ja kirjoittaa vain osan tekstista uudestaan. (Kankkunen & Vehvilai-
nen-Julkunen, 2015, s. 224.) Olemme tutkimuksessamme kiinnittaneet huomiota
l&ahdeviittauksien oikeaoppiseen merkitsemiseen, jotta alkuperaiset tekstit olisi
helppo 16ytaa. Suorat lainaukset on merkitty asianmukaisella tavalla, jotta ne
erottaa selvasti tekstista. Emme myoskaan ole kayttaneet aiempia tekstejamme

taman tutkimuksen tekemiseen.

Tutkimuksen arviointiin liittyy kasite validius. Validiuksella tarkoitetaan mittarin tai
tutkimusmenetelman sopivuutta mitata juuri sita asiaa mita on tarkoitus. Olemme
analysoineet suurimman osan aineistosta maarallisella menetelmalla, mutta li-
saksi olemme kayttaneet myods laadullisen tutkimuksen menetelmia. Menetelmia
yhdistamalle saimme tutkimusaineiston kattavasti kasiteltyd. Joskus saadut tu-
lokset eivat vastaa laisinkaan tutkijan kuvitelmaa. Kyselytutkimuksissa vastaajat
ovat saattaneet tulkita kysymykset aivan eri tavalla, kuin tutkija on alun perin ne
tarkoittanut. Talloin tutkijan taytyy pystya muuttamaan omaa tulkintaansa vastaa-
jan tulkinnan kaltaiseksi. Jos tutkija pitaa kiinni alkuperaisesta ajatuksestaan saa-
dut vastaukset eivat ole enaa patevia, vaan ne vaaristyvat. (Hirsijarvi ym., 2009,
s. 231-232.) Aineistossamme oli havaittavissa, ettd vastaajat eivat olleet valtta-
matta aina ymmartaneet kysymysta siind kontekstissa, kuin kyselyn laatija oli tar-

koittanut. Tama voi heikentaa tutkimuksemme validiutta.
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Tutkimusten reliaabeliuksella tarkoitetaan tulosten toistettavuutta. Tulokset tay-
tyy avata sellaisena, etta ne pystytaan toistamaan tarpeen mukaan ja paatymaan
samaan tulokseen. Toisin sanoen tulokset eivat voi olla sattumanvaraisia. Tama
on yksi tutkimuksen luotettavuus tekijoista. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 231.) Tutki-
muksemme on avattu vaihe vaiheelta ja se on tarvittaessa toistettavissa uudel-

leen.

6 TULOKSET IKAANTYNEIDEN YKSIKOISTA

6.1 Vastaajat

Ikdantyneiden yksikoissa tyoskenteli noin 90 tyontekijaa huhtikuussa 2023. Vas-
tauksia saatiin yhteensa 26 kappaletta. Vastausprosentti kyselyyn oli 28,89 %.
Kysely lahetettiin viiteen ikaantyneiden yksikkoon, joista kaikista saatiin vastauk-
sia. Vastausprosentti vaihteli yksikdiden valilla 3,9 %- 26,9 %. Kysely lahetettiin
kaikille organisaation tyontekijoille. Kasittelemme tassa tutkimuksessa pelkas-

taan tyontekijoiden vastauksia.

Kyselyyn vastanneiden ikaantyvin yksikoiden tyontekijoiden ikajakauma vaihteli
alle 20 vuodesta yli 60 vuoteen. Suurin osa vastaajista oli 30-59-vuotiaita. Vas-
taajista oli peruskoulututkinnon suorittanut 3,8 %, opistoasteen tutkinnon, toisen
asteen ammatillisen tutkinnon tai ammattitutkinnon 73,1 %, alemman korkeakou-
lututkinnon (AMK, kandidaatin tutkinto) 15,4 % ja ylemman korkeakoulututkinnon
(YAMK, maisteritutkinto) 7,7 %. Tieteellinen jatkotutkinto -vastausvaihtoehtoa ei

valittu.

Vastaajista oli vakituisia tydntekijéita 84,6 %, maaraaikaisia oli 11,5 % ja muun-
laisissa tydsuhteissa oli 3,9 %. Muunlaisiksi tydsuhteiksi vastaaja oli maaritellyt
avoimeen tekstikenttdan oppisopimus tydsuhteen. Kyselyssa oli myds vastaus-
vaihtoehto: en ole tydsuhteessa, esimerkiksi opiskelija. Tata vaihtoehtoa ei valin-

nut kukaan vastaajista.
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Taustatiedoissa kysyttiin lisaksi tyoskentelyn kestoa organisaatiossa ja nykyi-
sessa yksikossa. Vastaajien tydvuosien maaraa organisaatiossa vaihteli yhdesta
vuodesta yli 30 vuoteen. Vastaajista suurin osa oli tydskennellyt organisaatiossa
5—-10 vuotta. Yksikaan ei ollut tyoskennellyt 26—30-vuotta. Vastaavasti tyosken-
telyn kesto nykyisessa tyoyksikossa vaihteli alle yhdesta vuodesta 21-25 vuo-

teen. Vastaajista kukaan ei ilmoittanut tydskennelleensa yli 26 vuotta yksikossa.

6.2 Myonteiset kaytanteet

Kyselyn ensimmainen osion kysymykset koskivat tydyhteison kaytanteita ja toi-
mintatapoja. Vaittamat koskivat tydssa innostumista, oman tyon kehittamista,
osaamisen kehittamista ja ammatillista kasvua, myonteista vuorovaikutusta ja yh-

teistyota seka myonteisia tunteita ja ilmapiiria. (Kuvio 2)

Ensimmaiseen kysymykseen tyOyhteisoni kaytanteet ja toimintatavat edistavat
tyossa innostumista suurin osa vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon sa-
maa mielta (61,5 %). Toiseksi eniten oli valittu jokseenkin eri mieltd vastausvaih-
toehto (19,2 %). Kolmanneksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoja taysin samaa
mielta (11,5 %). Vahiten valittiin vaihtoehtoa ei samaa eika eri mielta (7,7 %).
Kukaan vastaajista ei ollut valinnut taysin eri mielta vastausvaihtoehtoa. Tulok-
sista voidaan paatella, etta tyoyhteison kaytanteet ja toimintatavat edistavat
tydssa innostumista, koska suurin osa vastaajista oli valinnut vaihtoehdon samaa

mielta tai taysin samaa mielta (73 %).

Toiseen vaittamaan tyOyhteisoni kaytanteet ja toimitavat edistavat oman tyon ke-
hittdmista eniten vastattiin lahes samaa mielta (46,2 %). Seuraavaksi eniten va-
littiin vastausvaihtoehto jokseenkin eri mielta (23,1 %). Kolmanneksi eniten ol
valittu vastausvaihtoehtoja taysin samaa mielta (19,2 %). Vahiten oli valittu vaih-
toehtoa ei samaa eika eri mielta (11,5 %). Kukaan vastaajista ei ollut valinnut
taysin eri mieltd vastausvaihtoehtoa. Suurin osa vastaajista oli valinnut vastaus-
vaihtoehdon lahes samaa mielta tai taysin samaa mielta (65,4 %), tasta voidaan
paatella, etta tydyhteison kaytanteet ja toimintatavat edistavat oman tyén kehit-

tamista.
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Kolmanteen kysymykseen tyOyhteisoni kaytanteet ja toimintatavat edistavat
osaamisen kehittamista ja ammatillista kasvua suurin osa vastaajista oli valinnut
vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta (57,7 %). Toiseksi eniten valittiin jok-
seenkin eri mielta (15,4 %) seka taysin samaa mielta (15,4 %) vastausvaihtoeh-
toja, joita oli valittu yhta paljon. Vahiten oli valittu vaihtoehtoa ei samaa eika eri
mielta (11,5 %). Kukaan vastaajista ei ollut valinnut taysin eri mielta vastausvaih-
toehtoa. TyOyhteison kaytanteet ja toimintatavat edistavat osaamisen kehitta-
mista ja ammatillista kasvua, silla suurin osa vastaajista oli valinnut vaittamaan

vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta tai tdysin samaa mielta (73,1 %).

Neljanteen kysymykseen tydyhteisoni kaytanteet ja toimintatavat edistavat myon-
teista vuorovaikutusta ja yhteistyota eniten oli valittu lahes samaa mielta vastaus-
vaihtoehtoa (46,2 %). Toiseksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa taysin samaa
mielta (19,2 %). Kolmanneksi eniten oli valittu jokseenkin eri mieltd vastausvaih-
toehtoa (15,4 %). Neljanneksi eniten oli valittu ei samaa eika erimieltd vastus-
vaihtoehtoa (11,5 %). Vahiten oli valittu taysin erimieltéd vastausvaihtoehtoa (7,7
%). Tulosten perusteella voidaan paatella, etta tydyhteisdon kaytanteet ja toimin-
tatavat edistavat myonteista vuorovaikutusta ja yhteistyota. Suurin osa vastaa-
jista oli valinnut joko Iahes samaa mielta tai tdysin samaa mieltad vastausvaihto-
ehdon (65,4 %).

Viidenteen kysymykseen tyOyhteisoni kaytanteet ja toimintatavat edistavat myon-
teisia tunteita ja ilmapiiria hieman yli 40 % vastaajista oli valinnut vastausvaihto-
ehdon lahes samaa mielta (42,3 %). Alle neljannes vastaajista oli valinnut vas-
tausvaihtoehdon taysin samaa mieltd (19,2 %). Kolmanneksi eniten oli valittu
vaihtoehtoja jokseenkin eri mieltad seka ei samaa eika erimielta (15,4 %). Vahiten
oli valittu taysin eri mieltd vastausvaihtoehtoa (7,6 %). Tulos on edellisen kohdan
kaltainen. Eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa lahes samaa mielta tai taysin sa-

maa mielta (61,5 %).
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TYOYHTEISON KAYTANTEET JA TOIMINTATAVAT
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Kuvio 2. Myonteiset kaytanteet osion vastaukset

Tyoyhteison kaytanteet ja toimintatavat osion vastaukset olivat paasaantoisesti
myonteisia. TyOyhteison kaytanteet ja toimitavat edistavat tydssa innostumista,
osaamisen kehittamistad seka ammatillista kasvua erittain hyvin. Kysymyksissa
yksi ja kolmea, jotka kartoittivat naita asioita suurin osa vastaajista (73 %) valitsi
lahes tai taysin samaa mielta vaihtoehdon. Nama kysymykset olivat keranneet

my0s vahiten jokseenkin tai taysin eri mielta vaihtoehtoja.

Heikoimmat tulokset kerasivat kysymykset, jotka kasittelivat mydnteista vuorovai-
kutusta ja yhteistyota seka myonteisia tunteita ja ilmapiiria. Kysymykset saivat
eniten taysin erimielta tai jokseenkin eri mieltd vastauksia (23,1 %). Tuloksista
voidaan paatella, etta tydyhteison tulisi kehittaa kaytantoja ja toimintatapoja, jotka
edistavat ja mahdollistavat paremmin mydnteiset tunteet seka ilmapiirin. Lisaksi
tyoyhteison tulisi kiinnittaa huomiota sellaisiin kaytanteisiin ja toimintatapoihin,
joilla voi edistaa myonteista vuorovaikutusta seka yhteistyota.

TyOyhteison kaytanteita ja toimintatapoja kartoittaneeseen avoimeen kysymyk-
seen vastasi vain muutama vastaaja. He nostivat esille vastauksissaan tyonku-
van ja roolien epaselvyyden, seka vastuunottamisen ja organisoinnin puutteet.
Vastauksissa nostettiin esille myos tdiden organisoinnin haastavuus. Vastaajat

olivat kokeneet, ettd omista toista ei oteta vastuuta vaan niita pyritadan siirtdmaan
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muiden tehtavaksi. Tyonkuvien epaselvyytta kuvailtiin silla, etta jotkut tyontekijat

yrittavat ottaa “isompaa” roolia ja tydtehtavat menevat vaarin.

TyOyhteisO jakaantunut kahtia. Ei osata organisoida omia toita.
Osaamisessa puutteita, etsitaan virheita ja syyllisia

Tyokaytanteiden merkitys tydhyvinvoinnissa nousi esille vastauksissa kehittamis-
tarpeen kautta. Vastaajat olivat kokeneet, etta tyoyhteiso on jakautunut ja toimin-
nan muuttuneen kaveripohjaiseksi. Lisaksi tydvuorosuunnittelun ei koettu tuke-

van tyossa jaksamista.

Toimitaan kaveripohjalta- esim. Valitaan kenen kanssa halutaan
tydskennella.

Palkkauksen merkitys tydssa pysyvyyteen nousi esille vain pulmallisena ongel-
mana. Vastaajat kokivat, etta palkkaero on suuri niin muiden yksityisten, kuin jul-
kistenkin hoiva-alan yksikoiden valilla. Vastaajat kertoivat, etta palkkaeroilla on

negatiivien vaikutus tyossa pysyvyyteen seka tyosta innostumiseen.

Tyontekijoiden innostukseen voi vaikuttaa negatiivisesti aika suuri
palkkaero moneen muuhun hoiva-alan tyopaikkaan niin yksityisen,
kuin kuntasektorin paikkoihin verrattuna. Palkkojen nousua on ha-
vaittavissa muualla. On vaarana, etta ihmiset vaihtavat tyopaikkaa.

6.3 Vuorovaikutus ja yhteistyo

Kyselyn toisessa osiossa kysymykset koskivat tydyhteison vuorovaikutusta ja yh-
teistyota. Vaittamat koskivat sita, etta edistetdankd tydyhteiséssa myonteista
vuorovaikutusta, onko vuorovaikutus paasaantoisesti myonteista, yhteistyon te-
kemista, mahdollisuutta saada tukea ja apua kollegoilta ja tydyhteison ihmissuh-
teita. (Kuvio 3)

Ensimmaiseen kysymykseen tyOyhteisossani edistetaan myonteista vuorovaiku-
tusta, yli puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta

(57,7 %). Toiseksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoja taysin samaa mielta ja
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jokseenkin eri mieltd vastausvaihtoehtoa (15,4 %). Alle 10 % vastaajista oli valin-
nut vastausvaihtoehtoja ei samaa eika erimielta (7,7 %). Vahiten valittiin vaihto-
ehtoa taysin eri mielta (3,9 %). Tuloksesta voidaan paatella, etta tyoyhteisdssa
edistetaan myonteista vuorovaikutusta, koska suurin osa vastaajista oli valinnut

vaihtoehdon samaa mielta tai tdysin samaa mielta (73,1 %).

Toiseen vaittamaan tyoyhteisoni vuorovaikutus on paaasiallisesti myonteista,
puolet vastaajista oli valinnut vaihtoehdon samaa mielta (50 %). Alle neljannes
vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa mielta (19,2 %). Kol-
manneksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoja jokseenkin eri mielta (15,4 %).
Neljanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa ei samaa eika eri mielta (11,5 %). Vahi-
ten oli valittu vaihtoehtoa taysin eri mielta (3,9 %). Vastaukset painottuivat vas-
tausvaihtoehtoihin lahes samaa mielta tai tadysin samaa mielta (69,2 %) tasta voi-

daan paatella etta, tydyhteisdon vuorovaikutus on paaasiallista myonteista.

Kolmanteen vaittdamaan tydyhteisdssani tehdaan paljon yhteistyota, suurin osa
vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa mieltd (42,3 %).
Toiseksi eniten valittiin jokseenkin lahes samaa mielta (30,8 %). Alle 20 % vas-
taajista valitsi jokseenkin eri mieltéa vaihtoehdon (15,4 %). Vahiten valittiin vaih-
toehtoja ei samaa eika eri mielta (7,7 %) ja taysin eri mieltad (3,9 %). Tyoyhtei-
sossa tehdaan paljon yhteistyota, silla suurin osa vastaajista oli valinnut vastaus-

vaihtoehdon lahes samaa mielta tai tdysin samaa mielta (73,1 %).

Neljanteen kysymykseen minulla on mahdollisuus saada tukea ja apua kollegoil-
tani hieman alle puolet vastaajista oli valinnut tdysin samaa mieltd vastausvaih-
toehdon (46,2 %). Hieman reilu kolmannes oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes
samaa mieltd (34,6 %). Kolmanneksi eniten oli valittu jokseenkin eri mieltd vas-
tausvaihtoehtoa (11,6 %). Vahiten oli valittu ei samaa eika erimielta vastusvaih-
toehtoa (7,7 %). Kukaan ei ollut valinnut taysin erimielta vastausvaihtoehtoa. Tu-
los on edellisen kohdan kaltainen. Tyontekijoilla on mahdollisuus saada tukea ja
apua kollegoilta, silla suurin osa vastaajista oli valinnut joko lahes samaa mielta

tai taysin samaa mielta vastausvaihtoehdon (80,8 %).



43

Viidenteen kysymykseen minulla on tyoyhteisossa hyvia ihmissuhteita, eniten oli
valittu vastausvaihtoehtoa taysin samaa mielta (38,5 %). Hieman vahemman oli
valittu vastausvaihtoehtoa lahes samaa mieltd (34,6 %). Noin 15 % vastaajista
oli valinnut ei samaa eika erimieltd vastausvaihtoehtoa (15,4 %). Vahiten oli va-
littu taysin jokseenkin eri mieltd (11,6 %). Kukaan vastaajista ei ollut valinnut tay-
sin eri mielta vastausvaihtoehtoa. Eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa lahes sa-
maa mielta tai taysin samaa mielta (73,1 %). Tuloksen perusteella voidaan paa-

telld, etta tyoyhteisdssa on hyvia inmissuhteita.

TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS
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Kuvio 3. Vuorovaikutus ja yhteistyd osion vastaukset

Tyoyhteison vuorovaikutus ja yhteistyon osion vastaukset olivat suurimmalta
osalta myonteisia. Kaikkiin kysymyksiin vastattiin eniten lahes tai taysin samaa
mieltd. Vastaajista (80,8 %) olivat kokeneet, ettd heilld on mahdollisuus saada
tukea ja apua kollegoilta. Lisaksi vastaajat (73,1 %) olivat kokeneet, etta heilla on
tyoyhteisdssa hyvia ihmissuhteita. Molemmat kysymykset kerasivat myos vahiten
taysin tai jokseenkin eri mieltd vastauksia. Vastausten perusteella tyoyhteisdssa
tehdaan myos paljon yhteistydta seka edistetdan myonteista vuorovaikutusta.

Kehittamiskohteita ei noussut vastausten perusteella esille.

Vuorovaikutusta ja yhteistyota kartoittaneeseen avoimeen kysymykseen vastasi

vain muutama vastaaja. Avoimissa vastauksissa nousi esille puutteita yksikon
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yhteisty0ssa seka vuorovaikutuksessa. Vastaaijilla oli kokemus siita, etta tyoyksi-
kossa “kytataan” ja etsitdan virheita seka syyllisia. Tydyhteisdssa koettiin olevan
voimakkaita persoonia, jotka jyraavat omilla mielipiteillaan muut. Vastaajat nosti-
vat esille myds tunteen siita, etta manipuloimalla toisia tyontekijoita pyritdan saa-
vuttamaan omia tavoitteita. Tyontekijoilla oli lisaksi kokemus siita, etta ikavista

asioista ei voi puhua tyoyksikossa.

Pyritaan manipuloimalla saavuttamaan omat tavoitteet, otetaan ” esi-
miehen” roolia. Kytataan toisten tekemisia.

Tydyhteis0ssa voimakkaita persoonia, jotka jyraavat omilla mielipi-
teilldan muut. Ikavista asioista ei voi puhua.

TyOyhteis6n vuorovaikutusta ja yhteisty6ta kuvailtin myds onnistuneeksi. Vas-
taajat kuvailivat yhteistydn sujuva kaikkien kanssa. Vastauksissa nousi esille ko-
kemus siita, etta uudet tyontekijat otetaan hyvin vastaan tyoyhteisdssa. Lisaksi
vastaajat olivat tunteneet olevansa samanarvoisia keskenaan. Myonteisena

asiana nostettiin esille hyvin toteutuneen henkildston kuulemisen.

Yhteistyo sujuu kaikkien kanssa, uudet tyontekijat otetaan hyvin vas-
taan ja kaikki tyontekijat ovat samanarvoisia. Henkilostéa kuullaan
hyvin.

Vastauksissa nostettiin esille toive siita, etta kaikille oltaisiin ystavallisia eika va-

litettaisi turhasta. Lisaksi toivottiin ymmarrysta toisia kohtaan.

6.4 Vahvuudet

Kyselyn kolmannessa osiossa kysymykset koskivat tydyhteisén vahvuuksia. Vait-
tamat liittyvat vahvuuksien tunnistamiseen, vahvuuksien hyodyntamiseen, osaa-
misen ja vahvuuksien arvostamiseen seka kehittymisen- osaamisen- ja jakami-

sen mahdollisuuksiin. (Kuvio 4)

Ensimmaiseen kysymykseen tyoyhteisossani tunnistetaan erilaisia vahvuuksia,
alle puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta (46,2

%). Hieman alle kolmannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin
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samaa mieltad (26,9 %). Niukasti alle neljannes vastaajista oli valinnut vaihtoeh-
don jokseenkin erimieltd (19,2 %). Vahiten valittiin vaihtoehtoa ei samaa eika eri
mielta (7,7 %). Kukaan vastaajista ei ollut valinnut taysin eri mielta vastausvaih-
toehtoa. Tuloksista voidaan paatella, ettd tyoyhteisossa tunnistetaan erilaisia
vahvuuksia, koska suurin osa vastaajista oli valinnut vaihtoehdon samaa mielta

tai taysin samaa mielta (73,1 %).

Toiseen vaittamaan pystyn hydédyntamaan tydssani vahvuuksia, hieman alle puo-
let vastaajista oli valinnut vaihtoehdon taysin samaa mielta (46,2 %). Yli kolman-
nes vastaajista valitsi vastausvaihtoehdon Iahes samaa mielta (34,6 %). Kolman-
neksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoja jokseenkin eri mielta (15,4 %). Neljan-
neksi eniten oli valittu vaihtoehtoa ei samaa eika eri mielta (7,7 %). Vahiten ol
valittu vaihtoehtoa taysin eri mieltd (3,9 %). Suurin osa vastaajista oli valinnut
vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta tai tdysin samaa mielta (80,8 %). Tulos-
ten perusteella vaikuttaa silta, ettéd vahvuuksia hyodynnetaan tydyhteisdissa hy-

vin.

Kolmanteen vaittamaan osaamistani ja vahvuuksiani arvostetaan tydyhteisos-
sani, alle 40 % vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon Iahes samaa mielta
(38,5 %). Toiseksi eniten valittiin taysin samaa mielta vaihtoehtoa (34,6 %). Kol-
manneksi eniten valittiin jokseenkin eri mieltd vaihtoehtoa (19,2 %). Vahiten ol
valittu vaihtoehtoa ei samaa eika eri mieltéd (7,7 %). Kukaan vastaajista ei ollut
valinnut vastausvaihtoehtoa taysin eri mielta. Tydyhteisdssa arvostetaan osaa-
mista ja vahvuuksia, silla suurin osa vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon

lahes samaa mielta tai tdysin samaa mielta (73,1 %).

Neljanteen kysymykseen tyoni tarjoaa mahdollisuuksia kehittya, yli puolet vas-
taajista oli valinnut lahes samaa mieltad vastausvaihtoehtoa (53,9 %). Hieman yli
neljannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa mielta (23,1
%). Hieman yli kymmenys vastaajista oli valinnut jokseenkin eri mieltéa vastaus-
vaihtoehdon (11,5 %). Neljanneksi eniten oli valittu ei samaa eika erimielta vas-
tusvaihtoehtoa (7,7 %). Vahiten oli valittu taysin erimielta vastausvaihtoehtoa (3,9

%). Suurin osa vastaajista oli valinnut joko lahes samaa mielta tai taysin samaa
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mieltd vastausvaihtoehdon (77 %). Tuloksesta voidaan paatella, etta tyo tarjoaa

mahdollisuuksia kehittya.

Viidenteen kysymykseen minulla on mahdollisuuksia jakaa osaamistani tyoyhtei-
sossani, vastaajista reilu kolmannes oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin sa-
maa mielta (34,6 %) tai lahes samaa mielta (34,6 %). Alle neljannes vastaajista
oli valinnut vastausvaihtoehdon jokseenkin eri mielta (19,2 %). Kolmanneksi eni-
ten oli valittu ei samaa eika erimielta vastausvaihtoehtoa (7,7 %). Vahiten oli va-
littu taysin eri mieltéd (3,9 %). Tulos on edellisen kohdan kaltainen. Tyo tarjoaa
mahdollisuuksia kehittya ja lisaksi osaamista pystyy myos jakamaan tyoyhtei-
sossa. Kysymykseen eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa lahes samaa mielta tai

taysin samaa mielta (69,2 %).

TYONTEKIJAN MAHDOLLISUUDET
KEHITTYA TYOSSA
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Kuvio 4. Vahvuudet osion vastaukset

Vahvuudet osion vastaukset olivat suurimmaksi osin myonteisia, vaikkakin myos
hajontaa esiintyi. Kysymykseen pystyn hyodyntamaan tydssani vahvuuksia, eni-
ten valittiin vastauksia Iahes tai samaa mielta (80,8 %). Kysymys sai myds vahi-
ten taysin tai jokseenkin eri mielta vastauksia. Lahes yhta paljon positiivisia vas-
tauksia kerasi kysymykset tydyhteisdssani tunnistetaan erilaisia vahvuuksia (73,1
%), osaamistani ja vahvuuksiani arvostetaan tyoyhteisossani (73,1 %) seka tyoni
tarjoaa mahdollisuuksia kehittya (77 %). Kehittamiskohteeksi nousi tyontekijan
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mahdollisuudet jakaa osaamista tyoyhteisossa. Tahan kysymykseen vastasi la-

hes neljannes jokseenkin tai taysin eri mielta (23,1 %).

Vahvuuksia kartoittaneeseen avoimeen kysymykseen vastasi jalleen vain muu-
tama vastaaja. Avoimissa vastauksissa nousi esille pelkkia kehittamisen kohteita.
Yksikaan vastaaja ei kertonut myonteisesta kokemuksesta liittyen tyossa kehitty-
misen mahdollisuuksiin. Vastaajat olivat kokeneet, ettei tyo eikd ammattitaito ke-
hity tyoyksikossa. Tyon kehittamista haittasi kokemus siita, etta aikaa ei ole tyon
kehittamiseen. Ajan puutetta kuvailtiin sellaiseksi, ettei edes tyon kehittamisen

ajatellulle jaa aikaa.

Useimmat tydntekijat eivat tunnu olevan valmiita kehittamaan tieto-
ansa hoitamisesta kaytantoon asti. Aikaa ei ole riittavasti ajattele-
maan kehittavampaa tyontekoa.

Yhdessa vastauksessa nostettiin esille tydehtosopimuksen vaikutus tyontekemi-
seen. Vastaaja oli kokenut, ettd tydehtosopimus rajaa tyon tekemista ja sita

kautta haittaa tyon kehittamista.

Siirtyminen sos tessin alle, tyon kehitys ja ammattitaito ei kehity tie-
tyilla osa-alueilla, koska emme voi harjoittaa vaativaa laakehoitoa.

Vastaajat olivat kuvailleet, etta tyontekijoiden osaamisessa on puutteita. Vastaa-
jien mielesta tyontekijat eivat olisi valmiita kehittamaan tietoansa. Vastauksissa
nostettiin esille toive siita, etta tyontekijat saisivat tehda sellaisia tyotehtavia, joi-

hin on kouluttautunut.

6.5 Positiivinen johtaminen

Kyselyn neljannessa osiossa kysymykset koskivat oman esihenkilén toiminnan

vaikutusta tydyhteis6on. Vaittamat kartoittivat muun muassa esihenkilon johta-

mis- ja kehittdmistaitoja. (Kuvio 5)
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Ensimmaiseen kysymykseen oman esihenkiloni toiminta edistaa hyvinvointia ja
innostusta, lahes 40 % vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes samaa
mielta (38,5 %). Hieman vahemman oli valittu vastausvaihtoehtoa taysin samaa
mielta (30,8 %). Kolmanneksi eniten oli valittu taysin erimielta vaihtoehtoa (19,2
%). Harvempi, kuin joka kymmenes vastaaja oli valinnut vaihtoehdon jokseenkin
eri mielté (7,7 %). Vahiten valittiin ei samaa eikd eri mieltéd vastausvaihtoehtoa
(3,9 %). Suurin osa vastaajista oli valinnut vaihtoehdon samaa mielta tai taysin
samaa mielta (69,3 %). Tasta voidaan paatella, etta esihenkilon toiminta edistaa

hyvinvointia ja innostusta tyoyksikossa.

Toiseen vaittamaan esihenkiloni johtaa ja kehittda myonteisia kaytanteita ja arki-
tyota, yhteensa yli puolet vastaajista oli valinnut vaihtoehdon taysin samaa mielta
(34,6 %) tai lahes samaa mielta (34,6 %). Toiseksi eniten valittiin vastausvaihto-
ehto taysin eri mieltad (19,2 %). Vahiten oli valittu vastausvaihtoehtoja jokseenkin
eri mielta (11,5 %). Kukaan vastaajista ei ollut valinnut vastausvaihtoehtoa ei sa-
maa eika eri mielta. Suurin osa vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes
samaa mielta tai tdysin samaa mieltd (69,2 %). Esihenkild johtaa ja kehittaa

myonteisia kaytanteita ja arkityota.

Kolmanteen vaittamaan esihenkiloni johtaa ja kehittaa vuorovaikutusta ja ihmis-
ten valista yhteistyota, alle puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon la-
hes samaa mielta (34,6 %). Kolmannes vastaajista valitsi tdysin samaa mielta
vaihtoehdon (30,8 %). Kolmanneksi eniten valittiin taysin eri mieltéd vaihtoehtoa
(19,2 %). Neljanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa jokseenkin eri mielta (11,5 %).
Vahiten oli valittu vastausvaihtoehtoa ei samaa eika eri mielta (3,9 %). Vaittama
kerasi eniten vastauksia vastausvaihtoehtoihin lahes samaa mielta tai taysin sa-
maa mieltad (65,4 %). Vaikka vastauksissa esiintyi hajontaa, voidaan tuloksesta
paatella, etta esihenkild johtaa ja kehittda vuorovaikutusta seka ihmisten valista

yhteistyota.

Neljanteen kysymykseen esihenkiloni tunnistaa, huomioi ja hyodyntaa yksilollisia
vahvuuksia, enemman kuin kolmannes, oli valinnut tdysin samaa mielta vastaus-
vaihtoehdon (38,5 %). Hieman yli neljannes vastaajista oli valinnut vastausvaih-

toehdon lahes samaa mielta (26,9 %). Kolmanneksi eniten oli valittu taysin eri
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mielta (15,4 %) tai jokseenkin eri mieltd vastausvaihtoehtoa (15,4 %). Vahiten oli
valittu ei samaa eika erimielta vastusvaihtoehtoa (3,9 %). Tulos on edellisen koh-
dan kaltainen, silla suurin osa vastaajista oli valinnut joko lahes samaa mielta tai
taysin samaa mielta vastausvaihtoehdon (65,4 %). Esihenkild tunnistaa, huomioi

ja hyodyntaa yksilollisia vahvuuksia tyoyksikossa.

Viidenteen kysymykseen esihenkiloni huomioi tunteet ja ilmapiirin, reilu kolman-
nes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa mielta (38,5 %).
Kuten aiemmassa vaittamassa niukasti alle neljannes vastaajista oli valinnut vas-
tausvaihtoehdon lahes samaa mielta (23,1 %). Vastaavasti alle neljannes oli va-
linnut taysin eri mielta vastausvaihtoehdon (19,2 %). Neljanneksi eniten oli valittu
jokseenkin eri mielta (15,4 %). Vahiten oli valittu vastausvaihtoehtoa ei samaa
eika eri mielta (3,9 %). Eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa lahes samaa mielta
tai tdysin samaa mielta (61,6 %). Tulos oli hyvin samankaltainen, kuin aiemmissa
vaittamissa. Vaikka hajontaa vastauksissa esiintyi, voidaan paatella, etta esihen-

kildo huomioi tunteet ja ilmapiirin tyoyksikoissa.

ESIHENKILON TYOSKENTELYN VAIKUTUS
TYOYHTEISOON
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Kuvio 5. Positiivinen johtaminen osion vastaukset

Positiivisen johtamisen osion vastaukset olivat hyvin hajanaisia. Vaikka suurin
osa vastauksista painottui Iahes tai taysin samaa mielta osioon, myds muita vas-
tauksia oli valittu runsaammin aiempiin osioihin ndhden. Eniten mydnteisia vas-

tauksia olivat saaneet kysymykset oman esihenkiloni toiminta edistaa
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hyvinvointia ja innostusta (69,3 %) seka esihenkiloni johtaa ja kehittdd myonteisia
kaytanteita ja arkitydta (69,2 %). Kaikkiin kysymyksiin yli neljannes oli valinnut
vaihtoehdon taysin tai jokseenkin eri mieltd. Vastauksista voidaan paatella, etta
positiivista vastauksia huolimatta esihenkild tyoskentelyssa on kehittamista jokai-
sella osa-alueella. Eniten kehittamista olisi esihenkilon tavassa huomioida tunteet
ja ilmapiiri tyoyhteisossa. Tahan kysymykseen vastaajat olivat valinneet vahiten

lahes tai taysin samaa mielta vastauksia.

Positiivista johtamista kartoittaneeseen avoimeen kysymykseen vastasi vain
muutama vastaajaa. Vastauksissa johtamisen- ja esihenkilotyon toteutuminen
nousi esille myonteisen kokemuksen kautta seka nahtiin myos pulmallisia asioita.
Esille nousi esihenkilon positiivinen vaikutus tydyhteisoon, sujuva yhteistyo esi-
henkilon kanssa, esihenkilon pyrkimys kehittaa toimintaa, esihenkilo tapa koh-
della tasa-arvoisesti seka esihenkilon ammattitaito. Ongelmallisena nahtiin esi-
henkilon kiinnostuksen puute asukkaita kohtaan, esihenkildon epatasa-arvoinen
kaytos, esihenkilon ailahtelevaisuus seka heikot esimies taidot. Vastaajat nosti-

vat esille myos sen, etta esihenkild on huonosti tavoitettavissa.

Vastaajat olivat kuvailleet esihenkilotydn vaikuttaneen tyoyhteisdn ilmapiiriin po-
sitiivisesti hyvan johtamisen kautta. He olivat kokeneet, etta esihenkild hoitaa tyo-
tehtavansa hyvin, joka on vaikuttanut tyotyytyvaisyyteen. Vastaajat olivat koke-
neet, etta esihenkilo tekee tyota sujuvan yhteistyon eteen. He kuvailivat esihen-
kiloansa lamminhenkiseksi, kannustavaksi, ratkaisukeskeiseksi seka tarvittaessa
jamakaksi. Esimiehensa hyviksi piirteiksi vastaajat nostivat halun kehittaa toimin-
taa, seka tasa-arvoisen kohtelun. Vastaajista oli tarkeaa, etta esimies ei kiusaa
ketaan vaan kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti. Esihenkilotyota koskevissa vas-
tauksissa nostettiin esille myos esihenkilon ammattitaidon merkitys. Vastaajista
oli tarkeaa, etta esimies osaa henkildstdjohtamisen taidot, seka huolehtii hanelle

kuuluvista tyotehtavista.

Han osaa henkilostojohtamisen tarkeimmat taidot. Hallitsee esimie-
hen tarkeimmat tehtavat. Kohtelee kaikkia tyontekijoitéa tasavertai-
sesti ja ystavallisesti. Ei pida vain tiettyja hoitajia suosikkeinaan. Ei
kiusaa ketaan. Pitaa huolta yhteisesti sovituista linjoista ja esimiehen
tehtavista kiitettavasti.
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Vastauksissa esihenkild tyoskentelyssa loydettin myds ongelmallisia piirteita.
Vaikeaksi asiaksi kuvailtiin kiinnostuksen puutetta asukkaita kohtaan. Esihenki-
I6n koettiin olevan ailahteleva, manipuloitavissa ja hanella oli eparealistinen ka-
sitys tyOyhteisOn toiminnasta. MyOs epatasa-arvoinen kohtelu nostettiin vastauk-
sissa esille. Vastaajat kokivat, etta esihenkilo asettuu kiusaajan puolelle, seka
valitsee tyoyhteisosta “inhokit” seka “suosikit”. Vaikeaksi asiaksi koettiin myos se,

etta esimiesta on vaikea saada kiinni eika han kay osastoilla.

Esimies helposti manipuloinnin kohde. Ei ole kiinnostunut asukkai-
den hyvinvoinnista. Eparealistinen kasitys tydyhteison toiminnasta
asukkaiden hyvinvoinnin edistamisessa

6.6 Myonteiset tunteet

Kyselyn viidennessa osiossa kysymykset koskivat myonteisia tunteita tydyhtei-
sOssa. Vaittamat liittyivat myonteisten tunteiden kokemiseen, tunteiden kasitte-

lyyn, ilmapiiriin ja innostukseen. (Kuvio 6)

Ensimmaiseen kysymykseen paaasiallisesti koen tydssani myonteisia tunteita,
hieman alle puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes samaa
mieltd (46,2 %). Toiseksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa jokseenkin eri
mieltd (23,1 %). Huomattavasti alle neljannes vastaajista oli valinnut taysin sa-
maa mielta ja ei samaa eika eri mielta vaihtoehtoja (15,4 %). Kukaan vastaajista
ei ollut valinnut taysin eri mielta vastausvaihtoehtoa. Yli puolet vastaajista oli va-
linnut taysin tai lahes samaa mielta vaihtoehdon kysymykseen (61,6 %). Tulok-
sesta voidaan paatella, etta tyossa tunnetaan paasaantoisesti myonteisia tun-
teita.

Toiseen vaittdamaan tydyhteiséssani on mahdollista kokea, ilmaista ja kasitella
tunteita, reilu kolmannes vastaajista oli valinnut vaihtoehdon Iahes samaa mielta
(42,3 %). Hieman alle neljannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehtoja tay-
sin samaa mielta ja jokseenkin eri mielta (23,1 %). Kolmanneksi eniten oli valittu
ei samaa eika erimieltéd vastausvaihtoehtoa (7,7 %). Vahiten oli valittu vastaus-

vaihtoehtoa taysin eri mielta (3,9 %). Yli 60 % vastaajista oli valinnut
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vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta tai taysin samaa mielta (65,4 %). Tyo-
yhteisOssa on tuloksen perusteella mahdollista kokea, ilmaista ja kasitella tun-

teita.

Kolmanteen vaittamaan tydyhteisoni ilmapiiri on myonteinen, vastaajista alle puo-
let oli valinnut vastausvaihtoehdon lIahes samaa mielta (42,3 %). Lahes yhta pal-
jon valittiin taysin samaa mielta vaihtoehtoa (23,1 %) ja jokseenkin eri mielta vaih-
toehtoa (19,2 %). Vahiten valittiin vaihtoehtoja ei samaa eika erimielta (11,5 %)
ja taysin erimielta (3,9 %). Tyoyhteiséssa ilmapiiri voidaan nahda myonteisena,
silla suurin osa vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta

tai taysin samaa mielta (65,4 %).

Neljanteen kysymykseen tyoyhteisdani kuvaa yhteinen innostus, puolet vastaa-
jista oli valinnut 1dhes samaa mieltd vastausvaihtoehdon (50 %). Seuraavaksi
eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa jokseenkin eri mielta (23,1 %). Kolmanneksi
eniten oli valittu taysin samaa mieltéd (11,5 %) vastausvaihtoehtoa. Vahiten oli
valittu ei samaa eika erimielta ja taysin eri mieltd vastusvaihtoehtoa (7,7 %). Tulos
on edellisen kohdan kaltainen. Sen lisaksi, etta tydyhteisdssa on myonteinen il-
mapiiri, sitd kuvaa myds yhteinen innostus. Suurin osa vastaajista oli valinnut

joko lahes samaa mielta tai taysin samaa mielta vastausvaihtoehdon (61,5 %).

Viidenteen kysymykseen tyodyhteisossani panostetaan muutosten kasittelyyn
my0s tunnetasolla, vastaajista alle puolet oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes
samaa mieltd (42,3 %). Toiseksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa jokseenkin
eri mielta (23,1 %). Kolmanneksi eniten oli valittu ei samaa eika eri mielta t vas-
tausvaihtoehtoa (15,4 %). Neljanneksi eniten oli valittu taysin samaa mielta (11,5
%). Vahiten oli valittu vastausvaihtoehtoa taysin eri mieltd (7,7 %). Niukasti yli
puolet valinnut vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta tai taysin samaa mielta
(53,8 %). Tyodyhteisdssa siis paasaantdisesti panostetaan muutosten kasittelyyn

myds tunnetasolla.
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Kuvio 6. Myonteiset tunteet osion vastaukset

Myonteiset tunteet osiossa vastauksissa oli hajontaa. Suurin osa vastaajista oli
valinnut I1ahes samaa mielta vaihtoehdon. Vastaavasti jokseenkin eri mielta vas-
tauksia oli enemman, kuin taysin samaa mielta vastauksia. Ainoa kysymys, johon
ei valittu taysin eri mielta vaihtoehtoa oli, paaasiallisesti koen tydssani myonteisia
tunteita. Eniten myonteisia vastauksia (65,4 %) kerasi kysymykset tyoyhteisos-
sani on mahdollista kokea, ilmaista ja kasitella tunteita seka tyoyhteisoni ilmapiiri
on myonteinen. Kaikkiin kysymyksiin kuitenkin neljannes oli vastannut jokseenkin
tai taysin eri mielta. Heikoimmat vastaukset kerasivat kysymykset tyoyhteisoani
kuvaa yhteinen innostus ja tydyhteisdssani panostetaan muutosten kasittelemi-
seen myos tunnetasolla. Naihin kysymyksiin oli valittu jokseenkin tai taysin eri
mielta vastauksia yhteensa (30,8 %). Kysymyksiin valittin myds kaikkein vahiten
lahes tai taysin samaa mielta vaihtoehtoa. Tulosten perusteella voidaan paatella,

etta tydyhteison tulisi kiinnittda huomiota jokaiseen osa-alueeseen.

Myonteisia tunteita kartoittaneeseen avoimeen kysymykseen vastasi vain muu-
tama vastaaja. Vastauksissa osio nousi esille tyoyhteison pulmakohtina. Vastaa-
jilla oli kokemusta tyontekijan tekemasta kiusaamisesta, avoimuuden ja rehelli-
syyden puutteesta ja pelosta, joka liittyy tekemisten seurauksiin. Vastaajat ker-
toivat, ettd ovat kokeneet tyontekijan kiusaavan toisia tyontekijoita, seka asiak-
kaita. Vastaajat olivat kokeneet, etteivat pysty olemaan toissa itse avoimia seka
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rehellisia. Tyoyksikon avoimuuden ja rehellisyyden puutetta kuvailtiin silla, ettei

yksikossa voi puhua ikavissa asioista eika rehellista mielipidetta voi ilmaista.

Koen, etten itse pysty eikd mydskdan osa muukaan pysty olemaan
avoin ja rehellinen. Koko ajan saa "pelata", etta mista tullaan valitta-
maan ja jos teet vaarin niin, et tieda kuinka iso asia siita tulee.

Myonteisena kokemuksena tyoilmapiiri koettiin hyvana, toihin oli helppo tulla, tyo-
yksikossa kunnioitetaan toisia, seka moniammatillisuus toteutui. Tyontekijat olivat
myos kokeneet, etta tyOyksikossa keskitytaan positiiviseen eika jaada kiinni ne-

gatiivisuuteen.

Ollaan paasty eteenpain siina etta ei juututa jankkaamaan epaonnis-
tumisia tai ei anneta niin isoa painoa yksittaisen henkilon negatiivi-
suudelle

6.7 Tyon imu

Kyselyn kuudennessa osiossa kartoitettiin tyonimun kokemista tyoyksikoissa.
Tassa kohdassa ei ollut mahdollisuutta taydentaa vastauksia avoimilla vastauk-
silla. Vastaajat pystyivat valitsemaan vaittamiin sopivan vastausvaihtoehdon 0—6

valilta. (Kuvio 7)

Ensimmaiseen vaittamaan tunnen olevani taynna energiaa, kun teen tyotani vas-
taajista alle puolet oli valinnut vastausvaihtoehdon muutaman kerran viikossa
(42,3 %). Toiseksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa kerran kuussa (23,1 %).
Kolmanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa muutaman kerran kuussa (19,2 %).
Neljanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa paivittain (11,5 %). Vahiten oli valittu
vastausvaihtoehtoa kerran viikossa (3,9 %). Kukaan ei ollut valinnut vastausvaih-
toehtoja en koskaan tai muutaman kerran vuodessa. Niukasti suurin osa vastaa-
jista oli valinnut vastausvaihtoehdon paivittain tai muutaman kerran viikossa (53,8
%). Tuloksen perusteella tydntekijat paasaantoisesti tuntevat olevansa taynna

energiaa tyota tehdessaan.

Toiseen vaittdmaan tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani puolet vas-

taajista oli valinnut vastausvaihtoehdon muutaman kerran viikossa (50,0 %). Alle
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neljannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon muutaman kerran kuussa
(19,2 %). Kolmanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa kerran kuussa (15,4 %). Va-
hiten oli valittu vaihtoehtoja paivittain ja kerran viikossa (7,7 %). Kukaan ei ollut
valinnut vastausvaihtoehtoja en koskaan tai muutaman kerran vuodessa. Tulos
on edellisen kohdan kaltainen, silla myos tassa niukasti suurin osa vastaajista oli

valinnut vastausvaihtoehdon paivittain tai muutaman kerran viikossa (57,7 %).

Kolmanteen vaittamaan olen innostunut tyostani, reilu kolmannes vastaajista oli
valinnut vastausvaihtoehdon muutaman kerran viikossa (38,5 %). Toiseksi eniten
oli valittu vastausvaihtoehtoja muutaman kerran kuussa ja kerran viikossa (19,2
%). Hieman vahemman oli valittu vaihtoehtoa paivittain (15,4 %). Kaikkein vahi-
ten oli valittu vaihtoehtoa kerran kuussa (7,7 %). Kukaan ei ollut valinnut vastaus-
vaihtoehtoja en koskaan tai muutaman kerran vuodessa. Myds taman osion tu-
lokset vastaavat edeltavia, silla jalleen niukasti suurin osa vastaajista oli valinnut

vastausvaihtoehdon paivittain tai muutaman kerran viikossa (53,9 %).

Neljanteen vaittamaan tyoni inspiroi minua niukasti eniten oli valittu vastausvaih-
toehtoa muutaman kerran viikossa (26,9 %). Lahes yhta paljon oli valittu vastaus-
vaihtoehtoa muutaman kerran kuussa (23,1 %). Kolmanneksi eniten oli valittu
vaihtoehtoaja paivittain ja kerran viikossa (15,4 %). Neljanneksi eniten oli valittu
vaihtoehtoa paivittdin (11,5 %). Vahiten oli valittu vastausvaihtoehtoa kerran
kuussa (7,7 %). Kukaan ei ollut valinnut vastausvaihtoehtoa en koskaan. Vaitta-
man vastauksissa oli suurta hajontaa eika vastausten pohjalta voi tehda yleis-

tysta siita, miten usein tyo inspiroi tekijaansa.

Viidenteen vaittamaan aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta lahtea toihin,
hieman alle 40 % vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon muutaman kerran
viikossa (38,5 %). Alle neljannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon
muutaman kerran kuussa (15,4 %) tai muutaman kerran vuodessa (15,4 %). Kol-
manneksi eniten oli valittu vaihtoehtoja paivittain ja kerran viikossa (11,5 %). Va-
hiten oli valittu vastausvaihtoehtoa kerran kuussa (7,7 %). Kukaan ei ollut valinnut
vastausvaihtoehtoa en koskaan. Puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoeh-
don paivittain tai muutaman kerran viikossa (50,0 %). Loput yhteenlasketut vas-

tausprosentit jakaantuivat vaihtoehtojen kerran viikossa, muutaman kerran



56

kuussa, kerran kuussa ja muutaman kerran vuodessa kesken. Vastausten ja-

kaantumisen vuoksi asiasta ei pystyta tekemaan yleistysta.

Kuudenteen vaittamaan tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni, reilu nel-
jannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon paivittain tai muutaman kerran
viikossa (26,9 %). Toiseksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoja kerran viikossa
ja muutaman kerran kuussa (15,4 %). Vahiten oli valittu vastausvaihtoehtoja ker-
ran kuussa ja muutaman kerran vuodessa (7,7 %). Kukaan ei ollut valinnut vas-
tausvaihtoehtoja en koskaan. Niukasti suurin osa vastaajista oli valinnut vastaus-
vaihtoehdon paivittain tai muutaman kerran viikossa (53,8 %). Tuloksesta voi-
daan paatella, ettd paasaantoisesti tyontekijat tuntevat tyydytysta syventyessaan

tydhonsa.

Seitsemanteen vaittamaan olen ylpea tydstani, suurin osa vastaajista oli valinnut
vastausvaihtoehdon valinnut vastausvaihtoehdon paivittain (46,2 %). Niukasti
alle neljannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon muutaman kerran vii-
kossa (23,1 %). Kolmanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa muutaman kerran vii-
kossa (19,2 %). Neljanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa muutaman kerran
kuussa (7,7 %). Hieman vahemman oli valittu vastausvaihtoehtoa kerran kuussa
(3,9 %). Kukaan ei ollut valinnut vastausvaihtoehtoja en koskaan tai muutaman
kerran vuodessa. Tyontekijat ovat tyostaan ylpeita, silla suurin osa vastaajista oli

valinnut vastausvaihtoehdon paivittain tai muutaman kerran viikossa (69,3 %).

Kahdeksanteen vaittamaan olen taysin uppoutunut tydhoni, hieman alle puolet
vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon valinnut vastausvaihtoehdon muuta-
man Kkerran viikossa (46,2 %). Kolmannes vastaajista oli valinnut vastausvaihto-
ehdon muutaman kerran kuussa (30,8 %). Kolmanneksi eniten oli valittu vaihto-
ehtoa kerran kuussa (7,7 %). Neljanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoja paivittain,
kerran viikossa, muutaman kerran vuodessa ja en koskaan (3,9 %). Noin puolet
vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon paivittain tai muutaman kerran vii-
kossa (50,1 %). Loput yhteenlasketut vastausprosentit jakaantuivat vaihtoehtojen
kerran viikossa, muutaman kerran kuussa, kerran kuussa, muutaman kerran vuo-
dessa ja en koskaan valille. Vastausten jakaantumisen vuoksi asiasta ei pystyta

tekemaan yleistyksia.
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Yhdeksanteen vaittamaan, kun tyoskentelen tyd vie minut mukanaan, hieman
alle kolmannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon muutaman kerran
kuussa (26,9 %). Hieman vahemman oli valittu vastausvaihtoehtoja kerran vii-
kossa ja muutaman kerran viikossa (23,1 %). Kolmanneksi eniten oli valittu vaih-
toehtoa paivittain (15,4 %). Vahiten oli valittu vaihtoehtoja en koskaan, muutaman
kerran vuodessa ja kerran kuussa (3,9 %). Vaittaman vastauksissa oli suurta
hajontaa eika vastausten pohjalta voi tehda yleistysta siita, miten usein tyo vie

tekijaansa mukanaan.

Tyonimun kokeminen
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Kuvio 7. Tyon imu osion vastaukset

Tyonimun kokemisen osion vastauksissa esiintyi jonkin verran hajontaa. Kaikissa
kysymyksissa yli puolet vastaajista olivat valinneet vaihtoehdon kerran viikossa,
muutaman kerran viikossa tai paivittain. Kaikissa vastauksissa myos paapaino ol
vaihtoehdoissa muutaman kerran viikossa tai paivittain. Olen taysin uppoutunut
tydhoni ja kun tydskentelen tyd vie minut mukanaan kysymyksiin, oli valittu myds

vaihtoehtoa en koskaan. Muihin kysymyksiin ei valittu tata vaihtoehtoa.

Eniten paivittain vaihtoehtoa oli valittu kysymykseen, olen ylpea tydstani (46,2

%), tdahan kysymykseen oli valitu myos eniten muutaman kerran viikossa
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vaihtoehtoa (23,1 %). Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani kysymyk-

seen puolet vastaajista oli valinnut vaihtoehdon muutaman kerran viikossa.

Vahiten hajontaa oli, kysymyksissa tunnen olevani taynna energiaa, kun teen tyo-
tani, tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani, olen innostunut tyostani ja
olen ylpea tyostani. Naihin kysymyksiin ei vastattu ollenkaan en koskaan tai muu-
taman kerran vuodessa. Eniten hajontaa taas oli kysymyksissa ty0 inspiroi mi-
nua, aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalle 1ahtea toihin, tunnen tyydytysta,
kun olen syventynyt tydhoni, olen taysin uppoutunut tyohoni seka kun tyoskente-
len tyd vie minut mukanaan. Naihin kaikkiin kysymyksiin oli valittu vaihtoehtoa

muutaman kerran vuodessa.

Tulosten perusteella tyon imun kokeminen voi olla valilla haasteellista, vaikka
tyontekijat tuntevat olevansa ylpeita tyostaan. TyOyhteisdssa olisi hyva etsia kei-

noja milla tyontekijat kokisivat tyon mielekkaammaksi ja tydn imun vahvemmaksi.

6.8 Yhteenveto tuloksista tyohyvinvoinnin nakdokulmasta

Tassa luvussa esitetdan keskeisimmat tulokset tyohyvinvoinnin nakdkulmasta.

Tutkimuskysymyksiin vastataan luvussa 8.1

Tutkimuksessamme tyopaikan kaytanteissa ja toimintatavoissa nousi esille posi-
tiivista, mutta myos kehitettdvaa. Paasaantoisesti tydpaikkojen kaytanteet ja toi-
mintatavat koettiin positiiviseksi. Niiden koettiin tukevan tyossa innostumista,
osaamisen kehittamista sekd ammatillista kasvua. Tyon kehittamisella on tutki-
musten mukaan yhteys tyotyytyvaisyyteen, joka liitetaan vahvasti tydhyvinvoinnin
kasitteeseen. Jos tyon kehittamiseen ei varata riittavasti aikaa se lisaa stressin
tunnetta seka vahentaa tyotyytyvaisyytta. Varsinkin ikdantyvien asumispalve-
luissa tydpaivat ovat usein Kiireisia eika tyon kehittdmiseen jaa tarpeeksi aikaa.
(Koivisto ym., 2023, s. 4.)

Toimintatapojen ja kaytanteiden ei koettu edistavan tydpaikkojen ilmapiiria tai yh-
teistyota eikd myonteisia tunteita. Tyopaikan kaytanteet ja toimintatavat luovat

pohjan tyoilmapiirille, mutta ilman etta ty0 on organisoitua ja selkeaa ei pystyta
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luomaan hyvaa tyoilmapiiria. Tyoilmapiiri on nostettu yhdeksi keskeisimmaksi te-
kijaksi tyohyvinvoinnissa. Toimintatapoihin ja kaytantoihin liittyvat vahvasti myos
tyopaikan arvot. TyOpaikan kaytanteiden pitdisi aina perustua organisaation ar-
voihin. Arvojen on todettu tutkimuksissa vaikuttavan tyopaikan tyoilmapiirin syn-
tymiseen. Esihenkilon tyoskentelyn pitaisi pohjautua aina organisaation arvo-
maailmaan ja tuoda sita omassa tyoskentelyssa esille. Jos esihenkild ei pysty
tydskentelemaan arvojen mukaan silla on tutkimusten mukaan negatiivinen vai-
kutus tyGilmapiiriin. (Aro, 2018, s. 47—-49, 87-98.)

Tyohyvinvointiin liittyy monia eri osa-alueita ja niilla on vaikutusta siihen, miten
henkilo jaksaa tydssaan. Ammattiliitto Tehy on tehnyt tutkimuksen hoitajien tyos-
sdjaksamisesta ja tydhyvinvoinnista. Tutkimus oli tarkoitettu Tehyn jasenille, jotka
tyoskentelevat erikoissairaanhoidon piirissa. Tutkimukseen vastanneet olivat
nostaneet yhdeksi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi palkkauksen. Palkkauk-
sen ei koettu vastaavan tyon vaativuutta ja kuormittavuutta, vastaajista 93 % oli
tata mielta. Vastaajien kokemuksen mukaan palkkaus oli yksi suurimmista teki-
joista siihen jaksaako tyontekija tyoskennella sote alalla tyouransa loppuun
saakka. Palkkaus oli myos yksi suurimmista tekijoista alanvaihtoa miettiville.
(Tehy, 2021, s. 9-11.)

Tutkimuksessamme ikaantyvien palveluiden vastauksissa nousi samankaltaisia
teemoja esille, kuin Tehyn tekemassa tutkimuksessa. Vaikka vastausvaihtoeh-
don sisaltamat kysymykset eivat liittyneet suoranaisesti palkkaukseen oli palk-
kaus nostettu vahvasti esille avoimissa vastauksissa. Palkka koettiin vastausten
mukaan pieneksi verraten muihin julkisiin tai yksityisiin yksikdihin. Palkkauksen
koettiin vaikuttavan negatiivisesti tydssa innostumiseen ja tydssa pysyvyyteen.
Vaikka palkkaus koetaankin tarkeana asiana, tyohyvinvoinnin kannalta se ei kui-
tenkaan ole merkittavin tekija. Merkittavimmiksi tekijoiksi nostetaan tutkimuksissa

organisaation arvot, yhteisollisyys, tavoitteet ja pelisaannét. (Aro 2018, s, 26.)

Tutkimuksessamme nousi esille positiiviseen johtamiseen liittyvia kehittamistar-
peita. Vaikka kysymyksiin oli valittu paljon mydnteisia vastauksia, oli vastauk-
sissa silti paljon hajontaa. Kaikissa vaittamissa vastauksista yli neljannes oli jok-

seenkin tai taysin eri mielta vastauksia. Sote-alan tutkimuksissa on huomattu,
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etta ikaantyvien palveluissa tyoskentelevat tuntevat muuta sote-alaa useammin
esihenkilon vahvistavan heidan taitojansa, yhteistyotansa seka rohkaisevan heita
yksilotyoskentelyyn. (Selander ym., 2023, s. 47.) Tama tulos on osittaisessa ris-
tiriidassa tutkimuksemme tulosten kanssa. Tekemassamme tutkimuksessa hei-
koimmat vastaustulokset kerasivat myos kysymykset, jotka kasittelivat esihenki-
Ion taitoja kehittaa vuorovaikutusta ja inmisten valista yhteistyota. Vastauksissa
nostettiin esille myos esihenkilon puutteelliset taidot yksildllisten vahvuuksien

tunnistamisessa.

Esihenkilon johtamistyylilla on tutkimusten mukaan merkitysta tyohyvinvoinnin
kannalta. Johtamisen on todettu vaikuttavan muun muassa tyontekijoiden hyvin-
vointiin seka alentuneen tyokyvyn muodostumisen riskiin. Tyontekijoilla, jotka ko-
kivat esihenkilotyoskentelyn puutteelliseksi, oli kohonnut riski sairastua uupu-
mukseen. Keskeista tydhyvinvoinnin kannalta oli tuntea esihenkilon kaytos oikeu-

den mukaiseksi. (Makiniemi ym., 2014, s. 21.)

Tutkimuksissa on my0s havaittu, etta ikaantyvien palveluissa tyoskentelevat ko-
kevat muuta sote- alaa useammin esihenkilo tyoskentelyn epaoikeudenmu-
kaiseksi. (Selander ym., 2023, s. 48). Tama tulos on yhtenainen tutkimuksemme
kanssa. Tutkimuksessamme nousi esille kokemus siita, etta esihenkild kohtelee
osaa henkilostosta epaoikeudenmukaisesti. Epaoikeudenmukaisuus koetiin liitty-
van myos asukkaiden kohteluun. Aiemmin tehtyjen tutkimusten mukaan hoitajat,
jotka tunsivat tehdyt ratkaisut ja kohtelun tasapuoliseksi ajattelivat jatkavansa
tydssa tyduran loppuun saakka. Vastaavasti he, jotka kokivat kohtelun seka teh-
dyt ratkaisut epaoikeudenmukaiseksi eivat uskoneet jatkavansa tyduransa lop-
puun saakka sote-alalla. Etenkin esihenkilon toiminnan oikeudenmukaisuus ko-

ettiin tarkeaksi tekijaksi tyduran jatkamisen kannalta. (Nokela ym., 2021, s. 1-2.)

Tekemassamme tutkimuksessa esihenkilon ei koettu aina pystyvan huomioi-
maan tyopaikan tunteita tai ilmapiiria. Talla on negatiivisia vaikutuksia tyohyvin-
vointiin. Aiemmin tehdyssa tutkimuksessa tyontekijat ovat maininneet johtamisen
tarkeimmiksi tekijoiksi vastuunottamisen, Iasnaolon, avoimen vuorovaikutuksen
jainnostamisen taidon. Vastuunottamiseen koettiin kuuluvan oikeuden mukaisen

ja tasapuolisen toiminnan, jaksamisesta valittdmisen, suunnitelmallisuuden ja
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jamakkyyden. Lasnaoloon ajateltiin sisaltyvan tuen saamisen tyohon, esihenkilon
tyohon osallistumisen seka tyon kaytantdjen ja arjen tuntemuksen. Avoimeen
vuorovaikutukseen arvioitiin kuuluvaksi yhteiset neuvottelut ja keskustelut seka
tyontekijoiden kuuntelun. Taitoon innostaa ajateltiin kuuluvan kannustamisen,
vaikutusmahdollisuuksien ja palautteen antamisen, optimismin johtamisen ja
luottamuksen. (Manka, 2015, s. 125.)

TyOyhteison vuorovaikutus ja yhteistyo koettiin yksilotasolla tutkimuksessa suu-
rimmaksi osaksi hyvaksi. Tyontekijat kokivat saavansa apua ja tukea kollegoil-
taan, sekd omaavansa hyvia ihmissuhteita tydyhteisdéssa. Onnistuneella yhteis-
tydlla on iso merkitys tydhyvinvoinnin kannalta. Toisen huomiointi ja auttaminen
tuottaa mielihyvaa. Mielihyvan tunteminen vahentaa ahdistuksen ja stressin tun-
teita, seka auttaa jaksamaan tyossa. Hyviin inmissuhteisiin liittyy myos taito koh-
data toinen. Hyvalla kaytoksella saadaan aikaan myonteisia asioita tyoyhtei-
s0ssa. Taas huonolla kaytoksella tydpaikan ilmapiiri saadaan nopeasti huonon-
tumaan. Huono ty6ilmapiiri aiheuttaa muun muassa stressia seka vetaytymista.
Tyoyhteisossa olisi tarkea pystya luomaan ilmapiiri, jossa jokainen tuntee kuulu-
vansa joukkoon. Tahan auttaa kaikkien tasapuolinen huomioiminen ja yhteisen

tekemiseen mukaan ottaminen. (Aro, 2018, s. 56.)

Vuorovaikutuksesta ja yhteistyosta saamamme tutkimustulos on osittain ristirii-
dassa muihin tutkimuksiin verrattuna. lakkaiden palveluissa varsinkin palveluasu-
misessa on koettu haasteita liittyen yhteistyon tekemiseen yksikoissa. Tydhyvin-
vointia koskevassa tutkimuksessa se onkin nostettu yhdeksi kehittamiskohteeksi.
(Selander ym., 2023, s. 48.)

Tutkimuksessa tyon imu koettiin suurimmaksi osaksi hyvaksi. Vastaajat tunsivat
vastausten perusteella suurimmalta osalta tydon imua lahes paivittain. Tyontekijat
kokivat olevansa ylpeita ja innostuneita tyostansa. Tyotaan tehdessaan tyonteki-
jat tunsivat itsensa vahvoiksi ja tarmokkaiksi. Taman kaltaisilla positiivisilla tun-
teilla on merkitysta tyon imun tuntemisen kannalta. Tutkimuksessamme tyohon
uppoutuminen koettiin valilla haastavaksi. Sote-ala on keskeytyksille altis tyd, oh-
jaajan tai hoitajan tulee olla asiakkaan saatavilla koko vuoron ajan. Hakasen

(2011, s. 40) mukaa keskeytykselle alttiseen tyohon on vaikeampi uppoutua.
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Toihin [ahteminen ei myoskaan herattanyt aina innostusta. Myos tyon inspirointi

ja siita saatava tyydytys olivat heikkoa.

7 TULOKSET VAMMAISPALVELUIDEN YKSIKOISTA

7.1 Vastaajat

Tassa osiossa esittelemme vammaispalveluiden vastaajien taustatietoja. Vam-
maispalveluiden yksikoissa tydskenteli yhteensa noin 190 tydntekijaa huhti-
kuussa 2023. Vastauksia saatiin yhteensa 93 kappaletta. Vastausprosentti kyse-
lyssa oli 48,95 % eli hieman alle puolet tydntekijdista vastasi kyselyyn. Kyselyyn
osallistui 14 yksikkoa, joista 13 saatiin vastaus. Vastausprosentti vaihteli yksikoi-
den valilla 1 %-15 %. Kysely lahetettiin kaikille organisaation tyontekijoille. Tutki-

muksessamme on kaytetty pelkastaan tyontekijoiden vastauksia.

Kyselyyn vastanneiden vammaispalveluiden yksikdiden tyontekijoista yksikaan ei
ollut alle 20-vuotias. Yli 60-vuotiaita tyontekijoita tyoskenteli huomattavasti vahi-
ten yksikoissa, mutta muuten ikajakauma jakautui tasaisesti 20—-59-vuotiaiden
kesken. Vastaajista oli opistoasteen tutkinnon, toisen asteen ammatillisen tutkin-
non tai ammattitutkinnon suorittanut 61,3 %, alemman korkeakoulututkinnon
(AMK, kandidaatin tutkinto) 37,6 % ja ylemman korkeakoulututkinnon (YAMK,
maisteritutkinto) 1,1 %. Tieteellinen jatkotutkinto seka peruskoulu vastausvaihto-
ehtoa ei valittu. Vastaajista oli vakituisia tyontekijoita 91,4 % ja maaraaikaisia oli
8,6 %. Muita vastausvaihtoehtoja: muunlaisia tydsuhteita tai en ole tydsuhteessa

esimerkiksi opiskelija ei valinnut kukaan vastaajista.

Taustatiedoissa kysyttiin lisaksi tyoskentelyn kestoa organisaatiossa ja nykyi-
sessa yksikossa. Vastaajien tydvuosien maara organisaatiossa vaihteli yhdesta
vuodesta yli 30 vuoteen. Vastaajista suurin osa oli tydskennellyt organisaatiossa

2-10 vuotta. Yksikaan ei ollut tydskennellyt 26-30 vuotta. Vastaavasti
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tyoskentelyn kesto nykyisessa tyoyksikossa vaihteli alle yhdesta vuodesta 30
vuoteen. Vastaajista kukaan ei ilmoittanut tyoskennelleensa 26—-30 vuotta yksi-

kossa.

7.2 MyoOnteiset kaytanteet

Kyselyn ensimmainen osion kysymykset koskivat tyOyhteison kaytanteita ja toi-
mintatapoja. Vaittamat koskivat tyossa innostumista, oman tyon kehittamista,
osaamisen kehittamista ja ammatillista kasvua, myonteista vuorovaikutusta ja yh-

teistyota seka myonteisia tunteita ja ilmapiiria. (Kuvio 8)

Ensimmaiseen kysymykseen tyOyhteisoni kaytanteet ja toimintatavat edistavat
tyossa innostumista hieman alle puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoeh-
don lahes samaa mielta (48,4 %). Noin kolmannes vastaajista oli valinnut taysin
samaa mieltd vastausvaihtoehdon (30,1 %). Kolmanneksi eniten oli valittu jok-
seenkin eri mielta (10,8 %) vaihtoehtoa. Niukasti vahemman valittiin vaihtoehtoa
ei samaa eika eri mielta (9,7 %). Vahiten oli valittu taysin eri mieltd vastausvaih-
toehtoa (1,1 %). Tuloksista voidaan paatelld, etta tydyhteison kaytanteet ja toi-
mintatavat edistavat tydssa innostumista, koska suurin osa vastaajista oli valinnut

vaihtoehdon samaa mielta tai taysin samaa mielta (78,5 %).

Toiseen vaittamaan tyoyhteisoni kaytanteet ja toimitavat edistavat oman tyon ke-
hittamista noin puolet vastaajista valitsi vastausvaihtoehdon Iahes samaa mielta
(51,6 %). Hieman yli neljdnnes vastaajista valitsi vastausvaihtoehdon taysin sa-
maa mielta (26,9 %). Kolmanneksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa jokseen-
kin eri mielta (14,0 %). Neljanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa ei samaa eika eri
mielta (5,4 %). Vahiten oli valittu vaihtoehtoa taysin eri mielta (2,2 %). Vastaukset
painottuivat vastausvaihtoehtoihin lahes samaa mielta tai taysin samaa mielta
(78,5 %). Tasta voidaan paatella, etta tyoyhteison kaytanteet ja toimitavat edis-

tavat oman tyon kehittamista.

Kolmanteen kysymykseen tyodyhteisoni kaytanteet ja toimintatavat edistavat
osaamisen kehittamista ja ammatillista kasvua hieman alle puolet vastaajista oli

valinnut vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta (46,2 %). Vain vahan alle
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kolmannes vastaajista valitsi jokseenkin tdysin samaa mielta (29,0 %) vaihtoeh-
don. Kolmanneksi eniten valittiin jokseenkin eri mielta (11,8 %). Neljanneksi eni-
ten valittiin ei samaa eika erimielta (9,7 %). Vahiten oli valittu vaihtoehtoa taysin
eri mieltd (3,2 %). Tydyhteison kaytanteet ja toimintatavat edistavat osaamisen
kehittamista ja ammatillista kasvua, silla suurin osa vastaajista oli valinnut vaitta-

maan vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta tai tdysin samaa mielta (75,2 %).

Neljanteen kysymykseen tydyhteisoni kaytanteet ja toimintatavat edistavat myon-
teista vuorovaikutusta ja yhteistyota eniten oli valittu lahes samaa mielta vastaus-
vaihtoehtoa (51,6 %). Yli kolmannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon
taysin samaa mieltad (35,5 %). Kolmanneksi eniten oli valittu ei samaa eika eri
mielta vastausvaihtoehtoa (6,5 %). Niukasti vahemman oli valittu jokseenkin eri
mielta vastusvaihtoehtoa (5,4 %). Vahiten oli valittu taysin erimieltd vastausvaih-
toehtoa (1,1 %). Tulos on edellisen kohdan kaltainen, silla suurin osa vastaajista
oli valinnut joko lahes samaa mielta tai tdysin samaa mielta vastausvaihtoehdon
(87,1 %).

Viidenteen kysymykseen tyOyhteisoni kaytanteet ja toimintatavat edistavat myon-
teisia tunteita ja ilmapiiria noin puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon
lahes samaa mielta (50,5 %). Toiseksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa taysin
samaa mielta (33,3 %). Kolmanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa jokseenkin eri
mielta (8,6 %). Neljanneksi eniten oli valittu ei samaa eika eri mielta vaihtoehtoa
(4,3 %) Hieman vahemman oli valittu taysin eri mieltd vastausvaihtoehtoa (3,0
%). Eniten oli valittu mydnteisia vastauksia lahes samaa mielta tai taysin samaa
mielta (83,8 %). Tasta voidaan paatella, etta tydyhteison kaytanteet ja toiminta-

tavat edistavat myonteisia tunteita ja ilmapiiria.
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TYOYHTEISON KAYTANTEET JA TOIMINTATAVAT
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Kuvio 8. Myonteiset kaytanteet osion vastaukset

Myoénteiset kaytanteet osion vastaukset olivat paasaantoisesti myonteisia. Suurin
osa vastaajista oli valinnut jokaiseen kysymykseen joko lahes tai taysin samaa
mieltd vastauksen. Yhteenlasketut vastausprosentit I1ahes tai samaa mielta vas-
tauksissa vaihtelivat kysymysten valilla 75,2 % - 87,1 %. Yksittaiset vastaajat oli-
vat valinneet kysymyksiin myds vaihtoehtoja jokseenkin tai taysin eri mielta. Eni-
ten jokseenkin tai taysin eri mieltd vastauksia (16,2 %) kerasi kysymys tyoyhtei-
soni kaytanteet ja toimintatavat edistavat oman tyon kehittamista. Tulosten pe-
rusteella voidaan ajatella, etta tyoyhteisdissa toteutuu myonteiset kaytanteet hy-
vin. Kehitettavaa voi l16ytya jonkin verran tyoyhteison kaytanteissa ja toimintata-

voissa.

Myonteisia kaytanteita kartoittaneeseen avoimeen osioon vastasi vain muutama
vastaaja. Heidan vastauksissaan nousi esille tyoyhteison ja tiimitydn merkitys
seka tyon toimintatavat. Vastaajat kokivat tiimitydn olevan hyvaa ja toimivaa. Tii-
mia kuvailtiin toisia tukevaksi seka tiimin sisalla koettiin halua kehittya ja vaikuttaa

asioihin.

Tyotiimissa tuetaan toisiamme ja saamme kokea tunteita.

Tyontoimintapoja kuvailtiin joustavaksi ja viisaasti toteutetuksi. Vastaajat olivat

huomanneet myos kehitettavaa tydyhteison kaytanteissa. Kehitettavat kaytanteet
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nousivat esille kokemuksena siita, ettei tyoyhteisdssa ole sovittuja kaytanteita.
Vastauksissa oli kuvailtu kaytanteiden puuttumista kokemuksena siita, etta tyon-
tekija voi “sooloilla”. Kehittamisen kohteet olivat vaikuttaneet vastausten mukaan
myds tydssa innostumiseen. Vastauksissa kerrottiin innostuksen olevan valilla

hukassa.

ei ole sovittuja kaytantgja, jokainen voi sooloilla

Vastauksissa oli pohdittu myos sita voiko yksilon toimintatavat vaikuttaa myon-
teisten tunteiden seka ilmapiirin edistamiseen. Lisaksi vastauksissa nostettiin

esille jokaisen tyontekijan merkitys yksilona tydyhteison tunnetilaan.

7.3 Vuorovaikutus ja yhteistyo

Kyselyn toisessa osiossa kysymykset koskivat tydyhteison vuorovaikutusta ja yh-
teistyota. Vaittamat koskivat sita, etta edistetaankd tyoyhteisossa myonteista
vuorovaikutusta, onko vuorovaikutus paasaantoisesti myonteista, yhteistyon te-
kemista, mahdollisuutta saada tukea ja apua kollegoilta ja tydyhteison ihmissuh-
teita. (Kuvio 9)

Ensimmaiseen kysymykseen tyoyhteisdssani edistetaan myonteista vuorovaiku-
tusta, yli 40 % vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta
(45,2 %). Hieman vahemman oli valittu vastausvaihtoehtoa taysin samaa mielta
(43,0 %). Kolmanneksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa jokseenkin eri mielta
(7,5 %). Vahiten valittiin vaihtoehtoa samaa eika eri mielta (4,3 %). Kukaan ei
valinnut vastausvaihtoehtoa taysi eri mielta. Tuloksista voidaan paatella, etta tyo-
yhteisdssa edistetdan myodnteista vuorovaikutusta, koska suurin osa vastaajista

oli valinnut vaihtoehdon samaa mielta tai taysin samaa mielta (88,2 %).

Toiseen vaittamaan tyoyhteisoni vuorovaikutus on paaasiallisesti myonteista,
hieman alle puolet vastaajista oli valinnut vaihtoehdon lahes samaa mielta (46,2
%). Seuraavaksi eniten valittiin vastausvaihtoehto taysin samaa mielta (44,1 %).
Kolmanneksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa jokseenkin eri mielta (5,4 %).
Vabhiten oli valittu vaihtoehtoa taysin ei samaa eika eri mielta (4,3 %). Kukaan ei
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valinnut vaihtoehtoa taysin eri mielta. Melkein kaikki vastaajat olivat valinneet
vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta tai taysin samaa mielta (90,3 %). Tulok-

sesta voidaan paatella, etta tydyhteison vuorovaikutus on lahes aina myonteista.

Kolmanteen vaittamaan tyodyhteisossani tehdaan paljon yhteistyota, yli puolet
vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa mielta (55,9 %). Hie-
man alle 40 % vastaajista valitsi vaihtoehdon jokseenkin lahes samaa mielta
(36,6 %). Kolmanneksi eniten valittiin jokseenkin eri mielta vaihtoehtoa (4,3 %).
Vahiten oli valittu vaihtoehtoa taysin ei samaa eika eri mielta (3,2 %). Kukaan ei
valinnut vaihtoehtoa taysin eri mielta. Tyoyhteisossa tehdaan paljon yhteistyota,
silla suurin osa vastaajista oli valinnut vaittamaan vastausvaihtoehdon lahes sa-

maa mielta tai taysin samaa mielta (92,5 %).

Neljanteen kysymykseen minulla on mahdollisuus saada tukea ja apua kollegoil-
tani huomattavasti eniten oli valittu taysin samaa mielta vastausvaihtoehtoa (68,8
%). Toiseksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa lahes samaa mielta (26,9 %).
Vahiten oli valittu ei samaa eika erimieltéd vastusvaihtoehtoa (4,3 %). Kukaan ei
ollut valinnut taysin erimielta seka jokseenkin eri mielta vastausvaihtoehtoja. Tu-
los on edellisen kohdan kaltainen. Sen lisaksi, etta tydoyhteisdssa tehdaan paljon
yhteisty6ta, tydntekijoilla on mahdollisuus saada tukea ja apua kollegoilta. Lahes
jokainen vastaaja oli valinnut joko lahes samaa mielta tai taysin samaa mielta

vastausvaihtoehdon (95,7 %).

Viidenteen kysymykseen minulla on tydyhteisdssa hyvia inmissuhteita, reilusti yli
puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa mielta (67,7 %).
Reilu neljannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta
(28,0 %). Muutama vastaaja oli valinnut ei samaa eikd erimieltd vastausvaihto-
ehtoa (3,2 %). Yksittainen vastaaja oli valinnut taysin jokseenkin eri mielta (1,1
%) vaihtoehdon. Kukaan vastaajista ei ollut valinnut taysin eri mielta vastausvaih-
toehtoa. Tulos on hyvin paljon edellisen kohdan kaltainen, silla lahes poikkeuk-
setta vastaajat olivat valinneet vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta tai taysin

samaa mielta (95,7 %).
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TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS
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Kuvio 9. Vuorovaikutus ja yhteistyd osion vastaukset

Vuorovaikutus ja yhteisty0 osion vastaukset painottuivat selkeasti positiivisiin
vastauksiin. Yksikaan vastaus ei saanut taysin eri meilta vastauksia. Jokseenkin
erimielta vastauksia ei kertynyt myoskaan kysymykseen minulla on mahdollisuus
saada apua ja tukea kollegoiltani. Muissakin kysymyksissa vain yksittaiset vas-
taajat olivat valinneet vaihtoehdon jokseenkin eri mielta. Lahes tai taysin samaa
mieltad vastausten yhteenlasketut prosentit kysymysten valilla vaihtelivat 88,2 % -
95,7 %. Yhteenvetona tuloksista voidaan nahda, etta tydyhteisdjen vuorovaikutus
ja yhteistyo toimii paasaantoisesti erittain hyvin. Kehitettavaa ei vastausten pe-

rusteella noussut selkeasti esille.

Vuorovaikutusta ja yhteistyota kartoittaneeseen avoimeen osioon vastasi jalleen
vain muutama vastaaja. Vastauksissa tydyhteis6a kuvailtiin tarkeaksi. Vastaajat
olivat kokeneet yhteistyon toimivaksi ja luottamuksen toisen osaamiseen olevan
kunnossa. Tyotoveruutta kuvailtiin turvalliseksi ja kannustavaksi. Vastaajat nos-
tivat esille myos yksildon merkityksen tydilmapiiriin. Vastaajista oli tarkeaa, etta
jokainen tulee ammatillisesti toimeen keskenaan. Osa koki, etta tydtoveruus ol

syventynyt ystavyydeksi ja se ylsi myds vapaa-aikaan.

Koen nykyisen tyoyhteison itselleni tarkeana.
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Vaikka tyoyhteisd koettiin tarkeana, osalla vastaajista oli kokemus kuormituk-
sesta. Vastaajat kuvailivat, etta kuormitus on vahentanyt tyoyhteison positiivi-

suutta.

Tyoyhteisossani on talla hetkella huomattavissa kuormittumisen
merkkeja, joten positiivisuus on vahentynyt.

7.4 Vahvuudet

Kyselyn kolmannessa osiossa kysymykset koskivat tydyhteison vahvuuksia. Vait-
tamat liittyivat vahvuuksien tunnistamiseen, vahvuuksien hyodyntamiseen, osaa-
misen ja vahvuuksien arvostamiseen seka kehittymisen- osaamisen- ja jakami-

sen mahdollisuuksiin. (Kuvio 10)

Ensimmaiseen kysymykseen tyOyhteisdssani tunnistetaan erilaisia vahvuuksia,
hiukan yli puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa mielta
(52,7 %). Toiseksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa Iahes samaa mielta (36,6
%). Kolmanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa jokseenkin erimielta (6,5 %). Vahi-
ten valittiin vaihtoehtoa ei samaa eika eri mielta (4,3 %). Kukaan vastaajista ei
ollut valinnut taysin eri mielta vastausvaihtoehtoa. Tuloksista voidaan paatella,
ettd tyoyhteisdssa tunnistetaan erilaisia vahvuuksia, koska reilusti suurin osa
vastaajista oli valinnut vaihtoehdon samaa mielta tai taysin samaa mielta (89,3
%).

Toiseen vaittamaan pystyn hyodyntamaan tyossani vahvuuksia, niukasti alle
puolet vastaajista oli valinnut vaihtoehdon taysin samaa mielta (49,5 %). Toiseksi
eniten valittiin vastausvaihtoehto Idhes samaa mielta (34,4 %). Kolmanneksi eni-
ten oli valittu vastausvaihtoehtoa ei samaa eika eri mieltad (8,6 %). Neljanneksi
eniten oli valittu vaihtoehtoa jokseenkin eri mieltéa (6,5 %). Yksittainen vastaaja
oli valinnut vaihtoehdon taysin eri mielta (1,1 %). Yli 80 % vastaajista oli valinnut
vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta tai taysin samaa mielta (83,9 %). Tulok-

sen perusteella tyOyhteisdissa pystytaan hyodyntamaan vahvuuksia.
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Kolmanteen vaittamaan osaamistani ja vahvuuksiani arvostetaan tydyhteisos-
sani, vajaa puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa
mielta (43,0 %). Niukasti vahemman oli valittu lahes samaa mielta vaihtoehtoa
(40,9 %). Noin joka kymmenes vastaaja oli valinnut samaa eika eri mielta vaihto-
ehdon (9,7 %). Neljanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa jokseenkin eri mielta (4,3
%). Vahiten oli valittu vastausvaihtoehtoa taysin eri mielta (2,2 %). Tydyhteisdssa
arvostetaan osaamista ja vahvuuksia, silla suurin osa vastaajista oli valinnut vas-

tausvaihtoehdon lahes samaa mielta tai tdysin samaa mielta (83,9 %).

Neljanteen kysymykseen tyoni tarjoaa mahdollisuuksia kehittya, hieman alle puo-
let vastaajista oli valinnut Iahes samaa mieltd vastausvaihtoehtoa (47,3 %). Va-
han yli kolmannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa
mielta (32,3 %). Kolmanneksi eniten oli valittu jokseenkin eri mieltd vastausvaih-
toehtoa (10,8 %). Neljanneksi eniten oli valittu ei samaa eika erimieltd vastus-
vaihtoehtoa (8,6 %). Yksittainen vastaaja oli valinnut taysin erimielta vastausvaih-
toehdon (1,1 %). Tulos on edellisen kohdan kaltainen, silla suurin osa vastaajista
oli valinnut joko lahes samaa mielta tai taysin samaa mielta vastausvaihtoehdon
(79,6 %).

Viidenteen kysymykseen minulla on mahdollisuuksia jakaa osaamistani tydyhtei-
sossani, vahan alle puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin sa-
maa mielta (46,2 %). Toiseksi eniten oli valittu vaihtoehtoa lahes samaa mielta
(39,8 %). Kolmanneksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa jokseenkin eri mielta
(10,8 %). Muutama yksittainen vastaaja oli valinnut ei samaa eika erimielta (2,2
%) tai taysin eri mielta vastausvaihtoehdon (1,1 %) Eniten oli valittu vastausvaih-
toehtoa lahes samaa mielta tai tdysin samaa mielta (86 %). Tuloksesta voidaan
paatella, etta tyoyhteisdssa on mahdollisuuksia jakaa osaamista.
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Kuvio 10. Vahvuudet osion vastaukset

Vahvuudet osion vastaukset olivat erittain myonteisia. Jokseenkin tai taysin eri
mielta vastauksia oli valittu todella vahan. Eniten jokseenkin eri mielta vastauksia
(10,7 %) kerasi kysymykset tydni tarjoaa mahdollisuuksia kehittya ja minulla on
mahdollisuuksia jakaa osaamistani tyoyhteisdssani. Myonteisten vastausten pro-
sentit vaihtelivat 79,6 %- 89,3 % valilla. Tulosten perusteella voidaan paatella,
etta tyoyhteisdissa tunnistetaan hyvin erilaisia vahvuuksia ja tyontekijat pystyvat
myos hyodyntamaan vahvuuksiaan. TyOyhteisdjen voisi olla hyva kiinnittaa huo-

miota osaamisen jaksamiseen, seka mahdollisuuteen kehittya tyossa.

Vahvuuksia kartoittaneeseen avoimeen osioon vastasi jalleen vain muutama vas-
taaja. Vastauksissa kuvailtiin, etta tyossa pystyy hyodyntamaan omia vahvuuksia
ja koulutusta. Osalla vastaajista oli kokemus siita, ettd osaaminen kulkee kasi
kadessa koulutuksen kanssa. Koulutuksen koettiin myos vaikuttavan tyontekijan
vahvuuksiin. Koulutuksista vastaajat olivat nostaneet esille l1ahihoitaja seka so-
sionomi koulutuksen. Vastauksissa nostettiin esille kokemus siita, etta lahihoitajat

eivat valttamatta parjaisi tydtehtavissa yhta hyvin, kuin sosionomit.

Vaikka vastaajat olivat kokeneet, etta tyossa pystyy hyodyntamaan omia vah-
vuuksia ja koulutusta siihen toivottiin tukea. Tukea toivottiin esihenkilon tasolta.
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Tyontekijat olivat kokeneet, etta eivat talla hetkella saisi tarvittavaa tukea esihen-

kilolta.

Tyo6ssani pystyn oman tyon sisalla hydodyntamaan vahvuuksia. Johto
ei tue vahvuuksia eika niiden toteuttamista ollenkaan.

7.5 Positiivinen johtaminen

Kyselyn neljannessa osiossa kysymykset koskivat esihenkilon toiminnan vaiku-
tusta tyOyhteisdon. Vaittamat kartoittivat muun muassa esihenkilon johtamis- ja

kehittamistaitoja. (Kuvio 11)

Ensimmaiseen kysymykseen oman esihenkiloni toiminta edistda hyvinvointia ja
innostusta, yli 50 % vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa
mielta (53,8 %). Vajaa kolmannes vastaajista eniten oli valinnut vastausvaihtoeh-
don lahes samaa mielta (28,0 %). Kolmanneksi eniten oli valittu taysin erimielta
vaihtoehtoa (8,3 %). Neljanneksi eniten valittiin vaihtoehtoa jokseenkin eri mielta
(6,5 %). Vahiten valittiin ei samaa eika eri mieltd vastausvaihtoehtoa (3,2 %).
Suurin osa vastaajista oli valinnut vaihtoehdon samaa mielta tai taysin samaa
mieltd (81,8 %). Tuloksesta voidaan paatelld, ettd esihenkilon toiminta edistaa

hyvinvointia ja innostusta tyoyksikdssa.

Toiseen vaittamaan esihenkiloni johtaa ja kehittaa myonteisia kaytanteita ja arki-
tyota, noin puolet vastaajista oli valinnut vaihtoehdon taysin samaa mielta (50,5
%). Vahan yli kolmannes oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta
(31,2 %). Kolmanneksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa taysin eri mielta (9,7
%). Vanhiten oli valittu vastausvaihtoehtoja jokseenkin eri mielta ja ei samaa eika
eri mieltad (4,3 %). Tulos on edellisen kohdan kaltainen. Sen lisaksi, ettd esihen-
kilon toiminta edistda hyvinvointia ja innostusta, han myos johtaa ja kehittaa
myoOnteisia kaytanteita ja arkityota. Suurin osa vastaajista oli valinnut vastaus-

vaihtoehdon lahes samaa mielta tai taysin samaa mielta (81,7 %).

Kolmanteen vaittamaan esihenkiloni johtaa ja kehittda vuorovaikutusta ja ihmis-

ten valista yhteisty6ta, alle puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon
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taysin samaa mielta (44,1 %). Toiseksi eniten valittiin [Ahes samaa mielta vaihto-
ehtoa (35,5 %). Kolmanneksi eniten valittiin taysin eri mielta vaihtoehtoa (9,7 %).
Neljanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa ei samaa eika eri mielta (8,6 %). Vahiten
oli valittu vastausvaihtoehtoa jokseenkin eri mielta (2,2 %). Esihenkilo johtaa ja
kehittaa vuorovaikutusta seka ihmisten valista yhteistyota, silla suurin osa vas-
taajista oli valinnut vaittamaan vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta tai taysin

samaa mielta (79,6 %).

Neljanteen kysymykseen esihenkiloni tunnistaa, huomioi ja hyodyntaa yksildllisia
vahvuuksia, niukasti alle puolet vastaajista oli valinnut taysin samaa mielta vas-
tausvaihtoehtoa (48,4 %). Toiseksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa lahes sa-
maa mielta (33,3 %). Kolmanneksi eniten oli valittu taysin eri mielta (7,4 %) vas-
tausvaihtoehtoa. Neljanneksi eniten oli valittu jokseenkin eri mielta vastausvaih-
toehtoa (6,5 %). Vahiten oli valittu ei samaa eika erimielta vastusvaihtoehtoa (4,3
%). Suurin osa vastaajista oli valinnut joko lahes samaa mielta tai tdysin samaa
mielta vastausvaihtoehdon (81,7 %). Tasta voidaan paatella, etta esihenkild tun-

nistaa, huomioi ja hyodyntaa yksilollisia vahvuuksia tyoyksikossa.

Viidenteen kysymykseen esihenkiloni huomioi tunteet ja ilmapiirin, reilusti yli puo-
let vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa mielta (58,1 %). Yli
kolmannes valittu oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta (35,8 %).
Kolmanneksi eniten oli valittu taysin eri mieltd vastausvaihtoehtoa (9,7 %). Vahi-
ten oli valittu vastausvaihtoehtoja jokseenkin eri mielta ja ei samaa eika eri mielta
(3,2 %). Tulos on edellisen kohdan kaltainen, silla eniten oli valittu vastausvaih-

toehtoa lIahes samaa mielta tai taysin samaa mielta (83,9 %).
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ESIHENKILON TYOSKENTELYN VAIKUTUS
TYOYHTEISOON

B Oman esihenkilon teiminta edistda tydhyvinvointia ja innostusta
Esihenkiloni johtaa ja kehittdd myonteisia kdytanteita ja arkityota
Esihenkild johtaa ja kehittda vuorovaikutusta ja ihmisten valistad yhteistyota
Esihenkild tunnistaa, huomioi ja hyodyntada yksildllisid vahvuuksia

m Esihenkiléni huomioi tunteet ja ilmapiirin
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Kuvio 11. Positiivinen johtaminen osion vastaukset

Positiivinen johtaminen osion vastauksissa oli selkeasti enemman hajontaa mui-
hin aikaisempiin osioihin verrattuna. Suurin osa vastaajista oli valinnut Iahes tai
taysin samaa mieltd vastauksen. Taysin samaa mielta vastauksen oli valinnut
jokaiseen kysymykseen lahes tai yli puolet vastaajista. Lahes yhta paljon jok-
seenkin tai taysin eri mielta vastauksia olivat saaneet kysymykset oman esihen-
kiloni toiminta edistaa tyohyvinvointia (14,8 %) ja innostusta, esihenkildni johtaa
ja kehittdd myonteisia kaytanteita ja arkitydta (14 %). Seka esihenkild tunnistaa,
huomioi ja hyddyntaa yksildllisia vahvuuksia (13,9 %). Tulosten perusteella voi-
daan ajatella, etta esihenkild tydskentely on tydyhteisdissa paasaantoisesti ko-
ettu positiivisena. Kuitenkin myos kehitettavaa I0ytyy. Esihenkildiden voisi olla
hyva kiinnittad huomiota tapaansa tukea ja innostaa tyontekijoita seka tunnistaa
heidan yksildllisia vahvuuksiansa. Myds arkityon johtamiseen olisi hyva kiinnittaa

huomiota.

Positiivista johtamista kartoittaneeseen avoimeen osioon vastasi vain muutama
vastaaja aiempien avointen osioiden tavoin. Vastauksissa esihenkilo tyoskente-
lyn vaikutusta tyoyhteisdon kuvailtiin eri nakokulmista. Vastaaijilla oli kokemusta
seka onnistuneesta johtamisesta seka esihenkild tydsta. Osalla vastaajista oli

taas kokemusta puutteellisesta johtamisesta seka esihenkild tyosta. Vastaukset
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painottuivat selkeasti enemman puutteellisen johtamisen seka esihenkilotyon ko-

kemuksiin.

Osa vastaajista kuvaili esihenkilolla olevan hyvia ominaisuuksia esihenkilotyo-
hoén. Esihenkildon sosiaalisia taitoja kuvailtiin hyviksi. Sosiaalisista taidoista nos-
tettiin esille kuunteleminen ja lasnaolo. Hyviin sosiaalisiin taitoihin lukeutui myos
hyva huumori- seka tilannetaju. Tyontekijat nostivat kuitenkin esille myos huolen
esihenkilon jaksamisen vaikutuksesta tyoyhteisoon. Esihenkilon kuvailtiin teke-
van liikaa ylitoita seka yrittavan auttaa liikkaa. Tama oli vastauksien mukaan ai-

heuttanut esihenkilon vasymisen.

Lasna oleva, kuunteleva ja hyvat sosiaaliset taidot. Hyva huumorin-
taju

On hienoa, ettd esihenkilomme tekee ylitdita, mutta liika on liikaa.
Liian paljon tekee ylitdita ja yrittaa auttaa

Vastaajat olivat kokeneet johdon tuen puutteelliseksi. Puutteellista tukea kuvail-
tiin silla, etta johto ei tue muutoksia tai vahvuuksia eika tarjoa tukea arjessa. Li-
saksi vastaajat olivat kokeneet myos esihenkilon tuen puutteelliseksi. Tata ku-
vailtiin hyvin samankaltaisesti kuin johdon puutteellista tukea. Vastaajat olivat ko-
keneet, etteivat saa tukea eikad heidan jaksamistaan tueta. Myoskaan muuttu-
vissa tilanteissa esihenkild ei ollut tarjonnut tukea. Lisaksi puutteellista tukea ku-
vailtiin silla, etta esihenkilo ei usko tyontekijoita, eika puutu epakohtiin tai ota huoli

vakavasti.

Esihenkiloltd emme saa tukea. Esihenkild ei tue ohjaajien jaksa-
mista, kuten esihenkilon kuuluisi. Tuki muuttuvissa tilanteissa puut-
tuu taysin.

TyoOntekijoilla oli myos kokemusta epatasa-arvoisesta kohtelusta. Epatasa-ar-
voista kohtelua kuvailtin kokemuksena siita, etta esihenkildlla on “suosikkeja”
niin tyontekijoiden, kuin asukkaiden joukossa. Esihenkilon kaytos oli tydtekijoiden
kokemusten mukaan erilaista “suosikkeja” kohtaan. Tyontekijat olivat myos ko-
keneet, ettei esihenkildlla ole tarvittavaa auktoriteettia. Auktoriteetin puutetta
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kuvailtiin silla, etta vahvat persoonat jyraavat esihenkilon eika esihenkilo tee tar-

vittavia paatoksia.

Esihenkildomme voisi keskittya enemman tasa-arvoisuuteen. Hieman
nakyy edelleen se, etta kuka asukas on lempityyppi. Myoskin tyon-
tekijoita kohtaan tama epatasa-arvoisuus nakyy. Myoskaan esihen-
kilo ei usko kaikkia tyontekijoita eika ota heidan huoliaan vakavasti.

Esihenkilotyota kuvailtiin vuorovaikutuksen kautta. Tyontekijat olivat kokeneet
vuorovaikutuksen monelta tapaa puutteelliseksi. Puutteellinen vuorovaikutus il-
meni seka ailahtelevana kaytoksena, etta puutteellisena taitona ottaa vastaan tai
antaa palautetta. Tyontekijat olivat nostaneet esille myos keskustelutaitojen puut-
teellisuuden. Esihenkilon kuvailtiin loukkaantuvan, jos mielta painavista asioista
yritettiin keskustella hanen kansansa. Esihenkilon kuvailtiin reagoivan tunteelli-
sesti palautteeseen ja loukkaantuvan siitd. Palautteen antamisen seka ottamisen
kuvailtiin olevan kaiken kaikkiaan haastavaa. Ailahteleva kaytos nousi esille esi-

henkilon taipumuksena itkea tai huutaa keskusteluissa.

Palautteen anto ja sen ottaminen esihenkilolta tuntuu valilla olevan
haastavaa. Tassa muutos selkeasti. Esihenkild tuntuu loukkaantu-
van, kun palautetta antaa tai kay kertomassa mielta painavissa asi-
oissa.

7.6 Myodnteiset tunteet

Kyselyn viidennessa osiossa kysymykset koskivat myonteisia tunteita tyoyhtei-
sossa. Vaittamat liittyivat myonteisten tunteiden kokemiseen, tunteiden kasitte-

lyyn, ilmapiiriin ja innostukseen. (Kuvio 12)

Ensimmaiseen kysymykseen paaasiallisesti koen tydssani myonteisia tunteita,
niukasti yli puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta
(51,6 %). Seuraavaksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa taysin samaa mielta
(35,5 %). Vahiten oli valittu vastausvaihtoehtoehtoja jokseenkin eri mielta ja ei
samaa eika eri mieltéd (6,5 %). Kukaan ei ollut valinnut vaihtoehtoa taysin eri-
mielta. Lahes 90 % vastaajista oli valinnut vaihtoehdon Iahes samaa mielta tai
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taysin samaa mielta (87,1 %). Tuloksesta voidaan paatella, ettd tydssa koetaan

paaasiallisesti myonteisia tunteita.

Toiseen vaittamaan tyoyhteiséssani on mahdollista kokea, ilmaista ja kasitella
tunteita, niukasti alle puolet vastaajista oli valinnut vaihtoehdon taysin samaa
mieltd (48,4 %). Hieman vahemman valittin vastausvaihtoehto 1ahes samaa
mielta (40,9 %). Kolmanneksi eniten oli valittu ei samaa eika eri mielta vaihtoeh-
toa (6,5 %). Yksittdiset vastaajat olivat valinneet vaihtoehtoja jokseenkin eri
mieltd vaihtoehtoa (3,2 %) ja taysin eri mieltd (1,1, %). Tydyhteis6ssa on mah-
dollista kokea, ilmaista ja kasitella tunteita, silla suurin osa vastaajista oli valinnut
vaittamaan vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta tai taysin samaa mielta (89,3
%).

Kolmanteen vaittamaan tyoyhteisoni ilmapiiri on myonteinen, lahes puolet vas-
taajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa mielta (48,4 %). Lahes yhta
paljon valittiin I1ahes samaa mielta vaihtoehtoa (45,2 %). Kolmanneksi eniten va-
littiin jokseenkin eri mieltd vaihtoehtoa (5,4 %). Yksittdinen vastaaja oli valinnut
vastausvaihtoehdon ei samaa eika eri mielta (1,1 %). Kukaan vastaajista ei ollut
valinnut taysin eri mieltd vaihtoehtoa. Tulos on edellisen kohdan kaltainen, silla
melkein kaikki vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon lahes samaa mielta tai

taysin samaa mielta (93,6 %). Tyoyhteison ilmapiiri on siis mydnteinen.

Neljanteen kysymykseen tyoyhteisdani kuvaa yhteinen innostus, yli puolet vas-
taajista oli valinnut Iahes samaa mieltd vastausvaihtoehtoa (54,8 %). Vajaa kol-
mannes oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa mieltd (29 %). Kolman-
neksi eniten oli valittu jokseenkin ei mieltad (10,8 %) vastausvaihtoehtoa. Neljan-
neksi eniten oli valittu vaihtoehtoa ei samaa eika eri mielta (4,3 %). Vahiten oli
valittu taysin eri mieltéa vastusvaihtoehtoa (1,1 %). Suurin osa vastaajista oli va-
linnut joko lahes samaa mielta tai taysin samaa mielta vastausvaihtoehdon (83,8
%). Tulos vastaa edeltavia kohtia. Sen lisaksi, etta tydyhteison ilmapiiri on myon-
teinen, tydoyhteis6a kuvaa myds yhteinen innostus.

Viidenteen kysymykseen tydyhteisdéssani panostetaan muutosten kasittelyyn

my0s tunnetasolla, eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa lahes samaa mielta (54,8
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%). Neljannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon taysin samaa mielta
(25,8 %). Kolmanneksi eniten oli valittu jokseenkin eri mieltd vastausvaihtoehtoa
(9,7 %). Neljanneksi eniten oli valittu ei samaa eika eri mielta (5,4 %). Vahiten oli
valittu vastausvaihtoehtoa taysin eri mielta (4,3 %). Eniten oli valittu vastausvaih-
toehtoa lIahes samaa mieltd tai taysin samaa mielta (80,6 %). Tydyhteisdssa siis

panostetaan muutosten kasittelyyn myos tunnetasolla.

TYOYHTEISON ILMAPIIRI

m Paaasiallisesti koen tyodssani myodnteisia tunteita
Tyoyhteisdssani on mahdollista kokea, ilmaista ja kasitelld tunteita
Tyoyhteisoni ilmapiiri on myodnteinen
Tyoyhteistani kuvaa yhteinen innostus

m Tyoyhteistssani panostetaan muutosten kasittelyyn myos tunnetasolla
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Kuvio 12. Myodnteiset tunteet osion vastaukset

Myonteisten tunteiden osion vastaukset olivat paasaantoisesti erittain myontei-
sia. Kaikkien vastausten lahes tai taysin samaa mielta yhteenlasketut vastaus-
prosentit vaihtelivat 87,1 %- 93,6 % valilla. Taysin eri mieltd vastauksia ei valittu
laisinkaan kysymyksiin paaasialliseesti koen tydssani myonteisia tunteita ja tyo-
yhteisoni ilmapiiri on myonteinen. Eniten jokseenkin tai taysin eri mielta vastauk-
sia kerasi kysymys tyoyhteisdssani panostetaan muutosten kasittelyyn myos tun-
netasolla (14 %). Yhteenvetona tuloksista voidaan paatella, etta tyoyhteisdissa
tunnistetaan ja on mahdollisuus kokea myonteisia tunteita. Tyoyhteisdissa olisi
hyva kehittaa kaytanteita, joilla panostetaan muutosten kasittelyyn myds tunne-
tasolla.

Mydnteisia tunteita kartoittaneeseen avoimeen osioon vastasi vain muutama vas-
taaja. Vastauksissa kuvailtiin tyopaikan ilmapiiria paasaantoisesti myonteisella
tavalla. Tyoilmapiirin koettiin parantuneen ja sita kuvailtin hyvaksi seka
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kannustavaksi. Hyvaa tydilmapiiria koettiin olevan tyokavereiden kesken. Siihen

vaikutti vastausten mukaan kokemus siita, etta tyokaverit ovat kannustavia.

TyGilmapiiria koskevissa vastauksissa nostettiin esille myos rekrytoinnin merki-
tys. Vastauksissa oli nostettu esille toive, etta esihenkild huomioisi tyGilmapiirin

myos rekrytointia tehdessa.

Taman hetkinen tyodilmapiiri on selkeasti parantunut. Toivoisin, etta
esihenkild huomioisi taman myds kun rekrytoi meille tyontekijoita ja
ottaisi tyontekijoiden palautteen rakentavasti vastaan.

7.7 Tyon imu

Kyselyn kuudennessa osiossa kartoitettiin tyonimun kokemista tyoyksikoissa.
Tassa kohdassa ei ollut mahdollisuutta taydentaa vastauksia avoimilla vastauk-
silla. Vastaajat pystyivat valitsemaan sopivan vastausvaihtoehdon 0-6 valilta.
(Kuvio 13)

Ensimmaiseen vaittamaan tunnen olevani taynna energiaa, kun teen tyotani, noin
puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon muutaman kerran viikossa
(50,5 %). Vajaa neljannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon paivittain
(21,5 %). Kolmanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa muutaman kerran viikossa
(16,1 %). Neljanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa muutaman kerran kuussa (6,5
%). Vahiten oli valittu vastausvaihtoehtoa kerran kuussa (5,4 %). Kukaan ei ollut
valinnut vastausvaihtoehtoja en koskaan tai muutaman kerran vuodessa. Suurin
osa vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon paivittain tai muutaman kerran
viikossa (72 %). Tuloksesta voidaan paatella, etta paasaantdisesti tydntekijat tun-
tevat olevansa taynna energiaa tyota tehdessaan.

Toiseen vaittdmaan tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani reilusti alle
puolet vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon muutaman kerran viikossa
(44,1 %). Noin neljannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon paivittain
(25,8 %). Kolmanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa kerran viikossa (21,5 %). Va-
hiten oli valittu vaihtoehtoja muutaman kerran kuussa ja kerran kuussa (4,3 %).

Kukaan ei ollut valinnut vastausvaihtoehtoja en koskaan tai muutaman kerran
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vuodessa. Tyontekijat tuntevat itsensa vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossaan, silla
reilusti yli puolet vastaajista oli valinnut vaittamaan vastausvaihtoehdon paivittain

tai muutaman kerran viikossa (69,9 %).

Kolmanteen vaittamaan olen innostunut tyostani, reilu kolmannes vastaajista oli
valinnut vastausvaihtoehdon muutaman kerran viikossa (39,8 %). Hieman va-
hemman oli valittu vastausvaihtoehtoa paivittain (33,3 %). Kolmanneksi eniten ol
valittu vaihtoehtoa kerran viikossa (14,0 %). Neljanneksi eniten oli valittu vaihto-
ehtoa muutaman kerran kuussa (9,7 %). Vahiten oli valittu vaihtoehtoa kerran
kuussa (3,2 %). Kukaan ei ollut valinnut vastausvaihtoehtoja en koskaan tai muu-
taman kerran vuodessa. Tulos on edellisen kohdan kaltainen, silla suurin osa
vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon paivittain tai muutaman kerran vii-
kossa (73,1 %).

Neljanteen vaittdmaan tyoni inspiroi minua eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa
muutaman kerran viikossa (38,7 %). Toiseksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa
paivittain (23,7 %). Hieman vahemman oli valittu vaihtoehtoa kerran viikossa
(22,6 %). Neljanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa muutaman kerran kuussa
(11,8 %). Yksittaisia vastauksia oli kerannyt vaihtoehdot muutaman kerran vuo-
dessa (2,1 %) seka kerran kuussa (1,1 %). Kukaan ei ollut valinnut vastausvaih-
toehtoa en koskaan. Suurin osa vastaaijista oli valinnut vastausvaihtoehdon pai-

vittain tai muutaman kerran viikossa (62,4 %). Ty0 siis inspiroi tydntekijoita.

Viidenteen vaittamaan aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta lahtea toihin, yli
kolmannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon muutaman kerran vii-
kossa (36,6 %). Hieman vahemman oli valittu vastausvaihtoehtoa paivittain (33,3
%). Alle neljannes vastaajista oli valinnut vaihtoehdon kerran viikossa (15,1 %).
Neljanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa muutaman kerran kuussa (7,5 %). Vii-
denneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa kerran kuussa (5,4 %). Yksittaiset vastaa-
jat olivat valinneet vastausvaihtoehtoja en koskaan ja muutaman kerran vuo-
dessa (1,1 %). Tyontekijoista tuntuu hyvalta l1ahtea toéihin herattyaan, silla suurin
osa vastaajista oli valinnut vaittamaan vastausvaihtoehdon paivittain tai muuta-

man kerran viikossa (69,9 %).
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Kuudenteen vaittamaan tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni, kolman-
nes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon paivittain (33,3 %). Seuraavaksi
eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa muutaman kerran viikossa (30,1 %). Alle nel-
jannes vastaajista oli valinnut kerran viikossa vaihtoehdon (22,6 %). Neljanneksi
eniten oli valittu vaihtoehtoa kerran kuussa (7,5 %). Vahiten oli valittu vastaus-
vaihtoehtoa muutaman kerran kuussa (6,5 %). Kukaan ei ollut valinnut vastaus-
vaihtoehtoja en koskaan tai muutaman kerran vuodessa. Tulos vastaa edellista
kohtaa, silla suurin osa vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon paivittain tai
muutaman kerran viikossa (63,4 %). Paasaantdisesti tyontekijat tuntevat tyydy-

tysta syventyessaan tyohonsa.

Seitsemanteen vaittamaan olen ylpea tydstani, alle puolet vastaajista oli valinnut
vastausvaihtoehdon valinnut vastausvaihtoehdon paivittain (47,3 %). Reilu kol-
mannes vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon muutaman kerran viikossa
(34,4 %). Kolmanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa kerran viikossa (7,5 %). Nel-
janneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa muutaman kerran kuussa (6,5 %). Viiden-
neksi eniten oli valittu vaihtoehtoa kerran kuussa (2,1 %). Vahiten oli valittu vas-
tausvaihtoehtoja en koskaan ja muutaman kerran vuodessa (1,1 %). Yli 80 %
vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon paivittain tai muutaman kerran vii-

kossa (81,7 %). Tasta voidaan paatelld, etta tyontekijat ovat tydstaan ylpeita.

Kahdeksanteen vaittamaan olen taysin uppoutunut tyohoni, yli kolmannes vas-
taajista oli valinnut vastausvaihtoehdon valinnut vastausvaihtoehdon muutaman
kerran viikossa (35,5 %). Toiseksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa kerran vii-
kossa (19,4 %). Niukasti vahemman oli valittu vaihtoehtoa paivittain (18,3 %).
Neljanneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa muutaman kerran kuussa (17,2 %). Vii-
denneksi eniten oli valittu vaihtoehtoa kerran kuussa (4,3 %). Kuudenneksi eniten
oli valittu vaihtoehtoa muutaman kerran vuodessa (3,2 %). Vahiten oli valittu vaih-
toehtoa en koskaan (2,1 %). Vastaajista niukasti yli puolet oli valinnut vastaus-
vaihtoehdon paivittain tai muutaman kerran viikossa (53,8 %), joten tyontekijat

ovat paasaantoisesti taysin uppoutuneita tydhonsa.

Yhdeksanteen vaittamaan, kun tyoskentelen tyd vie minut mukanaan, vahan yli

30 % vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon muutaman kerran viikossa (34,4
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%). Toiseksi eniten oli valittu vastausvaihtoehtoa paivittain (22,6 %). Kolman-
neksi eniten oli valittu vaihtoehtoa kerran viikossa (17,2 %). Neljanneksi eniten
oli valittu vaihtoehtoa muutaman kerran kuussa (15,1 %). Viidenneksi eniten oli
valittu vaihtoehtoa muutaman kerran vuodessa (6,5 %). Kuudenneksi vahiten oli
valittu vaihtoehtoa kerran kuussa (3,2 %). Vahiten oli valittu vaihtoehtoa en kos-
kaan (1,1 %). Ty vie paasaantoisesti tekijadansad mukanaan, silla niukasti eniten

oli valittu vaihtoehtoja paivittain tai muutaman kerran viikossa (57 %).
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Kuvio 13. Tyonimun kokeminen osion vastaukset

Tyonimun kokemisen osion tulokset olivat selkeasti positiivisia. Kaikkiin kysymyk-
siin yli puolet vastaajista olivat valinneet vaihtoehdon joko paivittain tai muutaman
kerran viikossa. Eniten hajontaa esiintyi kysymyksissa, olen taysin uppoutunut
tydhoni ja kun tydskentelen tyd vie minut mukanaan. Naihin kysymyksiin oli valittu
my0Os vaihtoehtoa en koskaan tai muutaman kerran vuodessa vaihtoehtoa. Li-
saksi naissa kysymyksissa oli eniten valittu vaihtoehtoa muutaman kerran

kuussa.

Tulosten perusteella voidaan ajatella, ettd tyontekijat kokevat paasaantoisesti
tyon imua. Tyosta ollaan ylpeita seka innostuneita. Sen tekemisesta saadaan

energiaa seka tyydytysta. Tyon tekemiseen ei ole valttamatta aina helppo upota
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eika se vie aina tekijaansa mukanaan. Naihin seikkoihin olisi hyva kiinnittaa huo-

miota tyoyhteisossa ja miettia voisiko naita asioita jotenkin parantaa.

7.8 Yhteenveto tuloksista tydhyvinvoinnin nakokulmasta

Tassa luvussa kaydaan lapi keskeisimpia tutkimuksen tuloksia tyohyvinvoinnin

nakokulmasta. Tutkimuskysymyksiin vastataan luvussa 8.1.

Tutkimuksemme mukaan tyoyhteison toimintatavat ja kaytanteet koettiin muutoin
erittain hyvaksi, mutta tyon kehittdmisessa koettiin puutteita. Osaamisen ja kehit-
tamisen puute voivat vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin. Toimintatapoihin ja
kaytanteisiin lukeutuu tydon resurssointi ja organisointi. Tutkimusten mukaan
nailla tekijoilla on merkitysta tyohyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden kokemiseen.
(Manssila, 2016, s. 4.)

Tutkimuksessamme vuorovaikutusta koskevan osion vastaukset olivat kauttaal-
taan hyvia. Vastaajat olivat kokeneet vuorovaikutuksen seka yhteistyon toimivan
hyvin. He kokivat saavansa myo0s apua seka tukea kollegoiltaan. Invalidiliiton ja
Talentia yhteistyossa tekemassa tutkimuksessa on havaittu, etta tydyhteison tuki
on yksi tarkeimmista tyohyvinvointia tukevista tekijoista. Tyoyhteison tukeen liit-
tyy mahdollisuus kasitella asioita tiimeissa. Moniammatillinen yhteistyo, joka on
my0s rajapintoja ylittavaa, koettiin myos merkittavaksi tekijaksi tyohyvinvoinnin
kannalta. (Manssila, 2016, s. 4-5.)

Tutkimuksessamme vastaajat olivat kokeneet, ettd heidan osaamistaan seka
vahvuuksia arvostetaan tyoyhteisossa. Invalidiliton seka Talentian tekemassa
tutkimuksessa vastaajat olivat painvastoin kokeneet, ettei heidan ty6tansa tun-
neta eikd arvosteta samalla tavalla, kuin muita sosiaalihuollon tyokenttia. (Mans-
sila, 2016, s. 4-5.) Ammattiliitto Superin (2014, s. 24.) tekeman tutkimuksen mu-
kaan tyontekijat, jotka saivat kayttaa laaja-alaisesti osaamistaan tyossaan, naki-
vat itsensa samassa tyOpaikassa myos kahden vuoden kuluttua. Vastaavasti ne,
jotka eivat saaneet kayttaa laaja-alaista osaamista eivat olleet varmoja tydsken-

telisivatkd samassa tydpaikassa viela kahden vuoden kuluttua.
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Tekemassamme tutkimuksessa heikoimmat vastaukset kerasivat kohdat, joissa
kysyttiin mahdollisuuksia kehittya tyossa seka osaamisen jakamisen mahdolli-
suuksista. Kehitysvammaliiton tekemassa tutkimuksessa yhdeksi suurimmaksi
tekijaksi alanvaihtoa miettiessa oli nostettu kehittymismahdollisuuksien puute
tyossa. Tyontekijat olisivat halunneet edeta urallansa seka saada enemman kou-
lutusta ja osaamista vastaavia tyétehtavia. (Teittinen & Vesala, 2020, s. 39.) Sa-
mankaltaiseen tulokseen on paadytty myds tutkimuksessa, joka kartoitti hoitoalan
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyytta ja tydssa pysymista heikensi-
vat tydssa etenemisen vaikeus seka joustamattomat tydajat (Nokela ym., 2021,
s. 144).

Positiivisen johtamisen osion vastaukset olivat paasaantoisesti myonteisia. Vas-
tausten perusteella voidaan ajatella, etta positiivinen johtaminen toteutuu paa-
saantoisesti vammaispalveluiden tyoyksikoissa. Eniten hajontaa oli kysymyk-
sissa oma esihenkild edistaa tydhyvinvointia ja innostusta seka esihenkiloni joh-
taa ja kehittaa myodnteisia tunteita ja arkityota. Tyohyvinvoinnin kannalta olisi erit-
tain tarkeaa, etta esihenkild pystyisi vaikuttamaan myonteisten tunteiden koke-
miseen. Myonteisiin tunteisiin liittyvissa tutkimuksissa on havaittu, etta positiivis-
ten tunteiden lisaksi tarttuvat myos negatiiviset tunteet. Tunteista negatiiviset tart-
tuvat helpommin henkilosta toiseen. (Bakker yms., 2006, s. 468—470.) Jos esi-
henkilo ei pysty kehittamaan tyoyhteison myonteisia tunteita vaarana on se, etta
tyoyhteisOn negatiiviset tunteet ottavat vallan. Esihenkilon yksi tarkeimmista teh-
tavista on katkaista negatiivisen tunteiden kierre ja pyrkia keskittamaa ajatukset
olemassa olevaan hyvaan. (Bakker yms., 2006, s. 485) Tutkimuksissa on hai-
vattu, etta tunteista myods tyduupumus voi tarttua tyontekijdiden valilla. Vastaa-
vasti myos voimaantuneet ja energiset tyontekijat voivat valittaa myonteisia tun-
teita muille tydntekijoille. (Bakker yms., 2006, s. 468—470.)

Tutkimuksessamme tydyksikdn myodnteiset tunteet osion vastaukset olivat kaut-
taaltaan positiivisia. Mika on toisaalta ristiriidassa tulokseen, jonka mukaan esi-
henkild ei tue myonteisten tunteiden kokemista yksikdssa. Tama voi selittya silla,
etta tyontekijat kokevat tydkaverit laheisiksi ja mydnteiset tunteet syntyvat vuoro-
vaikutuksesta toisten tydntekijoiden kanssa. Tydntekijat eivat valttamatta osaa

myoskaan mieltaa miten esihenkild tukisi tai mahdollistaisi myonteisten tunteiden
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esille tuomista tyoyksikossa. Myonteiset tunteet toimivat hyvan tyoilmapiirin ra-
kennusmateriaalina. Myonteiset tunteet syntyvat vuorovaikutuksesta ja hyvista
ihmissuhteista. Myonteinen toiminta henkildjen valilla mahdollistaa tydssa innos-
tumisen, tyonilon kokemisen seka se lisaa yksilon seka tydyhteison voimavaroja.
(Wenstrom, 2020, s.102.) Jos esihenkild ei pysty tukemaan tydntekijoéitd myon-
teisten tunteiden seka innostuksen kokemisessa, se voi vaikuttaa tyoilmapiiriin ja
sita kautta tyohyvinvointiin heikentavasti. Myonteinen vuorovaikutus on myos yh-
teydessa organisaation tuottavuuteen. Tutkimuksissa on todettu, etta tyoyhteisot,
joissa esiintyy myonteista vuorovaikutusta ovat tuottavampia ja sitoutuneimpia
tyohonsa. Myonteinen vuorovaikutus vaikuttaa myos tyohyvinvoinnin kokemi-
seen. (Wenstrom, 2020, s.107.)

Tyon imun vastauksissa oli jonkin verran hajontaa. Vastauksista pystyi paattele-
maan, etta suurimmaksi osaksi tyontekijat tunsivat tyon imua. Tyon imusta teh-
dyissa tutkimuksissa on huomattu, ettd tyon imuun liittyy myods kollektiivinen ko-
kemus eli tydn imu voi tarttua tyontekijasta toiseen. Kollektiivisen kokemuksen
syntyyn vaikuttaa yksilon kokema tyon imu. Yksilon tyon imuun liittyy energisyys,
myonteiset asenteet ja innostus. Kollektiivinen kokemus syntyy, kun yksilo valit-
taad naita tunteita vuorovaikutuksessa muihin tiimildisiin. Tyon imulla on vaiku-
tusta yhteisdllisyyteen, koska yhteisdllisyyden kokemus voi lisata tyon imua ja
vastaavasti tydn imu voi vahvistaa yhteisollisyytta. (Bakker ym., 2006, s. 482—
483.)

Eniten hajontaa esiintyi kysymyksissa, olen taysin uppoutunut tydhoni ja kun
tydskentelen tyd vie minut mukanaan. Tydn imun kokeminen on merkityksellista
tyohyvinvoinnin kannalta. Tyon imun vastakohtana voidaan pitaa tyohon kyllas-
tymista seka tyduupumusta. Nama eivat ole suoraan toistensa vastakohtia. On
mahdollista tuntea tydn imua, mutta olla myds valilla kyllastynyt ja uupunut tyo-
hdnsa. Tydn imulla ei tarkoiteta sita, etta tyontekija tuntee pelkastaan positiivisia
tunteita tyota tehdessaan. Tyon imulla kuvaillaan ennemmin tyontekijan ener-
gista, aloitteellista ja uusiin haasteisiin tarttuvaa tyootetta. Vahva mielekkyyden
kokeminen kuvantaa hyvin tydn imun kokemista. (Hakanen, 2014, s. 307.) Tyon
imua voidaan vahvistaa tarjoamalla tyontekijoille sellaisia tyétehtavia, jotka he

voivat tuntea merkitykselliseksi seka hyodyntaa vahvuuksiaan ja kehittya. Myos
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hyvalla johtamisella voidaan luoda tyon imua. Esihenkildn tulisi vahvistaa tyonte-
kijoiden innostumista seka luoda psykologisesti turvallinen ilmapiiri. Psykologi-
sesti turvallisessa ilmapiirissa valitsevat luottamus, oikeudenmukaisuus seka
halu tarjota tyotekijoille heidan mielenkiintoansa, osaamista ja vahvuuksia vas-
taavia tyotehtavia. Hyvalle johtajalle ominaista on myos arvostuksen osoittami-
nen tyontekijoita kohtaan. (Hakanen, 2014, s.314-315.)

8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

8.1 Johtopaatokset

Tutkimuskysymystemme asettelu oli haasteellinen. Kysymyksissa yhdistyi kaksi
eri sosiaalialan tyokenttaa, joiden toiminta poikkeaa jo lainsaadanndllisesti to-
della paljon toisistaan. Tutkimuskysymyksemme olivat: miten positiivinen johta-
minen toteutuu tydyksikon arjessa ikaantyneiden ja vammaispalveluiden tyonte-
kijoiden nakemyksen mukaan seka miten positiivinen johtaminen vaikuttaa ikdan-
tyneiden ja vammaispalveluissa tyoskentelevien tyohyvinvointiin. Tutkimuskysy-

mysten asettelun vuoksi vastaamme tassa luvussa tutkimuskysymyksiin.

Saamiemme tulosten pohjalta positiivinen johtaminen ei aina toteudu yksikdissa.
Vammaispalveluissa positiivisen johtajuuden osio kerasi selkeasti myonteisem-
pia vastauksia, kuin ikdantyvien palveluiden yksikoiden vastauksissa. Ikaantyvien
palveluiden yksikoissa kaikissa johtajuusosion kohdissa nousi esille kehitettavaa.
Taman perusteella vammaispalveluiden yksikdissa positiivinen johtaminen toteu-
tuu todennakdisemmin paremmin, kuin ikdantyvien palveluiden yksikodissa. Mo-
lempien aineistojen avoimet vastaukset painottuivat kehitettaviin asioihin. Vas-
tauksissa nousi esille kokemus epatasa-arvoisesta johtamisesta, esihenkilon ai-
lahtelevaisuudesta, eparealistisesta kasityksesta yksikoiden arjen toiminnassa
seka johtajuuden auktoriteetin puutteesta. Positiivisen johtajan tulisi pystya otta-
maan seka antamaan palautetta, olemaan luotettava seka kuuntelemaan ja ar-

vostamaan tyontekijoita. (Keranen & Tuominen, 2020, s. 12-14).
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Toiseen tutkimuskysymykseemme, joka koski positiivisen johtamisen vaikutusta
tyohyvinvointii oli haastava saada yksiselitteistd vastausta tutkimuksestamme.
Haasteellisuuden toi vastausten osittaiset ristiriitaisuudet. Positiivista organisaa-
tiota koskevissa kysymyksissa korostuivat myonteiset vastaukset, joka toisaalta
kertoo tyohyvinvoinnin olevan kunnossa. Myos suurin osa vastaajista oli valinnut
positiivisen vastauksen tyon imua koskeviin kysymyksiin. Kuitenkin johtajuus
osion kehitettavat kohdat voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin heikentavasti. Tyohy-
vinvoinnin kannalta johtaminen on tarkeassa roolissa, silla tydhyvinvointi syntyy
hyvan johtamisen kautta. Johtajan taytyy tietoisesti panostaa tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin, jotta siihen kohdistuvilla toimilla olisi todellista merkitysta. Organi-
saation menestyksen kannalta tyontekijoiden hyvinvoinnilla on merkitysta. [Iman
tyontekijoiden hyvinvointia organisaatio ei pysty saavuttamaan pitkakantoista
menestysta. Tyohyvinvointiin liittyy erilaisia toimenpiteita, jotka ovat sita varten
kohdennettu. Kuitenkaan henkiloston hyvinvointia ei voida perustaa niiden va-
raan. Henkildston hyvinvointi muodostuu sitoutumisesta organisaation toimintaa,
mahdollisuudesta kehittya ja vaikuttaa tyohonsa seka hyvista johtamiskaytan-
teista. Hyviin johtamiskaytanteisiin kuuluu esihenkilon taito tunnistaa tyontekijoi-
den vahvuuksia ja hyddyntaa niita. Vahvuuksia hyddyntamalla tyontekijalla on
mahdollisuus edeta urallansa seka pitaa ylla motivaatiota tyéta kohtaan. (Johta-
mistaidon opisto JTO ry, 2014, s. 12, 45.)

Huomiomme Kiinnittyi tutkimusaineistossa oleviin ristiriitaisuuksiin. lkaantyvien
palveluiden parissa tydskentelevien vastaukset kerasivat selkeasti enemman ke-
hitettavia seikkoja, mutta myds vastausprosentti oli selkeasti pienempi ikaanty-
vien palveluissa. Vaikka molemmissa palveluissa kyselyn vastausvaihtoehdon si-
saltavat kysymykset olivat keranneet lahes kauttaaltaan positiivisia vastauksia,
ne painottuivat silti enemman vammaispalveluihin. Molemmissa aineistoissa

avointen vastausten painopiste oli enemman kehitettavissa seikoissa.

Taustatiedoista huomion arvoista oli se, etta suurin osa vastaajista molemmissa
aineistoissa edusti sosiaali- ja terveysalan ammattiopiston koulutusryhmaa el
olettavasti Iahihoitajia. Lahihoitajan tutkinto on kaytannon laheista oppimista, eika

opinnoissa kayda lapi johtamisen erilaisia kaytanteitda. Tama voi olla yksi syy
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siihen miksi kyselya on voinut olla vaikea tulkita ja siihen vastaaminen on voitu
kokea haasteelliseksi. MyOs suurin osa vastaajien tyosuhteista oli vakinaisia. Va-
kituisten tydsuhteen omaavien vastausten korostuminen voi johtua useasta eri
seikasta, esimerkiksi maaraaikaiset tyontekijat eivat koe valttamatta tarpeel-

liseksi vastata tai heilla ei ole kaytossa organisaation sahkopostia.

8.2 Pohdinta

Tuloksia tulkittaessa on hyva ottaa huomioon, etta muutos vie aikaa ja se vaatii
tyoyhteisdlta voimavaroja. Uusia kaytanteita ei pystyta hetkessa omaksumaan.
Muutostilanteissa asioiden johtamisessa onnistutaan yleensa hyvin, suurimmat
haasteet ovat henkiloston johtamisen puolella. Varsinkin jos muutoksia haetaan
nopealla aikataululla, hyva henkiléstoé johtaminen korostuu. Sosiaali- ja terveys-
alalla on huomattu, etta usein johdolla ja tyontekijoilla on isoja nakemyseroja or-
ganisaation toimintaa koskettavissa asioissa. (Johtamistaidon opisto JTO ry,
2014, s. 11.) Nakemyserot seka tiedon valittamisen puute ja keskenerainen muu-
tosprosessi voivat osaltaan selittaa tutkimuksessa saamiamme tuloksia seka

heikkoa vastausprosenttia.

Muutos on nykyisin enemman normi, kuin poikkeus. Henkildstd on muutoksen
kriittisin tekija. Organisaation onkin tarkea kiinnittdd huomiota, siihen miten hen-
kilostda valmistellaan muutokseen. Sosiaali- ja terveysalalla muutos koetaan
usein negatiivisena. Muutos mielletaan henkildkohtaisena uhkana seka voimava-
roja vievana tekijana. Tarkeinta olisikin pystya muuttamaan ajatusmaailma posi-
tiiviseksi, jossa muutos nahdaan mahdollisuutena. Tama vaatii kuitenkin organi-
saatiossa etukateen luotuja suunnitelmia, miten henkilostoa valmistellaan ja tue-
taan muutokseen. Jos organisaatiolla ei ole etukateen luotuja tyokaluja muutok-
sen kasittelyyn, ei voida olettaa henkilokunnankaan pystyvan suhtautumaan
muutokseen positiivisesti. Muutoksen kasittelyssa on tarkeinta hyva vuorovaiku-
tus, jossa viestiminen kulkee koko muutosprosessin ajan. Yksilotasolla muutos-
prosessin oppiminen ei tapahdu hetkessa vaan se vie aikaa ja vaatii systemaat-
tista tyoskentelya. Muutos tarvitsee rinnalleen myds pysyvyytta. Organisaation

olisikin tarkea pystya viestimaan henkildstolle mitka asiat muutoksen rinnalla ovat



89

pysyvia ja luomaan nain vastapaino uhkana koetulle muutokselle. (Johtamistai-
don opisto JTO ry, 2014, s. 42-43.)

Muutoksen kokeminen uhkana voi myos selittaa joltain osin saamiamme vastauk-
sia. Henkil0sto ei valttamatta ole mieltanyt mita positiivinen johtaminen kaytan-
nossa tarkoittaa, eika ole sen takia valttamatta halunnut vastata tutkimukseen.
My0s joissain avoimissa vastauksissa oli huomattavissa, etta positiivinen johta-
minen ei ehka ole kasitteena taysin tuttu. Vastauksiin oli kirjoitettu palautetta mika
ei suoranaisesti liity positiiviseen johtamiseen, esimerkiksi palkkaus. Kysymykset
oli myos muotoiltu niin, etta positiivisen johtamisen teoria tulisi olla jollain tavalla
hallussa, jotta kysymysten tarkoitus avautuisi taysin. Kysymyksia oli ajateltu ehka
ennemminkin tyohyvinvoinnin kannalta ja kirjoitettu avoimiin vastauksiin siihen
liittyvista asioista. Esihenkildita koskevissa vastauksissa vastausten kehitettavat
asiat voivat liittya myos siihen, etteivat kaikki esihenkilot ole ehka pystyneet
omaksumaan positiivisen johtamisen periaatteita omaan toimintaansa. Positiivi-
sen johtamisen kaytantoon ottaminen on tullut organisaation johdolta, jolloin valt-
tamatta kaikki eivat koe sita omakseen. Muutos on voitu kokea uhkana ja voima-

varoja vievana tekijana, jolloin sita ei haluta omaksua osaksi omaa toimintaa.

Sosiaali- ja terveydenhuolto on elanyt muutoksessa jo pitkdan. Muutosta on ta-
pahtunut aina, kun lainsaadantdéa on muutettu. Lisaksi muutokseen on vaikutta-
nut saastotoimet, joita valtio on hakenut alalta. Yhtena isona muutoksena alalla
on yksityisten palveluntuottajien lisaantyminen alalle. Yksityisten palveluntuotta-
jien myota hoitajien palkkaerot ovat kasvaneet. Vaikka tutkimuksissa palkan mer-
kitys tyohyvinvointiin ei aina valttamatta korostu, osalle alalla tydskenteleville

palkkaus on yksi merkittava tekija tyohyvinvoinnissa.

Tyohyvinvoinnin kannalta jatkuvat muutos on rasite, joka lisda epavarmuutta.
Myds jatkuva uuden opettelu voi vaikuttaa tyon imuun heikentavasti. Muutosta
olisi tarkea pysty tukemaan esihenkilo tyolla. Moni tyontekija tuntee varmasti ny-
kyisin, etta esihenkilon tuki ei ole riittavaa ja esihenkild on etaantynyt arkityosta
eika tehdyt paatokset heijasta yksikon todellisuutta. Johdon erkaantumista arki-

tydn tyotehtavistd on todennakoisesti lisannyt koronan myoéta lisdantynyt
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etatoiden tekeminen. Etajohtamisella on vaikea tukea henkilosta muutoksessa.
Lisaksi paljon etatoita tekeva esihenkilo vieraantuu helposti tyontekijoista ja tyon

arjesta.

Vastaaja aineiston suppeus voi myos osaltaan selittaa ristiriidan, joka oli esilla
tuloksissa. Voi olla, etta ikaantyvien palveluissa vastaajajoukossa korostui sellai-
set henkilot, jotka kokivat tyoyksikdssa olevan eniten kehitettavaa. Vastauspro-
senttien eroavaisuus ikaantyvien palveluiden ja vammaispalveluiden valilla voi
selittya osittain tyon luonteella. Ikaantyvien yksikoissa on yleista resurssien vaje,
joka heijastuu suoraan siihen mitka tyotehtavat priorisoidaan tarkeiksi. Jatkuva
kiire syd myds tyotehtavista innostumista, joka on yksi tydhyvinvoinnin perusedel-
lytyksista. Johtajalla onkin tarkea rooli siina mihin niukat resurssit kaytetaan. Tal-
|6in paatdksen teossa korostuu oikeudenmukaisuus, eettisyys ja tieto. Paatoksia
tehtaessa on tarkeaa olla avoin ja perustella paatokset, seka ottaa vastuu paa-
toksenteosta. Pelkka valta-asemaan perustuva paatoksenteko ei lisda tyossa jak-
samista tai viihtymista. Johtajan tarkeimpana tehtavana on varmistaa niukoista
resursseista huolimatta tyontekijoiden jaksaminen seka tydssa viihtyminen. (Val-

takunnallinen sosiaali- ja terveysalan eettinen neuvottelukunta, 2011, s. 26.)

Myds kiire seka niukkojen resurssien kayttamisen ohjaaminen voivat vaikuttaa
suppeaan vastausprosenttiin. Jos tyontekijat eivat koe kyselyihin vastaamista it-
sellensa tarkeaksi, eika esihenkilo tue heita kyselyyn vastaamiseen on todenna-
koista, ettei henkilostd innostu kyselysta. Jos tydyksikossa vallitsee, jatkuva kiire
on todennakoisempaa, etta niukat resurssit kaytetaan valttdmattomaan tyohon.
Kiireeseen vaikuttaa selvasti kaytettavissa olevat resurssit. Ikdantyvien palve-
luissa ja vammaispalveluissa on myds laintuoma henkilostomitoituksen ero.
Ikaantyvien palveluissa on tydskenneltava 0,65 valitonta hoitotyota tekevaa hoi-
tajaa asukasta kohti. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos, i.a.). Vammaispalveluissa
mitoitus lasketaan hyvinvointialueen kanssa solmittavassa sopimuksessa, joka
pohjautuu palveluntarpeeseen. Palveluntarpeen mukaan asukas luokitellaan
maksuluokkaan, joka maaraa montako ohjaajaa on oltava asukasta kohti. Vam-
maispalveluissa ohjaaja mitoitus on paasaantdisesti korkeampi asukasta kohti.
MyGs asiakasmaarat ja hoivayksikot ovat ikaantyvien palveluissa usein suurem-

pia, kuin vammaispalveluissa.
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Asiakasmaarien vaihtelevuus voi vaikuttaa tyohyvinvointiin. Vahemmalla asia-
kasmaaralla tyontekija pystyy syventymaan asiakkaiden tarpeisiin seka teke-
maan tyonsa paremmin. Tyontekijalle jaa aikaa myos kehittda omaa osaamistaan
seka tyoskentelyansa. Jatkuva kiire ja riittamattomyydentunne aiheuttavat hoita-
jille eettista kuormitusta ja tyon tekemisen mielekkyys vahenee. Usein ikaanty-
vien palveluiden tyontekijat kuvaavat oloansa “robottimaiseksi” eli tyota tehdaan,
kuin liukuhihnalla. Liukuhihnatyoskentelyssa ei pysahdyta miettimaan yksilolli-
syytta tai eettisia ristiriitoja. Tallaisessa tyoskentelymallissa keskitytaan vain valt-

tamattomaan, joka ei tue tydhyvinvoinnin kehittymista.

Tutkimusta tehdessa vahvistui ajatus siita, etta positiivisen johtajuuden ottaminen
osaksi tyoyksikon arkea ei valttamatta ole helppoa. Toisaalta mietimme voiko po-
sitiiviseen johtajuuteen kouluttaa henkil6ita? Teoriaopintoja on mahdollista toki
tarjota esihenkildille, mutta positiivisen johtajuuden omaksumisen pitaisi lahtea
aina johtajasta itsestdan. Taman jalkeen johtajan taytyisi sanoittaa ja osoittaa
konkreettisesti henkilostolle mita positiivinen johtajuus tarkoittaa arkityossa.
Tama prosessi vaatisi paljon resursseja koko organisaatiolta. Tutkimuksen ai-
kana pohdimme useasti, onko tallaisten resurssien mahdollistaminen edes mah-

dollista varsinkaan tydévoimapulasta karsivissa ikaantyvien palveluissa.

8.3 Tulosten hyddynnettavyys ja jatkotutkimuksen mahdollisuudet

Ajattelemme, etta tydn tilannut yritys voisi hyotya saamistamme tuloksista. Tulok-
sia pystyisi hyddyntamaan tydn kehittamisessa. Tulokset voisi avata yksikdiden
henkilostolle esimerkiksi yksikon esihenkilo. Tulosten avaamisen yhteydessa olisi
tarkeaa keskustella tyontekijoiden kanssa siita milta positiivisen johtajuuden kayt-
toéonotto on tuntunut ja onko henkildstd huomannut joitakin konkreettisia muutok-
sia yksikon arjessa. Tuloksista voisi mahdollisesti nostaa tunnistettavia kehitys-
kohteita esille, seka my0s asioita mitka yksikossa ovat hyvin. Vaikka tulokset on-
kin muotoiltu anonyymiin muotoon, voidaan niita tarkastella organisaatio tasolla

ja yksikoét voivat tunnistaa niistd myds itsedan koskevia asioita.
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Vasta vahan ennen tutkimusaineiston keruun vaihetta positiivinen johtajuus oli
otettu kayttoon organisaatiossa. Tata ennen yksikoiden esihenkilot olivat saaneet
koulutusta liittyen positiivisen johtamiseen. Esihenkildiden ajatuksia ja kokemuk-
sia olisikin hyva kartoittaa. Ovatko esihenkil6t pystyneet omaksumaan uuden toi-
mintamallin ja tuomaan sen osaksi tyoyksikon arkea. Lisaksi henkiloston val-

miutta muutokseen ja sen kasittelyyn voisi olla hyva vahvistaa.

Seurantatutkimus olisi varmasti otollista toteuttaa, jotta voitaisiin nahda miten uu-
det toimintatavat ovat lahteneet elamaan osana arkea. Samalla olisi hyva kartoit-
taa sita onko positiivinen johtaminen vaikuttanut konkreettisesti tyontekijoiden hy-
vinvointiin ja onko tyotyytyvaisyys kasvanut. Jatkotutkimuksen kysymysten muo-
toiltu voisi olla selkeampaa, kuin jo tehdyssa tutkimuksessa. Kyselyn pituus voisi
olla myo6s lyhyempi, jolloin siihen vastaamiseen jaisi helpommin aikaa. Voisi olla
my0s hyva pohtia, voisiko jo tydvuorosuunnittelussa ottaa kyselyyn vastaamisen
huomioon ja varata kyselyyn vastaamiseen tyopaivasta aikaa. Myos selkea vies-
tintd mihin tutkimusta tullaan kayttdmaan ja mita konkreettista tutkimuksella voi-

daan saada aikaan voisi motivoida henkilostoa vastamaan kyselyyn.

8.4 Asiantuntijuuden kehittyminen

Opinnaytety6 tarjosi meille mahdollisuuden kehittya tutkijoina seka saada uutta
nakokulmaa johtamiseen. Ennen tata tyota meilla ei ollut tietoa positiivisesta joh-
tamisesta. Emme mydskaan olleet tehneet aiemmin tutkimusta, jossa yhdistyy
kaksi erilaista tutkimusmenetelmaa, kuten tassa yhdistyy laadullinen ja maaralli-
nen. Taman tyon kautta olemme saaneet paljon arvokasta tietoa positiivisesta
johtamisesta seka erilaisista tutkimusmenetelmista. Tyomme nakokulmaksi vali-
koitui tyohyvinvointi. Uskomme, ettd nakokulmamme auttoi syventamaan nake-
mystamme positiivisesta johtajuudesta. Jos positiivinen johtajuus toteutuu tyoyk-
sik0ssa, sen avulla pystytaan vaikuttamaan konkreettisesti tydntekijoiden tyohy-

vinvointiin.

Tyo toteutettiin paritydna, jonka koimme hedelmalliseksi oppimisemme kannalta.
Saimme pohtia yhdessa eri ndkdkulmia seka syventaa osaamistamme. Lisaksi

koemme, ettd parityOskentely tarjosi hyvaa harjoitusta johtajuudesta.
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Johtajuudessa on loppupeleissa kysymys yhteistyOsta, toisen arvostamisesta
seka organisointitaidoista. Parityoskentelyssa nama kaikki seikat piti ottaa huo-

mioon.

Tyburiamme ajatellen uskomme, etta hyodyimme paljon tyohyvinvointi nakokul-
man valitsemisesta. Tyohyvinvoinnin edistaminen seka yllapitaminen on yksi tar-
keimmista esihenkilon tehtavista. Tutkimuksen tekeminen tarjosi paljon uusia na-
kokulmia tyohyvinvointiin ja sen johtamiseen. Kavimme tyota tehdessamme pal-
jon pohdintoja liittyen tyohyvinvointiin ja sen yhteydesta tyontekija pulaan sosi-

aali- ja terveysalalla.
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Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Tyontekija kiusaa

llmapiirin vaikutus tyéhyvin-

vointiin

llmapiirin merkitys tyéhyvin-

vointiin

Avoimuuden ja rehellisyy-

den puute

llmapiirin vaikutus tyéhyvin-

vointiin

llmapiirin merkitys tyéhyvin-

vointiin

Pelko tekemisen seurauk-

sista

llmapiirin vaikutus tyéhyvin-

vointiin

llmapiirin merkitys tyéhyvin-

vointiin

Ty6nkuvat ja roolit

epaselvat

Puutteita tyon kehityksessa

ja organisoinnissa

Puutteelliset tyokaytanteet

Kehityksen ja osaamisen

puute

Puutteita tyon kehityksessa

ja organisoinnissa

Puutteelliset tyokaytanteet

Vastuun ja organisoinnin

puute

Puutteita tydn kehityksessa

ja organisoinnissa

Puutteelliset tydkaytanteet

Tydyhteisd jakaantunut ja

toiminta kaveripohjalta

Tydyhteisén epdammatillinen

toiminta

Tyokaytanteiden merkitys

tydhyvinvointiin

Kytataan ja etsitdan vir-

heita/syyllisia

TyOyhteisén epaammatillinen

toiminta

TyoOkaytanteiden merkitys

tybhyvinvointiin

TyoOntekijoiden positii-
vinen kokemus tyoil-

mapiirista

Tydhyvinvoinnin tekijat

TyoOkaytanteiden merkitys

tybhyvinvointiin

Kokemus moniammatil-
lisuuden ja tyétoveruuden

toteutumisesta

Tydhyvinvoinnin tekijat

Tyokaytanteiden merkitys

tydhyvinvointiin

Ei juututa

negatiivisuuteen

Tybhyvinvoinnin tekijat

Tyokaytanteiden merkitys

tyéhyvinvointiin
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Esihenkilon tydskentelyn
positiivinen vaikutus il-

mapiiriin

Johtamisen positiivinen

vaikutus

Johtamisen ja esihenkildtydn

toteutuminen

Sujuva yhteisty6 esihen-

kildbn kanssa

Johtamisen positiivinen

vaikutus

Johtamisen ja esihenkildtydn

toteutuminen

Hyvat esihen-

kildbominaisuudet

Johtamisen toimivat

kaytanteet

Johtamisen ja esihenkildtydn

toteutuminen

Esihenkil6 kehittaa

toimintaa

Johtamisen toimivat

kaytanteet

Johtamisen ja esihenkildtydn

toteutuminen

Esihenkil tasa-arvoinen

Johtamisen toimivat

kaytanteet

Johtamisen ja esihenkildtydn

toteutuminen

Esihenkild6 ammatti-

taitoinen

Johtamisen toimivat

kaytanteet

Johtamisen ja esihenkildtydn

toteutuminen

Esihenkilon kiinnostuksen

puute asukkaista

Johtamisen toimimattomat

kaytanteet

Johtamisen ja esihenkildtydn

toteutuminen

Esihenkil6 ailahteleva ja

manipuloitavissa

Johtamisen toimimattomat

kaytanteet

Johtamisen ja esihenkildtydn

toteutuminen

Esihenkildn epatasa-ar-

voinen kaytos

Johtamisen toimimattomat

kaytanteet

Johtamisen ja esihenkildtydn

toteutuminen

Esihenkiloa ei tavoita

Johtamisen toimimattomat

kaytanteet

Johtamisen ja esihenkildtydn

toteutuminen

Palkkaero suuri

Palkkaerot ja niiden vaikutus

innostukseen

Palkkauksen vaikutus ty0ssa

pysyvyyteen

Palkkaeron negatiivinen

vaikutus

Palkkaerot ja niiden vaikutus

innostukseen

Palkkauksen vaikutus ty0ssa

pysyvyyteen
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LIITE 2. Vammaispalveluiden analyysitaulukko

Alaluokka Yldluokka Péaéluokka
Tiimi kehittyy ja vaikuttaa Ty6hyvinvoinnin tekijat TyOyhteison, tiimitydn ja il-
tiimissa mapiirin merkitys tyéhyvin-
vointiin
Tiimin tuki ja apu Tyohyvinvoinnin tekijat Tyoyhteison, tiimitydn ja il-
tiimissa mapiirin merkitys tyéhyvin-
vointiin
Tyokavereiden keskeinen il- llmapiirin vaikutus tyéhyvin- Tyo6yhteisén, tiimitydn ja il-
mapiiri vointiin mapiirin merkitys tyéhyvin-
vointiin
Kokemus tyOyhteisdsta [Imapiirin vaikutus ty6hyvin- Tydyhteison, tiimitydn ja il-
vointiin mapiirin merkitys tyéhyvin-
vointiin
Kokemus tyGilmapiirista [Imapiirin vaikutus ty6hyvin- Tydyhteison, tiimitydn ja il-
vointiin mapiirin merkitys tyéhyvin-
vointiin
Yksilén vaikutus lImapiirin vaikutus tyéhyvin- TyOyhteison, tiimitydn ja il-
vointiin mapiirin merkitys tyéhyvin-
vointiin
Ei sovittuja kaytanteita [Imapiirin vaikutus ty6hyvin- Tydyhteison, tiimityon ja il-
vointiin mapiirin merkitys tyéhyvin-
vointiin
Johdon tuki puutteellista Johtamisen toimimattomat Johtamisen ja esihen-
kaytanteet kilétydn toteutuminen
Esihenkilén puutteellinen Johtamisen toimimattomat Johtamisen ja esihen-
vuorovaikutus kaytanteet vuorovaikutuksen | kilétyon toteutuminen
nakodkulmasta
Puutteelliset esihenkilon tai- Johtamisen toimimattomat Johtamisen ja esihen-
dot kaytanteet kilotydn toteutuminen
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Esihenkildn tuki puutteellista

Johtamisen toimimattomat

kaytanteet

Johtamisen ja esihen-

kilotydn toteutuminen

Esihenkilon epatasa-ar-

voinen kaytos

Johtamisen toimimattomat
kaytanteet vuorovaikutuksen

nakokulmasta

Johtamisen ja esihen-

kilotydn toteutuminen

Hyvat esihenkildominaisuu-
det

Johtamisen toimivat

kaytanteet

Johtamisen ja esihen-

kilétydn toteutuminen

Esihenkil® yrittaa liikaa

Johtamisen toimimattomat

kaytanteet

Johtamisen ja esihen-

kilétydn toteutuminen

Esihenkilon auktoriteetti

puuttuu

Johtamisen toimimattomat

kaytanteet

Johtamisen ja esihen-

kilétydn toteutuminen
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