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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd sosiaalialalla toimivan yhdistyk-
sen henkildston tyotyytyvaisyys. Yhdistyksessa tyoskentelee noin 30 henkil6a va-
kituisesti. Tyotyytyvaisyystutkimukselle koettiin yhdistyksessa olevan tarvetta, kos-
ka mitaan saannollistd kaytantéa tyotyytyvaisyyden tai tydilmapiirin tutkimiseksi ei
yhdistyksella ollut kaytossa.

Tyon tavoitteeksi asetettiin yhdistyksen tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden tutkimi-
nen sekd haluttiin selvittdd, miten yhdistyksen johdon seka hallituksen tekemat
paatokset, esimerkiksi koko henkilokunnan mittava kouluttaminen, ovat vaikutta-
neet tyontekijoiden kokemaan tyotyytyvaisyyteen ja tyémotivaatioon. Taman tutki-
muksen perusteella haluttin my6s kehittdd yhdistyksen jatkuvan tyotyytyvaisyyden
seurannan menetelma, jolla tyotyytyvaisyytta ja sen kehittymista voitaisiin seurata
vaikkapa vuosittain.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena. Yhdistyksessa kyseisena aikana tyoskente-
leva henkilokunta sai kyselyyn johtavan linkin sdhkopostiinsa ja he vastasivat ky-
selyyn sahkdoisesti Webropol -kyselysovellusta kayttaen. Kyselylomakkeen laadin-
nassa kaytettiin pohjana muun muassa QPSNordic -kyselyd. Tasta laajasta kysy-
myspatteristosta valittiin ja muokattiin kysymykset siten, etta tutkimukseen valitut
painopistealueet tulivat huomioiduksi. Kysymyslomakkeen laadinnassa huomioitiin
my0s valittu teoreettinen viitekehys. Kysely toteutettiin syksylla 2014. Tutkimus-
tyon lopuksi laadittiin alustava lomake-ehdotelma yhdistyksen tyotyytyvaisyyden
jatkuvaan seurantaan.

Tulosten perusteella voidaan todeta yhdistyksen tyotyytyvaisyyden olevan melko
hyva. Tyotyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota lisadviksi asioiksi nousivat esille tarke-
aksi koettu asiakasty0 ja asiakkailta saatu suora palaute, hyvat tyotoverit seka
tyoyhteison lammin ja avoin ilmapiiri. Tydnantajan tarjoamat koulutusmahdollisuu-
det ja ryhmaty6nohjaukset koettiin myo6s erittain tarkeina tyotyytyvaisyytta luovana
asiana ja niiden hyddyn suurin osa henkilokunnasta koki myds nakyvan arjen
tyossa.

Avainsanat: tyotyytyvaisyys, tydmotivaatio, tydhyvinvointi, kyselytutkimus, kvanti-
tatiivinen
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The purpose of the thesis is to find out the work satisfaction at an association op-
erating in social services. The association’s personnel include about 30 permanent
employees. The need for this kind of study was recognized because there was no
regular procedure to research the work satisfaction or work atmosphere at the as-
sociation.

The goal that was set for this thesis was to study the employees’ work satisfaction
and to find out how the decisions made by the management and board of the as-
sociation have influenced the work motivation and satisfaction experienced by the
employees. Also, based on this study, the purpose was to build a method to follow
up work satisfaction at the association and its development e.g. yearly.

The survey was executed as a quantitative study. The employees received a link
to the survey by email and they answered the survey electronically by using
Webropol. As a base for creating this survey, among others the QPSNordic survey
was used. The questions for this survey were selected from this very extensive
QPSNordic survey and modified by including the selected focal areas and theo-
ries. The survey was carried out during autumn 2014. At the end of the study, a
preparatory form-proposal was created for the follow-up of work satisfaction.

As a result of the study, it can be stated that the work satisfaction at the associa-
tion is quite good. A few things were brought up as increasing work satisfaction:
customer and customer feedback, good colleagues, and the warm and open at-
mosphere of the work community. Also the good training opportunities and work
counseling offered by employer were highly valued and mentioned as creating
work satisfaction. Also the benefits of the training and work counseling were expe-
rienced in everyday work situations.

Keywords: work satisfaction, work motivation, occupational welfare, survey,
guantitative
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1 JOHDANTO

Useimmille meistd tyd on hyvin tarkea ja merkityksellinen asia jo toimeentulonkin
vuoksi. Carlssonin ja Jarvisen (2012, 41) mukaan tyo, jonka tulokset tyotekija ko-
kee merkityksellisiksi ja tyOtehtavat, jotka vastaavat tyontekijan kiinnostuksen koh-
teita, tuottavat tyon iloa ja suurta tyytyvaisyytta tyota kohtaan. Liséksi tarkeaa on,
ettd tyontekijd voi hyddyntaa tyotehtavissdan omia vahvuusalueitaan. Monissa
tyotyytyvaisyys- ja tydmotivaatiotutkimuksissa on tyytyvaisyytta lisaaviksi asioiksi
todettukin ensisijaisesti tyon siséltd, haasteellinen ja mielekas tyo, joka saa tyon-
tekijan tuntemaan, etta han tekee arvokasta ja merkityksellista tyota. Liséaksi tyolla
tulisi olla selkeéat tavoitteet ja tydsta taytyisi saada palautetta. Esimiestyo ja johta-

minen ovatkin siksi tarkeassa asemassa tydmotivaatioon vaikuttavana tekijana.

Arvostetuksi tuleminen on Paasivaaran (2009, 14-15) mukaan jokaisen tyontekijan
tarkea perustarve. Arvostus heijastuu tyoelamassa konkreettisesti muun muassa
siina, miten tybnantaja suhtautuu tyontekijoihin ja heidan tydskentelyynsa. Naita
ovat arjen tydssa muun muassa kunnioittaminen, luottaminen, valittdminen, vas-
tuun saaminen, palautteen, tuen ja ohjauksen saaminen, avoimuus, keskustelu,
asioiden esille tuominen, tasavertainen kohtelu ja oikeuden mukaisuus ja avoin
tiedon valitys. Arvostetuksi itsensa tunteva tyontekija kokee tydssaan tyytyvaisyyt-
td. Monissa eri tutkimuksissa onkin todettu, ettd henkiléstonsa tyotyytyvaisyyteen

panostava tydnantaja saa tyontekijoikseen alan parhaimmat osaajat.

Tassa opinnaytetydssa tehtiin tyotyytyvaisyystutkimus lansisuomalaiselle yhdis-
tykselle, joka toimii sosiaalialan alati muuttuvassa ja haasteellisessa kentéssa.
Yhdistyksen henkilokunta tekee arvokasta ja useimmiten henkisestikin raskasta
tyota, joten tyotyytyvaisyys ja henkildston hyvinvointi koetaan tydnantajataholta
erittdin tarkedna asiana ja siihen halutaan panostaa. Tutkimustydn tavoitteena oli
selvittaa yhdistyksen henkiloston nykyinen tyotyytyvaisyyden tila seka loytad mah-
dollisesti parannusta tai muutosta vaativia asioita, joilla olisi vaikutusta tyotyytyvai-
syyden kokemuksen lisdantymiseen tai tyotyytymattémyyden tunteen vahentymi-

seen.

Tyotyytyvaisyys ei ole yksiselitteinen asia. Siihen liittyvat olennaisena osana ty6-

hyvinvointi, tydn imu, tydomotivaatio ja joskus néaita kaytetddnkin lahes rinnakkaisi-



na termeina ja kasitteina. Teoriat, jotka valittiin tahan tutkimukseen, ovat Maslo-
win, Alderferin, Herzbergin, McClellandin ja Locken teoriat. Teoriat valittiin silla
perustella, mitd toimeksiantaja halusi tutkimuksessa painottaa. Painopistealueiksi
valitut asiat ovat osittain tyotyytyvaisyystutkimusten mukaisia yleisesti tiedostettuja
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia taustatekijoitd, osa taas yhdistyksen toiminnalle
ajankohtaisia teemoja, joiden vaikutusta tyotyytyvaisyyteen haluttiin selvittaa. Ky-
symyslomakkeen suunnittelussa huomioitiin seka halutut painopistealueet etta

teoreettinen viitekehys.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd tutkimuksen kohteena olevan yhdistyksen
taman hetkinen tyotyytyvaisyystilanne. Kyselylla selvitetdan tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavia seikkoja, eli 10ytyykd asioita, joihin toivotaan parannusta tai muutosta.
Yhdistyksessa on koko ajan monin eri keinoin panostettu henkilokunnan tyotyyty-
vaisyyteen, tydmotivaatioon ja sitoutumiseen, muun muassa erittéin suurella koko
henkilokunnalle suunnatulla koulutuksella. Talla tutkimuksella haluttiin siksi tutkia
myds, miten tyontekijat kokevat taméan yhteisen koulutuksen vaikuttaneen omaan
tyOtyytyvaisyyteen ja tydyhteison ilmapiiriin. Lisaksi haluttiin saada tietoa koulutus-

panostuksen hyodysté ja kannattavuudesta yhdistyksen johdolle seka hallitukselle.

Yhdistyksessa on jo aiemmin tehty erilaisia tyotyytyvaisyysmittauksia pienimuotoi-
sesti. Jostain syysta kuitenkin tyotyytyvaisyyden jarjestelmallinen ja sddnnénmu-
kainen seuraaminen on jadnyt tekematta. Monesti, vaikka kyselyt on tehty, on joko
yhteenveto tai tulosten hyddyntaminen jaanyt tekematta tai ainakin liian vahalle
kasittelylle ja huomiolle. Taméan tutkimuksen yhtena tavoitteena onkin kehittaa yh-
distykselle tyotyytyvaisyyskysely, jota voisi vuosittain toistaa osittain samanmuo-
toisena. Nain se toisi vertailevaa tietoa tyotyytyvaisyyden kehittymisesta. Liséksi
kyselyssad on myo6s vaihtuva avoin osuus, jonka sisaltd perustuu kulloinkin yhdis-
tyksen toimintaan liittyvaan ajankohtaiseen teemaan. Jotta tulosten kokoaminen

on helppoa, tulokset voidaan koota esimerkiksi Excelia hyédyntaen.



10

2 TYOTYYTYVAISYYS JA SEN KEHITTAMINEN

Tassa luvussa kasitellaén tyotyytyvaisyytta kasitteena seka useissa yhteyksissa
sen rinnakkaiskasitteinakin kaytettyja termeja, kuten tyéhyvinvointi, tyén imu, tyén
ilo seka tyomotivaatio. Lisaksi luvussa esitellaan tarkemmin tutkimukseen valittu
teoreettinen viitekehys seka tutkimukselle asetetut painopistealueet ja niiden yh-

teys teorioihin.

2.1 Tyotyytyvaisyys

Nykyaan tyotyytyvaisyytta tutkittaessa, on tutkimuksen painopiste muuttunut tyon
fyysisen ympariston tutkimisesta enemmankin tyon sosiaalisen ympariston ja tyon
sisallén tutkimiseen. Tahan tyon sisaltoon kuuluvat myds tyontekijan mahdollisuu-
det vaikuttaa omaan tyéhonsa liittyviin eri tekijoihin. Rubenowitz (1989, 45-46) on
todennut, etté tyontekijoiden kokemaan ty6tyytyvaisyyteen vaikuttavat sosiaalisten
ymparistotekijoiden lisdksi huomattavan paljon tyontekijan sitoutuminen, tunne,
etta tyd on mielekasta ja merkityksellistéa seka tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa
omaan henkilokohtaiseen tyotilanteeseensa. Tarkeimpia tyotyytyvaisyytta luovia
psykososiaalisia tydymparistotekijoitd Rubenowitzin (1989, 95) mukaan ovat tyon-
tekijan mahdollisuus ohjata omaa ty6tahtiaan ja tydtapaansa, esimiehen ja alaisen
valinen hyva yhteisty6 ja vuorovaikutus, tyon virikkeellisyys, hyva yhteishenki tyo-
ryhman kesken seka tasapainossa oleva sopiva psyykkinen ja fyysinen tydén kuori-

tus.

Tyotyytyvaisyydelle on useita maaritelmia. Tarveteorian kannattajien mielesta tyo-
tyytyvaisyys muodostuu sen perusteella, kuinka paljon tydntekija voi tydssaan tyy-
dyttaa itselleen tarkeita tarpeita. Odotusarvoteorian kannattajat taas ovat sita miel-
ta, etta tyotyytyvaisyys on seurausta siita, kuinka hyvin tyd antaa tyontekijan tar-
keiksi asettamille paamaéaarille ja tavoitteille toteutumismahdollisuuksia, eli tyytyvai-
nen tyontekija kokee saavansa tydstaan tyydytysta ja palkkiota sen verran, kuin
han kokee, ettd h&nen tulisikin saada (Juuti 2006, 29.). Juutin (2006, 27- 29) mu-
kaan tyotyytyvaisyys muodostuu tyontekijan tydhén asennoitumiseen liittyvien teki-

joiden yhteistuloksesta ja on silla perustella siis tydon heréattama emotionaalinen
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reaktio tyontekijdn kokemana. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita ovat muun
muassa tyon sisaltd, tybmaara, tydryhman suhtautuminen tyontekijaén, esimiesten
johtamistavat seka organisaation tai tydyhteisén yleinen ilmapiiri. Asp ja Peltonen
(1991, 57) toteavat tyotyytyvaisyyden olevan mielihyvan kokemus, joka on seu-

rausta tyohon liittyvien tarpeiden ja odotusten toteutumisesta.

Aikaisemmin oletettiin, etta tyotyytyvaisyys motivoi tyontekijoita eli tyytyvainen
tyontekija tekee tyonsa tehokkaasti ja innostuneesti. Rasila ja Pitkonen (2010, 8)
toteavat kuitenkin, etta tutkimusten perustella on osoitettu, ettd joissakin tilanteissa
asia voi olla myds toisinpain. Eli kun tyontekija tyoskentelee motivoituneena ja ko-
kee saavansa tydssaan paljon aikaa, han tuntee tyytyvaisyytta hyvan tyétuloksen-
sa vuoksi. Joka tapauksessa tyotyytyvaisyydella ja motivaatiolla on todettu olevan

selkea keskinainen riippuvuus.

Aspin ja Peltosen (1991, 66) mukaan ty6tyytyvaisyyden kasitteisiin kuuluu myés
ammatinarvostus. Tama voi olla joko ammattiin kohdistuvaa yleista arvostusta tai
henkilon oma kokemus ammattinsa arvosta. Arvostukseen vaikuttavat muun mu-
assa ammatin vaatima koulutus, tyon itsendisyys ja vastuullisuus, taloudellinen

varmuus, tulojen suuruus, tydolosuhteet, valta ja maine.

2.2 Tyohyvinvointi

Henkildstén hyvinvoinnin kulmakivia Viitalan (2006, 290) mukaan ovat terveys,
patevyys, osaaminen, seka psyykkinen ja fyysinen tydymparistd. Tyohyvinvointiin
voidaan vaikuttaa tyOpaikalla seka yksiloon kohdistuvilla tai koko tyéyhteis6a kos-
kevilla kaytannoilla ja jarjestelyilla. Yksilotasolla merkittavia tyohyvinvointiin vaikut-
tavia alueita ovat yksilon seké fyysinen etta psyykkinen terveys, osaaminen ja pa-
tevyys. Terveydellisissa seikoissa tulisi kiinnittad huomiota fyysisten ja psyykkisten
sairauksien ja vammoijen lisaksi, ikd&n, harrastuksiin, elamantapoihin seka stres-

sinsietokykyyn.

Tyontekijoiden kokema hyvinvointi muodostuu seka tyon ettd vapaa-ajan tasapai-
noisesta suhteesta. Hyvinvointia lisaavia tekij6itd ovat Paasivaaran (2009, 16) mu-

kaan terveellinen, innostava, tyontekijan vaatimuksia vastaava ty6 ja siina koetut
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saavutukset, oppimiskokemukset, terveelliset elamantavat, mielekk&aat vapaa-ajan
harrastukset seké laheiset ihmissuhteet. TyOhyvinvointiin kuuluu tarkednd osana
tyoturvallisuus, joka jo ty6turvallisuuslain puitteissakin on tydpaikoilla tdné paivana
melko hyvin huomioitu. Liséksi hyvat tyokaverit, tydilmapiiri, hyvat vuorovaikutus-
suhteet ja tyOvaatimusten kohtuullisuus ja riittdvat haasteet lisdavat tyontekijoiden
kokemaa tyotyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia. Nain ollen Paasivaara (2009, 16)
toteaakin, ettd monesti tydhyvinvoinnissa on kyse siitd, mitka tekijat saavat tyo-

elaman arjen sujumaan mutkattomasti.

Osterberg (2009, 164-165) korostaa, etta tyohyvinvointi on kaikkien vastuulla. Jo-
kaisen tulisi kantaa vastuu omasta tyohyvinvoinnistaan, mutta samalla myés Kkiin-
nittd& huomioita muiden jaksamiseen tydpaikalla. Tydhyvinvoinnin kehittdminen on
yhteisty6ta tydpaikan johdon, henkildston ja joissakin tilanteissa myds tyoterveys-
huollon kanssa. Monilla ty6paikoilla on laadittuna tyéhyvinvointisuunnitelma, jossa
on maaritelty muun muassa, mista kyseisen organisaation tyéhyvinvointi muodos-
tuu. Siind hyddynnetaan tietoja, mita on jo aiemmin keratty seka kirjataan tyohy-
vinvoinnin tavoitteet, kaytannon toimenpiteet niiden saavuttamiseksi ja miten ta-
voitteiden saavuttamista arvioidaan ja varmistetaan tyohyvinvoinnin kehittdminen

haluttuun suuntaan.

Pennanen (2012, 61) toteaa, etta tyopaikalla tarkeita tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita ovat tyoyhteison toimivuus seka tyopaikan johtamiskulttuuri. Tydyhteisén
hyvat ihmissuhteet ja ilmapiiri ovat olennainen osa tyossa viihtymiselle. On tarke-
aa, etta jokainen tyontekija kokee tulevansa kohdelluksi tasapuolisesti verrattuna
muihin, hanen saavutuksensa huomataan sekd myo6s palkitaan. Tydtilojen toimi-
vuus, turvallisuus, tyovalineiden asianmukaisuus, tydjarjestelyjen joustavuus seka

tydsuhteen varmuus ovat tyossa jaksamista edistavia asioita.

Voidaankin sanoa, etta hyvinvointiin tyopaikalla vaikuttavat monet tekijat. Mankan
(2010, 157) mukaan tyontekijan kokema elamanhallinta vaikuttaa moneen yksil6-
tason hyvinvointia ennakoivaan tekijaan. Erittdin merkitsevasti elamanhallinnan
tunne vaikuttaa muun muassa tyonhallinnan kokemiseen, kasvumotivaatioon ja
sitoutumiseen. Lisaksi silla on vaikutusta myds ammatilliseen patevyyteen ja sita
kautta tyokykyyn ja myds organisaation ryhméahengen kokemiseen (ks. kuvio 1).

Jos tyontekijalla on vahva hallinnan tunne, han kokee my6s tyopaikan esimiestoi-
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minnan ja tydymparistonsd myonteisempana kuin tydntekija, jolla hallinnan tunne

on huono.

Riippuvuuden merkitsevyys:
*** erittdin merkitseva

** merkitseva

*  melko merkitseva

Kasvumotivaatio

Kuvio 1. Elamanhallinnan yhteydet hyvinvointiin tydpaikalla (Manka 2010, 156).

2.3 Tyobnimu

Tyon imu -k&sitteella on eri tutkijoiden taholta erilaisia maaritelmid. Hakanen
(2009, 8) on koonnut maaritelmid seuraavasti: yhden méaaritelman mukaan tyoén
imu on myonteistd, mielihyvan taytteista virittymista ja innostuneisuutta tydssa,
toisen maaritelman mukaan se on suoraan tyduupumuksen vastakohta ja kolman-
nen maaritelman mukaan se on tydntekijan vastuuntuntoa omasta tydsuoritukses-
ta ja sitoutumista tydohon. TaAman maaritelman mukaan tyontekija kokee tyon laa-
dukkaalla tekemisella olevan henkilokohtaisen, tarkedn merkityksen itselleen.

Suomalaisissa tutkimuksissa Hakasen (2009, 9-13) mukaan tyon imu —kéasitteella
yleisimmin tarkoitetaan myodnteistd tunne- ja motivaatiokayttaytymistd, jolle omi-
naista on tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Ty6n imua syntyy silloin,
kun tyopaikalla olosuhteet ovat tyontekijan kannalta suotuisat ja han voi kayttaa
siina omia vahvuuksiaan. Talldin tyontekija haluaa panostaa tyohonsa, ponnistelee
myds vastoinkdymisia kohdatessaan eika luovuta. Han kokee tyonsa merkityksel-
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liseksi, luovaksi ja haasteelliseksi ja on ylpeé tyostdan. Tall6in aika kuluu nopeasti
ja monesti tyosta irrottautuminen on vaikeaa. Yleensa tyon imu -kasitteella tarkoi-
tetaan pysyvampaa tilaa kuin esimerkiksi mydhemmin esiin tulevalla flow -
kasitteelld, joka voi olla hetkellinen ja esimerkiksi yhteen tehtavaan liittyva siséinen
motivaatiotila. Tyontekija, joka kokee ty6 imua, kokee tyonsd mielekkaana ja on
yleensd my0s tuottava tyontekija. Monesti tallainen tyontekija toimii tyotehtavien
ulkopuolellakin tydpakkansa ja tyotoveriensa hyvaksi. Yleensa tyén imua kokevat
ihmiset ovat aktiivisia muussakin elaméassaan ja ovat myods keskimaarin tyytyvai-
sempid elamaansa yleensa. Tyon imu voi myds tarttua tyoyhteisbéssa. Myodnteiset
asenteet ja innostus tyotad kohtaan valittyvat vuorovaikutuksessa ja siten heijastu-

vat myo6s koko tiimin kollektiiviseen ilmapiiriin.

Jaben (2010, 107) mukaan tyon imua lisdavia asioita tydssa ovat mielekas tyo,
mahdollisuus kayttad omia kykyjaan, nakyvat tyon tulokset, tyontekija tarpeellisuu-
den tunne, esimiehen tuki ja arvostus, hyva tyoilmapiiri, selkeat tavoitteet ja tyo-
roolit, vaikutusmahdollisuus oman tyén kehittamiseen, avoin yhteistyd, mahdolli-
suus osallistua paatoksentekoon, hyvat kehitysmahdollisuudet ja uranékymat, tyo-
paikan hyvat henkildsuhteet seka tyon ja perhe-elamén valinen positiivinen vuoro-

vaikutus.

Tyon imun vaikutuksia tyopaikoilla on viela tutkittu suhteellisen vahan. Kuitenkin
Hakasen (2009, 15) mukaan voidaan todeta, etta tyoén imulla on selkeasti positiivi-
sia vaikutuksia tyopaikan ilmapiiriin. On havaittu muun muassa, etta silla olisi vai-
kutuksia yleisesti tyota ja tyopaikkaa koskeviin asenteisiin, tyopaikassa pysymi-
seen ja etenemiseen samassa organisaatiossa, aloitteellisuuteen ja tyéssa suoriu-
tumiseen, tyon tuloksellisuuteen, oppimismotivaatioon ja jatkokoulutushalukkuu-

teen seka myos tyytyvaisyyteen elamassa yleensa seka terveyteen.

2.4 Tyonilo

Juutin ja Vuorelan (2002, 68-70) mukaan mielekas tyd on tyon ilon lahde. Tyyty-
vaisyys ja tyon ilon kokemus muodostuvat siita, etta tyontekija kokee tehneensa
tyonsa hyvin. Hamalaisen (2005, 61) mukaan tyon ilo syntyy ihmisarvon kokemuk-

sesta tyOpaikalla. Kun toista l&htee virkedmpana kuin sinne on tullut, on tyétehta-
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va maaraltaan ja haasteellisuudeltaan mitoitettu oikein. Paasivaaran (2009, 45-46)
mukaan tyon ilo on valinta, miten haluaa kayttaa tyopaivansa. Tyon ilo on oman
osaamisen hyodyntamista tydssa ja sen kehittamisessa, omien kykyjen oivaltamis-
ta, asennetta ja rohkeutta tehda valintoja. Tyon ilon kokemus usein edellyttaa, etta
tyoyhteistssa on valittava ja luottamuksellinen ilmapiiri. Tassa esimerkiksi esimie-
hella onkin merkittava rooli, jotta tyontekijat kokevat tydyhteison ilmapiirin tyon iloa

sallivaksi.

Jaben (2010, 96) mukaan ensimmainen askel tyon iloon on jo se, ettad on ylipaa-
tansa tyota. Toinen askel on se, ettd saa tehda mielek&sta tyota. Tyon ilo voi syn-
tya yhteisesta tekemisesta ja yhteisista tavoitteista. Jokaisen velvollisuus on huo-

lehtia, ettei itse ole tydpaikan ilonpilaaja.

Manka (2010, 286—287) korostaa, etta tydyhteison arvot vaikuttavat tydpaikan tyon
tekemisen tapoihin. Nailla on merkitystéa valitaanko tydyhteisdssa uupumuksen
polku vai tyon ilon polku, joka tuo energisyytta, saa tyon tuntumaan merkitykselli-
seltd, luo keskittyneisyytta ja tuottaa myds positiivisia tuloksia. Manka (2010, 287)
korostaa, etta olisikin tarkeaa, etta tyopaikalla laadittaisiin yhteiset pelisaannot

tyon ilon yllapitdmiseksi.

2.5 TyOmotivaatio

Tyomotivaatio liittyy keskeisena kasitteena tyotyytyvaisyyteen. Yleensa motivoitu-
neet tyontekijat ovat myos tyytyvaisia seka sitoutuneita tydhonsa. Huolimatta siita,
mit& motivaatioteoriaa kaytetdén, voidaan Lamsan ja Hautalan (2005, 90) mukaan
yleistavasti todeta, etta tydmotivaatiota lisaamalla voidaan vaikuttaa olennaisesti

tyontekijan tyosuoritukseen (kuvio 2).
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Kuvio 2. Motivaation yhteys tydntekijan kykyihin (Lamsa & Hautala 2005, 90).

Motivaatio -sanan latinankielinen kantasana on "moveo” ja tama viittaa liilkuttami-
seen. Motivaatiolla tarkoitetaan jotain asiaa, mika saa ihmiset liikkeelle kohti ase-
tettua paamaaraa. Rasilan ja Pitkosen (2010, 5) mukaan motivoitunut tyénteko ei
ole pelkastaan tyotehtavien tehokasta suorittamista. Silloin kun tyontekija on hyvin
motivoitunut, han tydskentelee tehokkaasti ja laadukkaasti, mutta myds hanen
asenteensa nakyy tyonteossa innostuksena tydta kohtaan ja ilona. Organisaatio-
kayttaytymistutkija Juuti (2006, 29) selittdd motivaation kayttaytymista virittavien ja
ohjaavien tekijoiden jarjestelmana. Motivaatiotutkija Pinder (1998) maéarittelee
tydomotivaation olevan tyontekijan sisadisten ja ulkoisten tekijoiden jarjestelma.
Tyomotivaatiolla on muoto, suunta, kesto ja voimakkuus ja nain ollen se saa ai-

kaan tavoitteellista tyokayttaytymista.

Myds Lamsa ja Hautala (2005, 81) jakavat tydmotivaation seké sisdiseen motivaa-
tioon etta ulkoiseen motivaatioon. Sisdiseen motivaatioon vaikuttavia tekijoitéa ovat
esim. ihmisten psykologiset tarpeet ja arvot, jotka ovat hanelle henkilokohtaisesti
tarkeita. Ulkoiseen motivaatioon kuuluviksi tekijoiksi luetaan mm. palkkiot ja ran-

gaistukset.

Tilastokeskuksen tekemassa tyoolotutkimuksessa (Lehto 2012) totesi, etta siséiset
motivaatiotekijat vaikuttivat kaikkein eniten siihen, kuinka muun muassa 45-
vuotiaat arvioivat jatkavansa tyouraansa 63 ikavuoden jalkeen. Tutkimuksessa
tyomotivaatiota lisaaviksi tekijoiksi oli lueteltu mahdollisuus osallistua oman tyén

suunnitteluun, arvostuksen saaminen seké esimiehilta saatu tuki.
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Ty6ssé viihtymisen kannalta tarkedd on Tynin (2012, 29) mukaan myds tyonteki-
jan kokemus siita, ettd h&nen tydtehtavansa ovat vaikeustasoltaan hanelle sopivia.
On tarkedéd saada tehda tarpeeksi haasteellista, koulutusta ja osaamista vastaa-
vaa tyota. Tydmotivaatio ja sitoutuminen kasvavat myos, kun tyontekija kokee, etta
hantéa arvostetaan, han voi vaikuttaa omaan tybhonsa ja saa osallistua paatoksiin.
Tarkeita yksilollisia tekijoita tyossa ja tyoyhteisossa parjaamiselle ovat Vanttisen
(2012, 23) mukaan myos yksilon omat sosiaaliset taidot seké verkostoitumistaidot.
Liséksi tydssa viihtymiseen ja tydelamaan panostamiseen vaikuttavat aina myos
jokaisen henkilokohtainen elamantilanne, perhetilanne, taloudellinen tilanne,

asenne seka persoonallisuus.

Leiviska (2011, 49-50) painottaa, etta juuri sisdinen motivaatio kertoo tyontekijan
tarpeesta ja halusta toteuttaa ja kehittaa itseaan seka aidosta kiinnostuksesta ky-
seiseen tehtavaan tai asiaan. Tallgin itse toiminta ja mielenkiinto tehtavaa kohtaan
ovat niita asioita, jotka palkitsevat tyontekijaa. Sisaiseen motivaatioon rinnastetaan
tana paivana usein flow -kasite. Silla tarkoitetaan sisaisen motivaation, tyontekijan
osaamisen seka haasteellisuuden tasapainoista kokonaisuutta. Talldin tyéntekija
kokee, etta ty6tehtava on niin kiinnostava, etta ty6tehtava tempaisee hanet koko-
naan mukaansa. Tyontekija tuntee tekevansa juuri sita, mista on kiinnostunut ja
han kokee etta ammatilliset taidot ja kyvyt vastaavat tehtavan asettamia vaatimuk-
sia. Sisaiselle motivaatiolle on ensiarvoisen tarkeaa, etta tyontekija kokee teke-
mansa tyon hyodyllisena ja tarkeana ja etta silla saavutetaan jokin merkitykselli-

nen paamaara tai tavoite.

2.6 Tyotyytyvaisyyden mittaaminen

Tyotyytyvaisyyden tutkimiseksi ja mittaamiseksi on olemassa monia eri teorioita.
Tyomotivaation sisaltéteorioita ovat muun muassa Maslow'n tarvehierarkiateoria,
Alderferin tarvemalli, Herzbergin kaksifaktoriteoria, McClellandin suoritusmotivaa-
tioteoria seka tyomotivaation prosessiteoriana Locken tavoitteenasettamisteoria.
Nama teoriat valittiin tutkimuksen viitekehykseksi, perustuen toimeksiantajan toi-

vomiin tyotyytyvaisyyden painopistealueisiin tassa tutkimuksessa.
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Opinnaytetyon tekija on aikaisemmin korkeakouluopintoihinsa liittyen tehnyt myos
julkaisemattoman tyotyytyvaisyystutkimuksen rakennusalan yritykselle. (Kataja-
maki ja Pohjonen 2014.) Taman tyotyytyvaisyystutkimuksen teoriaosuutta on osit-

tain hyddynnetty tassa tyossa.

2.6.1 Maslowin tarvehierarkia

Amerikkalaisen sosiaalipsykologi Maslowin tarvehierarkia on yksi tunnetuimmista
teorioista, joita kaytetaan tyotyytyvaisyystutkimuksissa. Asp ja Peltosen (1991, 50)
mukaan Maslowin tarvehierarkiassa ihmisten tarpeet muodostavat sarjan eritasoi-
sia tarpeita. Alimmalla tasolla ovat fysiologiset tarpeet ja ylimmalla tasolla itsensa
toteuttamisen tarpeet. Taman mukaan ihmista motivoivat erilaiset tyydyttamatto-
mat tarpeet, jotka myds etenevat tarkeysjarjestyksessa. Tassa tarvehierarkiassa
on viisi tasoa. Tarkein tarve pyritdan tayttdmaan ensin ja sitten siirrytadan asteittain
vahemman tarke&aan tarpeeseen eli ylempi tarvetaso aktivoituu vasta kun alem-
man tason tarpeet on tyydytetty. Teorian mukaan myos, kun alemman tason tar-
peet on tyydytetty, ne eivat endd motivoi. Lamséan ja Hautalan (2005, 82—-83) mu-
kaan taman paivan suomalaisessa tybelamassa alimman tason tarpeet ovat paa-
osin tyydytetty jo lakisaateisestikin, koskien tyoterveyshuollon ja taukojen jarjes-
tamista tyopaikalla. Viitala (2006, 155) korostaa, ettd on kuitenkin huomattava, etta
tyotehtavien muuttuessa ja kehittyessa, syntyy myds uusia tarpeita. Tarvehierarkia
ei nain ollen olekaan pysyva, vaan muuttuu erilaisten tydpaikan tilanteiden ja olo-

suhteiden mukaan sek& myds tyontekijan elaméantilanteen mukaan.

Maslowin teoriaa ei ole alun perin kehitetty tydelamaan sovellettavaksi, mutta kui-
tenkin taté teoriaa sovelletaan laajasti tutkittaessa tyomotivaatiota ja sen sisaltoa.
Lisaksi Lamsén ja Hautalan (2005, 83) mukaan teoriaa on kritisoitu muun muassa
siita, ettd valttamatta ei ole niin, ettd alemman tason tarpeet taytyy olla tyydytetty-
na, ennen kuin voidaan tyydyttdd seuraavan tason tarpeita. Myos eri kulttuureissa
tarpeiden téarkeysjarjestys voi usein olla erilainen. Toisaalta Maslowin teoria on
tuonut esiin sita ajatusta, ettéd motivoiva ty6 olisi jarjestettdva vastaamaan tyonteki-

jan tarpeita.
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Maslowin tarvehierarkian tasot (kuvio 3.) ja niiden sisallot LA&msan ja Hautalan
(2005, 82) ja Rauramon (2008, 35) mukaan ty6tyytyvaisyystutkimuksissa ovat seu-
raavat: Alin taso siséltaa fysiologiset tarpeet. Nykypaivan tyéelaméssa tahan kuu-
luvat muun muassa tyoterveyshuolto, ruokailu ja sen jarjestaminen, lepotauot, pa-
lautuminen ja liikunta. Seuraavalla tasolla ovat turvallisuuden tarpeet. Turvallisuu-
den tarpeisiin kuuluvat tydsuhteen varmuus, tasa-arvoinen tyoyhteiso, ty6turvalli-
suus, ergonomia seka palkkaus. Keskimmaisella tasolla ovat sosiaaliset tarpeet,
joita ovat muun muassa ryhmat ja tiimit, me-henki, avoimuus, luottamus seka tar-
ke&néa osana esimies-alaissuhde. Toiseksi ylimmalla tasolla ovat arvostuksen tar-
peet. Naita ovat tavoitteet, niiden saavuttaminen ja arviointi, organisaation palau-
tekaytannot, kehityskeskustelut seka palkitseminen. Ylimmalla tasolla ovat itsensa
toteuttamisen tarpeet. Itsensa toteuttamisen tarpeisiin katsotaan kuuluvan urakehi-

tys, tyon ilo, tunne oman tyon hallinnasta ja osaamisesta seka sitoutuminen.

Maslow’n (1954) tarvehierarkia

Kuvio 3. Maslowin tarvehierarkia (Lamsa & Hautala 2005, 83).

Maslowin mallista on olemassa monia erilaisia sovelluksia. Tastd esimerkkina
mainittakoon Rauramon (2008, 34) kehittama Tyo6hyvinvoinnin portaat —malli. Tas-
sé mallissa jokaiselle tasolle on koottu seka yksilon etta tyoyhteison nédkokulma
huomioiden ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd, mittareita ja arviointimenetelmia,
joilla n&ita tekijoita voidaan seurata sekd myds kuvaus, miten kunkin tarpeen tyy-

dyttyminen ilmenee ty6ssa (kuvio 4).
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Tyohyvinvoinnin portaat — viisi vaikuttavaa askelta

5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo, Oppiva organisaatio, omien edellytysten
luovuus ja vapaus. Tyontekija: Oman tyon hallinta taysipainoinen hyddyntaminen, uuden
ja osaamisen yllapito. Arviol z tiedon tuottaminen, esteettiset
Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, elamykset.

tieteelliset ja taiteelliset tuotokset.

4. ARVOSTUKSETN TARVE:

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen,
palaute, kehityskeskustelut. Tyontekija: Al nen rooli
organisaation toiminnassa ja kehittamise . Arviointi:
Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset
tulokset.

Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia a
tuottavuutta tukeva missio, visio,
strategia, oikeudenmukainen palkka ja
palkitseminen, toiminnan arviointi ja

kehittdminen.

3. LITTYMISEN TARVE:

Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot. Tyontekija: Yhteishenkea tukevat toimet, tuloksesta
joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys. ja henkilostdsta huolehtiminen, ulkoinen
Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, tyoilmapiiri-ja tyoyhteison ja siséinen yhteistyo.
toimivuuskyselyt.

2. TURVALLISUUDEN TARVE: Tydn pysyvyys, riittdva toimeentulo,
Organisaatio: Tyosuhde, tybolot. Tyontekija: Turvalliset, turvallinen tyo ja tydympaéristd seka
ergonomiset ja sujuvatty6- ja toimintatavat. Arviointi: Tilastot, oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
riskit, tyopaikkaselvitys. yhdenvertainen tydyhteiso.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: Tekijansa mittainen tyo, joka
Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, terveyshuoilto. mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan,
Tyontekija: Terveelliset elintavat. Arviointi: Kyselyt, riittdva ja laadukas ravinto ja liikunta,
terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset. sairauksien ehkaisy ja hoito.

Kuvio 4. Tyéhyvinvoinnin portaat —malli (Rauramo 2008, 27).

2.6.2 Alderferin tarvemalli

Ruohotie (1988, 52) toteaa motivaation taustalla olevan aina myds tarpeen. Alder-
ferin tarvemallin mukaan ihmisell& on kolme motivaatioon vaikuttavaa paatarvetta:
toimeentulotarpeet, liittymistarpeet ja kasvutarpeet. Teorian mukaan naiden tar-
peiden valilla vallitsee kiertokulku. Jos asetettujen tavoitteiden saavuttaminen on-
nistuu, asetetaan korkeampia, vahemman konkreettisia, enemman yksildllisia ja
epavarmempia tavoitteita. Jos taas tavoitteet jaa saavuttamatta, tyydytaankin aset-
tamaan helpommin saavutettavia, konkreettisempia tavoitteita. Ensimmainen paa-
tarve eli toimeentulon tarve tai olemassa olon tarve, sisaltaa fyysiset ja turvallisuu-
teen liittyvat asiat. Toinen tarve eli littymistarve tai yhteenkuuluvuuden tarve tar-
koittaa tarvetta olla tekemisissd muiden ihmisten kanssa. Kolmas p&aatarve on
henkilokohtaisen kehittymisen ja kasvun tarve ja sisaltdd myos tarpeen olla luova
sekéa kokea saavansa arvostusta.

Viitalan (2006, 157) mukaan tdma malli on paljon kéaytetty nykyisessa henkilosto-

johtamisessa juuri siksi, ettd se korostaa jatkuvan kehittymisen, arvostuksen saa-
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misen seké luovuuden kayttamisen tarkeytta tybelamassa ja naiden yhteytta tyon-
tekijan kokemaan tyotyytyvaisyyteen.

2.6.3 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin kehittdméassa kaksifaktoriteoriassa kasitellaan erityisesti tyéhon liitty-
vaa tyytyvaisyytta ja motivaatiota. Herzberg erittelee teoriassaan ne tarpeet, jotka
voidaan tyydyttda hyvalla tyosuorituksella. Kaksifaktoriteoriassa maaritellaan tyolle
kaksi perusulottuvuutta (Viitala, 2006, 156) ja teoriassa tyotyytyvaisyytta aiheutta-
vat tekijat on jaettu kahteen ryhmaan: tyotyytyvaisyystekijoihin ja tyotyytymatto-
myystekij6ihin. (LAmsa & Hautala, 2005, 84.)

Tyon ulkoisia olosuhteita sanotaan hygieniatekijoiksi tai tyotyytymattomyystekijoik-
si. Nama tekijat liittyvat fyysiseen ja psykososiaaliseen tydymparistoon ja saavat
tyontekijat tuntemaan itsensa tyytymattomiksi ja onnettomiksi seka aiheuttavat
negatiivisia asenteita tyotd kohtaan. Hygieniatekijoihin vaikuttamalla voidaankin
l&hinn& poistaa tydsuorituksen esteita ja tyytymattomyytta, mutta nailla ei sindnsa
voida motivoida tydntekijga parempaan tyosuoritukseen. Hygieniatekijoita ovat
muun muassa tydpaikan ihmissuhteet (esimiehet ja tyotoverit), tydpaikan yleinen
ilmapiiri, tyoskentelyolosuhteet (esimerkiksi siisteys ja ty6turvallisuus) yrityksen
menettelytavat ja hallinto, palkkausjarjestelmét, status ja ty®paikan varmuus.
(Lamsa & Hautala 2005, 84., Viitala 2006, 156.) Viitalan (2006, 156) mukaan hy-
gieniatekijat jaavat yleensa liian vahaiselle huomiolle, vaikka huonosti hoidettuna

ne vaikuttavat kuitenkin merkittavasti tyopaikan tyotyytyvaisyyteen.

Tyo itse eli tydn sisaltoon liittyvat tekijat ovat teorian mukaan motivaatiotekijoita tai
tyotyytyvaisyystekijoita. Asp ja Peltonen (1991, 59) kayttavat naista myos nimitysta
kannustetekijat. Nama ovat itse tyohon liittyvia tekijoita, jotka synnyttavat tyonteki-
joissa tyytyvaisyytta, myonteisyytta ja positiivista asennetta tyota kohtaan. Teorian
mukaan motivaatiotekijéitd ovat muun muassa tyon sisdltd itsessaan, tunnustus
hyvin suoritetusta tydsta, tyossa koetut saavutukset, mahdollisuus oppia, kasvaa
ja kenhittya, uralla etenemisen mahdollisuudet ja kokemus vastuusta. Lamsan ja
Hautalan (2005, 84) mukaan Herzbergin teoriassa juuri motivaatiotekijat vaikutta-

vat ratkaisevasti siihen, pyrkiikd tyontekija tydssaan hyvaan tydsuoritukseen vai
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tyytyk0 han tyénsd mekaaniseen suorittamiseen. Viitala (2006,157) toteaa, etta
mikali tyontekija kokee tydnsa rutiininomaiseksi eikd haastavaksi ja siséllollisesti-
kin kéyhaksi, joutuu han tyydyttamaan tarvehierarkian ylemman tason tarpeet tyon

ulkopuolella.

Lamsan ja Hautalan (2005, 84) mukaan Herzbergin kaksifaktoriteoriassa tyotyyty-
mattomyytta ja tyotyytyvaisyyttad aiheuttavat siis eri tekijat. Eli vaikka tyotyytymat-
tomyytta aiheuttavia hygieniatekijoita pyritddn parantamaan, ne eivat taman teori-
an mukaan lisaa tyotyytyvaisyytta, kuin korkeintaan hetkellisesti (esimerkiksi pal-
kan korotus), vaan tilanne tulee ik&&n kuin neutraaliksi tai tyontekijat kokevat ole-
vansa vahemman tyytymattomia tyohonsa, kun ndma asiat ovat kunnossa. Toi-
saalta kun hygieniatekijat ovat kunnossa, on teorian mukaan myds helpompi vai-
kuttaa tyotyytyvaisyyteen motivaatiotekijoita parantamalla. Korkean tyotyytyvai-
syyden saavuttamiseksi ja tyOtyytymattomyyden minimoimiseksi, tulee sekd hy-
gienia- etta motivaatiotekijoiden olla tasapainossa. Juuti (2006, 29) korostaa, etté
tamakaan teoria ei ole kiistaton. Useissa tutkimuksissa onkin todettu, ettd monesti
samat tekijat vaikuttavat seka kokonaistyotyytyvaisyyteen ettd kokonaistyotyyty-

mattomyyteen.

2.6.4 McClellandin suoritusmotivaatioteoria

McClelland korostaa teoriassaan suoriutumisen tarvetta. Tamén teorian mukaan
tyontekijoitd motivoivat tydtehtavat, jotka ovat sisalloltéan monimutkaisia seké
haasteellisia ja joista on mahdollista saada palautetta, henkilokohtaista vastuuta ja
lisdksi tehtavan tulisi sisaltdd myos kohtuullisessa maarin riskeja. Teorian mukaan
motivaattorina ei ole niinkdan tyosta saatu palkkio, raha, vaan tydn suorittaminen

ja tavoitteen saavuttaminen ovat tarkeimpia. (Lamsa & Hautala 2005, 84.)

Viitala (2006, 157) korostaa, ettd suoritusmotivaatio on hyvin erilainen eri ihmisilla.
Yleensa suoritusmotivaatio on korkealla yrittdjahenkisilla tyontekijoilla. McClellanin
mukaan tyontekijoiden suoritusmotivaatiota voidaan vahvistaa mm. koulutuksella
seka lisadamalla tyodtehtavien haasteellisuutta. Korkean suoritustarpeen omaavat
tyontekijat ovat motivoituneimpia tyotehtavissa, joissa henkilokohtaisella panos-

tuksella voi vaikuttaa omaan menestymiseen, tehtavat ovat sopivan haasteellisia
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ja vaikeita, menestymista ja tuloksia voi mitata ja siitda saadaan myos palautetta.
Liséksi tyotehtavissa tulisi voida kayttdd luovuutta ja suuntautua tulevaisuuteen.
Lamséan ja Hautalan (2005, 86) mukaan korkean suoriutumistarpeen omaaville
tyontekijoille on tyypillista, etté tyéhon keskittyminen on voimakasta ja halu suorit-
taa tehtava loppuun saakka on vahva. Ep&donnistumiset ja keskeytymiset koetaan
turhauttavina. Lisédksi he haluavat ottaa kokonaisvastuun tyttehtavastéa ja tarkeda
on myos tydéssa menestymisen merkit, kuten asema, arvostus ja kunnianhimoiset
tavoitteet. Suoriutumisen tarpeen lisaksi McClellandin mukaan, ihmistd motivoivia

tarpeita tybelamassa ovat myos tarve vallankaytt6on seka sosiaalisiin suhteisiin.

2.6.5 Locken tavoitteenasentateoria

Locken tavoitteenasenta- tai paamaarateorian mukaan tyontekijan paamaara on
keskeisessd osassa tyomotivaatiota mitattaessa. Paamaarien taustalla ovat tun-
teet, halut ja arvot. Siksi onkin tarke&aa, etta tyon ja tyontekijan arvot ovat yhden-
suuntaiset. Lamséa ja Hautala (2005, 89) painottavat, ettd padmaaran tulisi teorian
mukaan olla haasteellinen ja tdsmallinen, mutta myds saavutettavissa. Jos tyonte-
kija on itse voinut vaikuttaa paamaarien asettamiseen, on han myos sitoutuneempi
tavoitteiden saavuttamiseen ja toimimaan p&amééarasuuntautuneesti (kuvio 5.).
Teorian mukaan siis jo selkeiden tavoitteiden asettaminen parantaa tydsuoritusta,
mutta tyoteho paranee entisestaan, kun tyontekija saa tavoitteiden saavuttamises-
ta myoOs palautetta. Asp ja Peltosen (1991, 62) mukaan yksilot ja ryhmat eroavat
toisistaan suuresti tavoitteiden ja suoritusten laadun ja maaran suhteen ja siksi

koettu tyotyytyvaisyyskin saavutetaan eri tavoin ja perustein.

Tehokkaan suoritustason sailyminen tai suoritustason nostaminen edellyttavat ai-
na palautteen antoa. Locken pdamaarateoria onkin vaikuttanut myods vahvasti ny-
kyisiin johtamiskaytantoihin, Viitalan (2006, 158) mukaan puhutankin tavoitejohta-
misesta. Paamaarateoriaa on myos arvosteltu vahvasti. Joidenkin mielesta ky-
seessad on enemmankin motivointitekniikka kuin motivaatioteoria. Miksi paamaaral-
& on motivoiva vaikutus, jd& teoriassa Lamsan ja Hautalan (2005, 90) mukaan
kokonaan vailla selvitysta ja lisaksi tunteiden merkitys on teoriassa jatetty huomiot-

ta.
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Paamaarien haasteellisuus ja tasmallisyys

2 k"

Tunteet ja | pssmasrst 1o Tybsuoritusja
halut tyokayttaytyminen
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Sitoutumisen taso

Arvot | > Palaute

Locken tydmotivaation paamaarateoria

Kuvio 5. Locken tavoitteenasentateoria ja sitoutumisen taso (Lamsa & Hautala
2005, 89).

2.7 Tutkimuksen painopistealueet

Yhdistyksen tyotyytyvaisyystutkimukselle asetettiin toimeksiantajan taholta useita
painopistealueita, joihin erityisesti haluttiin tutkimuksessa keskittyd. Nama paino-
pistealueet on huomioitu teoreettisessa viitekehyksessa seka kyselylomakkeen
rakennusvaiheessa. Painopistealueiksi valittiin: esimiesty6 ja johtaminen, tiedotus,
koulutus ja sen vaikuttavuuden kokeminen, tyontekijan kokemus vaikuttaa omaan
tydhonsa, osaamisen riittavyys, sitoutuminen, muutosvalmius, tyémotivaatioon
vaikuttavat tekijat, tyon ilo, ryhmana toimiminen ja yhteisollisyys. Alla on joitakin
painopistealueita avattuna ja selitettynd niiden yhteytta tyotyytyvaisyyteen ja tyo-
motivaatioon. Ne joita ei ole avattu, tulevat esiin perusteellisemmin tutkimustulos-
ten yhteydessa tai aiemmassa teoriaosuudessa. Kun painopistealueita tarkastel-
laan Maslowin tarvehierarkian ndkokulmasta, voidaan todeta, ettd kaikki valitut

painopistealueet sijoittuvat kolmelle ylimmalle tasolle.

2.7.1 Esimiesty0 ja johtaminen

Johtamisella voidaan kasittaa sekéa asioiden johtamista (management) seka ihmis-
ten johtamista eli johtajuutta (leadership). Asioiden johtamisessa paapaino on stra-
tegioilla, rakenteilla ja toiminnan vakaudella ja ennustettavuudella kun taas johta-
juudessa tarkeintd on henkildkunnan osaaminen ja sen kehittaminen, innostami-
nen, yhteisten tavoitteiden luominen sekd muutoksen johtaminen ja innovointi.
(Lamsa & Hautala 2005, 207.)
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Esimiehen johtajuuden tehokkuutta voidaan Ladmsén ja Hautalan (2005, 208) mu-
kaan arvioida kolmesta eri ndkokulmasta. Yksi nakdkulma on, kuinka hyvin esi-
mies onnistuu tavoitteiden saavuttamisessa. Tassa mittareina yleisesti kaytetaan
myyntilukuja, tuottavuutta, palvelun laatua tai esimerkiksi asiakastyytyvaisyysky-
selyjen tuloksia. Toinen né&kdkulma on alaisten asenne esimiestd kohtaan. Esi-
miehen ammattitaidosta kertoo se, kuinka hyvin han pystyy vastaamaan johdetta-
viensa tarpeisiin ja vaatimuksiin. Viitteitd hyvasta onnistumisesta alaisten keskuu-
dessa ovat tyytyvaisyys tyohon, sitoutuminen sekéd oma-aloitteisuus ja avoin kes-
kustelukulttuuri. Viitteitd epaonnistumisesta taas ovat esimerkiksi runsaat poissa-
olot ja henkildston runsas vaihtuvuus. Kolmas nakoékulma on ryhméaprosessien
laatu. Tassa tarkastellaan erityisesti ryhman yhtenaisyytta, yhteistyokykya seka
motivaatiota. Ryhmaprosessin johtamisessa esimiehelta vaaditaan ongelmanrat-

kaisutaitoja, paatoksentekokykya sekd muutostilanteen turvallista johtamista.

Antilan (2006, 30-31) Tyovoimaministeritlle tekeman tutkimuksen mukaan erityi-
sesti nykypaivan alati muuttuvassa tydelamassa esimiestybhén merkitys tyonteki-
joiden kokemassa tydhyvinvoinnissa korostuu entisestaankin. Tutkimuksissa on
todettu, ettd kun esimiestyd on kunnossa, suurin osa tyontekijoista kokee tyon-
sakin mielekkaampana. Esimiehen palautteenanto on tassa tarkeassa roolissa
(kuvio 6.). Organisaation johtamiskaytanndilla, esimieheltd saadulla tuella, palaut-

teella ja arvostuksella on suora yhteys koettuun tyékykyyn, tyéhyvinvointiin ja tyo-

tyytyvaisyyteen.

Esimies on avoin

Riittavasti palautetta

I Tukea ja rohkaisua
1

Tydn
mielekkyys
lisddntyy

Ei muutosta

Tydn
mielekkys
vdhenee
Esimiestyo Vaikea Esimiestyd
heikkoa sanoa hyvaa

Kuvio 6. Esimies ja palautteen anto (Duunitalkoot — Tutkimuksia esimiestuen mer-
Kityksesta [viitattu: 18.11.2014]).
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Muun muassa Herzbergin kaksifaktoriteoriassa korostetaan tydpaikan ihmissuh-
teiden ja erityisesti esimies-alaissuhteiden tarkeytta tyotyytyvaisyyden kokemisel-
le. Lisdksi sekd Herzberg, McClelland ja Locke tuovat esiin teorioissaan palaut-
teen saannin merkityksen seka Alderfelder viela erityisesti arvostuksen saamisen
merkityksen tyontekijan tyotyytyvaisyyden tunteelle. Monesti juuri esimiehiltd saatu
palaute ja arvostus ovat niité keinoja, joilla voidaan motivoida ja sitouttaa tyonteki-
jaa tyotehtaviin. Lisdksi Locken paamarateorian katsotaan Viitalan (2006, 158)

mukaan vaikuttaneen nyKkyisiin johtamiskaytantoihin ja tavoitejohtamisen kasitteen

syntyyn.

2.7.2 Tiedotus

Tyopaikkojen ilmapiiri-kyselyissa tiedon kulku on yleisesti asia, jonka kohdalla la-
hes joka tyopaikalla todetaan olevan parantamisen varaa. Sisdisessa viestinnassa
puhutaan Juholinin (2006, 146) mukaan ké&sitteesta viestintatyytyvaisyys. Talla
kasitteelld tarkoitetaan tyontekijoiden tyytyvaisyyttd saamaansa tietoon, sen sisal-
toon ja maaraan seka kokemusta tulla kuulluksi ja siten vaikuttaa omaa tydyhtei-
sda koskeviin asioihin ja paatoksiin. Juholin (2006, 149) selvitti omassa tutkimuk-
sessaan seikkoja, jotka saivat tyontekijat kokemaan tyytyvaisyytta tydyhteisonsa
tiedonkulkuun ja vuorovaikutukseen. Naitd olivat johdon viestinta, keskindinen
vuorovaikutus ja ilmapiiri tyoyhteisdssa, mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon,
uraan ja kehittymiseen, ammattimainen viestinta ja viestintgjarjestelma ja sen ylla-
pitdminen. Suurin vaikutus katsottiin siis olevan henkilokohtaisella viestinnalla ja
nimenomaan silla, ettéa tyopaikan johdon toivottiin viestivdn koko tydyhteista kos-
kettavista asioista henkilokohtaisesti, kertovan tulevaisuuden suunnitelmista ja
mabhdollisista muutoksista. Hyva viestinta siis parantaa tyontekijdiden tyotyytyvai-
syytta, lisdd luottamusta esimiehid kohtaan seka lisda tyontekijdiden sitoutumista
organisaatioon. Tehokkaalla tiedottamisella ja viestinndlla myds vahennetaan

henkiloston kokemaa epavarmuutta ja ndin parannetaan tyohyvinvointia (kuvio 7).
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Luottamus

Ty6hyvinvoinnin

Motivaatio ja viestinnan Avoin
sitoutuminen ulottuvuudet tiedonkulku

Hyva ilmapiiri

Kuvio 7. Tydhyvinvoinnin ja viestinnan keha (Pekkola, Pedak & Aula 2013, 14).

Mankan (2010, 125) mukaan tiedon saanti on tunnevaltainen kokemus eikéa silla
siis ole valttdmatta tekemista jarjen kanssa. Nain ollen tiedottamista tai jotta se
koettaisiin paremmaksi, ei voidakaan aina parantaa tiedotteita ja tiedottamiska-
navia lisdamalla. On todettu, etta tyontekijat kokevat tydpaikan tiedottamisen pa-

remmaksi, kun he voivat itse olla mukana vaikuttamassa tyopaikkansa paatoksiin.

Maslowin tarvehierarkiassa tiedottaminen voidaan katsoa kuuluvan sosiaalisiin
tarpeisiin ja taas Rauramon ty6hyvinvoinnin —portaat mallissa kyseinen askelma
on liittymisen tarpeet. Siihen kuuluvat ty6paikan kokouskaytannét, viestinta ja yh-

teistyo.

2.7.3 Sitoutuminen

Viitala (2006, 162-163) korostaa, ettd esimies voi myonteisella palautteella vahvis-
taa tyontekijdn omaa kasitysta omista kyvyistaan ja kehittymisen mahdollisuuksis-
taan tyossa. Positiivisella palautteella on yleensa motivaatiota lisdava vaikutus.
Samalla tyontekija kokee tekevansa organisaatiolle hyvaa ja arvokasta tyota ja
tama lisdd hanen sitoutumistaan organisaatioon. Tydelamassa sitoutuminen kuvaa

yleensa sita, miten tyontekijd kokee kuuluvansa osaksi tydyhteisda tai organisaa-
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tiota tai miten tarkeaksi osaksi elamaansa han kokee tydyhteisdn tai organisaati-

on.

Sitoutuminen nakyy tyontekijan kayttaytymisessa muun muassa siina, kuinka pal-
jon tyontekija on valmis tekemaa tydyhteisbnsa hyvaksi ylimaaraista tyota. Tyon-
tekijan sitoutuminen edellyttdd myos sitd, ettd hanen ja tydyhteisén arvot ja tavoit-
teet ovat yhdensuuntaiset ja han on halukas ponnistelemaan niiden eteen. Liséksi
tyohon sitoutumista lisdavat pitkat ja varmat tyosuhteet, tyontekijan mahdollisuus
osallistua tyon suunnitteluun ja paatoksen tekoon. Myds itsenaisen tydn on tutkittu

lisddvan sitoutumista tydpaikkaan. (Viitala 2006, 163.)

Muun muassa Locken tavoitteenasentateoria korostaa tyon ja tyontekijan arvojen
ja tavoitteiden yhdensuuntaisuutta. Mikali tyontekija on voinut myos osallistua
tyonsa tavoitteiden asettamiseen, on han yleensa sitoutuneempi toimimaan tyos-

saan paamaaran mukaisesti.

2.7.4 Muutosvalmius

Muutos on tuttua taman paivan tydelamassa. Paasivaaran (2009, 62-63) mukaan
parhaimmillaan muutos voi olla tydéssa positiivinen haaste, mutta pahimmillaan
muutos voi lamauttaa koko tydyhteison toiminnan. Muutokseen voi liittya saman-
aikaisestikin seka myonteisia ettd kielteisia piirteitd. Useimmiten muutoksella hae-
taan tuottavuuden parantumista, toiminnan joustavuutta, tyéhyvinvoinnin edista-
mista eli muutosprosessin tulosten odotetaan olevan silloin positiivisia. Jos muu-
toksen tuloksena onkin toiminnan tilapainen tai kokonaan lopettaminen tai rajoit-
taminen, aiheuttavat ndmé&a muutokset epavarmuutta ja kuormittavat tyontekijoita

psyykkisesti.

Lisaksi Paasivaara (2009, 63-64) korostaa, etta on tarkeaa, etta tyoyhteistssa tai
organisaatiossa tapahtuvaan muutokseen valmentaudutaan ja valmistaudutaan
huolella etukateen. Muutos tulisi suorittaa hallitusti ja jokaisen yksilon tulisi tietaa,
mika on hénen roolinsa tassa tydpaikan muutostilanteessa ja miten muutos vaikut-

taa myos konkreettisesti arjen tyéhon. Tassa aiemmin esiin tulleella johdon avoi-
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mella tiedottamisella ja tyontekijan kokemuksella, ettd voi itse vaikuttaa paatoksiin,

on myos ratkaiseva rooli.

Muutos ei kuitenkaan ole itsetarkoitus, vaan muutoksella tulisi olla tydyhteiséa ke-
hittdva ja vahvistava vaikutus. Mikali muutoksia ja kehittdmisprojekteja on paljon,
tyontekija voi todeta, ettei aina jaksakaan aloittaa alusta ja kokee, etta aiemmin
tehty ty6 valuu nain jatkuvien muutosten myota hukkaan. Paasivaaran (2009, 63—
64) mukaan tastd nouseva muutosvastarinta tuokin joskus tervetta kritiikkia tar-
peettomia muutoksia kohtaan tydpaikalle ja johtaa parhaassa tapauksessa raken-

tavaan avoimeen keskusteluun.

2.7.5 Yhteisollisyys

Yhteisollisyyden kasite on tullut tutuksi viime aikoina tydelamassa. Yhteisollisyys
parhaimmillaan tukee tydssa tyontekijoiden terveytta, hyvinvointia, oppimista seka
luo yhteenkuuluvuuden tunnetta ja turvallisuutta. Tydyhteisdissa yhteisollisyys ra-
kentuu tyontekijoiden yksilollisyyden toteuttamisesta ja yksildiden erilaisuudesta.
Mankan, Kaikkosen & Nuutisen (2007, 16) mukaan juuri erilaisuuden hyvaksymi-

nen on yhteisollisyyden perusta.

Yhteisdllisyys ja yhteison jasenten valinen vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista
padomaa. Sosiaalinen paddoma on seké yhteison etta yksilon voimavara. Se nakyy
yhteisdssa vastavuoroisuutena, luottamuksellisuutena, aktiivisena toimintana yh-
teiseksi hyvaksi seka tydyhteison yhteisollisissa arvoissa ja hormeissa myos kay-
tdnnon tasolla. Sosiaalisen paadoman mittareina voidaan pitdé toisten ajan tasalla
pitdmista tydasioissa, tydyhteison jasenten yhteista toimintaa uusien ideoiden to-
teuttamisessa, muiden esittdmien ehdotusten huomioonottamista, yhdesséa toimi-
misen asenneta, jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty, esimieheen
voidaan luottaa, esimies kohtelee alaisia ystavallisesti ja huomaavaisesti ja kunni-

oittaa tyontekijoiden oikeuksia. (Manka, Kaikkonen ja Nuutinen 2007, 17.)

Yhteisollisyyteen liitetddn myds usein kasite oppiva organisaatio. Oppivalla orga-
nisaatiolla tarkoitetaan LAmsan ja Hautalan (2005, 191-192) mukaa yhteis64, joka

haluaa jatkuvasti kehittda itseaan ja myds mahdollistaa jasentensa oppimisen ja
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kannustaa siihen. Olennaista oppivalle organisaatiolle on, ettéd se panostaa pitk&-
janteisesti henkiloston kehittdmiseen seka uusien ideoiden omaksumiseen. Viitala
(2006, 32) korostaa, etta yleensa oppivalla organisaatiolla on vahva yhteinen visio,
sitoutunut ja innostunut johto, kehittamiseen osallistutaan laajasti koko henkil6-
kunnan voimin, organisaatiossa toteutuu avoin ja tehokas tiedottaminen ja kehit-
tamista seurataan mittarein. Oppiva organisaatio myos oppii virheistdan ja on val-

mis muuttamaan toimintaansa sen mukaisesti.

Oppiva organisaatio edellyttdd Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007, 16) mukaan
positiivista yhteisollisyytta. Yhteison jasenilla tulisi olla yhteinen ymmarrys koskien
tavoitteita, toimintaymparistdd seka toimintatapoja. Lahtokohtana on myds, etta
jokainen jasen uskaltaa puhua kokemuksistaan ja tama edellyttaa luottamuksellis-
ta ilmapiiria. Luottamuksen syntymisen perustana on uskomus yhdessa olon hyo-
dyllisyydestd, yhteisten etujen merkittavyydesta sekd varmuudesta, etta tarvittaes-

sa saa tarvitsemansa avu ja tuen yhteisolta.

Yhteisollisyyden yhteytta tyotyytyvaisyyteen voidaan selittdd myds monin teorioin.
Muun muassa Herzbergin kaksifaktoriteoriasta 16ytyy seka hygieniatekijoista seka
motivaatiotekijoistd yhteisollisyyden kokemiseen vaikuttavia asioita. Naitd ovat
muun muassa ihmissuhteet, yleinen ilmapiiri, mahdollisuus oppia, kasvaa ja kehit-
tya. Locken tavoitteenasentateoria taas korostaa tyon ja tyontekijdiden arvojen
yhdenmukaisuutta. Nimenomaan yhteisollisyydessa on tarkeaa, ettd tybpaikan
arvot ovat yhteisesti hyvaksyttyja ja tavoitteet ja pddméaarat yhdessa asetettuja,

jotta niihin koko henkilékunta voi sitoutua.
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3 TUTKIMUSMENETELMA JA TOTEUTUS

Tutkimustavaksi valittiin maarallinen tutkimus eli kvantitatiivinen tutkimus. Kvantita-
tiivista tutkimusta kaytetaan yleensa silloin, kun tutkimuksessa kaytetaan suuria
aineistoja ja tutkimuskohde on selkedasti rajattu. Kvantitatiivinen tutkimus edellyt-
taakin tilastollisesti riittdvan suurta ja edustavaa otosta/perusjoukkoa tutkimuskoh-
teena olevasta materiaalista. Yleensa otos on satunnaisotos tai pienemmassa tut-
kimuskohteessa vastaajia voivat olla myods kaikki. Maarallisen tutkimuksen tulokset
ovat yleensa esitettavissd numeroin ja asteikoin. Nain niitd on helppo verrata ja
arvioida keskenaan. (Heikkila 2008, 16-18.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa sen eri vaiheet (aineiston keruu, kasittely, analyy-
si) on selkeasti erotettavissa toisistaan. Kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaista
on myds se, etta tutkija yleensa pysyy erilladn haastateltavasta kohteesta ja esite-
tyt kysymykset, my0s haastatteluissa, pyritdan esittdmaan kaikille samalla tavalla,
iiman etta haastattelija vaikuttaa saatuihin vastauksiin. Tama toteutuu tassa tutki-
muksessa, koska kaytettiin Webropol -kyselya. Yleensa kvantitatiivista tutkimusta
tehdessa osataan odottaa tiettya tulosta ja vastauksia verrataankin valitun teorian
puitteissa, toteutuuko se. (Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen erot, [viitattu
18.11.2014].)

Yleensad, jotta kvantitatiivinen tutkimus onnistuu ja tutkimustulos on luotettava, tu-
lee tutkimusaineiston olla riittdvan suuri ja edustava. Tama on huomioitu tutkimuk-
sessa siten, ettd kysely osoitetaan kaikille yhdistyksen tyontekijoille. Myds kysy-
mysten valinta on tarkea, etta niilla oikeasti mitataan sita, mita tutkimuksen on tar-
koitus mitata, eli on I6ydetty oikeat mittarit mittaamaan yhdistyksen tyotyytyvaisyyt-
td. Tama on pyritty varmistamaan siten, etté kyselylomaketta on rakennettu yhteis-
tydssa yhdistyksen johdon kanssa, ottamalla huomioon yhdistyksen toivomat pai-
nopistealueet sekd perehtymalla tyotyytyvaisyyttd koskevaan teoriatietoon. Kysy-
mykset on valittu perustuen teoreettiseen viitekehykseen seka valittuihin painopis-

tealueisiin.

Tutkimustulokset taytyy myos pystyd osoittamaan olevan kyseisen tutkimuspro-
sessin tulosta ja niiden tulee vastata alun perin asetettuun tutkimusongelmaan.

Tutkimustulokset analysoidaan ja varmistetaan, ettei niihin ole vaikuttaneet mit-
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kdan satunnaiset ja tutkimuskohteen kannalta epaolennaiset seikat. Tulosta voi-
daan my0s analysoida siind valossa, ettd missd maarin saatua tutkimustulosta
voidaan yleistaa ja soveltaa laajemminkin. Vaikka maarallinen tutkimus voi olla
pinnallinen, voidaan sen perusteella kuitenkin tehda paatoksia kyseisessa organi-

saatiossa. (Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen erot, [viitattu 18.11.2014].)

3.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus toteutettiin lahettamalla linkki Webropol -kyselyyn jokaisen henkilékoh-
taiseen tyosahkopostiin. Niilld, joilla ei ollut yhdistyksen taholta tydsahkopostia,
kyselylinkki lahetettiin sovittuun muuhun sahkopostiosoitteeseen. Tutkimus toteu-
tettiin yhdistyksen koko henkilokunnalle (30 henkil6d), myos kyselyn toteutushet-
kella maardaikaisessa tydsuhteessa olevat osallistuivat tutkimukseen. Tutkimuk-
sesta rajattiin toimeksiantajan toimesta pois ne tyésuhteessa olevat, mutta pitkilla
perhevapailla olevat tyontekijat, joilla ei katsottu olevan mahdollisuutta vastata ky-
symyksiin koskien yhdistyksen nykyista tilannetta.

Tutkimus paadyttiin tekemé&éan suhteellisen pienesta vastaajamaarasta huolimatta
maarallisend, koska talla tavoin pyrittiin siihen, etta kenenkéan vastaajan henkildl-
lisyys ei paljastu. Tasta syystd myodskaan ristiintaulukointia ei kaytetty. Maarallisen
tutkimuksen kayttoa puolsi myos se seikka, etta tutkimuksen tekija on yhdistyksen
entinen tydntekija ja nain ollen ajateltiin, etta on neutraalimpaa, jotta vastaajat voi-

vat vastata kirjallisesti tehtavaan kyselyyn.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytetdén yleensa standardoituja tutkimuslomak-
keita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. N&in on myds tassa tutkimuksessa,
mutta kyselyyn lisattiin myds muutama avoin kysymys, johon jokainen vastaaja sai
vastata omin sanoin. Mitadn kysymysta ei maaritelty pakolliseksi, joten kysymys-
lomakkeella pystyi siirtymdén seuraavaan kysymykseen, jos johonkin kysymyk-
seen ei halunnut tai osannut vastata. Kysely toteutettin Webropol -
kyselysovelluksella. Webropol on melko yleisesti kaytdssa oleva sahkdinen, help-

pokayttdinen ohjelma, jolla toteutetaan kirjallisia kyselytutkimuksia.
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Tarvittavien vastausten maara pyrittiin turvaamaan silla, ettd yhdistyksen johto
lupautui kertomaan tyontekijoille tutkimukseen vastaamisen tarkeydesta ja kan-
nustamaan heita vastaamiseen. Vastausaika oli alun perin kaksi viikkoa (6.10. —
20.10.2014), mutta yhdistyksen toiveesta lisdaikaa annettiin viela yksi viikko, joten
Webropol —kysely suljettiin 27.10.2014.

Vastaukset keréttiin numeerisin arvoin ja tulokset esitetddn numeroin ja asteikoin
tai kaavioina ja taulukkoina. Nain niitd on helppo verrata ja arvioida keskenaan.

Avoimet kysymykset kasiteltiin kysymyskohtaisesti painopistealueet huomioiden.

3.2 QPSNordic —kysely

Tassa tutkimuksessa kyselylomakkeen rakentamisen pohjana on kaytetty muun
muassa QPSNordic -yleiskyselyn kysymyspatteristoa. QPSNordic -kysely on tulos-
ta vuonna 1994 alkaneesta Pohjoismaiden ministerineuvoston tukemasta projek-
tista, jonka tarkoituksena oli parantaa tyon psyykkisia ja sosiaalisia tekij6itd koske-
vien mittaustulosten tieteellistd laatua sekad vertailtavuutta. QPSNordic -kyselya
voidaan kayttaa sekd tyoyhteisdjen tutkimusmenetelmana ettd myos kysely-

palautemenetelmana tydyhteisdjen kehittamistydssa. (Tyoterveyslaitos 2000, 11.)

QPSNordic -kyselylomake koostuu monivalintakysymyksista ja kyselyyn on valittu
eri siséllollisia aihealueita, jotka ovat tarkeitd tyota, terveytta, hyvinvointia ja moti-
vaatiota ajatellen. Sisaltbalueiden ja kysymysten valinnassa ja muodostamisessa
on kaytetty pohjana 19:44 aikaisemmin Pohjoismaissa kaytdssa olevaa kyselyme-
netelméaa. Aihealueita ovat: tyon vaatimukset, vaikutusmahdollisuudet, rooliodo-
tukset, ennustettavuus, sosiaalinen vuorovaikutus, johtaminen, ryhméatyd, organi-
saatiokulttuuri ja tyGilmapiiri, organisaatioon sitoutuminen, tyén hallinta, tyén haas-
teellisuus, tyomotiivit ja tybkeskeisyys ja tyon ja yksityiselaman valinen vuorovai-
kutus. Kysely mittaa seka ty6tehtava-, yksilo- seka ryhma- ja organisaatiotasoisia
tekijoita tydossa. QPSNordic on pyritty tekemaan joustavaksi kyselytietokannaksi,
silla mitataan yksilétason tyéhon liittyvia asenteita, tasa-arvoa, tyon ja yksityisela-
man vuorovaikutusta, ryhmatyon tarkeytta, muuttuvan tybelaman ajankohtaisia

iimi6itd kuten ennustettavuutta ja yksilon muutosvalmiuksia. Liséksi huomioidaan
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organisaatioiden jatkuvan kehityksen tarve sek& innovatiivinen ilmapiiri ja oppiva
organisaatio. (Tyoterveyslaitos 2000, 12.)

QPSNordic -kyselymenetelmaa voidaan myds tarvittaessa taydentdd muun muas-
sa haastatteluilla tai ryhmakeskusteluilla. Kyselylomakkeen eduksi on katsottu se,
ettd se antaa yhdenmukaisen kasitekokonaisuuden kaikille vastaajille ja sitd on
siten helppo kayttaa suurillekin vastaajajoukoille. (Tyoterveyslaitos 2000, 11.)

QPSNordicissa on kaiken kaikkiaan 123 kysymystd, mutta kyselysta on olemassa
myos lyhennetty versio QPSNordic 34+, jossa kysymyksia on 37 kpl. Tassa kyse-

lysséa kaytettiin pohjana pidempéa versiota.

3.3 Tutkimuslomakkeen rakentaminen

Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeella, jonka pohjana on kaytetty mukaillen edel-
l& mainittua QPSNordic — kyselya, osittain yhdistyksessa aiemmin kaytossa olleita
Tyo6suojelupiirin Henkisen tyon kuormittavuus — kyselylomaketta sek& Voimavarat
tyossa — kyselylomaketta. Naista muokattiin ja valittiin tutkimuskysymyksiksi sellai-
set, jotka vastaavat yhdistyksen tarpeita ja valittuja painopistealueita seka vastaa-
vat myos asetettuun tutkimusongelmaan. Lisaksi kysymysten valinnassa huomioi-
tiin valittu teoreettinen viitekehys. Kyselyyn lisatyilla avoimilla kysymyksilla haluttiin
lisdksi kartoittaa yhdistyksen toimintaan liittyvid ajankohtaisia teemoja ja niiden
yhteytta tyontekijoiden kokemaan tyotyytyvaisyyteen.

Lamséan ja Hautalan (2005, 83) mukaan suomalaisessa tydelamassa alemman
tason tarveportaat (Maslowin tarvehierarkia) on yleensa tyydytetty, jonka vuoksi
tyoOtyytyvaisyystutkimuksissa kiinnostus painottuu nykyaan ylempiin tasoihin. Talla
perusteella myos tdssa tutkimuksessa kysymykset painottuvat ylemmille tasoille
noudattaen myos toimeksiantajan taholta valittuja painopistealueita. Kysymysten
padpaino on tyontekijdiden kokemuksista tyon vaatimuksista, hallinnasta ja merki-
tyksestd, vaikutusmahdollisuuksista, sitoutumisesta, tydnmotiiveista, vuorovaiku-

tuksesta, ryhmatydstd, esimiestydsta ja organisaatiokulttuurista.

Lomakkeen alkuosaan otettiin vain muutama vastaajan taustatieto, koska néilla ei

ole merkitysta tutkimuksen kannalta. Myds yhdistyksen henkilokuntamaara on
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suhteellisen pieni ja haluttiin varmistaa, ettei yksittista vastaajaa pystyta liian tar-
kasti identifioimaan.

Vastaustapa kyselylomakkeella on jarjestetty numeroin 1-5. Numero yksi on
yleensa erittain vahan / ei lainkaan / harvoin ei koskaan ja taas numero viisi on
erittdin paljon / erittdin hyvin / usein tai aina. VAaliin ei ole laitettu kohtaa, jossa
vaihtoehtona olisi, en tieda / en osaa sanoa. Taméa sen vuoksi, etta tutkimuksesta
saadaan mahdollisimman paljon tietoa ja valtytddn suurelta maaralta vastauksia,
joissa osallistujat eivat ole valinneet kuin "en tieda / en osaa sanoa” - kohdan. Ky-
selylomakkeen tekninen toimivuus ja kysymysten selkeys testattiin kahdella koe-
henkilolla ennen sen lahettamistéa tyontekijoille. Testaajat totesivat kyselylomak-
keen olevan selkedn ja kysymykset oli helppo ymmartaa. Heidan mielestaan lo-

make oli myds nopea tayttaa, vaikka kysymyksia olikin paljon.
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4 TULOKSET

Kyselyja lahetettin 30 kpl ja méaardaikaan mennessa vastauksia saatiin 27 kpl.
Vastausprosentiksi saatiin 90 %. Kyselyyn osallistujiksi valittiin toimeksiantajan
toiveesta ne yhdistyksen tyontekijat, jotka olivat talla hetkella joko toistaiseksi voi-
massa olevassa tai maaraaikaisessa tyosuhteessa. Pois rajattiin kuitenkin ne tyon-
tekijat, joilla oli voimassa oleva tyosuhde, mutta jotka olivat useamman vuoden
kestavilla, pitkilla vapailla (esimerkiksi hoitovapaalla), joilla ei katsottu olevan mah-

dollista ottaa kantaa yhdistyksen nykyiseen tyOtyytyvaisyyteen.

Tutkimuslomakkeen alussa oli muutama kysymys, jossa kartoitettiin tyontekijoiden
taustatietoja. Naita olivat tyontekijan ika, kauanko on tydskennellyt tdssa yhdistyk-
sessa ja kuinka pitkd tyokokemus tyontekijalla on vastaavalta alalta. Tydntekijoi-
den ian keskiarvoksi tuli 40,7 vuotta ja ikdjakauma vaihteli valilla 23 vuotta — 61
vuotta. Yhdistyksessa tyontekijat olivat tyoskennelleet keskimaarin 4,6 vuotta,
tydssaolon vaihdellessa alle vuoden mittaisesta tydsuhteesta 15 vuoden tyosuh-
teeseen. Alalta tyokokemusta tyontekijoilla oli keskimaarin 10,5 vuotta. Tydkoke-

muksen pituus vaihteli yhdesta vuodesta 26 tydvuoteen.

Tassa kappaleessa esitetdaan tutkimuksessa saatuja tuloksia. Tutkimustulokset
esitetddn avattuna tutkimukseen valittujen painopistealueiden osalta eli kaikkia
kysymyksia ei kasitella. Kokonaisuudessaan tutkimuksen kysymykset vastauksi-

neen loytyvat tutkimustyon lopusta koottuna liitteesta 3.

4.1 Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiesty0hon ja johtamiseen liittyvid kysymyksia kyselyssa oli 12 kappaletta. Nai-
ta olivat: Saatko tarpeeksi tukea ja apua tyodssasi lahiesimieheltdsi?, Kuunteleeko
|&hiesimiehesi, jos kerrot tyohon liittyvista ongelmistasi?, Arvostaako |lahiesimiehe-
si savutuksiasi tydssasi?, Rohkaiseeko lahin esimiehesi sinua osallistumaan paa-
toksentekoon tydyhteisdssési?, Rohkaiseeko lahiesimiehesi sinua sanomaan mie-
lipiteesi, jos olette erimielta jostain asiasta?, Tukeeko l&hiesimiehesi sinua kehit-
tamaan taitojasi?, Puuttuuko lahiesimiehesi ongelmiin heti niiden ilmaannuttua?,

Koetko, ettéd lahiesimiehesi on helposti lahestyttava?, Toimiiko yhdistyksen johto
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oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti? ja Luotatko johdon kykyyn huolehtia yh-
distyksen tulevaisuudesta?

Kysymykseen (32) Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi lahiesimieheltasi?
(Kuvio 8.) vastasi suurin osa eli 63 % vastaajista joko melko usein tai aina, 30 %
koki saavansa tukea ja apua silloin talloin ja 7 % vastaajista koki saavansa apua

vain melko harvoin tai ei koskaan.

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tallgin

4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 8. Kysymys 32. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi lahiesimiehelta-
si?

Kysymyksen (35) Arvostaako l&hiesimiehesi saavutuksia ty6ssasi? (Kuvio 9.) Suu-
rin osa koki saavansa arvostusta esimieheltédan, eli 63 % vastasi melko usein tai

aina, 33 % silloin tallin ja vain 4 % vastaajista melko harvoin. Kukaan ei kokenut

saavansa arvostusta saavutuksistaan harvoin tai ei koskaan.
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tallgin

4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 9. Kysymys 35. Arvostaako lahiesimiehesi saavutuksia tydssasi?
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Kysymykseen (40) Tukeeko lahiesimiehesi sinua kehittam&éan taitojasi? (Kuvio
10.) 19 % vastasi usein tai aina, 55 % melko usein, 19 % silloin talloin ja 7 % vas-

taajista vastasi harvoin tai ei koskaan.

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tallgin

4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 10. Kysymys 40. Tukeeko lahiesimiehesi sinua kehittamaan taitojasi?

Kysymykseen (41) Puuttuuko lahiesimiehesi ongelmiin heti niiden ilmaannuttua?
(Kuvio 11.) vastasi 8 % usein tai aina, 27 % melko usein, 42 % silloin talléin, 19 %

melko harvoin ja 4 % vastaajista koki, etta harvoin tai ei koskaan.
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talléin

4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 11. Kysymys 41. Puuttuuko lahiesimiehesi ongelmiin heti niiden ilmaannut-
tua?

Lahiesimies koettiin hyvin tyontekij6itd kuuntelevaksi (78 % vastasi usein tai aina
tai melko usein), paatdksentekoon rohkaisevaksi (74 % vastasi usein tai aina tai
melko usein) seka helposti lahestyttavaksi (78 % vastasi usein tai aina tai melko
usein). Lisaksi johdon kykyyn huolehtia yhdistyksen tulevaisuudesta luotettiin (70
% vastasi usein tai aina tai melko usein, 30 % silloin talldin) ja yhdistyksen johdon
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toiminnan koki oikeudenmukaiseksi ja puolueettomaksi 52 % vastaajista usein tai

aina tai melko usein, silloin tallin 47 % ja melko harvoin vain 7 %.

Kysymykseen (kysymys 22), mika on tarkein organisaation kehittdmisalue, sai joh-
taminen toiseksi eniten aania eli 30 % vastaajista piti tata tarkeimpana kehittdmis-
alueena. Perusteluina télle olivat muun muassa muutospaineet, jossa korostuu
johtamisen merkitys henkildkunnalle, sen motivaatioon ja pysyvyyteen. Henkilo-
kuntaa toivottiin otettavan enemman mukaan toiminnan suunnitteluun, seka joh-
dolta toivottiin parempaa ajantasaista tiedottamista henkilokunnalle. My6s johtami-
seen, esimiesten rooleihin, tydnkuviin ja vastuunjakoon toivottiin selkeytta seka
johtamisen arviointia — "lisaa ammatillisuutta vahemman kaverillisuutta”, oli muun

muassa Yksi toive.

4.2 Tiedotus

Suoraan tiedottamiseen liittyvia kysymyksia oli kolme: Osaatko hytdyntaa tyoyh-
teison foorumeita saadaksesi tarpeellisen tiedon?, Onko tyoryhmallanne / yksikol-
lanne riittavasti virallisia keskustelufoorumeita? ja Koetko olevasi epavirallisen tie-
dotuksen varassa. Lisdksi tiedottamiseen liittyen tuli kommentteja myds avointen

kysymysten kohdalla.

Kysymykseen (48) Osaatko hyddyntaa tydyhteison foorumeita saadaksesi tarpeel-
lisen tiedon? (Kuvio 12.) 63 % koki osaavansa hyodyntaa niita joko erittain paljon
tai melko paljon, 26 % jonkin verran ja 11 % vastasi joko melko vahan tai erittain

vahan tai ei lainkaan.
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1 eritdin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljon

5 erittain palion

Kuvio 12. Kysymys 48. Osaatko hytdyntaa tydyhteison foorumeita saadaksesi
tarpeellisen tiedon?

Kysymykseen (49) Onko tyéryhmallanne / yksikollanne riittavasti virallisia keskus-
telufoorumeita? (Kuvio 13.) vastasi 70 % vastaajista, etta niita on erittain paljon tai
melko paljon, 22 % koki, etta jonkin verran ja 8 %:n mielesta niitad oli melko vahan.

Kenenkaan mielesta niita ei ollut erittain vahan tai ei lainkaan.

1 eritdin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljon

5 erittain palion

Kuvio 13. Kysymys 49. Onko tyéryhmallanne / yksikoéllanne riittévasti virallisia kes-
kustelufoorumeita?

Kysymykseen (50) Koetko olevasi epavirallisen tiedotuksen varassa (huhupuheet,
epaviralliset keskustelut pienella porukalla)? (Kuvio 50) vastasi 15 % erittain paljon
tai melko paljon, 41 % jonkin verran, 41 % melko vahan ja 3 % erittain vahan tai ei

lainkaan.
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1 eritdin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljon

5 erittain palion

Kuvio 14. Kysymys 50. Koetko olevasi epavirallisen tiedotuksen varassa (huhupu-
heet, epéaviralliset keskustelut pienella porukalla)?

Kun kysyttiin organisaation tarkeinta kehittamisaluetta, sai tiedonkulku kolmannek-
si eniten aania eli 18 %. Toiveita esitettiin seka sisaisen ettd ulkoisen viestinnan
suhteen. Muun muassa ulkoisen viestinnan suhteen toivottiin esimerkiksi lisaa
markkinointia, jotta oma kaupunki ja lahikunnat tietaisivat yhdistyksen toiminnasta
enemman ja yhteistyétahojen suhteen toivottiin parempaa tietoa, keta ovat yhteis-

tyokumppanit ja mitka ovat heidan odotukset yhdistyksen toiminnan suhteen.

Sisdisessa viestinnasséa ehdotettiin parempaa tiedotusta esimerkiksi sahkopostilla,
vuosikellon tekemista, johdon taholta parempaa tiedottamista, jotta tyontekijat tie-
tavat missa mennaan, tietoa kehittdmisalueista ja —kohteista, jotta voisi itse osallis-
tua paatoksen tekoon ja saisi siten osallisuuden tunteen. Kiireisina paivina kirjaa-
minen tahtoo unohtua ja siksi toivottiin lisatydvoimaa Kiireisiin paiviin. Jokaisen
tyontekijan tulisi myos kantaa vastuuta siitd, etta tieto kulkee. Liséksi todettiin, etta
epatietoisuus asioista aiheuttaa kysymyksia, joten avointa tiedotusta entista

enemman.

4.3 Koulutus ja sen vaikuttavuuden kokeminen

Koulutus nousi esiin monissa eri kysymyksissd. Muun muassa kysymyksissa (57.
ja 58), joissa todettiin, ettd Kerron ystavilleni, kuinka hyva tyopaikka tyéskennella
tdma organisaatio on? 89 % vastasi olevansa vaitteen kanssa taysin samaa miel-

ta, lahes samaa mielta tai silta valiltd. Kukaan ei ollut taysin erimielta. Yksi ylei-
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semmin kerrottu asia oli nimenomaan yhdistyksen tarjoamat hyvat ja laadukkaat
koulutusmahdollisuudet koko henkilokunnalle

Vapaassa palautteessa kerrottiin myos, ettd koulutuksiin on paassyt hyvin ja niita
on paljon, liséksi on jarjestetty ryhmatydnohjausta. Kritiikkia tuli sen suhteen, etta
osa-aikatyota ei ole huomioitu koulutuksiin, kehittamispaiviin ja palavereihin osal-
listumisvaatimuksissa ja taméa aiheuttaa haasteita, kun vaativaan ja vastuulliseen

asiakastyohon ei silloin jaa riittavasti aikaa.

Liséksi kysymyksessa 64. kysyttiin muun muassa, kuinka tarkeaa on hyvat koulu-
tukset kun tyontekijat ajattelevat ihannetyotdédn. 89 % vastaajista piti koulutusta
joko erittéin tarkeana tai jopa aivan valttamattomana. 11 %:n mielesta koulutus oli
melko tarkeé ja kenenkaan mielesta koulutus ei ollut ei lainkaan tarkeé tai ei kovin

tarkea.

Kysymyksessa 67. kysyttin mikd on parasta tyossasi talla hetkelld ja pyydettiin
valitsemaan kolme tarkeinta. Myo6s tdssa kysymyksesséa koulutus nousi esille ol-
len neljanneksi paras asia asiakkaiden, tydtovereiden ja ty6tehtavien jalkeen. (Ku-
vio 15).

a) asiakkaat

h) tydtoverit

c) tydtehtavat

d) koulutukset

e) tydymparistd

f) tydolot

g) esimiehet

h) yhdistys tydpaikkana

i) jokin muu, mika?

Kuvio 15. Kysymys 67. Mika on parasta tydssasi talla hetkella? Valitse kolme tar-
keinta.
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4.4 Osaamisen riittavyys

Kysymyksella 8. (Kuvio 16.) pyrittiin selvittamaan, ettd kokevatko tyontekijat tyo-
tehtavansa liian vaikeiksi. 33,5 %:n mielesta tyotehtavat ovat silloin talléin liian
vaikeita. 66,5 % mielesta tyotehtavat ovat liian vaikeita melko harvoin tai harvoin

tai ei koskaan.
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talléin

4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 16. Kysymys 8. Koetko, ettd tyttehtavasi ovat liian vaikeita?

Kysymyksessa 11. (Kuvio 17.) kysyttiin kokevatko tyontekijat, etta heilla on tydteh-
tavid, joihin he tarvitsisivat enemman koulutusta. 15 % koki, etta tallaisia tyotehta-
vid on melko usein, 59 %:n mielesta silloin talléin ja 26 % mielesta melko harvoin.
Kenenkaan mielesta tallaisia tydtehtéavid ei ole usein tai aina, mutta ei mydskaan

harvoin tai ei koskaan.
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talldin

4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 17. Kysymys 11. Joudutko suorittamaan tyotehtévia, joihin tarvitsisit enem-
man koulutusta?

Tyontekijan tyytyvaisyyttd tekeménsa tyon laatuun tiedusteltin kysymyksella 24
(Kuvio 18). 56 % vastaajista koki olevansa tyytyvainen tyonsa laatuun silloin tal-
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l6in, 37 % melko usein ja 7 % vastaajista koki olevansa tyytyvainen tyonsa laatuun

usein tai aina.
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tallgin

4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 18. Kysymys 24. Oletko tyytyvainen tekemasi tyon laatuun?

Tyontekijan tyytyvaisyytta suorittamansa tyon maaraan kysyttiin kysymyksessa 25
(Kuvio 19.). 55 % oli tyytyvainen suorittamansa tydn maaraan joko usein tai aina
tai melko usein. Silloin talléin tyytyvaisia oli 41 % vastaajista ja melko harvoin tyy-

tyvaisia 4 %.
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1 harvoin tai ei koskaan
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Kuvio 19. Kysymys 25. Oletko tyytyvainen suorittamasi tyon maaraan?

Kysymyksen 26. vastausten mukaan (Kuvio 20.) 70 % vastaajista olivat tyytyvaisia
ongelmien ratkaisukykyynsa joko usein tai aina tai melko usein. Silloin tallgin tyy-

tyvaisia oli 30 % vastaajista.



45

o
-
o
w
-
o

)
~
@
w
-
o

1 12 13 14 15 16 17

1 harvoin tai ei koskaan
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|
4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 20. Kysymys 26. Oletko tyytyvainen kykyysi ratkaista ongelmia tydssasi?

4.5 Sitoutuminen

Tyontekijoiden sitoutumisesta nykyiseen tyopaikkaan seka alaan kertovat tyonteki-
joiden kertomat tydskentelyajat seka yhdistyksessa ettd vastaavalla alalla. Kes-
kiarvo tydsuhteen kestosta nykyisen tyonantajan palveluksessa oli 4,6 vuotta.
Tybsuhteen kesto vaihteli alle vuoden ty6suhteesta 15 vuoden mittaiseen tydsuh-
teeseen kyseisella tyonantajalla ja ty6kokemusta vastaavalta alalta yhdistyksen
tyontekijoilla oli yhdesta vuodesta 26 vuoteen. Keskiarvoksi muodostui 10,5 vuot-

ta.

Sitoutumista kuvaa myos vaittama (kysymys 57), jossa tyontekijoista 89 % vastasi
olevansa vaitteen kanssa, "Kerron ystavilleni, kuinka hyva tyopaikka tyoskennella
tama organisaatio on?”, taysin samaa mielta, lahes samaa mielta tai silta valilta.
Kukaan ei ollut taysin erimieltd. Ystaville kerrottin mm. tyon mielekkyydesta ja
vaativuudesta, hyvistd tyokavereista, hyvasta tyoilmapiiristd, haasteellisesta ja
itsendisesta tyosta, tyotovereiden kannustuksesta ja tuesta, tyon merkityksellisyy-
den kokemuksista, arvoista, joihin voi sitoutua, joustavasta ty6sta ja tyénantajasta,

mahdollisuudesta vaikuttaa ja kehittaa.

Kysymykseen 59. (Kuvio 21.), jossa kysyttiin tyontekijan ja yhdistyksen arvojen
samanlaisuutta, vastasi 48 % niiden olevan taysin samanlaiset, 33 % vastasi nii-
den olevan lahes samankaltaiset, 15 %:n kohdalla silta valiltd ja 4 % vastaajista

koki arvonsa poikkeavan melko paljon yhdistyksen arvoista.
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1 taysin eri mielta

2 melko paljon eri mielta
3 siltad valilta
4 |3hes samaa mieltd

5 taysin samaa mielta

Kuvio 21. Kysymys 59. Arvoni ovat hyvin samanlaisia yhdistyksen arvojen kans-
sa?

Kysymys 61. Arvostan jasenyyttani omassa tyoryhmassani / tyoyksikossani sai
vastauksia tdysin samaa mielta tai lahes samaa mielta oli 81 % vastaajista, silta
valilta oli 15 % ja vain 4 % oli melko paljon eri mielta vaitteen kanssa, kukaan ei

ollut taysin eri mielta.

0o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1 taysin eri mielta

2 melko paljon eri mielta
3 silta valilta

4 1ahes samaa mielta

5 taysin samaa mielt

Kuvio 22. Kysymys 61. Arvostan jasenyyttdni omassa tyéryhmassani / tyoyksikos-
sani?

Tyonteon koki erittdin tarkeéksi ja jopa aivan valttamattomaksi 58 % tydntekijoista
(Kuvio 23.) ja 42 % koki tyonteon talla hetkella melko tarkeaksi.
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1 eilainkaan tarkea
2 ei kovin tarkea

3 melko tarkea

4 erittdin tarkea

5 aivan valttamatonta

Kuvio 23. Kysymys 65. Kuinka tarkeata ja merkittavaa tydnteko on talla hetkella
elaméassasi?

Haluttiin my0s selvittda, kuinka tarkeaksi tyontekijat kokevat yhteiskunnallisen vai-
kuttamisen ja esim. yhdistyksessa esilla olevan vapaaehtoistyon. Erittain tarkeana
tai aivan valttamattomana sen koki 16 % vastanneista, melko tarkedna 42 % ja ei

kovin tarkeana tai ei lainkaan tarkeana 42 % vastaajista.
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4 erittdin tarkea

5 aivan valttamatonta

Kuvio 24. Kysymys 66. Kuinka tarkeaa sinulle on yhteiskunnallinen vaikuttaminen
ja esim. vapaaehtoisty6?

4.6 Muut tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat

Tutkimusten mukaan tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoitd ovat tyontekijan koke-
mus, etta voi vaikuttaa omaan tyohonsa, tyon sisaltd, tydén haasteellisuus ja vas-
tuullisuus, palkitseminen seka palautteen saaminen. Naita jokaista tekijaéa tarkas-

teltiin muutamien kysymysten avulla.

Tyontekijan kokemusta, voiko vaikuttaa omaan tydhonsa ja tydtehtavaansa tarkas-

teltin kysymyksilla: Koetko, etta voit vaikuttaa tyohosi?, Voitko vaikuttaa siihen,
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mihin tyGryhmiin kuulut?, Voitko vaikuttaa oman tyosi kehittamiseen? ja Koetko,

etta esittamasi kehittamisideat otetaan huomioon?

Tyontekijoista 46 % koki voivansa vaikuttaa tydhonsa melko paljon, 35 % jonkin
verran ja 19 % koki voivansa vaikuttaa tydhonsa melko vahan (Kuvio 25.). Tyonte-
kijoista 30 % koki, etta voi vaikuttaa mihin tyéryhmiin kuuluu melko paljon tai erit-
tain paljon, jonkin verran vastasi 44 % ja 19 % vastasi melko vahan ja 7 % vastaa-

jista koki, etta voi vaikuttaa erittain vahan tai ei lainkaan (Kuvio 26.).
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1 eritéin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljon

5 erittain paljon

Kuvio 25. Kysymys 18. Koetko, etté voit vaikuttaa ty6hosi?

1 eritdin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljon

5 erittain palion

Kuvio 26. Kysymys 19. Voitko vaikuttaa siihen, mihin tyéryhmiin kuulut?

Oman tyon kehittdmista koskevaan kysymykseen (Kuvio 27.) 89 % tyontekijoista
koki voivansa vaikuttaa melko paljon tai jonkin verran, erittain paljon koki voivansa
vaikuttaa 4 % ja 7 % koki voivansa vaikuttaa tyonsa kehittdmiseen melko vahan.
Tyontekijan esittamien kehittamisideoiden huomioinnissa (Kuvio 28.) myds 89 %
tyontekijoista koki, etta heidan kehittamisideat otetaan huomioon jonkin verran tai
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melko paljon, 4 % koki ettd erittdin paljon ja 7 % vastasi, ettd heidan kehittamis-

ideoitaan huomioidaan melko vahan.

1 eritdin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljon

5 erittain palion

Kuvio 27. Kysymys 20. Voitko vaikuttaa oman tydsi kehittdmiseen?

1 eritdin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljon

5 erittain paljon

Kuvio 28. Kysymys 46. Koetko, ettd esittdmasi kehittamisideat otetaan huomioon?

Palautteen saamista tarkasteltiin kysymyksilla: Saatko palautta suorittamasi tyén
laadusta?, Kuinka paljon saat kannustavaa palautetta eri tahoilta? seka avoimena
kysymyksenda, Millainen palaute ja kenelta saatu kannustaa ja motivoi parhaiten
tyossa?. Kysymykseen: Saatko palautetta suorittamasi tyon laadusta? (Kuvio 29.)
89 % tyodntekijbista koki saavansa palautetta joko silloin talldin tai melko harvoin ja

11 % tyontekijoistad koki saavana palautetta tyonsa laadusta melko usein.
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tallgin

4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 29. Kysymys 28. Saatko palautetta suorittamasi tyon laadusta?

Tyontekijat kokivat saavansa kannustavaa palautetta eniten asiakkailta, seuraa-
vaksi eniten tyotovereilta, sitten esimiehelta ja vahiten palautetta he kokivat saa-
vansa yhteistyokumppaneilta, 37 % tyontekijoista koki, etta saavat palautetta yh-

teistybkumppaneilta joko erittdin vahan tai ei lainkaan (Taulukko 1.).

Taulukko 1. Kysymys 29. Kuinka paljon saat kannustavaa palautetta eri tahoilta?

1 2 3 4 5 |Yhteensa :eskiarv
a) asiakkailta 2 8 9 6 2 27 2,93
b) yhteistyékumppaneilta |10 (6 i 4 0 27 2,19
c) esimiehelta 2 9 10 |6 |0 |27 2,74
d) tyétovereilta 2 7 11 [ 0 27 2,85
Yhteensa 16 (30 |37 |23 |2 108 2,68

(1= erittdin vahan tai ei lainkaan, 2= melko vahan, 3= jonkin verran, 4= melko pal-
jon, 5= erittain paljon)

Avoimessa kysymyksessa 68. kysyttiin Millainen palaute ja kenelta saatu kannus-

taa ja motivoi tyontekijaa parhaiten tyossa?. Jopa 64 % vastauksista mainittiin,
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ettd spontaani asiakaspalaute on tarke&a, samoin tyotovereilta ja esimiehelta saatu
valiton palaute onnistumisen jalkeen koettiin hyvana ja motivoivana. Myos raken-
tavaa kritiikkid, kehittdmisehdotuksia ja — haasteita toivottiin. Muutamassa vas-
tauksessa toivottin myds palautetta hallitukselta, maksusitoumuksen antajan tai

yhteistydkumppanin taholta.

Suoraan palkitsemisesta kysyttiin tutkimuksessa vain yhdella kysymyksella. Tyon-
tekijoista 4 % koki, etta hyvasta tyosuorituksesta palkitaan melko paljon (Kuvio
30.), 26 %:n mielesta jonkin verran ja 70 % tyontekijoista oli sitd mielta, ettd orga-
nisaatiossa palkitaan hyvéasta tydsuorituksesta melko vahan, erittain vahan tai ei

lainkaan.

1 eritdin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljon

5 erittain palion

Kuvio 30. Kysymys 54. Palkitaanko organisaatiossasi hyvasta tydsuorituksesta?

Tyon sisaltoon, mielekkyyteen, haasteellisuuteen ja itsenéisyyteen liittyvia asioita
kysyttiin muun muassa kysymyksilla: Voitko hyédyntaa hyvin ammatillista osaa-
mistasi tyopaikallasi?, Onko tydsi haasteellista?, Pidatkd tydtasi mielekkaana?,
Joudutko tekemaan itsenéisia paatoksia? ja Voivatko tydssasi tekemat virheet ai-

heuttaa joko henkildvahinkoja tai taloudellisia vahinkoja?.

Ammatillista osaamista koki voivansa hyddyntaa tyéssaan melko usein, usein tai
aina 89 % tyontekijoista ja 11 % koki voivansa hytdyntaad ammatillista osaamis-

taan silloin talldin (Kuvio 31.).
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Kuvio 31. Kysymys 12. Voitko hyddynt&a& hyvin ammatillista osaamistasi tyopaikal-
lasi?

Tybnsa koki haasteelliseksi ja mielekkaaksi usein, melko usein tai aina 85 % tyon-

tekijoista ja 15 % silloin talldin (Kuvio 32. ja Kuvio 33).
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Kuvio 32. Kysymys 13. Onko tydsi haasteellista?
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Kuvio 33. Kysymys 14. Pidatko tyotasi mielekkdana?
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Tyon vastuullisuutta kuvaavat seuraavat kysymykset, joissa itsenéisia paatoksia
koki joutuvansa tekem&&n melko usein tai silloin talléin 82 % vastaajista, 7 %

usein tai aina ja 11 % melko harvoin.
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Kuvio 34. Kysymys 10. Joudutko tekemaan tydssasi itsenaisia paatoksia?

Kysymyksiin voivatko tyossasi tekemat virheet aiheuttaa henkil6- tai taloudellisia
vahinkoja vastasi molempiin kohtiin 70 % tyontekijoista, etta melko harvoin, har-

voin tai ei koskaan. Usein tai aina vastasi 4 % (Kuvio 35. ja Kuvio 36.).

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tallgin

4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 35. Kysymys 16. Voivatko tytssasi tekemat virheet aiheuttaa henkilévahin-
koja?
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tallgin

4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 36. Kysymys 17. Voivatko tydssasi tekemat virheet aiheuttaa taloudellisia
vahinkoja?

4.7 Ryhmana toimiminen ja tydryhman tuki

Ryhman toimivuutta ja miten tydryhman tuki koettiin, haluttiin selvittda kysymyksil-
14, joissa kysyttiin miten tydryhmé& arvostaa erilaisia tydskentelytapoja, esiintyyko
tyopaikalla tydpaikkakiusaamista, millaisena koettiin organisaation ilmapiirin, koe-
taanko tyéryhman toiminta joustavana ja miten tyontekijat kokevat onnistuvansa
ongelmien ratkaisuissa ryhméana. Parilla kysymyksella kysyttiin myos, millaisena
tyontekijat kokevat tyéryhmén tuen. Lisédksi muun muassa avoimessa kysymyk-
sessd, jossa tyontekijat sanoivat kertovansa tyOpaikastaan ystavilleen. oli useita
mainintoja myos tyttovereista ja tydilmapiirista. Tyotovereita kehuttiin ammattitai-
toisiksi, mukaviksi, tyOtovereilta saa tukea ja kannustusta. TyGilmapiiria kuvattiin
lAmminhenkiseksi ja hyvaksi.

Tyontekijat kokivat melko yleisesti, etta erilaisia tydskentelytapoja arvostettiin tyo-
ryhmassa. Erittain paljon ja melko paljon vastasi 41 % tyontekijoista ja 52 %:n mie-
lesta erilaisia tyoskentelytapoja arvostettiin jonkin verran. Vain 7 % oli sitd mielta,
ettd niitd arvostetaan vain melko vahan (Kuvio 37.).
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1 eritdin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan
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Kuvio 37. Kysymys 21. Arvostetaanko tyoyhteisdssasi erilaisia tapoja tehda tyota?

Tyo6paikkakiusaamista esiintyy 15 %:n mukaan silloin tallgin, 30 %:n mukaan mel-
ko harvoin ja 55 % tyontekijoista vastasi harvoin tai ei koskaan (Kuvio 38.).

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tallgin

4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 38. Kysymys 37. Esiintyykd organisaatiossanne tyopaikkakiusaamista?

Organisaation ilmapiiri koettiin leppoisana ja mukavana keskiarvon mukaan melko
paljon, avoimena ja turvallisena keskiarvon mukaan jonkin verran ja kannustavana
ja tukevana myos keskiarvon mukaan jonkin verran. Vahiten koettiin tyopaikkaa

epaluuloiseksi ja epailevaksi seka kilpailevaksi (Taulukko 2.).
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Taulukko 2. Kysymys 45. Millainen on organisaation ilmapiiri?

1 2 3 4 5 Yhteensa |Keskiarvo

a) kilpaileva 8 12 |5 2 0 27 2,04
b) kannustava ja tukeva 1 1 12 |13 |0 27 3,37
¢) avoin ja turvallinen 0 2 12 |12 |0 26 3,38
d) epaluuloinen ja epaileva |9 12 |6 0 0 27 1,89
e) leppoisa ja mukava 0 0 9 14 |4 27 3,81

jaykka ja saantoihin
N By J 2 15 |8 2 0 27 2,37

3

perustuva

(1= erittdin vahan tai ei lainkaan, 2= melko vahan, 3= jonkin verran, 4= melko pal-
jon, 5= erittain paljon)

26 % tyontekijoista koki voivansa kasitella tyopaikalla avoimesti tydpaikan ristiriito-
ja melko usein, 52 % silloin talléin, 18 % melko harvoin ja 4 % harvoin tai ei kos-

kaan.
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Kuvio 39. Kysymys 36. Pystytko kéasittelemaa tydpaikallasi avoimesti tydpaikan
ristiriitoja?

Tybryhman koettiin myds toimivan joustavasti. Taysin samaa mielta tai lahes sa-
maa mielta oli 85 % tyontekijoista ja silta valilta vastasi 15 % tydntekijoista (Kuvio
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40.). Liséksi tydbryhman koettiin onnistuvan ongelmien ratkaisuissa yleensa 67 %:n

mielesta (Kuvio 41.).
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Kuvio 40. Kysymys 68. Tydryhmamme / yksikkbmme toimii joustavasti?
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Kuvio 41. Kysymys 63. Tydryhmamme / yksikkdmme onnistuu yleensa ongelmien
ratkaisuissa?

Tyontekijoista 74 % koki saavansa tukea tyotovereilta usein tai aina tai melko
usein ja 22 % silloin talléin. Vain 4 % koki saavansa tukea ty6tovereiltaan melko
harvoin (Kuvio 42.). Lisaksi tyotovereitten koettiin kuuntelevan tydéhon liittyvia on-
gelmia tarvittaessa 78 %:n mielestd usein tai aina tai melko usein, silloin talléin 18
%:n mielesta ja 4 %:n mielesta melko harvoin (Kuvio 43.).
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tallGin

4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 42. Kysymys 31. Saatko tarvittaessa apua tydssasi tyotovereiltasi?

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talléin

4 melko usein

5 usein tai aina

Kuvio 43. Kysymys 32. Kuuntelevatko tyotoverisi tarvittaessa, jos kerrot tyohon
liittyvista ongelmistasi?

4.8 Yhteisohoidon koulutus

Avoimena kysymyksen kyselylomakkeella oli kysymys koko henkildkunnalle jarjes-
tetysta yhteiséhoidon koulutuksesta. Yhdistyksessa haluttiin tietdd, miten se ol
koettu ja miten se nakyy talla hetkella arjen tydssa eri yksikoissa. Osa koki, etta
tydyhteistkoulutus on antanut paljon ja on jopa valttamaton oman yksikkdnsa toi-
minnalle, toiset taas olivat sitéd mieltd, etta sitd on ainakin viela toistaiseksi melko
mahdotonta hyodyntaa taysipainoisesti omassa tydssa. Tydmuotojen ja toiminto-
jen kehittdminen koettiin olevan taltd osin vield kesken. Avoimet vastaukset koko-

naisuudessaan loytyvat opinnaytetyon liitteesta 3.

Yhteis6hoidon koulutus oli kuitenkin koettu suurelta osin positiivisena. Positiivisia
asioita, joita tyontekijat toivat esille, olivat muun muassa.:
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— paatoksen teko, vaikkakin on ehka kankeampaa, mutta on myos sitoutta-
vampaa

— hyoédyttanyt vastuun jakamisessa

— tyontekijat samalla viivalla, yhteisollinen lahestymistapa muuttumassa
osaksi kaikkien asioiden kasittelya

— yhteisen koulutuksen avulla tutustui koko yhdistyksen henkilokuntaan

— yhteisty0 eri yksikoiden valilla parani

— keskustelukulttuuri ja ilmapiiri nyt avoimempi

— kokouksissa puhutaan nyt oikeista asioista

— vaikuttanut tapaan, milla ollaan vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa

— se maarittelee tydnteon kulmakivet ja peruslahtokohdat

— keskeinen ja tarkea menetelma hoitojarjestelméssa, asiakkaat ilman yh-
teisbhoitoa eivat hyotyisi ollenkaan jarjestelmasta

— helpottanut asioiden esille ottoa seka asiakas- etta tydyhteisossa

— positiivinen vaikutus arjen tyéhon, helpottaa arjen pydrittamista tyévuo-
roissa

— asiakkaan danen kuuleminen tullut tarkeéksi koulutuksen myota, lisda
ammattitaitoa kohdata asiakas

— oma ajattelu muuttunut yhteisélliseen suuntaan kokonaisvaltaisesti

— oppinut ottamaan muiden mielipiteen huomioon

Negatiivisia asioita, joita tyontekijat toivat esille, olivat mm.:

— tyosta on tullut ehka epaselvempad, haasteellisempaa ja johtajuus ha-
jaantunut kaikille.

— paljon sen pohjalta on aloitettu kehittam&an kaytantdja ja suunnittelemaan
tyota uusiksi, mika on toisaalta toki hyva asia, mutta sen my6ta moni asia
kesken, miké on omalla tavallaan melko raskasta.

— yhteis6hoidon koulutus on ihan alkutekijoissa, valilla se on enemman
taakka kuin hyoty arjen tyoskentelyssa

— tydyhteisdssdmme sita ei voi hyodyntaa kokonaisvaltaisesti, soveltaen ja
joiltakin osin auttaa asiakastydssa, yhteiso on lilan nopeasti vaihtuva ja
liian paljon eroavuuksia tuentarpeessa, ikdjakaumassa, tulosyissa ja ta-

voitteissa jne.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen johtopaatoksia tarkastellaan myoés valittujen painopistealueiden na-
kOkulmasta. Yleisesti ottaen yhdistyksen tyontekijat olivat tyytyvaisia omaan ty6-
honsa, sen sisaltoon, yhdistykseen tydnantajana seka tyotovereihin. Myds esimie-
het koettiin helposti lahestyttaviksi. Tyontekijat arvostivat tydnantajan tarjoamia

hyvia koulutusmahdollisuuksia seké avointa ja hyvaa tyoskentelyilmapiiria.

Aivan kuten taman tutkimuksen teoriaosuudessa on aiemmin todettu, tuli tAssakin
tutkimuksessa esille, ettd tarkeimmiksi tyotyytyvaisyytta lisdaviksi asioiksi tyonteki-
jat kokivat tyon sisallon ja tyotehtavat sekd kokemuksen, etta tekee arvokasta ja
merkityksellista tyota. Lisaksi tyontekijat halusivat osallistua paatdoksentekoon ja
oman tyon kehittdmiseen. Tamé voidaan aiemmin esiteltyjen teorioiden valossa
tulkita osoitukseksi henkilokunnan sitoutumisesta omaan tyohoénsa seka henkilo-
kunnan muutosvalmiudesta, mikali itse voi olla kehittamis- ja muutostydssd muka-

na.

Asiakkaat ja asiakkailta saatu palaute koettiin erittéin tarkeadksi tyémotivaatiota
lisdavaksi seikaksi. Merkittavasti tyotyytyvaisyyteen koettiin vaikuttavan myos it-
sensé kehittamisen mahdollisuus mm. hyvien koulutusten muodossa. Suurin osa
koki koulutusten hyoédyn suureksi ja sen nakyvan myos arjen tyossa. Lisda pa-

lautetta toivottiin erityisesti yhteistydkumppaneilta sekd myos esimiehilta.

Samansuuntaisia tuloksia on saatu myds mm. Sairaanhoitajien tydolobarometri
2014 -tutkimuksessa (2015). Hoitajat kokivat tekevansa arvokasta tyota ja olivat
ylpeitd ammatistaan. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaviksi asioiksi tutkimuksen mukaan
koettiin nimenomaan mahdollisuus kehittdé ja osallistua paatosten tekoon koskien
omaa tyotaan. Samoin johtajuudella koettiin olevan tarkea rooli tyotyytyvaisyydes-
sa. Paatoksenteosta toivottiin [&pindkyvampaa. Huomioitavaa oli kuitenkin, etta
tydolobarometrin mukaan lakisdateinen tadydennyskoulutus jai monin paikoin toteu-
tumatta. Sen sijaan tutkimuksen kohteena olleessa yhdistyksessa koulutusmah-

dollisuudet olivat runsaat ja mahdollista koko henkilokunnalle.

Tassa tutkimuksessa toimeksiantajan toivomien painopistealueiden mukaan keski-

tyttin mm. Maslowin tarvehierarkian ylemmille tasoille. Yleensa talloin oletetaan,



61

ettd alemmalle tasolle kuuluvat asiat ovat kunnossa. Tutkimustuloksissa ilmi tulee
kuitenkin muutamissa vastauksissa tyotilojen puute tai tyotilojen epaterveellinen
iima. Nama epékohdat ovat yhdistyksessa hyvin tiedossa ja asia on kehitystyon

kohteena. Siksi naitéa puolia ei haluttu korostaa tassa tutkimuksessa.

Erityisesti huomioitavaa oli se, etta yhdistyksen tyontekijat vastasivat todella hyvin
my06s avoimiin kysymyksiin ja nimenomaan niissa tuli esille tarkeita tyotyytyvaisyy-
teen ja sen kehittamiseen liittyvia asioita. Jatkossa tyotyytyvaisyyden seurannassa
tuleekin miettid, ettd onko henkilokunta valmis vastaamaan samalla tavalla aktiivi-
sesti myos avoimiin kysymyksiin, mikadli on mahdollisuus, ettd vastaaja voidaan
tunnistaa esimerkiksi kasialasta. Tassa tutkimuksessa korostettin nimenomaan
nimettémana pysymista ja siksi tutkimuksessa ei kysytty selkeasti yksiloivia tausta-
tietoja, ei kaytetty ristiintaulukointia ja tutkimus tehtiin sahkoisesti Webropol -

sovellusta kayttaen.

5.1 Kehityskohteet

Tutkimustulosten perusteella nousi esiin muutamia ensisijaisia kehittamiskohteita:
palautteen antaminen, tiedottaminen ja markkinointi, johtaminen ja esimiestyd se-
k& yhteisbhoidon koulutuksen parempi hydédyntdminen. Palautetta toivottiin erityi-
sesti yhteistyokumppaneilta, tarkempaa tietoa ja palautetta siita, mita yhteistyo-
kumppanit odottavat yhdistykselta. Liséksi esimiehilta haluttin enemman spontaa-
nia palautetta arjen tyosta. Tiedottamisessa koettiin myos olevan puutteita. Vas-
tausten perusteella toivottiin nimenomaan yhdistyksen johdon ajantasaista ja hen-
kilokohtaista tiedottamista henkilokunnalle yhdistyksen toimintaa koskevista asiois-
ta. Vastauksista tuli esiin, ettd tyontekijat haluaisivat olla mukana myos vaikutta-
massa enemman yhdistyksen asioihin ja siksi oikea-aikainen tiedottaminen koettiin
tarkedksi. Tiedottamiseen liittyvissad vastauksissa korostui sisaisen tiedottamisen
lisdksi ulkoinen tiedottaminen ja markkinointi. Tyontekijat kokivat, etta ulkopuoliset
tahot eivat valttamatta tiedd, millaista tyota yhdistyksessa tehdaan ja millaista yh-

teistybkumppanuutta ja palveluja yhdistys voisi ulkopuolisille tahoille tarjota.
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Palautteen anto ja tiedottaminen kehityskohteina liittyivat myos osittain johtami-
seen ja esimiesty0hon. Naiden liséksi johtamiseen ja esimiesty6hon liittyen toivot-

tiin selkeampdaa vastuunjakoa esimiesten kesken.

Avoimena kysymyksen ollut tydyhteisdkoulutuksen vaikutus arjen tyohon, toi myds
esille, etta kaikilta osin yhteiséhoidon koulutuksen tuomia oppeja ei vield voida,
ehdita tai osata hyddyntaa riittdvasti kaikissa yksikoissa. Tyodntekijat toivat esille,
ettd kehitystyd taman suhteen on viela meneilladn ja asian eteen tehdaan toita

kokoajan.

5.2 Jatkuvan seurannan lomake-ehdotelma

Tutkimuksen perusteella on laadittu yhdistykselle lomake-ehdotelma (liite 4.), jon-
ka avulla jatkossa yhdistyksen tyotyytyvaisyystilannetta voidaan vuosittain seurata
ja saada tyotyytyvaisyyden kehittymisesta aiempaa helpommin tietoa. Suurin osa
lomakkeesta sisaltdd strukturoituja kysymyksia, mutta sen lisdksi lomakkeella on
vuosittain vaihtuva avoin kysymys. Kysymykset lomakkeelle valittiin osittain tadssa
tutkimuksessa kaytetyn lomakkeen perusteella ja lisdksi muutama kysymys valittiin
tutkimuksessa avointen vastausten esille tuomien asioiden ja teemojen mukaan.
Lomake-ehdotelman avoin kysymys on tarkoitus liitty& kulloinkin yhdistyksen toi-
minnan kannalta ajankohtaiseen teemaan tai kehittdmiskohteeseen. Avoin kysy-
mys seka mahdollisuus antaa muuta vapaata palautta lomakkeella koettiin tarke-
aksi siksi, ettd taman tutkimuksen perusteella avoimiin kysymyksiin vastattiin hyvin
ja niissa tuli ilmi hyvin henkildkunnan sitoutuminen ja halu kehittdd yhdistyksen
toimintaa. Tutkimustulokset voidaan koota esimerkiksi Excelia hyddyntéen, jolloin

tulokset on helppo esittda erilaisin kaavioin.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimus toteutettin maarallisena tutkimuksena. Maarallisissa tutkimuksissa
usein, kuten tassakin tutkimuksessa, tutkimusmenetelmana kaytettiin kirjallista
kyselytutkimusta. Kyselytutkimuksessa vastaaja itse valitsee oman vastausvaihto-

ehtonsa annettuihin vaittdmiin. Arviointi suoritetaan asteikolla 1-5, jossa yksi on
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taysin erimielté ja viisi on taysin samaa mieltd. Maarallisen tutkimuksen tulokset
saadaan yleensa numeroin ja ne voidaan siten analysoida tilastollisin menetelmin.
(Liukkonen, Jaakkola ja Suvanto 2002, 305.)

Maarallisessa tutkimuksessa pyritdan aina varmistamaan, etta tutkimuksen kohde-
joukko on riittdvan suuri, jotta tulokset edustavat mahdollisimman hyvin kyseista
vastaajaryhmaa. (Liukkonen, Jaakkola ja Suvanto 2002, 305.) Tassa tutkimukses-
sa kysely kohdistettiin koko yhdistyksen henkilokunnalle, jolla katsottiin olevan
mahdollisuus ottaa kantaa yhdistyksen nykyiseen tyotyytyvaisyyteen. Nain ollen
otanta voidaan katsoa olevan riittavan suuri, koska kyseessa on kokonaisotanta,

vaikka otanta lukumaaraisesti on maaréalliseksi tutkimukseksi melko pieni.

Tutkimuksen luotettavuutta eli reliabiliteettia tarkasteltaessa tulee kiinnittda huo-
miota mittaustulosten luotettavuuteen. Tahan katsotaan yleensa vaikuttavan tutkija
itse, tutkimukseen osallistujat seka tutkimusolosuhteet. (Liukkonen, Jaakkola ja
Suvanto 2002, 305.)

Ennen kyselytutkimuksen toteutusta kyselylomake testattiin kahden ulkopuolisen
koehenkilon toimesta ja se teknisesti toimivaksi ja kysymykset ymmarrettaviksi.
Liséksi kyselylomake todettiin runsaasta kysymysmaarastddn huolimatta melko
nopeasti vastattavaksi. Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi tutkimus to-
teutettiin Webropol -kyselysovelluksella siten, ettéd kyselyn vastaajat saivat sahkdi-
sen linkin sdhkdpostiinsa, josta he paasivat vastaamaan kirjallisiin kysymyksiin itse
sopivaksi katsomanaan aikana. Kysely oli auki kolme viikkoa. Myds taustatietoky-
symykset rajoitettiin minimiin ja ristiintaulukointia ei kaytetty, jotta vastaajat voivat
olla varmoja, ettei vastaajan henkilollisyys paljastu minkaan kysymyksen osalta.
Kyselytutkimus toteutettiin kaikille vastaajille samanmuotoisena ja koska kyseessa
oli kirjallinen kysely Webropolin kautta, voitiin ndin tutkimuksen tekijan kayttayty-
minen tutkimustilanteessa seka tutkimuksen tekijan henkiléllisyyden vaikutus vas-
tauksiin ja vastaustilanteeseen minimoida. Opinnéytetytn tekijd sai vastausten
yhteenvetoraportin suoraan Webropolista. Nain ollen myo6s tulosten sy6ttovirhe-

mahdollisuutta ei ole ollut.

Tutkimuksen patevyytta eli validiteettia arvioitaessa, tutkimuksessa tulee kiinnittaa

huomiota valittujen mittarien patevyyteen. Mittarien péatevyyden arvioinnissa var-
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mistetaan, etta mittarit, tdssa tutkimuksessa kysymyslomake, on muodostettu tut-
kittujen ja tunnustettujen teorioiden ja kasitteiden pohjalta ja etta mittarilla on mah-
dollisuus saada vastaukset asetettuihin tutkimusongelmin. (Liukkonen, Jaakkola ja
Suvanto 2002, 310.)

Taman tutkimuksen péatevyys pyrittiin varmistamaan silla, etta toimeksiantajan il-
moittamien tutkimusongelmien ja painopistealueiden perusteella valittin teoreet-
tiseksi viitekehykseksi yleisesti tyotyytyvaisyystutkimuksissa kaytettyja tunnettuja
teorioita. Naiden mukaan avattiin tutkimukseen liittyvia keskeisia kasitteita kaytta-
en luotettavia lahteitd monipuolisesti. Painopistealueiden ja valittujen teorioiden
yhteys osoitettiin. Tutkimuslomake rakennettiin perustuen aiemmin kaytossa ollei-
siin virallisiin kyselylomakkeisiin ja varmistettiin, ettd kysymykset kattavat kaikki
valitut painopistealueet ja etta nailla kysymyksilla on mahdollisuus saada vastaus

asetettuun tutkimusongelmaan.

Tutkimuksen vastausprosentti oli hyva, 90 % (27 / 30 vastaajaa). Nain ollen voi-
daan katsoa tutkimustulosten edustavan hyvin yhdistyksen yleistd mielipidetta ja
kokemusta taman hetkisesta tyotyytyvaisyydesta. Lisdksi asetettuihin tutkimuson-
gelmiin saatiin vastauksia sek& kehittdmisehdotuksia. Lisaksi tutkimuksen tulokse-
na luotiin ehdotus jatkuvan tyotyytyvaisyyden seurannan lomakkeeksi, mika oli

myos yksi tutkimuksen tavoite.
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LIITE 1 Saatekirjelma

Heil

Opiskelen Seingjoen ammattikorkeakoulussa, liikketalouden ja kulttuurin yksikdssa
tradenomiksi. Teen opintoihini liittyvan opinnaytety6n yhdistyksenne henkilokun-
nan tyotyytyvaisyydesta. Kysely lahetetdan yhdistyksen kaikille nykyisin tyésuh-
teessa oleville tyontekijoille, myds maaraaikaisille. Kyselyyn eivat kuitenkaan osal-
listu talla hetkella pitkalla tyévapaalla olevat yhdistyksen tydntekijat, koska halu-

taan painottaa yhdistyksen nykytilannetta.

Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa yhdistyksen taméan hetkinen ty6tyytyvaisyysti-
lanne ja mahdollisesti tuoda esiin kohtia, joita yhdistyksessa voitaisiin muuttaa ja
nain lisata tyotyytyvaisyytta seka myos kehittdd malli, jolla tyotyytyvaisyytta seurat-
taisiin yhdistyksessa saannollisesti. Kyselylomakkeen olen laatinut yhteistytssa
yhdistyksen johto-ryhmén kanssa. Kyselylomakkeessa on kysymyksia yhteensa
70, joista suurin osa on vaihtoehtokysymyksia ja vain muutama on avoin kysymys,
johon voi vastata omin sanoin. Varaa n. 15 - 20 min aikaa kyselyyn vastaamiseen.
Kyselyyn vastataan nimettomana Webropol - linkin kautta, jonka saat tdssd sah-
kopostissa. Kenenkdén vastaajan henkil6llisyys ei paljastu tutkimuksen missaan
vaiheessa. Tuloksia esitellaan lopullisessa raportissa vain tilastollisesti. Kyselyyn

on vastausaikaa 20.10.2014 saakka, jolloin kysely sulkeutuu.

Luotettavan tuloksen saamiseksi on ensiarvoisen tarkedd, etta jokainen vastaa

kyselyyn!

Kiitos etukateen ajastasi ja vastauksistasi!

YhteistyOterveisin Kirsi Pohjonen



LIITE 2 Kyselylomake

TAUSTATIEDOT

1. Ikési

Ika taysind vuosina

2. Kauanko olet tyoskennellyt tdssa yhdistyksessa?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt tassa tyopai-
kassa / yhdistyksessa? (Vastaus taysiné vuosi-
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na.)

3. Kuinka kauan olet tyskennellyt vastaavalla alalla yhteensa?

(Taydet vuodet.)

TYON VAATIMUKSET

4. Tiedatkd toimenkuvasi vaatimukset?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin
koskaan harvoin talloin

5. Jakautuuko tyomaarasi tasaisesti?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin
koskaan harvoin talldin

6. Onko tyo6si fyysisesti rasittavaa?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin
O koskaan O harvoin O talldin

4 melko
usein

4 melko
usein

4 melko
usein

O

5 usein tai
aina

5 usein tai
aina

5 usein tai
aina

O
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7. Jos vastasit edelliseen kysymykseen (kysymys 6.) vaihtoehdolla 3,4 tai 5, kerro niista
tyotehtévistd, jotka ovat fyysisesti rasittavia.

8. Koetko, etta tyotehtavasi ovat liian vaikeita?

1 harvoin tai ei 2 melko 3silloin 4 melko o 5 usein tali
koskaan harvoin talloin usein aina

9. Onko tydssasi hairitsevid keskeytyksia?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tali
koskaan harvoin O talléin o usein o aina

10. Joudutko tekemaan tyossési itsenéisia padtoksia?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tali
koskaan harvoin talloin usein o aina

11. Joudutko suorittamaan ty6tehtavi, joihin tarvitsisit enemmaén koulutusta?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tai
koskaan harvoin talloin usein aina

12. Voitko hyddyntad hyvin ammatillista osaamistasi tyopaikallasi?

1 harvoin tai ei 2 melko 3silloin 4 melko 5 usein tai
koskaan harvoin talloin usein aina

13. Onko tyosi haasteellistai?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tali
koskaan harvoin talloin usein aina

14. Pidatko tyotasi mielekkaana?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tali
koskaan harvoin talloin usein aina
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15. Oletko ollut uhkailun tai vakivallan kohteena tydssasi kahden viime vuoden aika-
na?

1 harvoin tai ei 2 melko 3silloin 4 melko 5 usein tai
O koskaan o harvoin O talldin o usein o aina

16. Voivatko tyossasi tekemat virheet aiheuttaa henkilévahinkoja?

1 harvoin tai ei 2 melko 3silloin 4 melko 5 usein tai
koskaan harvoin talldin usein aina

17. Voivatko tyossasi tekemat virheet aiheuttaa taloudellisia vahinkoja?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tai
O koskaan O harvoin O talldin O usein O aina

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

18. Koetko, etté voit vaikuttaa tyohosi?

1 eritéin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittdin
ei lainkaan O vahan O verran O paljon O paljon

O
19. Voitko vaikuttaa siihen, mihin tyéryhmiin kuulut?

1 eritéin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittdin
ei lainkaan vahan verran paljon paljon

20. Voitko vaikuttaa oman ty6si kehittdmiseen?

1 eritéin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittdin
ei lainkaan vahan verran paljon paljon

21. Arvostetaanko tydyhteisossasi erilaisia tapoja tehda tyota?

1 eritdin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittéin
ei lainkaan vahan verran paljon paljon
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22. Miké on mielestasi tarkein kehittdmisalue sinun organisaatiossasi? (valitse yksi)
O johtaminen
O henkiléston osallistuminen tulevaisuuden rakentamiseen
O oman tydn osaaminen

QO Yyhteistyo
O tiedonkulku

23. Miten kehittaisit valitsemaasi kehittamisaluetta?

TYON HALLINTA

24. Oletko tyytyvéinen tekemaési tyon laatuun?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tai
O koskaan o harvoin O talloin o usein o aina

25. Oletko tyytyvéinen suorittamasi tydon méaéraan?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tai
koskaan harvoin talloin usein aina

26. Oletko tyytyvéinen kykyysi ratkaista ongelmia tyossési?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tai
koskaan harvoin talldin usein aina

27. Oletko tyytyvdinen kykyysi yll&pitad hyvié suhteita ty6tovereihin tyGssési?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tai
O koskaan o harvoin O talldin o usein o aina

28. Saatko palautetta suorittamasi tyon laadusta?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tai
O koskaan o harvoin O talldin o usein o aina
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29. Kuinka paljon saat kannustavaa palautetta (1= erittdin véhan tai ei lainkaan, 2= mel-
ko véhan, 3= jonkin verran, 4 = melko paljon, 5= erittain paljon)

12345

a) asiakkailta 00000
b) yhteistyok it

) yhteistyokumppaneilta 00000

c) esimiehelta 00000

d) tyodtovereilta 0000

30. Miten omasta mielestési arvioisit onnistuneesi tydssasi viimeisen kk:n aikana?

1 erittdin 2 melko 3 tyydytta- 4 melko 5 erittéin
huonosti O huonosti vasti O hyvin O hyvin

VUOROVAIKUTUS

31. Saatko tarvittaessa tukea ja apua ty0ssési tyotovereiltasi?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tai
koskaan harvoin talloin usein aina

32. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossési lahiesimieheltési?
1 harvoin tai ei 2 melko 3silloin 4 melko 5 usein tai
O koskaan O harvoin O talldin O usein O aina
33. Kuuntelevatko tydtoverisi tarvittaessa, jos kerrot tydhon liittyvista ongelmistasi?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tali
O koskaan o harvoin O talloin o usein o aina

34. Kuunteleeko l&hiesimiehesi, jos kerrot ty6hon liittyvista ongelmistasi?
1 harvoin tai ei 2 melko 3silloin 4 melko 5 usein tai
O koskaan O harvoin O talloin O usein O aina
35. Arvostaako lahiesimiehesi saavutuksiasi tygssasi?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tai
O koskaan o harvoin O talldin o usein o aina
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36. Pystytkd kasittelemaan tyopaikallasi avoimesti tydpaikan ristiriitoja?

1 harvoin tai ei 2 melko 3silloin 4 melko 5 usein tai
O koskaan o harvoin O talldin o usein o aina

37. Esiintyykd organisaatiossanne tydpaikkakiusaamista?

1 harvoin tai ei 2 melko 3silloin 4 melko 5 usein tai
O koskaan o harvoin O talldin o usein o aina
ESIMIESTYO

38. Rohkaiseeko lahin esimiehesi sinua osallistumaan paéatoksentekoon tydyhteisossa-
si?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tai
koskaan harvoin talléin usein aina
39. Rohkaiseeko lahiesimiehesi sinua sanomaan mielipiteesi, jos olette erimielta jos-
tain asiasta?

1 harvoin tai ei 2 melko 3silloin 4 melko 5 usein tai
koskaan harvoin talloin usein aina

40. Tukeeko l&hiesimiehesi sinua kehittamaan taitojasi?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tai
koskaan harvoin talloin usein aina

41. Puuttuuko lahiesimiehesi ongelmiin heti niiden ilmaannuttua?

1 harvoin tai ei 2 melko 3silloin 4 melko 5 usein tai
O koskaan O harvoin O talloin O usein O aina

42. Koetko, ettd lahiesimiehesi on helposti lahestyttava?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tali
koskaan harvoin talloin usein aina

43. Toimiiko yhdistyksen johto oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti?

1 harvoin tai ei 2 melko 3 silloin 4 melko 5 usein tali
koskaan harvoin talléin usein aina
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44, Luotatko johdon kykyyn huolehtia yhdistyksen tulevaisuudesta?

1 harvoin tai ei 2 melko 3silloin 4 melko 5 usein tai
O koskaan o harvoin O talldin o usein o aina

ORGANISAATIOKULTTUURI

45. Millainen on organisaationne ilmapiiri? (1= erittdin vahan tai ei lainkaan, 2= melko
vahan, 3= jonkin verran, 4= melko paljon, 5= erittain paljon)

12345
a) kilpaileva 00000
b) kannustava ja tukeva 00000
c) avoin ja turvallinen 00000
d) epéluuloinen ja epdileva

O000O0
e) leppoisa ja mukava

O000O0
f) jaykka ja saantoihin perustuva 00000

46. Koetko, etta esittdmasi kehittdmisideat otetaan huomioon?

1 eritdin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittéin
O ei lainkaan O vahan O verran O paljon O paljon

47. Kannustetaanko organisaatiossasi tyontekijoitd miettimaan, miten olemassa olevat
tyot voisi tehda paremmin?

1 eritdin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittain
ei lainkaan vahan verran paljon paljon

48. Osaatko hyddyntéé tydyhteison foorumeita saadaksesi tarpeellisen tiedon?

1 eritdin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittéin

O ei lainkaan O vahan O verran O paljon O paljon
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49. Onko tyéryhmaélléanne / yksikdllanne riittavasti virallisia keskustelufoorumeita?

1 eritéin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittdin
O ei lainkaan O vahan O verran O paljon O paljon

50. Koetko olevasi epavirallisen tiedotuksen varassa (huhupuheet, epaviralliset keskus-
telut pienell& porukalla)?

1 eritdin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittéain
ei lainkaan vahan verran paljon paljon

51. Oletko havainnut epétasa-arvoisuutta naisten ja miesten kohtelussa tyopaikallasi?

1 eritdin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittéin
ei lainkaan vahan verran paljon paljon

52. Oletko havainnut epétasa-arvoisuutta vanhempien ja nuorempien tyontekijoiden
kohtelussa tydpaikallasi?

1 eritéin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittdin
ei lainkaan O vahan O verran O paljon O paljon

O
53. Oletko havainnut epatasa-arvoisuutta kohtelussa eri tydyksikoiden vélilla?

1 eritéin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittdin
ei lainkaan O vahan O verran O paljon O paljon

O
54. Palkitaanko organisaatiossasi hyvésta tyosuorituksesta?

1 eritéin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittdin
ei lainkaan vahan verran paljon paljon

55. Huolehditaanko tyontekijoista mielestasi hyvin organisaatiossasi?

1 eritdin vahan tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittéin

O ei lainkaan O vahan O verran O paljon O paljon

56. Kuinka kiinnostunut tyépaikkasi johto on henkiloston terveydesta ja hyvinvoinnis-
ta?

1 eritdin vahén tai 2 melko 3 jonkin 4 melko 5 erittéin
ei lainkaan vahén verran paljon paljon
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SITOUTUMINEN ORGANISAATIOON

57. Kerron ystavilleni, kuinka hyvéa tyopaikka tydskennelld tdma organisaatio on?

1 taysin eri
mieltd

2 melko paljon 3silta 4 |&hes sa- 5 taysin sa-

O eri mielta o valilta O maa mielta o maa mielta

O

58. Jos vastasit edelliseen kysymykseen samaa mielta (vaihtoehdot 4 tai 5), mité asioi-
ta kerrot erityisesti?

59. Arvoni ovat hyvin samanlaisia yhdistyksen arvojen kanssa?

1 taysin eri
mielté

2 melko paljon 3silta 4 |&hes sa- 5 taysin sa-

O eri mielta o valilta O maa mielta o maa mielta

O

60. Tama tydpaikka innostaa minua parhaaseen mahdolliseen tydsuoritukseen?

1 taysin eri 2 melko paljon 3silta 4 |&hes sa- 5 tdysin sa-
mieltad eri mielta valilta maa mielta maa mielta

61. Arvostan jasenyyttd omassa tyoryhmassani / tyoyksikdssani?

1 taysin eri 2 melko paljon 3silta 4 |&hes sa- 5 tdysin sa-
mieltad eri mielta valilta maa mielta maa mielta

62. Tyoryhmamme / yksikkbmme toimii joustavasti?

1 taysin eri
mielta

2 melko paljon 3silta 4 |&hes sa- 5 tdysin sa-

O eri mielta o valiltd O maa mielta o maa mielta

O

63. Tyoryhmamme / yksikkdmme onnistuu yleensa ongelmien ratkaisuissa?

1 taysin eri 2 melko paljon 3silta 4 |&hes sa- 5 tdysin sa-
mielta eri mielta valiltd maa mielta maa mielta
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TYOMOTIIVIT

64. Kuinka tarkeita ovat seuraavat asiat, jos ajattelet ihannetyo6tasi? (1= ei lainkaan tar-
ked, 2= ei kovin térked, 3= melko tarked, 4= erittdin tarked, 5 = aivan valttamaton)

12345
a) mahdollisuus kehittaa itsed 00000
b) hyvat koulutukset O0000
c) hyva palkka ja aineelliset edut 00000
d) rauhallinen, sédnnénmukainen tyo 00000
e) tuntea saavansa aikaan jotain arvokasta 00000
f) tyon varmuus ja saannolliset tulot 00000
g) turvallinen ja terveellinen ulkoinen ympéristo

OO00O0O0

h) mahdollisuus kéyttéda luovuuutta ja mielikuvitusta O O QO QO O

65. Kuinka tarkeatd ja merkittavaa tyonteko on talla hetkella elaméssasi?

1 ei lainkaan 2 ei kovin 3 melko 4 erittdin 5 aivan véalttdma-
O tirkes O tirkes Otarkea O tirked O tonta

66. Kuinka tarkeaa sinulle on yhteiskunnallinen vaikuttaminen ja esim. vapaaehtois-
ty4?

1 ei lainkaan 2 ei kovin 3 melko 4 erittain 5 aivan valttama-
O tarkes O tirkes Otirkes O tarked O tonta
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67. Mik& on parasta tyossasi talla hetkella? Valitse kolme tarkeinta.

1 a) asiakkaat
2 b) tyGtoverit
[]
3 c) tyotehtavat
[]
4 d) koulutukset
[]
5 e) tyoymparisto
[]
6 f) tydolot
[]
7 g) esimiehet
[]
8 h) yhdistys tyopaikkana
[]
9 i) jokin muu, mika?
[]

68. MILLAINEN palaute ja KENELTA saatu, kannustaa ja motivoi sinua parhaiten
tyossasi?

69. Yhdistys on panostanut pitkaan yhteiséhoidon koulutukseen. Miten koet sen vai-
kuttaneen arjen tyohosi?

70. Haluatko antaa muuta palautetta tyopaikkasi tyotyytyvéisyyteen liittyen?

KIITOS SINULLE KAYTTAMSTASI AJASTA JA VASTAUKSISTASI!
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LIITE 3 Tutkimustulokset

Tyotyytyvaisyystutkimus 6.10. — 27.10.2014
1. lkéasi

Vastaajien maara: 26

Tyontekijoiden ian keskiarvo 40,7 vuotta.

Ikdjakauma vaihteli valilla 23 vuotta — 61 vuotta.

2. Kauanko olet tyoskennellyt tassa yhdistyksessa?
Vastaajien maara: 26

Keskiarvo tydsuhteen kestosta nykyisen tydnantajan palveluksessa oli 4,6 vuotta.
Ty6suhteen kesto vaihteli alle vuoden tyésuhteesta 15 vuoden mittaiseen tydsuh-

teeseen kyseisella tydnantajalla.

3. Kuinka kauan olet tydskennellyt vastaavalla alalla yhteensa?
Vastaajien maara: 26

Tybkokemusta vastaavalta alalta yhdistyksen tyontekijoilla oli 1 vuodesta 26 vuo-

teen. Keskiarvoksi muodostui 10,5 vuotta.
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4. Tiedatko toimenkuvasi vaatimukset?

Vastaajien maara: 27

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talldin

4 melko usein

5 usein tai aina

5. Jakautuuko tydmaarasi tasaisesti?

Vastaajien maara: 27

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvaoin

3 sillain tall&in

4 melko usein

5 usein tai aina
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6. Onko ty6si fyysisesti rasittavaa?

Vastaajien maara: 27

0 1 2 3 4 3 G 7 g 9 10 11 12 13 14

1 harveoin tai ei koskaan

2 melko harvain

3 silloin t&l&in

4 melko usein

5 usein tai aina

7. Jos vastasit edelliseen kysymykseen (kysymys 6.) vaihtoehdolla 3,4 tai 5, kerro
niista tyotehtavista, jotka ovat fyysisesti rasittavia.

Vastaajien maara: 6

- 3-vuoroty6: epasaanndllisyys+yodvuorot

- Lapsen kanto ja hoito, "kyykkiminen" lattialla lapsen aarella jne.

- kolmivuorotyd

- huonekalujen siirtaminen, lasten kantaminen ja nostelu

- Kaiken ikaisten lasten nostelu ja kantaminen, ruokakassien nostelu ja kan-
taminen, siivoaminen

- yovuorot uuvuttavat ja laittavat fysiikan & olotilan sekaisin, vauvojen ja lasten
hoidot, valista paljonkin hoitamista ja nostoja, huonekalujen siirtdminen huo-
neesta toiseen

8. Koetko, ettd tydtehtavasi ovat liian vaikeita?

Vastaajien maara: 27

[=1
.
[}
w

Lo
o
@
-

g 8 10 11 12 13 14 15 16

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin taléin

4 melko usein

3 usein tai aina
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9. Onko tydssasi hairitsevia keskeytyksia?

Vastaajien maara: 27

1 harveoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talldin

4 melko usein

5 uszein tai aina

10. Joudutko tekemaan tydssasi itsenaisia paatoksia?

Vastaajien maara: 27

[ ]
—
%]
L]
I
L
[y ]
-1
[ }
[1s]

10 11

1 harvoin tai e koskaan

2 melko harvaoin

3 silloin taldin

4 melko usein

5 usein tai aina

11. Joudutko suorittamaan tyotehtavia, joihin tarvitsisit enemman koulutusta?

Vastaajien maara: 27

o1 2 3 4 3 6 7 g 9 10 1 12 13 14 15 186

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin t&lldin

4 melko usein

5 usein tai aina
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12. Voitko hyddyntaa hyvin ammatillista osaamistasi tyopaikallasi?

Vastaajien maara: 27

)
-
[ %]
()
.
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o
-]
[=x)
[1=]

10 11 12 13 14 15

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tallSin

4 melko usein

S useintai aina

13. Onko ty6si haasteellista?

Vastaajien maara: 27

L)
-
%)
L
=
o
o
-
o

g9 10 11 12 13 14 15 16 17

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talldin

4 melko usein

5 usein tai aina

14. Pidatko tyotasi mielekkaana?

Vastaajien maara: 27

L)
-
[ %]
L
e
[43]
o
-
[=x)
[1=]

10 11 12 13

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tall&in

4 melko usein

5 usein tai aina
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15. Oletko ollut uhkailun tai vakivallan kohteena tytssasi kahden viime vuoden
aikana? Vastaajien maara: 27

o1 2 3 4 3 6 7 g 2 10 11 12 13 14 13 16

1 harvoin tai i koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tall&in

4 melko usein

5 useintai aina

16. Voivatko tydssasi tekemat virheet aiheuttaa henkilovahinkoja?

Vastaajien maara: 26

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin taldin

4 melko usesin

5 u=ein tai aina

17. Voivatko tyossasi tekemat virheet aiheuttaa taloudellisia vahinkoja?

Vastaajien maara: 27

L]
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talldin

4 melko usein

5 usein tai aina
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18. Koetko, etté voit vaikuttaa tyohosi?

Vastaajien maara: 26

i)
—
%]
ad
o=
o
o
-1
L]
[{s]

10 11 12

1 eritain vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko palion

5 erittiin palion

19. Voitko vaikuttaa siihen, mihin tyéryhmiin kuulut?

Vastaajien maara: 27

1 eritdin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko palion

5 erittdin paljon

20. Voitko vaikuttaa oman tydsi kehittamiseen?

Vastaajien maara: 27

i)
—
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L)
o=
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o
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10 1 12

1 eritdin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljion

5 erittain palion
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21. Arvostetaanko tybyhteisdssasi erilaisia tapoja tehda ty6ta?

Vastaajien maara: 27

1 eritéin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljion

5 erittdin paljion

22. Mika on mielestasi tarkein kehittamisalue sinun organisaatiossasi? (valitse yk-

si) Vastaajien maara: 27

Jjohtaminen

henkiléstén ozallistuminen
tulevaisuuden rakerntamiseen

oman tyén osaaminen

yhteistyd

tizdonkulku

23. Miten kehittaisit valitsemaasi kehittamisaluetta?

Vastaajien maara: 17
- Parempaa tiedotusta esim. sahkopostilla

- Suunnitelmallinen ohje tyéryhmalle miten ja kenen kanssa tehdaan yhteis-
tyota, vuosikello, kehittdmispaiva Kokkolan lastensuojelun kanssa mita he
maksajina odottavat yms.

- Olisi voinut valita kaikki, mutta muutoksen paineessa (valtionhallinnon tahol-
ta) johtamisen merkitys korostuu henkilokunnalle. Se vaikuttaa motivaatioon
ja pysyvyyteen. Muutosten hallinta johtamisessa ja henkilékunnan mukaan-
otto suunnitteluun sekéa tiedonkulku ajantasaisesti ovat johtamisen tarkeita
osa-alueita tdssa hetkessa.
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Johdamme itse itseAmme ja tarkistelemme asioita jotka eivéat vastuualuee-
seemme kuulu jne. Pitaisi pystya luottamaan siihen, etta asiat hoituvat ja
keskittyma&an perustehtavaan. Kritiikin sieto, tiedotuksen parantaminen, lis-
tat, sijaiset, riittava henk.kunta vuoroissa jne

Selkeat rakenteet, ennakoitavuus, vuosikello, selkedmpaa vastuunjakoa
Tunnettavuus ja yhteistyo eri hoitotahojen kesken.
Koulutukset ja mahdollisuus monipuoliseen tyéskentelyyn

Kiireisina paivina tieto voi kulkea huonosti eika ehdita kirjata kaikkea. Lis&-
tyontekijoita kiireisiin paiviin toihin esim. kun tiedetaan, etta talossa on paljon
yksin olevia lapsia.

johtamiseen selkeytta paatoksilla ja niista kiinni pitamisella
lisaa ammatillisuutta ja vahemman "kaverillisuutta”
johtamisen arviointia

Selkeytta esimiesten rooleihin ja heidan tydnkuviinsa. Kytkin-hankkeessa
tata??

Jokainen tyontekija kantaisi vastuuta siita, etta tieto kulkee ja omalla kohdal-
laan huolehtiin vastuun ottamisesta.

johtoportaan pitaisi informoida huomattavasti enemman henkilostod paatok-
sista ja kertoa useammin missé organisaatiossa menndan. Tietoa pimitetaan
liian pitk&dan. Miten sita kehittaa se on mahdottomuus ;)

saisi osallistua johonkin kehittdamistyéryhmaan tai edes saisi tietoa kehitta-
misalueista ja kohteista ja voisi ilmaista mielipiteen ennen paatoksentekoa

Olisi tietty ihminen, joka pitaisi jokaisen ajan tasalla

Taman kunnan ja lahikuntien olisi hyva tietdd enemman tydpaikkamme toi-
minnasta. Markkinointia lisattava.

Yhdessa mietittaisiin miten toimitaan ja miten tulevaisuudessa seké keske-
naan etta asiakkaiden kanssa.
Jokainen saisi osallisuuden tunteen.

luodaan yhteista ndkemysté miten toimitaan tdméan asian/ henkilén kanssa,
jaetaan tyotehtavia, palaveerataan / kokoonnutaan yhteen
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24. Oletko tyytyvainen tekemasi tyon laatuun?

Vastaajien maara: 27
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvaoin

3 silloin t&ll&in

4 melko usein

5 usein tai aina

25. Oletko tyytyvainen suorittamasi tyon maaraan?

Vastaajien maara: 27
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tallGin

4 melko usein

5 usein tai aina

26. Oletko tyytyvainen kykyysi ratkaista ongelmia tydssasi?

Vastaajien maara: 27
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tallGin

4 melko usein

5 usein tai aina
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27. Oletko tyytyvainen kykyysi yllapitda hyvia suhteita tydtovereihin tydssasi?

Vastaajien maara: 27

o 1 2 3 4 5 &6 ¥ &8 9 10 1 12 13 14 15 16

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talin

4 melko usein

5 u=ein tai aina

28. Saatko palautetta suorittamasi tyon laadusta?

Vastaajien maara: 27

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talldin

4 melko usein

5 usein tai aina
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29. Kuinka paljon saat kannustavaa palautetta (1= erittéain vahan tai ei lainkaan, 2=
melko vahan, 3= jonkin verran, 4 = melko paljon, 5= erittain paljon)

Vastaajien maara: 27

Keskiar-
1 2 3 4 5 Yhteensa
VO
a) asiakkailta 2 8 9 6 2 27 2,93
b) yhteistybkumppaneilta |10 |6 7 4 0 27 2,19
c) esimiehelta 2 9 10 |6 0 27 2,74
d) tyotovereilta 2 7 11 |7 0 27 2,85
Yhteensa 16 (30 (37 |23 |2 108 2,68

30. Miten omasta mielestasi arvioisit onnistuneesi tydssasi vimeisen kk:n aikana?

Vastaajien maara: 27

o1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

1 erittdin huonosti
2melko huonosti
3 tyydyttavast
4 melko hyvin

5 erittain hyvin
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31. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi tyotovereiltasi?

Vastaajien maara: 27
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 sillain t&ll&in

4 melko usein

5 usein tai aina

32. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi lahiesimieheltasi?

Vastaajien maara: 27

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talldin

4 melko usein

5 usein tai aina

33. Kuuntelevatko tydtoverisi tarvittaessa, jos kerrot tyohon liittyvistd ongelmistasi?

Vastaajien maara: 27
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 sillain t&ll&in

4 melko usein

5 usein tai aina
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34. Kuunteleeko lahiesimiehesi, jos kerrot tydhon liittyvistéa ongelmistasi?

Vastaajien maara: 27
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tAllGin

4 melko usein

5 usein tai aina

35. Arvostaako lahiesimiehesi saavutuksiasi ty6ssasi?

Vastaajien maara: 27
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talldin

4 melko usein

5 uszeintai aina

36. Pystytko kasittelemaan tyopaikallasi avoimesti tydpaikan ristiriitoja?

Vastaajien maara: 27

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talléin

4 melko usein

5 usein tai aina
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37. Esiintyykd organisaatiossanne tyOpaikkakiusaamista?

Vastaajien maara: 27

13 14 135

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talldin

4 melko usein

5 uszeintai aina

38. Rohkaiseeko lahin esimiehesi sinua osallistumaan paatoksentekoon tydyhtei-

sOssasi? Vastaajien maara: 27

1 harveoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talldin

4 melko usein

5 usein tai aina

39. Rohkaiseeko lahiesimiehesi sinua sanomaan mielipiteesi, jos olette erimielta
jostain asiasta?

Vastaajien maara: 27

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin tAllGin

4 melko usein

5 usein tai aina
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40. Tukeeko lahiesimiehesi sinua kehittdmaan taitojasi?

Vastaajien maara: 27

1 harveoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talldin

4 melko usein

S usein tai aina

41. Puuttuuko l&hiesimiehesi ongelmiin heti niiden ilmaannuttua?

Vastaajien maara: 26

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvain

3 silloin talldin

4 melko usein

5 usein tai aina

42. Koetko, etta lahiesimiehesi on helposti lahestyttava?

Vastaajien maara: 27
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1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvaoin

3 sillain tall&in

4 melko usein

5 usein tai aina
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43. Toimiiko yhdistyksen johto oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti?

Vastaajien maara: 27

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvoin

3 silloin talldin

4 melko usein

5 usein tai aina

44, Luotatko johdon kykyyn huolehtia yhdistyksen tulevaisuudesta?

Vastaajien maara: 27

1 harvoin tai ei koskaan

2 melko harvaoin

3 sillain tall&in

4 melko usein

5 usein tai aina
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45. Millainen on organisaationne ilmapiiri? (1= erittdin vahan tai ei lainkaan, 2=

melko vahan, 3= jonkin verran, 4= melko paljon, 5= erittain paljon)

Vastaajien maara: 27

1 2 3 4 5 Yhteensa |Keskiarvo

a) kilpaileva 8 12 |5 2 0 27 2,04
b) kannustava ja tukeva 1 1 12 |13 |0 27 3,37
c) avoin ja turvallinen 0 2 12 |12 |0 26 3,38
d) epaluuloinen ja epaileva |9 12 |6 0 0 27 1,89
e) leppoisa ja mukava 0 0 9 14 4 27 3,81

f) jaykka ja saantoihin pe-
15 |8 2 0 27 2,37
rustuva

Yhteensa 20 (42 |52 |43 |4 161 2,81

46. Koetko, ettd esittamasi kehittamisideat otetaan huomioon?

Vastaajien maara: 27

1 eritéin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljion

5 erittdin paljion
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47. Kannustetaanko organisaatiossasi tyontekijoitd miettiméaan, miten olemassa
olevat tyot voisi tehdd paremmin? Vastaajien maara: 26
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1 eritdin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko palion

5 erittéin paljon

48. Osaatko hyddyntaa tyoyhteison foorumeita saadaksesi tarpeellisen tiedon?

Vastaajien maara: 27

1 eritéin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljion

5 erittdin paljion

49. Onko tyéryhmallanne / yksikollanne riittavasti virallisia keskustelufoorumeita?

Vastaajien maara: 27
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1 eritdin vahan tai i lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko palion

5 erittdin palion
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50. Koetko olevasi epéavirallisen tiedotuksen varassa (huhupuheet, epaviralliset
keskustelut pienella porukalla)? Vastaajien maara: 27

1 eritéin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljion

5 erittdin paljion

51. Oletko havainnut epatasa-arvoisuutta naisten ja miesten kohtelussa ty6paikal-

lasi? Vastaajien maara: 27
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1 eritéin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljion

5 erittiin palion

52. Oletko havainnut epéatasa-arvoisuutta vanhempien ja nuorempien tyontekijoi-
den kohtelussa tyopaikallasi? Vastaajien maara: 27

11 12 13

1 eritéin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljion

5 erittdin paljion
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53. Oletko havainnut epatasa-arvoisuutta kohtelussa eri tydyksikoiden valilla?

Vastaajien maara: 26

1 eritain vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko palion

5 erittiin palion

54. Palkitaanko organisaatiossasi hyvasta tyosuorituksesta?

Vastaajien maara: 27

10

1 eritdin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljion

5 erittain palion

55. Huolehditaanko tyontekijoistd mielestasi hyvin organisaatiossasi?

Vastaajien maara: 27
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1 eritéin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljion

5 erittdin paljion
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56. Kuinka kiinnostunut tydpaikkasi johto on henkildston terveydesta ja hyvinvoin-
nista? Vastaajien maara: 27

1 eritéin vahan tai ei lainkaan

2 melko vahan

3 jonkin verran

4 melko paljion

5 erittdin paljion

57. Kerron ystavilleni, kuinka hyva ty6paikka tyéskennella tama organisaatio on?

Vastaajien maara: 27

1 taysin eri mielta

2 melko paljon eri mielta
3 siltd valilts

4 1ahes samaa mieltd

Stdysin samaa mieltd

58. Jos vastasit edelliseen kysymykseen samaa mielta (vaihtoehdot 4 tai 5), mita
asioita kerrot erityisesti?

Vastaajien maara: 14
- Etta tyo on mielekasta
- Mahdollisuus kouluttautua, tiimityd, mukavat tytkaverit

- Organisaationa lammin, paras missa olen tydskennellyt. Johdonmukainen,
kattava hoitojarjestelma, vaativa ty6 ja hyva ty6ilmapiiri, koulutuksista huo-
lehditaan ja palkkaus on kohtalainen.

- lamminhenkisyys, ammattitaitoisuus, hyvat koulutusmahdollisuudet
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- Mielenkiintoinen ja antoisa tyd. Hyvat tyokaverit.

- Mahdollisuus kouluttautua ja hyvat ja laadukkaat koulutukset kaikille tyonte-
kijoille.
- Tyobkavereiden tuki ja kannustus hyvaa ja tarkeaa, yhteiset koulutuspaivat
- - hyva tydilmapiiri
- haasteellinen ja itsenéinen tyo
- paljon hyvaa koulutusta
- pieni joustava organisaatio

- teemme arvokasta / merkittavaa tyota
- arvoihin voi sitoutua

- Teemme tarkeéaa tyota ja kouluttautumismahdollisuudet ovat hyvat.

- Minké&lainen kokemus Aina tydpaikkana on
Mahdollisuudet joustavaan tyohon ja kuinka mahdollistetaan toiveet vapait-
ten ja tydvuorojen suhteen

- -matala hierarkia
-saa kehittaa ja vaikuttaa
-ei byrokratiaa

- Tybkavereiden mukavuudesta ja ystavallisyydesta, tyétehtavien mukavuu-
desta ja sopivasta haastavuudesta.

- tyGilmapiiri hyva, kivat tydkaverit, joustava tybnantaja..
- Tyohyvinvointi, koulutusmahdollisuudet, vaikuttamismahdollisuudet

59. Arvoni ovat hyvin samanlaisia yhdistyksen arvojen kanssa?

Vastaajien maara: 27

1 taysin eri mielta

2 melko paljon eri mielta
3 siltd valilts

4 1ahes samaa mieltd

Stdysin samaa mieltd
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60. Tama tyopaikka innostaa minua parhaaseen mahdolliseen ty6suoritukseen?

Vastaajien maara: 27
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1 taysin eri mieltd

2 melko paljon eri mielta
3 siltd valilta

4 13hes samaa mieltd

A1aysin samaa mieltd

61. Arvostan jasenyyttd omassa tyoryhmassani / tydyksikdssani?

Vastaajien maara: 27
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1 t&ysin eri mieltd

2 melko paljon eri mielta
3 siltd valilta

4 13hes samaa mieltd

5 taysin samaa mielta

62. Tydryhmamme / yksikkémme toimii joustavasti?

Vastaajien maara: 27
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1 taysin eri mieltd

2 melko paljon eri mielta
3 siltd valilta

4 13hes samaa mieltd

A1aysin samaa mieltd
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63. Tyoryhmamme / yksikkbmme onnistuu yleensa ongelmien ratkaisuissa?

Vastaajien maara: 27

8 &

10 11 12

13 14

1 taysin eri mieltd

2 melko paljon eri mieltd
3 silta valilta

4 |1ahes samaa mielta

5 tdysin samaa mieltd

64. Kuinka tarkeita ovat seuraavat asiat, jos ajattelet ihannety6tasi? (1= ei lain-

kaan tarked, 2= ei kovin tarked, 3= melko tarkea, 4= erittain tarkea, 5 = aivan valt-

tamaton) Vastaajien maara: 27

1 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo

a) mahdollisuus kehittaa itsed 0 5 10 12 27 4,26
b) hyvét koulutukset 0 3 19 5 27 4,07
c¢) hyva palkka ja aineelliset edut |0 11 11 5 27 3,78
d) rauhallinen, saannénmukainen

14 5 1 26 3,04
tyo
e) tuntea saavansa aikaan jotain

4 10 13 27 4,33
arvokasta
f) tydbn varmuus ja saannoélliset

3 14 9 27 4,15
tulot
g) turvallinen ja terveellinen ulkoi-

: 4 16 6 27 4

nen ymparisto
h) mahdollisuus kayttda luovuutta
S 0 7 15 5 27 3,93
ja mielikuvitusta
Yhteensa 0 51 100 (56 215 3,94
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65. Kuinka tarkeata ja merkittavaa tyonteko on talla hetkellda elamassasi?

Vastaajien maara: 26
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1 eilainkaan tarkea

2 i kovin tarked

3 melko tarked

4 erittain tarkea

5 aivan valttamatinta

66. Kuinka tarkeaa sinulle on yhteiskunnallinen vaikuttaminen ja esim. vapaaeh-

toisty0? Vastaajien maara: 26

1 eilainkaan tarkea

2 i kovin tarked

3 melko tarked

4 erittain tarkea

5 aivan valttamatinta

67. Mik& on parasta tyossasi talla hetkella? Valitse kolme tarkeinta.

Vastaajien maara: 27

a) asiakkaat

b tydtoverit

c) tydtehtavit
d) koulutukset
&) tydympdristd
1) tydolot

g) esimiehet

h) yhiistys tydpaikkana

i) jokin muu, mika? itsenainen tyo
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68. MILLAINEN palaute ja KENELTA saatu, kannustaa ja motivoi sinua parhaiten

tydssasi? Vastaajien maara: 25

- positiivinen palaute maksusitoumuksen myontajalta

- Oikea-aikainen esimiehelta saatu palaute

- asiakkailta saatu realistinen palaute, tyétovereiden antama palaute, rakenta-
va kritiikki tehoaa minuun ehk& enemman kuin myodnteinen

- Oikea palaute ja kenelta vain, asiakas, tytkaveri tai esimies.

- Asiakkailta saatu positiivinen palaute seké esimieheltéa saadut kehittamis-
haasteet

- TULOKSET, joita tassa tytssé on vaikea, lahes mahdoton mitata, koska
tavoitteet eivat ole tarpeeksi selkeitd, ASIAKASPALAUTE, tyéryhman pa-
laute, yhteistybkumppaneiden palaute

- Asiakkailta ja tyotovereilta, mutta myds johtajalta saatu spontaani palaute, ei
pelkastaan kehityskeskustelussa.

- Asiallinen palaute oli se sitten hyvaa tai kehitettavaa. Ja kaikkien palaute on
tarkeaa. Esimiehen nootti on tietysti kaikista painavin palaute jos sellaista
saa, pistaa nopeasti muuttamaan toimintatapaansa. Mutta kannustava pa-
laute voimaannuttaa.

- Aiheellinen ja sellainen, josta mahdollisuus kehittya tai nahda asia eri kantil-
ta. Tietenkin onnistumisen huomioiminen motivoi tydssa. Palaute voi tulla
kenelta tahansa yhteison jaseneltd mutta ennen kaikkea asiakkaalta saatu
palaute merkitsee eniten.

- Asiakkailta saatu positiivinen palaute kannustaa ja motivoi parhaiten ty6ssa-
ni. Ei tarvitse olla valttdméatta sanallinen suora palaute, vaan tunne siita, etta
olen ollut avuksi, kannustaa.

- Jos on toiminut hyvin, niin kiva siita oli kuulla esimiehelta, tydkavereilta ja
asiakkailta esim. Positiivinen ja kehittamishaasteet haluaisi tietdd myos ja jos
on toiminut ns. huonosti/ vaarin siitdkin olisi tirked saada palautetta.

- Oikea aikainen palaute on tarkedé. Haluaisin kuulla palautetta tydstani seka
rakentavaa, etta kannustavaa mahdollisimman pian ja suoraan tilanteessa.
Toivoisin palautetta muilta tyétovereilta, esimiehiltéa seka asiakkailta.

- asiakaspalaute, rehellinen kannustava esimiespalaute

- Lahiesimieheltd, kollegoilta saatu kannustava palaute ja asiakkailta palaute
Siitd, ettd on voinut auttaa jollain tavalla.

- Aito, kaunistelematon, sydamesta tuleva asiakkaalta saatu palaute.

- Asiakkailta ja tyOkavereilta saatu palaute, my6s esimieheltéd saatu palaute
kannustaa. Aidosti ja rehellisesti annettu palaute on hyvaksi, onpa se sitten
hyvaa tai kehitettavaa.

- Tybvuorossa olleen parin kannustus tai kiittaminen paivasta,tyotehtavasta,
osallistumisesta palaveriin ym... Esimiehelta saama palaute joskus tyotehta-
van jalkeen.

- Asiakkailta saatu valiton palaute
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- myonteinen, kannustava, asiakkaita saatu, palaute joka haastaa eteenpdin
kehittamaan ja kehittymaan

- Rakentava ja suora. Kaikilta tyOkavereilta ja lahiesimiehelta

- Suullinen kiitos asiakkailta ja tyokavereilta

- Johtajalta ja tyOkavereilta saatu kannustava palaute, jossa on huomattu oma
panostus tyéhon.

- realistinen palaute asiakkailta ja tydkavereilta. Tietysti palaute joka on raken-
tavaa haastaakin, mutta silloin osaa oppia ja miettia miten toimia vastaisuu-
dessa. Palautetta siitd miten kohdata asiakkaat ja miten ne ovat kokeneet
sen. palaute tehdysta tyosta ja tydpanoksesta! Jos on osannut jotain, on se
kiva kuulla.

- kaikki palaute (asiakkailta, tyotovereilta, esimieheltéd)rakentaa posit. ja negat.
Positiivinen vaikuttaa iloisena mielialaan, negatiivinen palaute jaa mietitytta-
maan mita voisi tehda toisin, halu kehittya

- Oma lahiesimies ja hallitus

69. Yhdistys on panostanut pitkddn yhteiséhoidon koulutukseen. Miten koet sen
vaikuttaneen arjen tyohodsi? Vastaajien maara: 25

- Enemmaéan kokouksia

- Tavallaan paatoksenteosta on tullut kankeampaa, mutta samalla sitoutta-
vampaa

- tyontekijat ovat enemman samalla viivalla ajattelussa, yhteisollinen lahesty-
mistapa muuttuu osaksi kaikkien asioiden kasittelya pikkuhiljaa

- Se on vaikuttanut paljon minun ajatteluuni ja yleensa siihen miten olen vuo-
rovaikutuksessa ihmisten kanssa.

- Merkittavasti, se maarittelee tydnteon kulmakivet ja perus lahtokohdat.

- YhteisOhoidon osaaminen on aivan keskeisen tarked menetelméa hoitojarjes-
telméassa. Se on otettu yksikdssamme nyt kayttoon ja koen, etteivéat asiak-
kaat ilman yhteis6hoitoa hyotyisi ollenkaan jarjestelméasta.

- Tyosta on tullut ehk& epaselvempad, haasteellisempaa ja johtajuus hajaan-
tunut kaikille. Paljon sen pohjalta on aloitettu kehittamaan kaytantoja ja
suunnittelemaan tyota uusiksi, mik& on toisaalta toki hyva asia mutta sen
mydta moni asia kesken, mik& on omalla tavallaan melko raskasta.

- Yhteis6hoidon perusteet ovat alkaneet hahmottua ja selikiintya omaan paa-
han. Viedaan pikkuhiljaa kaytantoéon. Asiasta pitda muistuttaa yhteiséa ko-
koajan.
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Helpottanut asioiden esille ottoa niin tyod- kuin asiakasyhteisdssakin. Tullut
tutuksi koko yhdistyksen henkiloston kanssa.

Yhteis6hoidon koulutuksella on suuri positiivinen vaikutus arjen tyohon.

Koulutus on ollut aivan loistava ja paljon siitd on saatu. Kun kaikki tyontekijat
olivat koulutuksessa niin kaikilla on ollut sama todellisuus. Yhteisollinen ajat-
telu ndkyy varmasti ainakin osittain toiminnassani tyossa.

Olen tyoskennellyt lyhyen aikaa yhdistyksessa. En tieda kuinka se on vaikut-
tanut heidan tydhonsa. Koen, ettd omassa tydssani yhteisohoidollisuus ei
nay yhta paljon kuin aiemmissa tbissani, joissa oli suljetut yhteisot.

- oma ajatteluni on sen myota muuttunut enemman yhteisolliseen suuntaan
kokonaisvaltaisesti

- asiakkaan aanen kuuleminen on tullut minulle tarkeaksi ja asiakkaan nos-
taminen oman asiansa keskioon

Ajatustapa on muuttunut selvasti yhteisélahtéiseen. Odotan myos, ettéa tyo-
yhteisdn puolesta ei tehda paatoksia vaan niista keskustellaan yhdessa. Ar-
jen tydssa huomioin enemman asiakkaiden omia toiveita enka tee paatoksia
asiakkaiden puolesta.

Yhteisollisyys helpottaa usein arjen pyoérittamista tydvuorossa. Hienoja oival-
luksia koulutuksen kautta, joista saanut lisdd ammattitaitoa ja taitoa kohdata
asiakas.

Koulutus on ollut erittéin hyva ja nakyy yksikossamme, hyva kun kaikille
tyontekijoille on se mahdollistettu. My6s yksikdiden vélinen yhteisty6 on pa-
rantunut koulutuksen ansiosta.

yhteis6hoidon koulutus on ihan alkutekijdissa, vélilla se on enemman taakka
kuin hyoty arjen tyoskentelyssa.

En mitenkdan. En ole ole osallistunut siihen, teen eri tydta kuin muut - seikka
jonka vuoksi tuntui etta kysymyksetk&éan eivat aivan sopineet, voi saada osin
ehka vaaristyneenkin kuvan?

Tybdyhteisdssdmme sitd ei voi hyodyntda kokonaisvaltaisesti, soveltaen ja
joiltakin osin auttaa asiakastydssa, yhteis6 on liilan nopeasti vaihtuva ja lilan
paljon eroavuuksia tuentarpeessa, ikdjakaumassa, tulosyisséa ja tavoitteissa
jne.

Jasentaa tyota, helpottaa silla tavalla. Oppia ottamaan muiden mielipide
huomioon.
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- Erittain paljon. Keskustelukulttuuri ja ilmapiiri nyt avoimempi. Asiakaskoh-
taamiset aitoja. Kokouksissa puhutaan "oikeista asioista".
- En ole ollut mukana yhteiséhoidon koulutuksessa.

- Olen alkanut ajatella asioita eri kantilta, enemman mité itse voisi tehda ja
miten se vaikuttaa yhteis6on. Ja kuinka itse ei voi paattaa vain jotain, tyonte-
kijat eivat ole ylapuolella, etenkdan arjessa. Ja kuinka tulisi tehda enemman
ja enemman tyota lapinakyvaksi.

- selkiyttanyt kun pidetaan sdann. yhteisopalaverit, siina hyva kayda eri asioita
lapi...

- Menetelmaosaaminen hyodyttanyt vastuun jakamisessa

70. Haluatko antaa muuta palautetta tydpaikkasi tyotyytyvaisyyteen liittyen?

Vastaajien maara: 12

- Suunta on oikea, kovasti pyritddn parantamaan ja kuulemaan tydyhteison
oloja.

- Enemmaé&n panostusta ja huomiota fyysiseen hyvinvointiin ja sen yllapitami-
seen --> vaikuttaa suoraan tydssa jaksamiseen.

- Hyvin on paassyt koulutuksiin jos on halunnut. Koulutuksia on paljon. Ryh-
matydnohjaus on mahdollistettu.

- Ty asettaa kovasti haastetta kun tilanteet voivat muuttua niin nopeasti, siksi
muun tyon ennakoitavuus helpottaisi tyon hallittavuutta.

- parempaan suuntaan on menty koko ajan, sitoutunut ja osaava henkilostd on
valttikortti

- Tyontekijoiden tasapuoliseen kohtaamiseen toivoisin parannusta...
Epatietoisuus asioista aiheuttaa kysymyksia, joten avointa tiedotusta entista
enemman!

- Oma tyotyytyvaisyyteni voisi olla joskus parempi kun tydyhteiséssa ei mietit-
taisi liikaa kuka tuntee kenetkin ja mista ja ketka viettavat vapaa-aikaa yh-
dessa ja ketka eivat. Valilla tama nékyy tyoyhteisdsséa hyvin selkeéasti pienina
kannanottoina ja mielenosoituksina

- Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa olennaisesti tydtilan puute.
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Miten osa-aikaty® huomioidaan koulutus- ja kehittdmis-palaveri- ym. osallis-
tumisvaatimuksissa? Suunnitellaan niita sama maéra kuin 100 % tyontekijal-
le ja sanotaan etté osallistuminen tarkeaa - kiire tehda vaativaa asiakastyota,
jossa vastuu kuitenkin yksin.

Fyysinen tydympaéristd saisi olla terveellisempi, esim. sisdilmaongelmat ovat
isoin miinus tassa tyossa.

koen etta tyotyytyvaisyyteen tulisi panostaa enemman, tehda tyky - toimin-
taa. Tyo on vélista rankkaa ja yhteiset hetket keventaisivat. Ja ehdottomasti
tyky -seteleiden antaminen vastaisuudessakin.

jotain yhteista tekemista..
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ITE 4 Tutkimuslomake-ehdotelma

Tutkimuslomake-ehdotelma on kirjallinen lomake, joka sisdltaa valmiit vastaus-

va

ihtoehdot kysymyksesta riippuen (1= erittdin harvoin tai ei koskaan /erittain va-

han tai ei lainkaan / taysin erimielta / erittdin huonosti ... 5 = hyvin usein tai aina /

eri

av

ttéin paljon / tdysin samaa mieltd / erittain hyvin). Kyselylomakkeen lopussa on

oin kysymys yhdistyksen toiminnalle ajankohtaisesta asiasta seka vapaan pa-

lautteen mahdollisuus.

Tutkimuslomake-ehdotelma / ehdotetut kysymykset:

8.
9.

10

11.

12.

13.
14.
15.
16.
17.

18.

. Tiedatko toimenkuvasi vaatimukset?

. Onko tyollesi maaritelty selkeat tavoitteet?

. Joudutko suorittamaan ty6tehtavia, joihin tarvitsisit enemman koulutusta?
. Voitko hyédyntdd hyvin ammatillista osaamistasi tyopaikallasi?

. Onko tyodsi haasteellista?

. Pidatko tyotasi mielekkaana?

. Koetko, etta voit vaikuttaa tyohosi?

Voitko vaikuttaa siihen, mihin tyéryhmiin kuulut?

Voitko vaikuttaa oman tydsi kehittdmiseen?

. Koetko, etta esittdmasi kehittamisideat otetaan huomioon?
Saatko palautetta suorittamasi tyon laadusta?

Kuinka paljon saat kannustavaa palautetta
(a) asiakkailta b) yhteistydkumppaneilta c) esimieheltd d) tyotovereilta

Miten omasta mielestasi arvioisit onnistuneesi tyéssasi viimeisen kk:n aikana?
Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossasi tyotovereiltasi?

Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi lahiesimieheltasi?

Arvostaako lahiesimiehesi saavutuksiasi ty0ssasi?

Koetko, etta ulkopuoliset arvostavat yhdistyksessa tehtavaa tyota?

Rohkaiseeko lahin esimiehesi sinua osallistumaan paatoksentekoon tydyhtei-

sOssasi?
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19. Tukeeko lahiesimiehesi sinua kehittamaan taitojasi?

20. Koetko, etta Iahiesimiehesi on helposti l&hestyttava?

21. Puuttuuko lahiesimiehesi ongelmiin heti niiden ilmaannuttua?
22. Esiintyykd organisaatiossanne tyOpaikkakiusaamista?

23. Millainen on organisaationne ilmapiiri?
a) kilpaileva b) kannustava ja c) avoin ja turvallinen d) epaluuloinen ja epéaileva
e) leppoisa ja mukava

24. Arvostatko jasenyytta omassa tydéryhmassani / tyoyksikossani?
25. Pystytko kasittelemaan tyopaikallasi avoimesti tydpaikan ristiriitoja?
26. Onko siséainen tiedonkulku riittavaé tyoyhteisossasi?

27. Onko ulospain tiedottaminen yhdistyksen asioista ja yhteistyd muiden tahojen
kanssa riittavaa?

28. Palkitaanko organisaatiossasi hyvasta tyosuorituksesta?

29. Huolehditaanko tyontekijoistd mielestasi hyvin organisaatiossasi?
30. Useimmiten minusta on mukavaa uppoutua tyohoni?

31. Tyoni on minulle erittain tarkea tyydytyksen lahde?

32. Mika on parasta tydssasi talla hetkella? Valitse kolme tarkeinta.

a) asiakkaat b) tyotoverit c) ty6tehtavat d) koulutukset e) tydymparisto
f) tydolot g) esimiehet h) yhdistys ty6paikkana i) jokin muu, mika?

33. Ajankohtainen avoin kysymys:

34. Muuta palautetta:



