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1 Johdanto

Suomalaisten tyOhyvinvointi on paaasiallisesti heikentynyt kesan 2020 jalkeen,
mutta muutokset ovat olleet maltillisia. Erityisesti poikkeusaikoina tarvitaan pal-
velevaa, ihmislahtoista ja ihmiseen luottavaa johtamista, matalan kynnyksen yh-
teydenpitoa tyotovereitten ja johdon kesken, tydn mielekkyytta yllapitavaa myon-
teista palautetta omalle ja toisten tyolle seka tyon yhteisen tarkoituksen teroitta-

mista seka riittavaa tauotusta tyopaivien aikana. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Viimeaikaiset selvitykset antavat jarkyttdvan kuvan alan tydéhyvinvoinnista (Ta-
lentia 2021). Korona-aikana sosiaalialan ja varhaiskasvatuksen sairauslomat
ovat lisdantyneet ja henkinen kuormitus on kasvanut. Esimerkiksi entista har-
vempi (63 %) sosiaalialan tyontekija koki tydyhteisdissa ilmapiirin nyt hyvaksi ja
vain joka toinen koki saavansa palautetta esihenkiloltaan. Yha harvempi on nyt

valmis suosittelemaan tyopaikkaansa. (Keva 2021.)

Tyotyytyvaisyys ja vastapainona tydpahoinvointi on ollut minulle mielenkiintoinen
aihe jo pitkaan ja nyt minulle tarjoutui hieno mahdollisuus syventaa tietamystani
aiheeseen liittyen. Toimeksiantajan yrityksessa puhuttiin, etta pitaisi tehda laa-
jempi tyotyytyvaisyyskysely ja halusin ottaa taman opinnaytetyoni aiheeksi. Opin-
naytetyoni tarkoituksena oli siis selvittda, millaiseksi eraan yksityisen lastensuo-
jelulaitoksen tyontekijat kokevat olonsa yrityksessa vuonna 2019 tapahtuneen or-

ganisaatiomuutoksen jalkeen.

Opinnaytetyossani tarkastellaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia eri tekijoita seka
pyritdan selvittdmaan, mika osuus niilla on tyontekijan kokonaisvaltaisen tyohy-
vinvoinnin kannalta. Kasittelen lyhyesti myos tyohyvinvointia ja tyokykya, jotka
ovat tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita. Tavoitteena oli my0s selvittaa, mitka

asiat tydoyhteisdssa ovat hyvin ja mitka asiat tarvitsevat kehittamista.



Opinnaytetyoni tietoperustassa kasittelen tyotyytyvaisyytta ja tydssajaksamista
sosiaalialalla, tyohyvinvointia seka tyokykya, esihenkilotyota ja muutosjohta-
mista. Tuon esiin kolme nakokulmaa tyohyvinvointiin. Tulokset-osiossa kerron
keskeisimmat tulokset ja johtopaatoksissa liitan niitd aiempaan tietooni. Ennen

naita esittelen teorian kayttamani metodien pohjaksi.

2 Opinnaytetyon tietoperusta

2.1 Tyotyytyvaisyys ja tyossajaksaminen sosiaalialalla

Peruspalveluministeri Paula Risikko kirjoitti Sosiaalialan ty6olojen hyvan kehitta-
misen esipuheessa 2009, ettd sosiaali- ja terveysala on parhaillaan mittavien
haasteiden ja mahdollisuuksien aarella. Osaavan ja tydhénsa motivoituneen hen-
kiloston riittavyys ja pysyvyys sosiaali- ja terveysalalla on ratkaisevan tarkeaa
laadukkaiden palvelujen turvaamisessa. Sosiaalialan tyo on luovaa, ihmislaheista
seka ammatilliseen ja yhteiskunnalliseen yhteistoimintaan haastavaa ja vaativuu-
dessaan palkitsevaa. Huoli on kuitenkin kasvanut sosiaalialan ammatillisen hen-
kiloston hyvinvoinnista ja tydossa pysymisesta kunnallisessa sosiaalitoimessa.
(Yliruka, Koivisto & Karvinen-Niinikoski 2009, 12.)

Kotimaiset pitkittaistutkimukset ovat tuoneet esille useita sosiaalialan kehitystren-
deja, joista osaa voidaan pitda huolestuttavina. Sosiaalialalla tydn mielekkyyden
on koettu kehittyneen huonompaan suuntaan. Myos henkiloston vaikutusmahdol-
lisuuksien on koettu vahentyneen edelleen. Lisaksi tydymparistd, tydskentelyolo-
suhteet ja tyoelaman laatu nayttavat kehittyneen negatiiviseen suuntaan. Yksi
sosiaalialaan ja sen tyooloihin liittyva ilmiselva haaste on nuorten hakeutuminen

alalle ja pysyminen alalla. (Meltti & Kara 2009, 22.)

Korkeat tyon vaatimukset eivat ole valttamatta negatiivinen asia tyotyytyvaisyy-
den kannalta sikali, kun vaatimukset yhdistyvat tyon hallinnan tunteeseen. Tyo,
jossa korkea vaatimustaso yhdistyy korkeaan tydn hallinnan tasoon, tuottaa eni-

ten kompetenssin ja tuottavuuden tunteita. Tydn maaran tai vaatimusten vaikutus



onkin usein riippuvainen tehokkuuden kokemuksesta. Tyotyytyvaisyys ei valtta-
matta vahene tydmaaran lisaantyessa, mikali saavutuksen tunne tyossa kasvaa
tydmaaran mukana. Saavutuksen tunne voi siis toimia suojana tyduupumusta
vastaan. (Meltti & Kara 2009, 24.)

Sosiaalialalla on pitkdan puhuttu tydssajaksamisesta ja tydn kuormittavuudesta.
Sosiaalityontekijoilla saattaa olla likaa asiakkaita vastuullaan. Kirsi Ranta-
Moykky tutki (2019) Tampereen Yliopistossa, miten tyontekija jaksaa sosiaali-
tydssa muutosten alla. Oma tyotyytyvaisyyskyselyni suuntautui lastensuojelun
tyontekijoille ja myoOs lastensuojelu on ollut viime vuosina muutosten kourissa.
Vaikka Ranta-Moykyn tutkimus kasitteli sosiaalityontekijoita, niin nden silti vah-
van yhteyden myos lastensuojeluun ja sen nykytilaan. Lauri Parviainen Kkirjoitti
nain (2019) omassa opinnaytetydssaan “Tyodhyvinvointi lastensuojelulaitok-

sessa”:

Sen liséksi, ettd vietdmme tybpaikoillamme merkittdva osan ajas-
tamme, on lastensuojelutyé pitkélle kutsumusammatti, josta ei pdése
eroon Vvélttdmétté edes vapaa-ajallaan. Lastensuojelutyd vaatii teki-
Jéltédén valmiuksia kohdata saénnébllisesti epdmukavia ja henkisesti
raskaita tilanteita.

Oman nakemykseni mukaan tyotyytyvaisyys ja tydssajaksaminen ovat tarkeassa
osassa sosiaalialalla seka sitd kautta myoOs lastensuojelussa. Halusin omassa
opinnaytetyossani kautta selvittaa yhden pienen sosiaalialan osan tyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta. Halusin myos opinnaytetyoni tulosten avulla luoda tyopaikkaa

paremmaksi ja parantaa sita kautta tyontekijoiden jaksamista sosiaalialalla.

Opinnaytetyoni keskeisia teemoja ovat tyotyytyvaisyys, tydohyvinvointi ja tydssa
jaksaminen. Kaikki liittyvat keskeisena osana tyotyytyvaisyyteen ja kuinka se
koetaan. Esimiesty0, johtaminen ja muutosjohtaminen olivat myds keskeisia te-

kijoita tyotyytyvaisyyden kokemisessa.



2.2 Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi kasitteena

Tyotyytyvaisyys kuvaa tyontekijan kokonaisvaltaista kokemusta tyon sisallosta.
Tyonsa mielekkyytta arvioidessaan tyontekija punnitsee sen ominaisuuksia ja
tunnusmerkkeja seka sita, mita tyo hanelle oikeastaan merkitsee. Tyohon liite-
taan positiivisia mielikuvia tyotyytyvaisyyden ollessa korkea. Alhainen tyotyyty-
vaisyys taas ilmenee lamaantumisena ja negatiivisina tuntemuksina. Yksittaiset
tyontekijat, jotka ovat tydhonsa tyytyvaisia, eivat pelkastaan keskity omaan tyo-
panokseensa. He nakevat itsensa koko organisaation menestyksen osatekijoina.
(Robbins, Judge & Campbell 2010, 63.)

Tyohyvinvointi on monen eri tekijan summa. Tyohyvinvointi on seka tyonantajan
etta tyontekijan vastuulla. He yllapitavat ja kehittavat tyohyvinvointia yhdessa.
Tyohyvinvoinnin edistaminen tyopaikalla tapahtuu aina johtajien, esimiesten ja
tyontekijoiden yhteistydna. Hyvinvointi vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, ta-
loudelliseen tulokseen ja maineeseen. Hyvin suunnitellut investoinnit tydhyvin-
vointiin voivat maksaa itsensa moninkertaisina takaisin. Tutkimusten mukaan tyo-
hyvinvoinnilla on merkittdva myodnteinen yhteys yritysten tulosmittareihin kuten
tuottavuuteen, voittoon, asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijdiden vahaisempaan
vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa
mm. innostetaan ja kannustetaan, ollaan avoimia ja luotetaan, annetaan myon-
teistd palautetta, uskalletaan puhua ongelmistakin ja sailytetdan toimintakyky

muutostilanteissa. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Tyotyytyvaisyys ja tydhyvinvointi ovat eri asioita, vaikka liittyvat toinen toisiinsa.
Tyohyvinvointi on henkilon oma kokemus, seka koko organisaation hyvinvoinnin
ja tuloksellisuuden tasapainoa kuvaava asia. Tyotyytyvaisyys kuvaa enemman
organisaatiota, jossa tyontekija tydskentelee. (Rauramo 2004, 33.) Suomalainen
asiasanasto- ja ontologiapalvelu kuvaa tyotyytyvaisyyden olevan tunnetilan, joka
iimaisee, kuinka tyontekija kokee tyonsa. Tyotyytyvaisyys perustuu tyontekijan

omaan arvioon tyosta, tydyhteisosta ja tydpaikasta. (Finto 2017.)



2.3 Kolme nakokulmaa tyéhyvinvointiin

Ehka yleisin nakokulma tyohyvinvointiin on liittda se ihmisten elamantapoihin,
tyokykyyn ja terveyteen. Media pursuaa terveellisia ruokavinkkeja ja liikkunnan
seka fyysisen kunnon yllapitamiseen. Tydelaman nakdkulmasta tdssa voidaan
nahda sopeuttava toimintamalli. Taman piiloviestina tyontekijoille voi olla, etta
likkukaa ja pitakaa itsenne fyysisesti hyvassa kunnossa seka syokaa
terveellisesti. Nain jaksatte. Hyvinvointi nahdaan siis yksilon asiana. Toisenlainen
tarkastelukulma eli kehittava toimintamalli tarjoaa mahdollisuuden kehittaa tyo-
elaman toimintavaatimuksia ja toimintaymparistdéa tyontekijan edellytyksia vas-
taaviksi. Tama merkitsee mm. tydmenetelmien, tydprosessien, toimintatapojen,
tyontekijoiden osaamisen kehittamista seka toimintavaatimusten asettamista
niin, etta tyontekijoiden hyvinvointi ei vaarannu myohemminkaan. Kolmas
nakokulma liittaa yhteen nama kaksi edellda mainittua, jolloin puhutaan
kokonaisvaltaisesta toimintamallista. Tyontekijan tulee pitda huolta itsestaan,
mutta samalla tyonantajan tulee pitaa huolta tyon tekemisen edellytyksista seka
tukea tyontekijan hyvinvointia. Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen toimintamalli

edellyttaa kaikkien toimijoiden vastuuta. (Laine 2014, 9-10.)

2.4 Tyokyky

TyOkyky voidaan kuvata nelikerroksisena talona (kuva 1). Terveys ja toimintakyky
ovat ensimmaisessa kerroksessa. Fyysinen toimintakyky, sosiaalinen ja psyykki-
nen toimintakyky seka terveys muodostavat yhdessa tyokyvyn perustan. Toi-
sessa kerroksessa on osaaminen. Sen perustana ovat peruskoulutus seka am-
matilliset tiedot ja taidot. Tietojen ja taitojen jatkuva paivittaminen eli niin sanottu
elinikdinen oppiminen on tarkeaa. Arvot, asenteet ja motivaatio muodostavat kol-
mannen kerroksen. Omat asenteet tydntekoon vaikuttavat merkittavasti tyoky-
kyyn. Jos tyo koetaan sopivan haasteellisena ja mielekkaana, se vahvistaa tyo-
kykya. Mikali tyé on pakollinen osa elamaa eika vastaa omia odotuksia, se hei-
kentaa tyokykya. Johtaminen, tydyhteiso ja tydolot ovat talon neljannessa kerrok-
sessa. Tama kerros kuvaa tyOpaikkaa konkreettisesti. Tyo ja tyoolot, tydyhteiso

ja organisaatio kuuluvat tdhan kerrokseen. Myds esimiestyo ja johtaminen ovat
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keskeinen osa kerroksen toimintaa. Tydkyvyssa on kysymys ihmisen voimavaro-
jen ja tyon valisesta yhteensopivuudesta seka tasapainosta ja talon kaikkia ker-
roksia tulee kehittaa jatkuvasti tydelaman aikana. Tyokykytalo toimii ja pysyy pys-
tyssa, kun kaikki kerrokset tukevat toisiaan. Tavoitteena on kerrosten yhteenso-
pivuuden turvaaminen ihmisen ja tyon muuttuessa. Yksilo on paavastuussa
omista voimavaroistaan. Tyonantaja ja esimiehet ovat puolestaan paavastuussa
talon neljannesta kerroksesta: tyosta ja tyooloista. (Tyoterveyslaitos 2021.) Tyo-

kykytalo on ollut isossa osassa opinnaytetydssani ja ohjaamassa projektiani.

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyGyhteiso ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvat, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

e o TYORYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuva 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2021).

2.5 Esihenkilotyo ja sen vaikutukset tyotyytyvaisyyteen ja -hyvinvointiin

Keskustelutilanteet ovat esihenkildoviestinnan ydin. Vuorovaikutuksella tarkoite-
taan esimerkiksi kuuntelemista, puhumista, palautteen antamista, yhteistyolah-
toisyytta tai sopeutumista erilaisiin viestintatilanteisiin. Esihenkildviestinnassa on

kyse siita, miten esihenkilo kaytanndssa pyrkii saattamaan liike-elaman vaati-
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mukset ja ihmisten kanssa toimimisen sosiaaliset odotukset yhteen. Hyvaksi pu-
hujaksi tuleminen edellyttaa sita, etta osaamme keskittya kuuntelemiseen ja

kuunnella vahintaan yhta paljon kuin puhumme. (Puro 2002, 14-18.)

Mita paremmin tunnet tiimisi, sita helpompaa on yhdistaa erilainen osaaminen ja
tavat toimivaksi kokonaisuudeksi. Nopeimmin paaset perille yksildllista piirteista
tekemalla jokaisen kanssa riittavasti yhteistyota. lhmisten valiset suhteet muo-
dostuvat ja kehittyvat keskinaisessa yhteistydssa. llman vuorovaikutusta suhteet
eivat paase kehittymaan myonteisesti. Mita vahemman on yhteistyota, sita enem-
man tulkintoja ja epaluuloja inmisten valille syntyy. Tyopaikan ihmissuhteiden toi-
mivuus ei ole yhdentekevaa. Ne vaikuttavat paitsi siihen, kuinka hyvin tdissa viih-

tyy mutta myos siihen, millaisia tuloksia tehdaan. (Kuusela 2013, 93-94.)

2.6 Muutosjohtaminen

Huolimatta siita, millaisesta organisaatiomuutoksesta on kyse, muutos luo tyon-
tekijoille usein epavarmuuden tunnetta. Tunne voi sailya useita vuosia muutok-
sen jalkeen ja heikentaa tyontekijan hyvinvointia ja terveytta. Tyotyytyvaisyys ja
sitoutuminen tyotehtaviin saattavat laskea muutosprosessin aikana ja elaman-
laatu heikentya esimerkiksi heikentyneen unen laadun takia. Myos sairauspois-
saolot voivat lisdantya. Organisaatiomuutoksen myo6ta tyon vaatimukset ja kiire
usein lisdantyvat. Tama voi heikentaa tyontekijan hyvinvointia. Organisaatiomuu-
tosten vaikutukset tyontekijoiden hyvinvointiin riippuvat muun muassa seuraa-
vista asioista: millainen tilanne tyopaikalla on ennen muutosta, kuinka muutoksen
toteuttaminen koetaan ja kuinka paljon muutos vaikuttaa tyotehtaviin? Organi-
saatiomuutos ei aina ole uhka tyontekijan hyvinvoinnille. Organisaatiomuutoksen

kokeminen myodnteiseksi tukee hyvinvointia. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Taman paivan tyoyhteisoissa tapahtuu jatkuvasti muutoksia ja muutokset aiheut-
tavat epavarmuutta tyontekijdissa. Hyvinvointiin vaikuttaa laajasti tyon epavar-
muus. Tiedonkulkuun tulisi panostaa muutoksen hetkella. Tiedon puute saattaa
lisata tyontekijoiden epaoikeudenmukaisen kohtelun kokemuksia. (Nummelin
2008, 15-17.) Esihenkildn rooli viestinnassa on merkittava, koska jos esihenkild
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on itse motivoitunut muutokseen, uskoo siihen vahvasti ja viestii sen omalla pu-
heellaan, kayttaytymisellaan ja toiminnallaan tyontekijoilleen, muutos tulee onnis-
tumaan helpommin (kuvio 1). Esihenkildon oma innostus ja aktiivinen viestinta vie-
vat muutosta eteenpain. Tyontekijan tyohonsa keskittymista haittaa muutoksen
mukanaan tuoman epavarmuuden pohdiskelu ja huoli omasta tulevaisuu-
desta. (Pirinen 2014.)

Johtamisen painopisteet voivat muuttua muutosprosessin aikana, mutta perus-
tehtavat sailyvat. Esihenkilon tehtavaan kuuluvat muutosjohtamisen ympyran

mukaiset nelja osa-aluetta:

LASNAOLO TAVOITE

Esimies
muutoksen
johtajana

INNOSTUS TOTEUTUS

Kuvio 1. Muutosta johtavan esihenkilon ympyra (Pirinen 2014).

Eri eldamanalueet antavat yhdessa voimaa, mutta tuovat samalla niiden
yhteensovittamisen vaatimuksen. Viisas johtaminen ja koko organisaatiokulttuuri
ottavat huomioon tyohyvinvoinnin ja sen merkityksen henkilostosta kilpailtaessa.
Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen on tarkeaa seka tydelaman ja
yhteiskunnan etta yksildiden ja perheiden hyvinvoinnin kannalta. Tyon ja muun
elaman yhteensovittamista voivat edistaa seka yhteiskunta etta tydpaikat, mutta
ennen kaikkea ihminen itse. Koko elaman huomioon ottaminen kohentaa
tydntekijdiden hyvinvointia ja parantaa nain myds tyon tuloksellisuutta. (Suomala
2014, 76-81.)
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3 Opinnaytetyon tarkoitus, tutkimustehtava ja tavoite

Toimeksiantajan organisaatiossa tapahtui omistajanvaihdos syksylla 2019, jolloin
toinen omistajista jai pois toiminnasta. Vaihdoksen jalkeen monia asioita lahdet-
tiin muuttamaan tai toimintoja yhtenaistettiin. Talla haettiin sita, etta kaikki yksikot
toimisivat samoilla toimintamalleilla ja kaikki yksikot olisivat tasavertaisessa ase-
massa. Keskityin tutkimuksessani organisaation toimintaan, yksilon hyvinvointiin
tydssa ja vapaalla, tydpaikan toimintaymparistoon seka johtamiseen ja esimies-
tyohon muutoksen jalkeen. Halusin selvittaa, kuinka paljon tyontekija pyrkii itse
vaikuttamaan omaan hyvinvointiinsa ja sen, tukeeko yritys yksiloa taman hyvin-
voinnissa. Hyvinvoiva tyontekija on tuottelias yritykselle ja saa aikaan hyvia tu-
loksia. Laine totesi hyvin (2014, 11), etta tyoelamassa voi olla kivaa. Tyolla voi

olla suuri merkitys onnellisuuteen, tyon iloon ja tyon imuun.

Esihenkilon viestinta- ja vuorovaikutustyylilla ja -taidoilla on melkoinen merkitys
tydyhteisdssa. Esihenkildlla on iso vaikutus tydyhteison ja tuottavuuteen. Hyvin
viestiva esihenkilo pystyy luomaan hyvan ilmapiirin ja tyoyhteison jasenilla on
hyva olla tyopaikallaan. Hyvin viestivan esihenkilon tyopaikalla on selkeat tavoit-
teet ja tyontekijoilla on myds selkeat tavoitteet tydssaan. (Pakka & Raty 2010,
15.) Halusin selvittda, miten esimiesten tuki nakyy arjessa yrityksen tyontekijoi-
den mielesta. Halusin myos selvittaa, millaiseksi tyoilmapiiri ja tydyhteiso koetaan

talla hetkella.

Yksittaisen tyontekijan olisi hyva saada tarpeeksi mielekasta tekemista vapaa-
ajallaan ja nain ollen palautua psyykkisesti haastavasta lastensuojelutyosta.
Tyon ja vapaa-ajan suhde on myos merkittavaa. Halusin selvittaa, kuinka hyvin
tydntekijoilla toimii tydn ja mielekkdan vapaa-ajan suhde. Kokevatko tyontekijat,
etta he palautuvat tarpeeksi vapaapaivinaan? Yksittaisen tyontekijan kokema hy-

vinvointi nakyy suoraan tyotyytyvaisyydessa.

Opinnaytetyoni tutkimustehtavana oli selvittda, millainen tyotyytyvaisyys yrityk-
sessa kokonaisvaltaisesti on yksittaisen tyontekijan kokemana. Tutkimusongel-
mat voidaan esittaa seuraavien kysymysten avulla: Miten koetaan yritys X ylei-
sesti tydpaikkana? Johtamisen ja esimiestyon vaikutukset tydhyvinvointiin? Miten
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yksittaista tyontekijaa tuetaan ja kannustetaan seka koulutetaan? Millainen on

toimintakulttuurin vaikutus tyotyytyvaisyyteen?

4 Opinnaytetyon menetelmalliset valinnat

4.1 Maarallinen tutkimus

Tutkimus voi olla kvantitatiivinen eli maarallinen tai kvalitatiivinen eli laadullinen.
Tutkimusongelmasta ja tutkimuksen tarkoituksesta riippuu, kumpi lahestymistapa
sopii paremmin. Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta voidaan nimittdd myos
tilastolliseksi tutkimukseksi. Sen avulla selvitetaan lukumaariin ja prosenttiosuuk-
siin liittyvia kysymyksia. Asioita kuvataan numeeristen suureiden avulla ja tulok-
sia voidaan havainnollistaa taulukoin tai kuvioin. Kvantitatiivisen tutkimuksen
avulla saadaan yleensa kartoitettua olemassa oleva tilanne, mutta ei pystyta riit-
tavasti selvittamaan asioiden syita. Tutkimuksen perusjoukko on se tutkimuksen
kohteena oleva joukko, josta halutaan tietoa. Tutkimus voi olla joko kokonaistut-
kimus, jolloin koko perusjoukko tutkitaan, tai osatutkimus eli otantatutkimus, jol-

loin vain tietyn perusjoukon osajoukko, eli otos tutkitaan. (Heikkila 2014, 12-15.)

4.2 Aineiston keruu

Tieteellinen tutkimusty6 vaatii aina jonkin aineiston (Hakala 2015, 14). Kyselylo-
make on yksi perinteisimmista tavoista kerata tutkimusaineistoa, ja sen perintei-
sin versio on paperilla toteutettu kysely. Nykyisin sen rinnalle ovat tulleet sahkoi-
set kyselyt. Kysymysten tekemisessa ja muotoilemisessa tulee olla huolellinen,
silla kysymykset luovat perustan tutkimuksen onnistumiselle. Tutkimustulosten
virheita aiheuttaa eniten kysymysten muoto. Tulokset vaaristyvat, mikali vastaaja
ei ajattele samalla tavalla, kuin tutkija on kysymyksen tarkoittanut. (Valli 2015,
84-85.)

Aineiston kerdamiseen on syyta lahtea vasta, kun tutkimusongelmat ovat tas-

mentyneet. Silloin tiedetdan, mita tietoa aineiston keruulla pyritaan I6ytamaan ja
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samalla valtytaan turhilta kysymyksilta ja ennen kaikkea muistetaan kysya kaikki

oleellinen seka olennainen. (Valli 2015, 85.)

Nykyisin kyselyita tehdaan myos tietokoneen valityksella verkossa. Yksi taman
kyselyn eduista on taloudellisuus, mutta myds muita etuja on olemassa. Sahkoi-
nen vastaus on kaannettavissa suoraan tiedostoksi tutkijan kayttoon ja aineiston
SyoOtto jaa pois. Talla valtetaan lyontivirheet, joita voi tulla aineistoa syotettaessa.
(Valli 2015, 93.)

Lomakekysely tai lomakehaastattelu on kaytannossa useimmiten kvantitatiivisen
tutkimuksen aineistonkeruumenetelma (Tuomi & Sarajarvi 2018, 64). Kvantitatii-
visen opinnaytetydn empiirisen aineiston tiedonkeruussa kaytetaan usein Webro-
pol-ohjelmaa. Edustavan otoksen saaminen nettikyselyssa on haastavaa, ellei
kaytossa ole mm. kohderyhmaan kuuluvien sahkopostiosoitteita tai muuta kon-

taktia esimerkiksi sosiaalisen median kautta. (Heikkila 2014, 67.)

Webropolissa kysymykset ovat yhdella avoimella lomakkeella ja vastaaja voi hel-
posti vertailla omia vastauksiaan, jolloin toinen kysymys voi vaikuttaa seuraavan
vastaukseen. Tama parantaa annettujen vastausten johdonmukaisuutta saman
aihealueen ymparilla ja auttaa vastaajaa hahmottamaan kokonaisuutta. (Valli &
Perkkila 2015, 115.)

Webropol on kattava tyokalu online-kyselytutkimusten tekemiseen. Se tuo kayt-
téon paljon kehittyneita ja joustavia toimintoja ja useita tiedonkeruumenetelmia.
(Webropol 2021.) Halusin valita Webropolin sen helppouden ja nykyaikaisuuden
vuoksi. Nykyaikana moni asia on sahkoistynyt ja Webropolin avulla tyotyytyvai-

syyskyselyni oli hyva ja helppo tehda seka toteuttaa.

4.3 Kyselylomake

Lomakkeen suunnittelu edellyttaa kirjallisuuteen tutustumista, tutkimusongelman
pohtimista ja tasmentamista, kasitteiden maarittelya ja tutkimusasetelman valin-

taa. Suunniteltaessa tulee ottaa huomioon myds se, miten aineisto kasitellaan.
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Lomakkeen tekijalla tulee olla tieto siita, mita ohjelmaa kaytetaan tietojen kasitte-
lyssa, miten tiedot sydtetaan ja milla tavalla tulokset halutaan raportoitavan.
Suunnitteluvaiheessa on hyva pohtia, kuinka tarkkoja vastauksia halutaan ja toi-
saalta kuinka tarkkoja tietoja on mahdollisuus saada. Tutkimuksen tavoite on ol-
tava taysin selva ja tutkijan taytyy tietaa, mihin kysymyksiin han haluaa vastauk-
sen, ennen kuin aloittaa kyselylomakkeen suunnittelemisen. Kysymyksia ei voi

parannella tai muuttaa enaa tiedon keruun jalkeen. (Heikkila 2014, 45—-46.)

Tutkimuslomakkeen laatimiseen sisaltyvat vaiheet ovat: tutkittavien asioiden ni-
meaminen, lomakkeen rakenteen suunnittelu, kysymysten muotoilu, lomakkeen
testaus, lomakkeen rakenteen ja kysymysten korjaaminen ja lopullinen lomake.
(Heikkila 2014, 46.)

Hyvat kysymykset ja oikea kohderyhma ovat tutkimuksen onnistumisen perus-
edellytykset. Vastaajan mielenkiinto tutkimusta kohtaan heratetaan sijoittamalla
alkuun helppoja kysymyksia. Hyvalla tutkimuskyselylld on mm. seuraavia tunnus-
merkkeja: Tutkimuskysely on selkea ja siisti, kysytaan vain yhta asiaa kerrallaan,
hyva seka valja asettelu, selkeat ja yksiselitteiset vastausohjeet, kysymykset ete-
nevat loogisesti, kysymykset ovat numeroitu juoksevaksi, alussa on helppoja ky-
symyksia, samaa aihetta koskevat kysymykset ovat ryhmitelty kokonaisuudeksi
ja niilla voi olla selkea otsikointi, kontrollikysymyksilla varmistetaan vastausten
luotettavuus (ei liian montaa), lomake ei ole liian pitka, lomake saa vastaajan tun-

temaan itsensa tarkeaksi seka lomake on esitestattu. (Heikkila 2014, 46-47.)

Tutkimuslomakkeeseen sisaltyy kaksi osaa: saatekirje seka varsinainen lomake.
Saatteen tehtavana on motivoida vastaajaa tayttamaan lomake ja selvittaa tutki-
muksen taustaa ja vastaamista. Saatekirje voi ratkaista, ryhtyyko vastaaja taytta-
maan lomaketta, vai ei. Sen tulee olla kohtelias, eika se saa olla liian pitka. Saa-
tekirjeessa ilmoitetaan

- tutkimuksen rahoittaja ja toteuttaja

- tutkimuksen tavoite

- miten vastaajat on valittu

- tutkimustietojen kayttotapa

- mihin mennessa on vastattava
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- kommentti tietojen ehdottomasta luottamuksellisuudesta
- kiitos vastaamisesta
- tutkijan allekirjoitus.

(Heikkila 2014, 59.)

Likertin asteikko on mielipidevaittamissa kaytetty, tavallisesti 4- tai 5-portainen
jarjestysasteikon tasoinen asteikko, jossa toisena aaripaana on usein "taysin sa-
maa mieltd” ja toisena aaripaana "taysin eri mieltd”. Vastaajan tulee valita parhai-
ten omaa kasitystaan vastaava vaihtoehto asteikolta. Likertin asteikkoa kaytetta-
essa tulee ottaa huomioon muun muassa seuraavia asioita: miten monta arvoa
asteikolle otetaan, miten asteikon arvot ilmoitetaan sanallisesti, miten asteikon
keskikohta ilmoitetaan ja aloitetaanko vaihtoehdolla "samaa mieltd” vai “eri
mieltd”. (Heikkila 2014, 51.)

Kyselytutkimuksessa on usein mukana joitakin avoimia kysymyksia, mutta niissa
yleensa rajataan jollakin tapaa vastaajan ajatusten suuntaa. Avoimet kysymykset
ovat silloin tarkoituksenmukaisia, kun vaihtoehtoja ei tarkkaan tunneta etukateen.
Avoimelle kysymykselle on tyypillisia seuraavat asiat: ne ovat helppoja laatia,
mutta tyolaita kasitelld; ne houkuttelevat vastaamatta jattamiseen; sanallisten
vastausten luokittelu on vaikeaa; voidaan saada vastauksia, joita ei etukateen
huomattukaan, esimerkiksi hyvia ideoita. Avoimet kysymykset kannattaa sijoittaa
yleensa lomakkeen loppuun ja vastauksille on varattava tarpeeksi tilaa. (Heikkila
2014, 47-48.)

Vaikka kyselylomake tehdaan kuinka huolellisesti tahansa, niin lomake tulee tes-
tata ja antaa kohdejoukon edustajille vastattavaksi. Lomakkeen testaamiseen riit-
taa 5-10 henkea. Testaamisen jalkeen tehdaan tarpeelliset muutokset lomak-
keen rakenteeseen, kysymysten jarjestykseen, vastausvaihtoehtoihin ja muotoi-
luihin. (Heikkila 2014, 58.)
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4.4 Aineiston analysointi ja raportointi

Aineiston analysointiin ja raportointiin on tarjolla lukuisia erilaisia ohjelmia, joista
jokaisella on omat erityispiirteensa. Aina ei tarvitse investoida varsinaiseen ti-
lasto-ohjelmaan, silla yksinkertaiset tilastoanalysoinnit voivat onnistua taulukko-
laskentaohjelmallakin. Tiedonkeruumenetelma, tutkimusaineisto, tarvittavat ana-
lysointimenetelmat ja tutkija itse ratkaisevat, mika aineiston kasittelyn ohjelma
parhaiten soveltuu. (Heikkila 2014, 118.)

Perusanalyysimenetelm3, jota voidaan kayttaa kaikissa laadullisen tutkimuksen
perinteissa, on sisallonanalyysi. Sisalldonanalyysia voidaan pitaa paitsi yksittai-
sena metodina myoOs valjana teoreettisena kehyksena, joka voidaan liittaa erilai-
siin analyysikokonaisuuksiin. Sen avulla voidaan tehda monenlaista tutkimusta.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 78). Kyselylomakkeeni piti sisallaan avoimia kysymyk-
sia eri teemojen ymparilla. Etsin vastauksista teemat, joka nousivat esiin ja koos-

tin ne tahan opinnaytetyohon.

5 Opinnaytetyon eteneminen ja tulokset

Taman opinnaytetyon tutkimuslupa haettiin, kun suunnitelma oli hyvaksyttyna
Karelia AMK:ssa. En laita tutkimuslupahakemusta taman opinnaytetydn liitteeksi,
koska siind nakyy toimeksiantajan nimi ja toimeksiantaja haluaa pysya nimetto-

mana.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena, eli maarallisena tutkimuksena, jonka koh-
deryhmaan kuuluivat kaikki organisaation 49 tyontekijaa. Toteutin opinnaytetyoni
niin, etta laadin sahkoisen kyselylomakkeen Webropol-ohjelmalla. Aloitin kysely-
lomakkeen laatimisen huolellisella suunnittelulla. Kyselylomakkeen laatimiseen
halusin kayttaa aikaa ja tehda sen kunnolla. Otin selvaa, kuinka Webropol oh-

jelma toimii ja l&hdin suunnittelemaan sahkoista lomaketta ja laadin kysymykset.

Kysymyskokonaisuuksien laadinnassa hyodynsin Tyoterveyslaitoksen Tyokyky-

talon kuvaa. Yhdistelin alkuun kahden ensimmaisen portaan asioita ja etenin
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kohti kahta ylintd porrasta. Lahetin valmiin lomakkeen yrittjalle ja pyysin hanta
tarkistamaan lomakkeen. Sain muutaman hyvan muutosehdotuksen ja tein lo-
makkeeseen pienia korjauksia. Kirjoitin lopuksi saatekirjeen ja tein lopullisen tar-
kistuksen, etta kaikki nayttaa silta kuin pitaa. Hyva kyselylomake testataan ennen
julkaisua ja hankitaan tietoa sen toimivuudesta. Lomake testattiin ennen julkaisua
viiden ulkopuolisen vastaajan toimesta. Saatu palaute oli positiivinen ja rohkai-

seva, joten jatkoin tutkimuksessani eteenpain.

Sovimme yrittdjan kanssa, etta laitan jokaisen yksikdon sahkdpostiin saatekirjeen
ja linkin kyselylomakkeeseen (liite 1 ja 2). Nain kyselylomake tavoitti yrityksen
kaikki 49 tyontekijaa ja he saivat vastata kyselyyn ty6ajan puitteissa. Aineisto ke-
rattiin helmikuun alussa ja vastausaikaa oli 1-19.2.2021. Aluksi vastausaikaa oli
15.2. asti, mutta sita pidennettiin alkuperaisesta suunnitelmasta, etta saatiin vas-
tausprosenttia korkeammaksi. Lahetin muistutuksen yksikoihin 8.2. ja 15.2. ilmoi-

tin, ettd vastausaikaa on jatkettu kuluvan viikon perjantaihin.

Kaikkiaan vastauksia kertyi kolmekymmenta ja vastausprosentiksi muodostui 61
%. Vastausaikana yrityksessa oli irtisanoutunut kaksi tydntekijaa ja heidan moti-
voitumistaan kyselyyn vastaamiseen oli syyta epailla. Tyontekijat arvioivat kysy-
myksia Likertin asteikolla 1=taysin eri mieltd — 2=melko eri mieltd — 3=ei samaa
eika eri mielta — 4=melko samaa mielta — 5=taysin samaa mielta. Avoimiin kysy-
myksiin tyontekijat saivat kirjoittaa haluamansa vastauksen kysyttyyn kysymyk-

seen.

Tutkimusmateriaalin analysointiin ja raportointiin kaytin Webropol- ja Microsoft
Word-ohjelmia. Webropol-ohjelmalla oli helppoa laatia erilaisia kuvaajia aineiston
ja vastausten esittelyyn. Yksi tyotyytyvaisyyskyselyn tavoitteista oli selvittaa toi-
mivat asiat ja myds ne, jotka kaipaavat parannusta. Halusin luoda mahdollisim-
man kuvaavat kuviot ja muutin kysymysten esitysjarjestyksen vastaamaan alku-
peraista suunnitelmaa tuoda toimivat asiat esiin ja ne, jotka kaipaavat paran-
nusta. Laatimani kuvaajat toivat taman hyvin esiin, kun ylhaalta 16ytyy aina toimi-
vat kohdat ja alaosasta ne, joita tulisi kehittda. Avoimista kysymyksista otin esiin

ne kohdat, jotka toistuivat eniten vastauksissa. Webropol-ohjelma antoi suoraan
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mahdollisuuden tuoda kuvaajat Microsoft Word -muodossa, joten kuvaajien siir-

taminen omaan opinnaytetyohoni oli helppoa.

5.1 Tyotyytyvaisyyden kokonaisvaltainen kokeminen

Halusin tuoda tassa opinnaytetydssani ensimmaisena esiin viimeisena kysymyk-
sena esitetyn kysymyksen siksi, etta se antaa suoraan vastauksen tutkimukseni
kysymykseen. Muiden kysymysten tulokset avautuvat myos paremmin. Viimei-
sena olleessa kysymyksessa tyontekija sai arvioida omaa tyotyytyvaisyyttaan ko-
konaisvaltaisesti asteikolla erittdain huono — erittdin hyva. Vastaajista 60 % arvioi
tyotyytyvaisyytensa joko melko hyvaksi tai erittain hyvaksi (kuvio 2). Erittain huo-
noksi tyotyytyvaisyyttaan ei arvioinut kukaan ja vain kaksi vastaajaa (7 %) arvioi

oman tyotyytyvaisyytensa melko huonoksi.

13%

Erittain huono Melke huono Meutraal Melko hywva Erittain hyva

Kuvio 2. Arvioi tyotyytyvaisyyttasi kokonaisvaltaisesti.

5.2 Esitiedot

Lahdetaan sitten tarkastelemaan, miten edellisessa kappaleessa esiin tuotuun

tulokseen paadyttiin. Kaikki kolmekymmenta vastaajaa vastasivat esitietoihin.
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Esittelen loput tulokset siina jarjestyksessa, kun ne on lomakkeessa kysytty ja
jarjestys myos mukailee Tyodkykytalon kerrosten mallia. Alla olevista taulukoista
on nahtavilla vastaajien ika (kuvio 3) seka palvelusaika yrityksessa vuosina mi-
tattuna (kuvio 4). Kuviosta 3 on nahtavissa, etta vastaajista kuusi (20 %) ilmoitti
iakseen 20-29, 11 vastaajaa (37 %) oli 30—39-vuotiaita, yhdeksan vastaajaa (30

%) oli 40—49-vuctiaita ja nelja vastaajaa (13 %) ilmoitti iakseen yli 50.

30% (n

I
=

@ 20-29 ® 30-39 ® 40-49 @ ¥lis0

Kuvio 3. Vastaajien ikd (n=30).

Kuviosta 4 on nahtavissa vastaajien palvelusaika yrityksessa vuosina mitattuna.
19 vastaajaa (63 %) ilmoitti olleensa yrityksessa alle 5 vuotta. Seitseman vastaa-
jaa (23 %) oli ollut yrityksessa 6—10 vuotta ja nelja vastaajaa (14 %) ilmoitti ol-
leensa yrityksessa yli 11 vuotta.
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Kuvio 4. Vastaajien palvelusaika yrityksessa vuosina (n=30).

5.3 Yritys X Oy tyopaikkana

Tassa osiossa pyrittiin selvittamaan, kuinka tyontekija kokee oman tyonsa mer-
kittavyyden seka yritysta tydpaikkana (kuvio 5). Osion vastausten keskiarvo nousi
kokonaisuutena hyvalle tasolle. Tyontekijat arvostavat tyotaan (63 % taysi samaa
mieltd) ja kokevat sen tarkeaksi (60 % taysin samaa mieltd). Huomattavaa oli
myos, etta kaikki vastaajat vastasivat tyon arvostusta mittaavaan kysymykseen
vain “samaa mieltd” tai "taysin samaa mielta”. Myos tavoitteet ja odotukset omalle
tydlle olivat tiedostettuja (53 % vastaajista taysin samaa mieltd). Viihtyvyys on
hyvaa (77 % joko melko samaa mielta tai taysin samaa mieltd) ja tyosta saadaan
onnistumisen kokemuksia (83 % joko melko samaa mieltd tai taysin samaa

mielta).

Erittain halyttavia merkkeja olivat, ettd 50 % vastaajista ovat harkinneet tyopaikan
vaihtoa viimeisen vuoden aikana, ja yli 65 % vastaajista on kokenut uupumusta.
Koulutustarvetta mittaava kysymys jakoi vastaajia. 30 % ilmoitti olevansa melko
eri mielta, 30 % ei ollut eri eikd samaa mielta ja joka kolmas vastaajista oli melko

samaa mielta.
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Kuvio 5. Yritys X tydpaikkana (n=30).
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5.4 Vapaa-aika

Kyselyyn vastanneista tyontekijoistd 90 % kokivat vapaa-aikansa mielekkaaksi
(kuvio 6). Tydntekijoistéa 70 % tunsivat, ettd he pystyvat palautumaan vapaa-ai-
kanaan. Tydvuorosuunnittelun osalta vastauksissa oli enemman hajontaa. 30 %
vastaajista olivat joko taysin eri mielta tai melko eri mielta vaittdman ” Tydvuoro-
suunnittelu antaa mahdollisuuden suunnitella vapaa-aikaani ennakkoon” suh-
teen. Samaan kysymykseen vastasi 63 % olevansa vaitteen suhteen joko melko
samaa mielta tai tdysin samaa mielta. Merkille pantavaa on, etta 67 % tydnteki-

jOista miettii tydasioita myds vapaa-aikanaan.

Keskiarvo
‘apaa-aikani on mielekasta 4.2

styn palautumaan vapaa

Iyovuorosuunnitielu antaa
mahdollisuuden suunnitella vapaa
alkaani ennakkoon

Mietin tyoasioita myos vapaa
aikanan

| I I I |
fu
L

Kuvio 6. Vapaa-aika (n=30).

5.5 Tyoyhteiso ja tyoymparisto

Yrityksella on useita yksikdita ja niissa tyoyhteisot seka tydymparistot koettiin val-
taosin toimiviksi. Tyoyhteisdja pidettiin motivoivina ja kannustavina. Nain vasta-
sivat 80 % vastaajista olemalla joko melko samaa mielta tai tdysi samaa mielta
vaitteen kanssa (kuvio 7). Mielipiteita uskalletaan tuoda esiin (80 % vastaajista

vahintaan melko samaa mieltd). Vastaajista 77 % uskalsi tuoda esiin koettuja
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epakohtia. Tydymparistot ovat viihtyisid. Nain vastasi 77 % vastaajista. Vastaa-

jista 57 % piti tydbnohjausta toimivana. Kuitenkin 60 % tyontekijoista kokivat, etta

tyot eivat jakaudu tasapuolisesti kaikille. Osiossa annettiin mahdollisuus kirjoittaa

avoimeen kenttaan, mita haluaisit kehittaa tyoyhteisossasi.

Fystyn ilmaisemaan mielipiteen
avoimesti tyoyhteisossa

Uskallan tucda epakohtbia esiin

I'voympansto on viihtyisa

I'yomaarani on sopiva

Iyonohjaus on toimivaa

I'yot jakautuvat tasaisest

h: | |
1

Kuvio 7. Tyoyhteiso ja tydymparistd (n=30).

Keskiarvo

4.0

Avoimissa vastauksissa tuli paljon hajontaa eri aihealueiden suhteen. Vastauksia

tuli yhteensa 15. Seuraavassa on poimintoja vastauksista:

Yhteinen linja ottaen kuitenkin huomioon erilaiset persoonat ja eri-

tahtisuuden tyGskentelyssa.

Motivoitumista, vastuunottamista, kehitysmyobnteisyyttd, oma-aloit-

teista tiedonhankkimista

Vastuunjakoa, tasavertaisuutta sekéd rohkean puhumisen kulttuuria.
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Toivoisin, ettéd henkilbkunnan ehdottamiin kehitysideoihin tartuttai-
siin, ja yritettaisiin saada ne toimimaan kdytdnnosséa. Mielesténi on-
gelma on rakenteissa, jos henkilbkunnan ehdottamia muutoksia ei
voida edes kokeilla.

Tybyhteis6sséni asiat ovat mielestédni mallillaan, mutta tyénantajien
toimintatapojen vuoksi, olen ollut tyytymétén viimeisten viikkojen ai-
kana ja harkinnut vakavasti irtisanoutumistani ja tyépaikan vaihtoa.

Syksyn ja talven aikana tybyhteiséssé on ollut vasymysta ja vaihtu-
vuutta. Tydsséjaksaminen ja tybhyvinvointi tulee priorisoida yk-
kdseksi, koska ilman sitd ei mikdan toimi. Kehitettavaéa Ibytyisi var-
masti ainakin tiedonkulusta, tyénjaon selkeyttdmisesté seké tybvuo-
rosuunnittelusta.

5.6 Esihenkilotyo ja johtaminen

Kyselyssa kaytin viela termia esimies tai esimiestyd. Kuitenkin tdssa opinnayte-
tyossa olen vaihtanut termin esihenkiloksi, koska yhteiskunnassa on siirrytty use-
assa virkanimikkeessa pois sukupuolta maarittavasta paatteesta. Esihenkilo-
tydsta nousi lahes kaikki kysytyt asiat valtaosin toimiviksi (kuvio 8). Tydvuorotoi-
veet kuullaan ja ne pystytaan toteuttamaan. Nain koki 93 % vastaajista. Esihen-
kilét kuuntelevat henkildstda. Vastaajista 79 % oli vahintadan melko samaa mielta
vaitteen kanssa. Esihenkil6t ovat kiinnostuneita henkildstésta 70 %:n mukaan
vastaajista. Ainoastaan tydyhteisdn ongelmiin puuttuminen tarpeeksi nopeasti ja
ammattitaitoisesti koettiin asiaksi, joka kaipaisi parannusta. Tama kohta ei silti
saanut kovin huonoa tulosta ja vastaukset jakaantuivat. 23 % olivat joko taysin
eri mielta tai jokseenkin eri mielta, 26,7 % ei ollut eri mielta tai samaa mielta ja 40
% vastaajista koki, ettd tydyhteisdon ongelmiin puututaan tarpeeksi nopeasti ja

ammattitaitoisesti.
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kKeskiarvo

Tyovuorotoiveitani kuullazan ja niita

4.4
ytaan toteuttamaan

Esimieheni kuuntelee minua

Esimieheni on kinnostunut

3,9
Esimiehellani on aikaa keskustella y )
3,

Kanssan

Saan rittavast rakentavaa
palautetta 3,9

esimieheltani/esimiehiltan

I'vovuorosuunnittelu tehdaan

38
tasapuolisest

Esimieheni kohtelee kaikkia

3,7
tasapuclisest
Saamani palaute auttaa minua o 9
oy
kehittymaan tyossan
I'yvdyhteison ongelmiin puututaan
tarpeeksi nop a 3,

ammattimaisest

Kuvio 8. Esimiesty0 ja johtaminen (n=30).

Esihenkilotyon avoimen kysymyksen osiossa oli mahdollisuus kertoa omin sa-
noin, mitd vastaaja haluaisi tuoda esiin esihenkilotydsta tai johtamisesta. Vas-
tauksia tuli yhteensa 10, joista yksi vastaus oli pelkastaan ”-”. Vastaus on tulkit-
tavissa joko miinukseksi tai sitten vastaaja ei halunnut kirjoittaa mitéan. Esihen-

kilot saivat paaosin positiivisia mainintoja:
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Vastaavalla ohjaajalla on miellyttdva asenne alaisiinsa ja jouheva ote
asioihin. Stressi ei vuoda nékyvésti alaisiin, joka on hyvé asia.

Téassékin kohtaa olen tyytyvédinen omaan léhiesihenkil66ni, mutta
tybnantajan viimeisiin toimintatapoihin en. Toivoisin tybnantajan puo-
lelta avoimempaa ja lapindkyvdmpééa toimintaa seké tybntekijéiden
kuulemista, kuuntelemista ja yhdessé pohtimista.

Vastaava ohjaaja on helposti l&hestyttavéa ja hdnella on tahtoa kuun-
nella ja keskustella, aikaa ei aina vain ole riittavasti. Hdn on tosin
pyrkinyt sité aika ajoin jarjestdméaén, mika on ollut hienoa. Johtajat
eivét ole ihan niin helposti l&hestyttavid, mutta mielesténi siiné on
tapahtunut parannusta viime kuukausina.

Usein tuntuu ohjaajana silta, ettd "joutuu"” tekeméén esimiehille tar-
koitettuja toita, sen vuoksi, ettéd ne tulee tehtyéa eiké siirry péivéasté
toiseen.

Léhiesimiehelldni on aina aikaa keskusteluun tyévuorojen puitteissa.
Hén kuuntelee, ja antaa tilaa tuoda esille omia mielipiteiténi. Esimie-
heni on helposti ldhestyttavé, ja hdn osaa ottaa kaiken palautteen
rakentavasti vastaan.

TyOnantajan toiminta tuli esiin kahdessa vastauksessa. Naista toinen oli jo ylla
mainittu ja toisessa kirjoitettiin, etta tydnantajan tasolla ei ole palkoissa tasa-ar-
voisuutta eika avoimuutta, koko tyontekijakohtelu on epatasa-arvoista ja siita an-

netaan valheellista tietoa tyontekijoille.

5.7 Organisaatio

Organisaation tasolla esiin nousivat toimivina puolina tyoterveyspalvelut. 83 %
vastaajista olivat vahintdan melko samaa mielta vaitteen suhteen. Yhta korkean
prosentin sai arvojen tiedostaminen. Organisaation tavoitteet tiedostettiin 80 %
osalta vastaajista. Tiedottaminen sita vastoin koettiin epaselkeaksi ja tyontekijat
kaipasivat parannusta tiedottamiseen. Tiedottaminen oli selkeaa vain 23 % vas-

taajan mielesta ja tiedottamisen kokivat epaselvana 53 % vastaajista (kuvio 9).
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Keskiarvo

Tydterveyspalvelut ovat hyvin
arjestetty

41

ledostan arganisaation aryol

liedaostan organisaation tavoitteet

Organisaatiossa tiedotetaan
rittdvan usein asioista

lNedottaminen on selkeaa

| I I I | |
P
L

Kuvio 9. Organisaatio (n=30).

Vapaaseen kenttaan kertyi vastauksia 15 kappaletta ja kohdassa kysyttiin, etta
mita toiveita sinulla on organisaation johdolle/omistajille. Vastauksissa nousivat
esiin tiedottaminen, rakenteen selkeys, palkkatasa-arvo ja etujen palautumisen

edelliselle tasolle.

Tiedottaminen tapahtuu nykyisin usein perjantaina, joka on huono
péivé tiedotuksille. Mielesténi tiedottamisen tulisi tapahtua alkuvii-
kosta ja aina samaan aikaan, niin tietaisi odottaa sité. Tiedotuksia on
ldhtenyt mybs keskeneréisiné liikkeelle, joten asiat tulisi selvittda
kunnolla loppuun ennen tiedottamista. Henkilbkuntaa ja yksikéité ei
pyrkimyksesté huolimatta kohdella tasapuolisesti. Tama tulisi kor-
Jata.

Palkanmaksuun, lomapéiviin ym. toivoisin tarkkuutta. Vélilld mm. lo-
marahat ovat unohtuneet maksaa tai vuosilomapéivissé on ollut epé-
selvyyksié.

Kohtele kaikkia tasa-arvoisesti (palkkaus yms. edut)
Ettei jo olemassa olevia etuja otettaisi tybntekijéilta pois, alentaa ko-

kemusta tyontekijan arvostuksesta ja sitd kautta tyohyvinvointia.
Etenkin, jos vaikuttaa myds nuoriin, esimerkiksi porukalla ulkona
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sybémisen maksulliseksi tuleminen. Muutoksista ja uudistuksista kes-
kustelemista myéds tyédntekijéiden kanssa. Enemmaén koulutuksia.

Tyébntekijoiden jaksamista ja pysyvyyden edistadmisté ei oteta télla
hetkelld vakavasti. On jérjestetty tulevaisuustoimikuntaa jne. Mutta
eipé ole heilld usein ollut palavereja tai muutoin néy arjessa, ettéa
tybntekijbiden jaksamiseen panostettaisiin. Nyt tuntuu painopiste
olevan vain rahan sééstémisessa. Ja pitkalla juoksulla nain vaan hé-
vitdén rahaa, kun kaikki vasyy.

5.8 Vapaan sanan osio seka kehitysideat tyotyytyvaisyyden paranta-
miseksi

Tassa osiossa oli kaksi avointa kohtaa antaa palautetta seka kehitysideoita. Kah-
teen avoimeen kenttaan tuli yhteensa 16 vastausta, seitseman vastausta kysy-
mykseen "Mita haluaisit viela sanoa” ja yhdeksan vastausta kysymykseen "Mita

kehitysideoita sinulla olisi tyotyytyvaisyyden parantamiseen?”.

Positiivisina asioina tuotiin esiin uutena etuna tullutta ePassia edellisten Smartum
seteleiden tilalle. Myos yrityksen avainhenkildiden tavoitettavuus koettiin hyvana
asiana. Korona ja sen tuomat rajoitteet ja tiedottaminen koettiin negatiivisena
asiana.

Koronaan liittyvé tiedottaminen oli esimerkiksi kesélla heikkoa ja itse
en ainakaan tiedad, missé vaiheessa suosituksista/rajoituksista Iuo-
vuttiin, kun yhtékkié talot viettivatkin keséjuhlia ja kavivét reissuilla
yms., sitten yhtdkkiéa kaikki taas kiellettiinkin. Ymmarrén, ettd maa-
kohtaisesti tilanne oli parempi koronan suhteen kesélla, mutta yritys
el joka puolelle tiedottanut. Nykyiset koronarajoitukset ovat ylimitoi-
tettuja ja esim. maskipakko ja kahden metrin turvavéli ovat jarjetto-
mi&, koska lapset ja nuoret tarvitsevat ilmeité ja eleitéd sanojen tueksi
sekd kosketusta. Esimerkkiruokailu ei toteudu, kun asiakkaiden
kanssa ei saa sy6da samaan aikaan.

Eras vastaaja toi esiin, etta viime aikoina on otettu monessa asiassa takapakkia
ja vuodenvaihteessa 2019-2020 ollut hyva ja raikas tyoote on mennyt huonom-
paan suuntaan organisaation johdon osalta. Myds ateriaedun heikentyminen ko-

ettiin negatiivisena asiana ja toivottiin enemman etuja tydnantajan puolelta.
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Koronaviruksen mukanaan tuonut lisdantynyt etatyo, etakokoukset ja maskin-
kayttosuositukset ja yksikOissa oleva maskinkayttopakko nostivat myos kom-
mentteja. Toiveissa oli, etta etakokouksista pystyttaisiin luopumaan ainakin jol-

tain osin ja palaamaan vanhaan, yksikoissa kaytaviin kokouksiin.

6 Pohdinta

6.1 Johtopaatokset tuloksista

Tuloksista oli todettavissa, etta tyotyytyvaisyys on yrityksessa paaosin hyvalla
mallilla. Tyontekijoiden ikahaarukka on mielestani hyva. Yrityksesta loytyy niin
nuoria kuin vanhempiakin tyontekijoita. Huomattavaa on, ettd valtaosa vastaa-
jista ovat 30-50-vuotiaita. Pidan hyvana asiana, etta tydyhteisdissa on monen
ikaisia tyontekijoita. Nuoremmat tyontekijat voivat tuoda tyoyhteisoihin tietoa kou-
luista, koska on oletettavaa, etta he ovat valmistuneet lahivuosien aikana opin-
noistaan. He tuovat myds tietoa nykynuorten tavoista ja mahdollisesti tietoa esi-
merkiksi sosiaalisen media maailmasta, sen mahdollisuuksista ja uhkista. Van-
hemmilla tyontekijoilla puolestaan on oletuksena laajentunut maailmankatsomus
ja elamankokemuksen tuomaa varmuutta ja auktoriteettia. Tosin lastensuojelun

maailmassa oma asema tulee ottaa, ja kenellakaan ei ole sita valmiiksi olemassa.

Sosiaalialalla tydn kuormittavuus on usein iso ja tydntekijoiden jaksaminen koe-
tuksella. Uutiset sosiaalialan tyontekijoiden uupumisesta ja alanvaihtohaluista
toistuvat mediassa saannodllisesti. Lastensuojelussa sattuneet tapaukset ovat
nousseet syyllistavina otsikoihin. Lastensuojelualalla on keskusteltu paljon tyon
kuormittavuudesta ja tyontekijoiden vaihtuvuudesta, samalla kun asiakkaat tar-
vitsisivat tuekseen pysyvan ammattilaisen. (Sandell 2021.)

Lastensuojelulaitoksissa vaihtuvat tyontekijat lilan usein ja sama trendi on nahta-
vissa myOs omassa kyselyssani. Huolestuttavaa on, etta 63 % tyontekijoista on
ollut organisaatiossa alle viisi vuotta. Lastensuojelun alalla on ollut monta vuotta

ongelmana, etta tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta ja tyontekijoiden pysyvyys
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tydpaikoilla on ollut heikkoa. Tama ei ole hyva asia alalla, jossa lapset ja nuoret
kaipaavat pysyvia ja vakaita suhteita aikuisten kanssa. Oman kokemukseni mu-
kaan uuden tyontekijan paasemiseen kunnolla "talon tavoille” vie aikaa henkilosta
riippuen vajaasta vuodesta noin kahteen vuoteen. Myos ryhmadynamiikka muut-
tuu aina hieman, kun tydyhteis66n tulee uusi tai uusia tydntekijoita. Olisikin tar-
keaa, etta organisaatio selvittaisi, mista tyontekijoiden pysymattomyys johtuu ja

pyrkisi tekemaan tarvittavia muutoksia vaihtuvuuden pysayttamiseksi.

Tyopaikkana yritys sai hyvat arvioinnit ja keskiarvo nousi usean kysymyksen
osalta korkeaksi. TyOpaikka koettiin viintyisaksi ja omaa tyota arvostettiin korke-
alle. Omaan tyohon pystyttiin vaikuttamaan ja tyosta saatiin onnistumisen koke-
muksia. Erittain huolestuttavaa on se, etta 50 % tydntekijoistd on harkinnut tyo-
paikan vaihtamista viimeisen vuoden aikana ja yli 65 % on kokenut uupumusta.
Tahan on ensisijaisen tarkeaa puuttua heti ja selvittaa, mista tama johtuu. Yrityk-
selle on todella kallista maksaa tyduupumuksen hintaa, puhumattakaan siita,
mita uupumus tekee tyontekijalle. Prosessi on hyvin pitka ja tyontekijan saaminen
takaisin tyokuntoon vie kauan aikaa. Huomasin myos pohtivani kysymysta, miksi

tyontekijat miettivat tyopaikan vaihtoa, vaikka tyopaikat koettiin viihtyisaksi.

Mielekas ja palauttava vapaa-aika on tarkeaa sosiaalialan tydntekijoilla. Tyd on
kuluttavaa ja omasta hyvinvoinnista tulee pitaa huolta. Tyotyytyvaisyyskyselyn
pohjalta on havaittavissa, etta yrityksen tyontekijat palautuvat vapaa-aikana ja
vapaa-aika kokonaisuudessaan koettiin mieleiseksi. Myds tydvuorosuunnittelu
antaa sijaa suunnitella vapaa-aikaa. Sosiaaliala on ala, jossa ty6t tulevat hyvin
herkasti mieleen vapaa-ajalla. Kyselyn perusteella ndin on myos yrityksen tyon-
tekijoilla. Uskon, ettei tdiden tuleminen mieleen vapaa-ajalla ole talla hetkella
asia, joka aiheuttaisi huolta. Vapaa-aika kokonaisuudessaan arvioitiin hyvaksi ja

palauttavaksi.

Yrityksella on useita yksikoita ja tulosten perusteella tyoyhteisot ovat toimivia ja
kannustavia. Mielipiteita uskalletaan esittaa ja samoin epakohtia uskalletaan nos-
taa esiin. Sen sijaan mielenkiintoista oli, etta yli 63 % prosenttia vastaajista piti

tydmaaraansa sopivana ja samaan aikaan 60 % vastaajista oli sita mielta, etteivat
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tyot jakaudu tasapuolisesti. Eli taman perusteella voisi olla tarpeen palauttaa mie-
liin vuorossa tehtavat tyot ja katsoa, etteivat tyot jakaudu vain tiettyjen tyonteki-
joiden vastuulle, vaikka kyselyn perusteella siita suoriutuvatkin ja pitavat tydomaa-

raa sopivana.

Esihenkilotyo ja johtaminen vaikuttavat olevan kyselyn perusteella hyvalla mal-
lilla. Osion vastauksista valtaosa oli joko "melko samaa mielta” tai "taysin samaa
mieltd”. Ainoastaan kysymys ” TyOyhteison ongelmiin puututaan tarpeeksi nope-
asti ja ammattimaisesti” sai 33 % vastaajista vastaamaan taysin eri mielta tai
melko eri mielta. Uskon, etta tassa on ongelmana se, etta esihenkilo saattaa
nahda tyontekijoita jopa harvemmin kuin 5 paivan valein, mikali tydvuorolistassa
tydvuorot ja vapaapaivat osuvat ristiin esihenkilon kanssa. Esihenkilon mahdolli-
suus puuttua asioihin siis voi helposti venya pidemmaksi, mita haluttaisiin. Esi-
henkilot ehtivat kohtaamaan tyontekijoita tarpeeksi ja luomaan keskustelutilan-
teita, jossa paastaan aitoon vuorovaikutukseen tyontekijdiden kanssa. Uskon,
etta tyontekijoille jaa sellainen olo, etta heita arvostetaan ja halutaan kuulla esi-

henkildiden toimesta.

TyOnantaja sen sijaan sai kritiikkia avoimessa osiossa. Tydnantajan olisi hyva
pohtia edella esitettyja epakohtia ja miettia, onko kritiikki aiheellista.

Yksikén johto on tasapuolinen mutta tybnantajatasolla ei: palkoissa
el ole tasa-arvoisuutta eikd avoimuutta, koko tybntekijakohtelu on
epétasa-arvoista ja siitd annetaan valheellista tietoa tyontekijoille.

Tasséakin kohtaa olen tyytyvéinen omaan lahiesihenkilb6ni, mutta
tybnantajan viimeisiin toimintatapoihin en. Toivoisin tybnantajan puo-
lelta avoimempaa ja lépindkyvdmpéé toimintaa seké tydntekijbiden
kuulemista, kuuntelemista ja yhdessé pohtimista.

Yrityksen arvoilla tarkoitetaan ohjenuoria tai periaatteita, jotka nakyvat yrityksen
ja sen tyontekijoiden paivittaisessa toiminnassa. Huomio kannattaa kiinnittaa yri-
tyksen kulttuuriin ja arvoihin, jos halutaan menestya. Arvot ovat kulttuurin ydin ja
kulttuuri ratkaisee sen, miten organisaatio menestyy. (Ekberg 2019.) Organisaa-
tion tavoitteet ja arvot olivat tunnistettuja. Myos organisaation tarjoamaan tyoter-
veyspalveluun oltiin tyytyvaisia. Viestinta on asia, joka saa yleensa eniten Kriit-
tista palautetta muutoksessa. Usein henkilostd kokee, etta viestinta ei ole avointa

tai ettd he eivat saa tarpeeksi reaaliaikaista tietoa (Pirinen 2019).
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Organisaatio tiedottaa tarpeeksi usein asioista, mutta valitettavasti tiedottamisen
koettiin olevan epaselvaa tai epaselkeada. Tahan organisaation johdon tulee jat-
kossa kiinnittaa huomiota paremmin. Tiedotteiden tulee olla harkittuja ja selkeita.
Epaselvat tiedotteet luovat vain hammennysta tyontekijoissa seka epavarmuutta.
Mydés tiedotteen julkaisuajankohtaa on hyva miettia. Esimerkiksi perjantaina ilta-
paivalla ilmestyva tiedotus ei ole ajankohtana toimiva, koska pahimmassa ta-
pauksessa esihenkiloita odottaa melkoinen selvitystyo, kun tyontekijat ovat ehti-
neet pohtia mahdollista epaselvaa tiedotusta keskenaan ja luoneet vaarat mieli-

kuvat asioista.

Organisaatio sai paljon kritiikkia eduista ja niiden muuttamisesta vuoden alusta
alkaen. Esimerkiksi esimerkkiruokailuedun muuttuminen toi kannanottoja. Eras
vastaaja kirjoitti: "Palkanmaksuun, lomapaiviin ym. toivoisin tarkkuutta. Valilla
mm. lomarahat ovat unohtuneet maksaa tai vuosilomapaivissa on ollut epasel-
vyyksid.” Mielestani asia ei voi olla nain. Yksittaiset ja pienet, mutta tyontekijalle
tarkeat asiat tulee hoitaa ajallaan ja oikein. Lomarahojen maksaminen seka ker-
tyneet vuosilomat ovat tarkkaan laissa maariteltyja asioita, jotka eivat voi menna
vaarin tai unohtua. Yksityisen sosiaalipalvelualan tyéehtosopimus (2020) maarit-
taa lomarahan seuraavasti: Lomaraha lasketaan kesakuun saanndllisen kuukau-
sipalkan perusteella ja maksetaan heinakuun palkanmaksun yhteydessa, ellei
maksuajankohtaan sovita vahaisia muutoksia tyonantajan ja tyontekijan valilla.
Toiveita olivat lisaksi keskusteluajan lisaaminen tyontekijoiden ja yrityksen joh-

don kanssa seka avoimuuden lisadaminen.

Lopussa ollut kysymys tyontekijan kokonaisvaltaisen tyotyytyvaisyyden kokemi-
sesta toi hyvan tuloksen. Kukaan vastaajista ei kokenut tyotyytyvaisyyttaan erit-
tain huonoksi ja melko huonoksi koki 7 % vastaajista. 70 % vastaajista koki tyo-
tyytyvaisyyden joko melko hyvaksi tai erittain hyvaksi. Pidan tulosta hyvana ja
kannustavana. Uskon, etta kyselyssa esiin nousseisiin epakohtiin puuttumalla tai
korjaamalla asiat saadaan huomattavasti parempaan suuntaan tyotyytyvaisyy-
den osalta. Uskon, etta hyvinvoiva ja sita kautta tuloksekas tydyhteiso luo hyvan

imagon yritykselle, jolla on vetovoimaa ja houkuttelevuutta. Olen tydni puolesta
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huomannut, ettd monelle sosiaalityontekijalle on nykypaivana tarkeaa sitoutunut

ja motivoitunut tyoyhteiso, jossa ei ole isoa vaihtuvuutta.

Kuten olen jo aiemmin tassa opinnaytetydssani tuonut esiin, niin yrityksessa ta-
pahtui muutos omistajapohjassa 2019. Tyontekijat ovat kaikkein motivoituneim-
pia muuttamaan itseaan ja tyotapojaan silloin, kun heidan nakemyksiaan kuun-
nellaan ja he itse paasevat vaikuttamaan omaan tyohonsa. Vaikuttamisella on
suora yhteys myos tyotyytyvaisyyteen ja tydssa suoriutumiseen. (Pirinen 2019.)
Toin myods esiin kolme nakékulmaa hyvinvointiin (Laine 2014, 9—10). Pidan tar-
keana, etta organisaatiossa jatketaan edelleen yksittaisen tyontekijan esiin tuo-
mia kehitysideoita ja keskitytdan Laineen kolmanteen malliin eli kokonaisvaltai-
seen toimintamalliin. Esihenkilotyd on tassakin tarkeaa siksi, ettd muistutetaan
tyontekijoita pitamaan huolta hyvinvoinnistaan ja samalla pyritaan yllapitamaan
hyvia toimintatapoja ja tyomenetelmia niin, etta tyontekijan kokema hyvinvointi

sailyy.

6.2 Toteutuksen ja menetelman tarkastelu

Olin tyytyvainen valitsemaani tapaan toteuttaa kysely. Sahkoinen asiointi ja digi-
taalisuus kasvaa jatkuvasti eri aloilla, myds sosiaalialalla. Se on nykyaikaa ja tu-
levaisuutta. Toisaalta olin tyytyvainen kyselyni vastausprosenttiin, mutta silti omat
odotukseni olivat korkeammalla. Mielestani noin korkea vastausprosentti antaa

kyselyni tuloksille painoarvoa.

Itselleni annan kritiikkia siita, etten huomannut kysya tyontekijoilta kokemuksia
perehdytyksestda. Huomasin asian, kun yritykseen toiseen yksikkdon tuli uusi
tyontekija ja hanen perehdytystaan aloitettiin. Perehdytyksen kysymiselle olisi
selkeasti ollut tarvetta, varsinkin kun niin moni on ollut alle viisi vuotta yrityksessa.
Perehdytys on kuitenkin asia, johon tulee panostaa ja kayttaa aikaa. Hyvin toteu-
tettu perehdytys edistdd monia asioita. Tyontekija padsee nopeammin sisaan
tydpaikkaan ja omaksuu nopeammin tyOyhteison kaytanteet. Tyoyhteisdn muilta
jasenilta ei mene omasta tydajasta niin paljoa aikaa neuvomiseen ja ohjaamiseen

verrattuna siihen, jos perehdytys hoidetaan huonosti tai sita ei ole lainkaan.
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6.3 Eettisyys ja luotettavuus

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tarkkuutta. Tutkimuksen tulokset eivat
saa olla sattumanvaraisia. Jokaiseen tutkimukseen liittyy tutkijan subijektiivisia
valintoja tutkimusmenetelmasta, kysymysten muotoilusta, analysointimenetel-
mista ja raportointitavasta. Lisaksi huolelliselle tutkijalle voi sattua tahattomia vir-
heita tutkimusta tehdessa, mutta tahallinen tulosten vaaristely on anteeksianta-
matonta. Tutkimuksen tulokset eivat saa riippua tutkijasta. Tuloksia raportoita-
essa on huolehdittava, ettei kenenkaan yksityisyytta taikka lilke- tai ammattisalai-
suutta vaaranneta. Yksittaista vastaajaa ei saa tunnistaa tuloksista. (Heikkila
2014, 28-29.)

Yrityksella on useita yksikoita. Yksikoissa on melkoisen vahan miehia toissa. Yksi
eettinen kysymys olikin, kuinka saan kyselylomakkeesta sellaisen, etta vastaajaa
ei voida tunnistaa vastauksesta. Tama tuli ottaa huomioon kyselya laadittaessa,
etta anonymiteetti voidaan varmistaa. Kavin keskustelua toimeksiantajan kanssa
siita, eritellaanko yksikot. Tulimme siihen lopputulokseen, etta tyotyytyvaisyysky-
selyssa ei eritella vastauksia yksikkokohtaisesti, ettei anonymiteetti vaarannu.
Uskoimme myds, ettd vastausprosentti tulee korkeammaksi, kun ei ole pelkoa

yksikon tai osaston arvostelun vuoksi.

Mielestani onnistuin lomakkeen laatimisessa hyvin. Palautteen mukaan lomak-
keeseen oli helppo vastata ja lomake eteni johdonmukaisesti. Lomake koettiin
sopivan mittaisena. Mielestani lomake antoi luotettavan vastauksen eika yksit-

taista vastaajaa voitu henkildida. Anonymiteetti oli onnistunut.

Halusin antaa yritykselle mahdollisimman rehellisen kuvan yrityksen nykytilasta
tyotyytyvaisyyden ja -hyvinvoinnin suhteen. Tiedan, etta tyotyytyvaisyys ei ole
aina ollut kovin korkealla tasolla yrityksessa. Mielestani tyotyytyvaisyyskyselyni
toi esiin taman hetken epakohdat ja samoin myods ne asiat, jotka ovat hyvalla

mallilla.
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6.4 Ammatillinen kasvu ja kehitys

En ole aiemmin ollut mukana toteuttamassa nain laajaa tutkimusta ja matkana
tama on ollut hyvin opettava. Olen ollut sosiaalialalla ja lastensuojelutydssa jo yli
viidentoista vuoden ajan, mutta tata puolta alasta en ole juuri paassyt tarkastele-

maan tassa mittakaavassa.

Opinnaytetyo kesti prosessina pitkaan ja yhteiskunnassa vallitseva poikkeustila
ja poikkeusolot hidastivat prosessia merkittavasti. Olisin itse halunnut edeta no-
peammin, mutta kaikkiin asioihin en voi itse vaikuttaa ja se on hyvaksyttava. Yritin

vaikuttaa niihin asioihin, joihin pystyin.

Minulla oli selkea visio alusta alkaen ja uskon, etta siita oli suuri apu opinnayte-
tyoprosessin edetessa. Olen nahnyt tydurani aikana paljon tyotyytyvaisyytta,
mutta vastapainona myos tyotyytymattomyytta ja jopa tydpahoinvointia. Aihe on
ollut minulle pitkaan merkityksellinen ja olin tyytyvainen, etta sain mahdollisuuden
tutkia ja edistaa tyotyytyvaisyytta ja tyohyvinvointia yrityksessa. Tama tietenkin
on mahdollista vain siina tapauksessa, etta toimeksiantaja ottaa kyselyn tulokset
vastaan ja haluaa saada aikaan muutosta ja kehitysta yrityksessaan. Ainakin tu-
losten perusteella minun on helpompi tarkastella kehitysta ja pyrkia edistamaan

toimia tai toimenpiteita.

6.5 Opinnaytetyon hyodynnettavyys ja jatkokehitysmahdollisuudet

Opinnaytetydlleni oli selkea tilaus yrityksessa. Moni asia on muuttunut lyhyessa
ajassa ja muutokset lisdavat epavarmuutta henkilostossa. Oli tarkeaa selvittaa
huolellisesti, miten tyontekijat kokevat tyotyytyvaisyytensa ja tyohyvinvointinsa.
Uskon ja toivon, etta opinnaytetyoni on merkittavassa asemassa, kun yritys miet-
tii [hitulevaisuuden suuntaviivoja. Ainakin talla hetkella toimeksiantaja on tuonut
esiin halua kehittda toimintaa enemman siihen suuntaan, joka tukee yksittaisen
tyontekijan tyossajaksamista. Jo talla hetkella tiedan, etta opinnaytetyotani ja sen
tuloksia tullaan tarkastelemaan yritykseen valmistuvassa toisessa opinnayte-
tydssa ja tyoterveyspalvelut jarjestava taho on kiinnostunut opinnaytetydstani

seka sen tuloksista.
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Jatkokehitysmahdollisuuksia opinnaytetyolleni on varmasti. Kyselya voidaan ke-
hittda entisestdan haluttuun suuntaan ja seuraavalla kerralla asettaa painopis-
teitd edellisen kyselyn pohjalta. Mahdollista on tehdad muutoksia kyselypohjaan
niin, etta saadaan selvitettya asioita tarkemmin painottuen tiettyyn alueeseen.
Yritys on tuonut vahvasti esiin halun panostaa henkiloston hyvinvointiin seka jak-
samiseen ja uskon, etta tyotyytyvaisyyskyselyni pohjalta tehdaan muutoksia kohti

parempaa.
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Saatekirje

Hei!

Olen X lastensuojeluyksikdn osasto Y:n vastaava ohjaaja Pasi Hyttinen. Olen
valmistumassa Sosionomiksi Karelia AMK:sta nyt kevaallda ja teen

opinnaytetyonani tyotyytyvaisyyskyselyn yritykselle.

Tyotyytyvaisyys ja motivoitunut henkilostd on tarkeaa yritykselle ja nyt on
tarkoitus selvittaa, kuinka henkilostd kokee oman tyotyytyvaisyyden talla hetkella.
Pyrkimyksena ja tavoitteena on tunnistaa toimivat osiot ja varsinkin kehittaa niita
osioita, joissa kehityksen kohteita 16ytyy. Kysely lahetetdan yrityksen kaikille

tydntekijoille.

Jokainen vastaus on tarkea ja kyselyyn vastaamalla pystyt vaikuttamaan asioihin.
Kaikki vastaukset kasitellaan anonyymisti ja ehdottoman luottamuksellisesti, eika
yksittaisista vastauksista pysty paattelemaan vastaajan henkilollisyytta. Teen
vastauksista yhteenvedon ja laadin raportin yrittjille.

Toivon, etta kyselylomakkeeseen vastataan viimeistdan 15.2.2021 mennessa.
Vastaamiseen ei mene kauaa aikaa, arviolta noin 5-15 minuuttia. Kyselylomake

on sahkoisena Webropol-alustalla ja [0ydat sen seuraavasta linkista:

XXXXXXXXXXX

Kiitos yhteistyodsta ja vastauksestasi!

Ystavallisin terveisin,

Pasi Hyttinen
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Tyotyytyvaisyyskysely 2021

Heil

Tervetuloa vastaamaan tyotyytyvaisyyskyselyyn. Vastauksenne on tarked, koska yritys haluaa panostaa
henkilokunnan hyvinvointiin ja taman kyselyn tarkoituksena on selvittda, kuinka yrityksen henkil6std kokee
tyotyytyvaisyyden talla hetkelld. Haluamme selvittdd toimivat asiat seka kehittdad pulmakohtia paremmaksi.

Tavoitteena on hyvinvoiva ja motivoitunut henkil6sto.

1. Ikani

20-29
30-39
40-49

Yli 50

2. Palvelusaikani yrityksessa (vuosina)

0-5
6-10

Yli 11



3. Yritys X tyopaikkana

Tunnen tyoni tarkeaksi

Arvostan omaa tyotani

Tyoni on mielenkiintoista

Pystyn vaikuttamaan omaan ty6honi
Viihdyn tyopaikassani

Saan riittavasti vastuuta

Saan tydssani onnistumisen kokemuksia
Koen tyoni sopivan haastavaksi

Tiedostan, mitd minulta odotetaan tydssani

Tiedostan tavoitteet, joita kohti asiakkaiden
kanssa ollaan menossa

Saan riittavasti koulutusta
Koen tyopaikkani turvalliseksi

Olen harkinnut tydpaikan vaihtoa viimeisen
yhden vuoden aikana

Olen kokenut uupumusta

4. Vapaa-aika

Vapaa-aikani on mielekasta
Pystyn palautumaan vapaa-aikanani

Tyovuorosuunnittelu antaa mahdollisuuden
suunnitella vapaa-aikaani ennakkoon

Mietin tydasioita myos vapaa-aikanani

Taysin eri
mielta

OO OO0 O OO0OO0OOOO0O0OO0O0

Taysin eri

mielta

O O OO0

Melko eri
mielta

OO OO0 O OO0OO0OOOO0OO0O0

Melko eri

mielta

O O OO0
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Ei eri eika
samaa mielta

OO OO0 O OO0OO0OOOO00OO0O0

Ei eri eika
samaa mielta

O O OO0

Melko
samaa
mielta

OO OO0 O OO0OO0OOOO00OO0O0

Melko
samaa
mieltd

O O OO0

2(6)

Taysin
samaa
mielta

OO OO0 O OO0OO0OOOO0OO0O0

Taysin
samaa
mielta

O O OO0
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5. Tyoyhteiso ja tydymparisto

Melko Taysin
Taysineri  Melko eri Ei eri eika samaa samaa
mielta mielta samaa mielta mielta mielta

Tyoyhteiso on motivoiva ja kannustava
Uskallan tuoda epakohtia esiin

Pystyn ilmaisemaan mielipiteeni avoimesti
tyoyhteisdssa

Tyémadrani on sopiva
Tyo6t jakautuvat tasaisesti
TyOympdristd on viihtyisa

Tyonohjaus on toimivaa

OO0OO0O0O O OO0
OO0OO0O0 O OO0
OO0OO0O0O O OO0
OO0OO0O0O O OO0
OO0OO0O0 O OO0

6. Mita haluaisit kehittaa tydyhteisdssasi?
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7. Esimiesty0 ja johtaminen

Melko Taysin
Taysineri  Melko eri Ei eri eika samaa samaa
mielta mielta samaa mielta mielta mielta

Saan riittdvasti rakentavaa palautetta O O O O O

esimieheltani/esimiehiltani

Saamani palaute auttaa minua kehittymaan
tyossani

Esimiehelldani on aikaa keskustella kanssani
Esimieheni on kiinnostunut asioistani
Esimieheni kuuntelee minua

Tyovuorotoiveitani  kuullaan  ja  niita
pystytaan toteuttamaan

Tyovuorosuunnittelu tehdaan tasapuolisesti
Esimieheni kohtelee kaikkia tasapuolisesti

Tyoyhteison ongelmiin puututaan tarpeeksi
nopeasti ja ammattimaisesti

O OO O OO0 O
O OO O OO0 O
O OO O OO0 O
O OO O OO0 O
O OO O OO0 O

8. Mita haluaisit vield tuoda esiin esimiestydstd/johtamisesta?
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9. Organisaatio

Melko Taysin
Taysineri  Melko eri Ei eri eika samaa samaa
mieltd mielta samaa mielta mielta mielta

Tiedostan organisaation tavoitteet
Tiedostan organisaation arvot

Organisaatiossa tiedotetaan riittavan usein
asioista

Tiedottaminen on selkeaa

OO0 O OO0
OO0 O OO0
OO0 O OO0
OO0 O OO0
OO0 O OO0

Tyoterveyspalvelut ovat hyvin jarjestetty

10. Mita toiveita sinulla on organisaation johdolle/omistajille?

11. Mita haluaisit viela sanoa?

12. Mita kehitysideoita sinulla olisi tyotyytyvaisyyden parantamiseen?
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13. Arvioi lopuksi tyotyytyvaisyyttasi kokonaisvaltaisesti

Erittdin huono
Melko huono
Neutraali
Melko hyva

Erittdin hyva
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