SATAKUNNAN AMMATTIKORKEAKOULU

Helena Riuttala

PORIN SUOMALAISEN PALVELUKODIN HENKILOKUNNAN
TYOTYYTYVAISYYSKYSELY

Sosiaali- ja terveysala Pori
HoitotyOn koulutusohjelma
HoitotyOn suuntautumisvaihtoehto

2006



PORIN SUOMALAISEN PALVELUKODIN HENKILOKUNNAN
TYOTYYTYVAISYYSKYSELY

Riuttala Helena

Satakunnan ammattikorkeakoulu

Hoitoty®n koulutusohjelma

Hoitotydn suuntautumisvaihtoehto

Sosiaali- ja terveysala Pori

Maamiehenkatu 10, 28500 Pori, 02-6203000
Marraskuu 2006

Ohjaaja: Salminen Eeva-Maija

Sivuja 61, 2 liitetta

YKL: 37.1

Avainsanat: tydolosuhteet, kuormitustekijat, tyon siséltd, tydyhteiso, esimiestyo

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kuvata Porin Suomalaisen palvelukodin henkil6-
kunnan tyotyytyvéisyytta. Tavoitteena on kehittdd tydyhteison tyotyytyvéisyytta tamén
opinndytetyon avulla. Porin Suomalaisen palvelukodin henkilokunnan tyotyytyvaisyys-
mittaus on osa organisaation laatukasikirjaa.

Opinnaytetyon aineisto on kerdatty strukturoidulla kyselylomakkeella, jossa on mukana

avoimia kysymyksia. Opinndytetyon tutkimusaineisto oli valmiiksi kerétty. Kohderyh-

mané oli Porin Suomalaisen palvelukodin henkilékunta. Kyselylomakkeita oli jaettu 34
kappaletta. TyOntekijoisté vastasi kyselyyn 27. Vastausprosentti oli 79. Kysely suoritet-
tiin 2005 syksylla. Opinndytetydssa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Ai-
neisto analysoitiin tilastollista menetelmaa kayttaen.

Opinndytetyon tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijat olivat tyytyvéisia tyo-
olosuhteisiin, kuormitustekijoihin ja esimiestydhon. Suurin osa tyodntekijoista oli tyyty-
vaisia tyon siséltoon. Tyytymattomia oltiin tyon méaraén ja tyontekijoiden valiseen tasa-
arvoon, seké tyontekijoiden tydpanokseen ja tiedon kulkuun.

Ty0Oyhteison toimivuudessa ilmeni eridvia mielipiteitd. Tulosten perusteella voidaan tode-
ta, ettd osa tyOntekijoistd oli tyytyvdisia tyoyhteison toimivuuteen. Tyytymattomyys il-
meni parhainten henkilékunnan vuorovaikutuksessa. Tyytymattémyyden aiheuttajia oli-
vat mielipide-erojen sallimattomuus ja erilaisuutta ei hyvaksytty. Tyytymattomyytté ai-
heuttivat yhteistyon toimimattomuus kaikkien tyontekijéiden vélilla, sekd hyvén yhteis-
hengen puuttuminen joidenkin tydntekijoiden mielesta.

Taman opinndytetydn pohjalta kehittdmishaasteeksi nousi tydyhteison yhteishengen pa-
rantaminen. Jatkotutkimusehdotuksena voisi olla kysely asukkaiden omaisille, jossa tut-
kittaisiin heidén tyytyvaisyyttdan Porin Suomalaisen palvelukodin toimintaan.
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Main purpose of this thesis is to describe the level of worker satisfaction in Porin
Suomalainen palvelukoti-service home. The goal of this thesis is to improve satisfaction
within the working community. Work satisfaction inquiry of the staff is part of the qual-
ity manual of the whole organization.

The material for this thesis was collected with a structured query form that included also
some open questions. The research material is gathered in advance. Target group was
the staff of Porin Suomalainen palvekoti. There was 34 query forms. 27 of employees
answered the questions. The answering rate was 79 per cent. The survey was done in
late 2005. Quantitative research method was used in making of this research. The re-
search material was analysed using statistic method.

With the results of the thesis we can safely assume, that the employees are satisfied in
their working environment, stress factors and management. Most of the employees are
pleased with the aspect of work. Employees were unpleased with the amount of work,
equality between the workers, contribution and information passing.

There was a variety of opinions concerning the functionality of working community.
From the results can be pointed out that part of the staff was happy with it. Unhappiness
was best discovered in intercommunication within the staff. Causes of it were not allow-
ing different opinions and different people, inability to cooperate with everyone and by
some people the lack of solidarity.

This thesis was a base for a plan to improve the atmosphere among the community. Pro-
posal for further studies could be a survey for the inhabitants’ relatives, where the goal
Is to study their satisfaction with Porin Suomalainen palvelukoti-service home.
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1 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT

1.1 Opinnéytetyon taustaa

Tama opinnaytetyd kasittelee Porin Suomalaisen palvelukodin henkilékunnan tyotyyty-
vaisyytta. Tyotyytyvaisyyttd on tutkittu Porin Suomalaisessa palvelukodissa kaksi vuot-
ta sitten ja nyt tehtiin uusinta mittaus samalla mittarilla. Tama tyotyytyvéisyyskysely on
osa heidan laatukasikirjaansa. Kyselyn aineiston sain heiltd valmiina. Minun tarkoituk-
senani oli analysoida tutkimusaineisto ja tehda siitd tdima opinnaytetyd. Koska kysely-
lomakkeen aineisto oli valmiina, tima opinndytetyd on tehty “takaperin” ja kyselylo-
makkeen pohjalta olen laatinut teoriaosan, jonka pohjalta olen johtanut opinndytetyon

tutkimusongelmat.

1.2 Porin Suomalainen palvelukoti

Porin Suomalainen vanhainkoti on toiminut vuodesta 1999 palvelukotina ja se on Porin
Suomalaisen Vanhainkotiyhdistys r.y:n yllapitdama yksityinen palvelukoti. Palvelukoti
tarjoaa asukkailleen ymparivuorokautisen kodinomaisen asumisen seké hoivan ja huo-
lenpidon. Paaperiaatteet hoitotydssd ovat oikeudenmukaisuus, asukkaan itsemaaraamis-
oikeus, yksilollisyyden kunnioittaminen, kokonaisvaltainen hoito seka arkipaivaisissa
askareissa auttaminen. Palvelukodin tavoitteena on asiakastyytyvéisyys ja laadunhallinta
niin asukkaiden, omaisten kuin asukkaita edustavien julkisten sektoreiden suhteen. Pal-
velukodin johtaja vastaa laatupolitiikan suunnittelusta ja organisoinnista. Laatupolitiikan
tarkeana osana on turvallisuuden, ergonomian, tyoterveyden ja tyotyytyvaisyyden jatku-

va kehittdminen (S. Tuominen, henkilokohtainen tiedonanto 16.5.2006).

Asukkaita Porin Suomalaisessa palvelukodissa on talla hetkelld 50. Hoitohenkilokun-
nasta sairaanhoitajia on 4 henkil6d, perus/léhihoitajia on 14 henkil6d, osastoapulaisia on

5 henkil6a, keittiolla tyoskentelee 4 henkil6a ja hallinnossa 2 yhteensa on 29 vakituista



tyontekijaa. Lisaksi tyollistamistuella on 3 perushoitajaa/l&hihoitajaa, 2 osastoapulaista.
Hoitoty6té heistd tekee 27 joten henkildstomitoitus on 0,54 tyontekijaa asukasta kohden.
Laaninhallituksen suositus on 0,5-0,6 eli hoitohenkildston m&ara on tdman mitoituksen
puitteissa (S. Tuominen, henkilokohtainen tiedonanto 16.5.2006).

2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMAT

Opinndytetyon tarkoituksena on kuvata Porin Suomalaisen palvelukodin henkilokunnan
tyotyytyvaisyyttd. Tavoitteena on kehittdd tydyhteison tyotyytyvaisyyttd tdman opin-

naytetyon avulla.

Tutkimusongelmat

1. Miten tyOntekijat kokevat tyonsa ja siihen vaikuttavat tekijét?
1.1 Millaiset ovat tydolosuhteet?
1.2 Millaisia kuormitustekijgitd ja toimintatapoja on?
1.3 Millainen on ty6n siséltg?
1.4 Millaista on tydyhteison toimivuus?
1.5 Millaista on esimiesty§?

2. Mitd asioita tulisi tydyhteisossé kehittaa ja parantaa?



3 AIKAISEMMAT TUTKIMUKSET

Kellberg (1999) on tehnyt tutkielman aiheesta hoitotydssé jaksaminen ja siihen liittyvéat
tekijat. Tutkimus on osa erdédn aluesairaalan tydyhteisdjen toimintakyvyn sailyttdmiseen
ja kehittdmiseen liittyvaa hanketta, jonka tavoite on tukea tydyhteisdjen toimivuutta ja
henkilokunnan tyossa jaksamista. Tutkimusaineisto on keratty strukturoidulla kyselylo-
makkeella ja tutkimukseen osallistui 75 hoitotyontekijéd kolmelta eri osastolta (Kellberg
1999).

Tutkimuksesta ilmeni, ettd valtaosa (82%) hoitotyontekijoista koki jaksavansa tydssa
riittdvan hyvin. Tyontekijét arvioivat riittamattomiksi esimieheltd saadun tuen, tyohon
vaikuttamismahdollisuudet ja tydyhteison yhteistyon. Ammatillisten perusvalmiuksien
ja tyotovereilta saatu tuki taas arvioitiin olevan riittdvd. Tyoyksikoittdin ilmeni eroja
tydhon vaikuttamismahdollisuuksien, tydyhteisdn yhteistyon seka esimieheltéd ja tyoto-

vereilta saadun tuen osalta (Kellberg 1999).

Pirskanen (2003) on tehnyt Pro gradu-tutkielman aiheesta Hoitohenkildston tyytyvai-
syys ja hoitoty6n johtajan voimavaroja vahvistava johtamistyyli kyselytutkimuksen ko-
tihoidon tyontekijoille. Tutkimus on osa Kuopion yliopiston hoitotieteen laitoksen pro-
jektia. Tutkimusaineisto on kerétty kyselylomakkeella ja otoksen koko on 160 kotihoi-

don hoitajaa, joista kyselyyn vastasi 118 hoitajaa (Pirskanen 2003).

matin arvostukseen, vuorovaikutukseen ja tyon itsendisyyteen. Tyytyvaisyys tyon itse-
néisyyteen véheni, mitd pidempéén hoitaja oli tydskennellyt organisaatiossa. Tyytymat-
tdmié hoitajat olivat organisaation toimintaan ja palkkaansa. Erittain tyytyvaisia he oli-
vat tuen ja kannustuksen saamiseen hoitotyon johtajalta. Johtajan palautteenantokykyyn
he eivat kuitenkaan olleet tyytyvéisid. Vahiten he arvioivat saavansa palautetta siit,
miten heiddn taitonsa ja kykynsa vastasivat heidan tyotehtévidan. Myos rakentavan pa-
lautteen saaminen johtajalta ei ollut riittdvad. Tutkimus tuotti tietoa johtajan johtamis-
tyylin kehittdmiseksi hoitajien voimavaroja vahvistavampaan suuntaan (Pirskanen
2003).



4 OPINNAYTETYON TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Johtamisen ja tyOntekijan tyotyytyvéisyyden vélilla on yhteys. Esimiehet tekevét tyon-
tekijan tyooloista paremmat taydentdmalld tyOympéristod tarjoamalla resursseja, jotta

tyontekijat saavuttaisivat tyotavoitteensa (Borgman & Backalén, 2002, 96).

TyOtyytyvéisyys on seurausta tydntekijoiden palkitsemisesta. Tyytyvaisyyteen vaikuttaa
my0s se miten tyontekijat kokevat onnistuneensa tyGssain. Heikko suoriutuja voi olla
tyohonsa tyytyvéinen tai jopa tyytyvaisempi kuin hyva tyontekija, koska héanella on ta-
voitteet alhaisemmat kuin hyvalla tydntekijélla ja ndin hén tyytyy vahempaan. Ymparis-
ton sdatelemat tilannetekijat vaikuttavat tyokayttaytymiseen enemmaén kuin henkilokoh-
taiset ominaisuudet. N&itd ominaisuuksia ovat itsemadraamisen aste, tyésuoritusta kos-
keva palaute, ulkoiset palkkiot, tyoturvallisuus seka tyytyvaisyys johtoon ja tyontekijoi-
hin (Ruohotie & Honka, 1999, 24-27).

Ty0ntekija on tyytyvdinen samaan tyotehtdvaan yleensé neljan vuoden ajan. Ensimméi-
nen vuosi menee yleensé tyotehtévien opetteluun. Sen jalkeen tyd sujuu joustavasti kun-
nes mielenkiinto alkaa kadota. Siksi tyotehtévien vaihto neljan vuoden valein olisi suo-

tavaa, ettd tyontekijan mielenkiinto tyota kohtaan sailyisi (Kauhanen, 2004, 137).

Kirjallisuuden mukaan tyotyytyvéisyys rakentuu moniulotteisesti. Tassa opinnaytetyds-
sé perehdyn kyselylomakkeen (Liitel) aihealueisiin ja niiden sisaltamiin asiakokonai-
suuksiin. Kyselylomakkeessa tyotyytyvaisyydestd on noussut esille viisi teemaa, jotka
ovat tydolosuhteet, kuormitustekijat ja toimintatavat, tyon sisaltd, tydyhteison hyvin-
vointi ja esimiesty6 (Kuvio 1).
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5. ESIMIESTYO
- Tehtavat
- Hyvat/huonot puolet

4. TYOYHTEISON HYVINVOINTI
- limapiiri
- Palaute

3. TYON SISALTO
- Arvot
- Hyvinvointi

2. KUORMITUSTEKIJAT JA TOIMINTATAVAT
- Ergonomia
- Perehdytys

1. TYOOLOSUHTEET
- Apuvilineet
- HenkilOkohtaiset suojaimet

TYOTYYTYVAISYYS

1. Ty6olosuhteet

2. Kuormitustekijat ja toimintatavat
3. Tyon sisélto

4. Tybyhteison hyvinvointi

5. Esimiestyo

Kuvio 1: Tyo6tyytyvaisyyden osatekijat opinnaytetydssa

4.1 Tyoolosuhteet ja kuormitustekijat tydymparistossa

4.1.1 Apuvalineet ja henkilosuojaimet

Fyysinen tydymparistd maarittelee tyon rakenteelliset ehdot, kuten tyétilat, tydvalineet,
kulkutiet ja tyot. On tarkeéd, etta tyotilat ovat hyvét ja ergonomisesti suunniteltu tyéhon
ja henkiloston méérdan nadhden. Tyossa tarvittavat vélineet tulisi sijoittaa helposti saata-
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ville, niin ettd ne auttavat tyontekoa. TyOpaikan yleinen siisteys vaikuttaa tyoviihtyvyy-

teen ja tyoturvallisuuteen (Waris, 2001, 20-21).

TyoOntekijoiden kannalta tydympariston tarkeimmat ratkaisut tehddén jo suunnitteluvai-
heessa kun tydtiloja tehd&én. Tyonantajan tulee ottaa ty6tiloja suunniteltaessa huomioon
tyontekijoiden terveydelle ja turvallisuudelle térkedt asiat (Saarinen, 2003, 759-760).
Vanhat ja epéakaytannolliset apuvélineet laskevat tydntekijoiden tyémotivaatiota. Mo-
dernit ja kaytannolliset apuvalineet lisdavat taas tyodmotivaatiota, jolloin tyon maara ja
laatu kasvaa. Térkeintd on kuitenkin, ettd tyOntekija osaa kayttdd apuvélineitd oikein
(Kauhanen, 2004, 58).

Apuvélineitd kaytettdessa tulee aina ensin arvioida tilanne, miten hyddyllistd on apuva-
linettd kayttaa ja miten sitd kdytetd&dn. Huomioon tulee ottaa autettavan henkilon voima-
varat ja miten niitd voitaisiin kayttdd hyodyksi siirto tai nostotilanteessa (livanainen,
Jauhiainen & Pikkarainen, 2002, 181).

Tarkedd on myos suojainten kaytto tyOpaikalla, koska tyontekija estad infektioiden le-
viamisen henkilokuntaan ja potilaisiin oikealla suojainten kaytolla. Suojaimia on erilai-
sia, niitd ovat mm. kertakéyttoiset suojatakit, hiussuojain, suu-nendsuojus, suojalasit ja
suojakasineet (livanainen, Jauhiainen & Pikkarainen, 2002, 92-93). TyoOntekijan tulee
kayttad tarpeen mukaan tydsséan henkilosuojaimia. Suojainten kustannuksista vastaa
tyonantaja. Henkil6suojaimia ovat kaikki sellainen suojavaatetus, joita kdytetaan tapa-
turman tai sairauden estamiseksi (Saarinen, 2003, 761-762). Tydvaatetuksen tulee myds
estdd omien vaatteiden likaantumisen roiskeilta, veresta ja muista eritteistd. TyOvaate-
tuksen tarpeesta mééraa terveydenhuolto- ja ty6turvallisuuslaki sekd elintarvikesd&ddok-

set (livanainen, Jauhiainen & Pikkarainen, 2002,92).

Kertakayttoiset suojavaatetukset ovat parempia kuin monikayttoiset kankaiset suojavaat-
teet. Esimerkiksi kankaiset suojatakit eivat suojaa kosteudelta toisin kuin kertakayttoi-
set. KertakdyttOiset suojavaatteet suojaavat hyvin roiskeilta ja likaantumiselta ja ne hei-
tetddn aina kayton jalkeen roskiin. Hiussuojan tarkoituksena on suojata roiskeilta seka
suojata aseptisia alueita, ettei hiuksia péése tippumaan mm. leikkaushaavaan. Hius-
suojain on kaytannollinen vain, kun sitd kdytetddn oikein eli suojataan kaikki hiukset.

Suu-nenésuojus suojaa pisaratartunnalta, ilmatartunnalta ja epésuorasti kosketustartun-
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nalta, koska sen kaytto estaa henkiloa koskettelemasta kasvojaan. Suojalasit estavét veri-
ja eriteroiskeiden paasyn silmiin, ja sitd kdytetaan erilaisissa toimenpiteissé kun on rois-
kevaara. Yksi tarkeimmista suojaimista on suojakasineet, joilla estetdan kasien kontami-
naatio. Suojakasineitd ovat steriilit ja kertakdyttOiset tehdaspuhtaat ja monikayttdiset
suojakasineet. Suojakasineitd kaytettéessa tarvitsee silti aina muistaa hyvéa kasien desin-
fektio (livanainen, Jauhiainen & Pikkarainen, 2002, 92-94).

4.1.2 Kuormittuminen tydssa

Mitéd enemman tydssa on vaatimuksia ja vahemman mahdollisuuksia oman tyon tekemi-
sen vaikuttamiseen, sitd suurempi on tyontekijan terveysriski (Muori, 2005, 150). Tois-
tuvat yksipuoliset liikkeet ja tydasennot lisadavat tyohon liittyvien sairauksien vaaraa
(Kauppinen, Hanhela ym. 2004, 101-103), jotka lisd&vat kuormittumista tyOpaikalla
(Lindstrom, Elo, ym. 2002, 13). Ergonomialla pyritdan yll&pitdmaan ja edistdméén tyon-
tekijan terveyttd, silld huono ergonomia aiheuttaa ammattitauteja (Hanninen, Koskelo,
ym. 2005, 14-17). Myo6s perehdyttdmisella pyritddn edistimaéan tyontekijan terveytta,

ettd han osaisi tyoskennelld oikeita tyotapoja noudattaen (Saarinen, 2003, 760).

TyOdymparistdon ja tyohon liittyvat kuormitustekijat aiheuttavat kuormitusta tyontekijas-
sé (Waris, 2001, 15). Kuormitustekijoita ovat fyysiset ympéristotekijat, tydaika, ergo-
nomia ja psykososiaaliset tekijat (Lindstréom, Elo, ym. 2002, 11). Kuormittavia tekijoita
tyoyhteison keskuudessa on mm. kiire, tyon keskeytykset ja hairiot (Kauppinen, Hanhe-
la ym. 2004, 105). Se onko kuormittuminen myonteistd vai kielteista riippuu tyonteki-
jasta ja siitd miten hén pystyy hallitsemaan tydnsé ja siihen kohdistuvat paineet (Waris,
2001, 15). Kuormittuminen on aina yksilollista, silld se riippuu ihmisen lihasvoimasta,
joka on riippuvainen mm. iéstd ja sukupuolesta (Hanninen, Koskelo, ym. 2005, 45).

Myaos se onko kuormittuminen pitké- vai lyhytkestoista on yksil6llista (Waris,2001,26).

Ruumiillisesti raskas ty0, taakkojen késittely tai hankalat asennot ja toistotyd ovat fyysi-
sid kuormitustekijoitd, jotka aiheuttavat mm. selk&- ja niskavaivoja. Tyon psyykkinen
kuormittuminen aiheuttaa stressioireita, jotka liittyvat itse tyohon, tydorganisointiin ja

tydyhteisoon. Tyobaika vaikuttaa seké psyykkiseen ettéd fyysiseen kuormittumiseen. Mité
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enemman tyontekija tekee ylitoitd ja pitkiéd tyopaivia sitd enemmaén han altistuu kuormi-
tustekijoille (Lindstrom, Elo, ym. 2002, 13-19). Ergonomiassa tulee ottaa huomioon
erityisesti tyotilat, ettd ne on rakennettu ergonomisesti oikealla tavalla. Tydtilat ja tyova-
lineet tulee tarpeen mukaan olla sdédettavissa ja jarjestettavissa siten, ettd tyd voidaan
tehdd ilman aiheuttamatta tyontekijalle terveydellista haittaa tai vaarallista kuormittu-
mista. Tydnantajan tulee ottaa huomioon, ettd tydn tekemiseen tulisi olla riittavasti tilaa,
tyoté voidaan keventéé tarvittaessa apuvalinen, nosto- ja siirtotilanteet tulee tehda mah-
dollisimman turvallisiksi seka toistorasituksen aiheuttamaa haittaa yritetdén valttaa (Saa-
rinen, 2003, 764). Psykososiaalisia kuormitustekijoita on vaikea arvioida, koska ne kos-
kevat ihmisen kayttaytymistd, vuorovaikutusta, tunteita ja tyonhallintaa. Psykososiaalis-
ta kuormitusta voi aiheuttaa organisaation toimintatavat, tyon vaatimukset, yhteistydvai-

keudet ja nopeat ja jatkuvat muutokset tydyhteisossé (Juutilainen, 2004, 93).

Kuormittuminen voi olla lyhyt- tai pitkakestoista. Lyhytkestoinen kuormitus kestaa tyo-
péivan kun taas pitkaaikainen kuormitus jatkuu vield tyOpéaivan paatyttyd kotona. Ly-
hytkestoinen myoénteinen kuormittuminen ilmenee niin, ettd ty6 sujuu kun taas pitk&kes-
toisessa ihminen tuntee, ettd han kehittyy tydsséén. Lyhytkestoinen kielteinen kuormitus
koetaan toimintahalun ja — kyvyn tilapaisend alenemisena kun taas pitkakestoisessa
kuormituksessa henkild kokee tyduupumusta. Kuormituksen hallinnasta riippuu onko se
terveydelle haitallista vai ei. Téhén vaikuttaa ihmisen omat voimavarat kuten esimiehel-

t& saatu tuki, tydtoverien ja perheen tuki ja omat harrastukset (Waris,2001,26-31).

Nykypaivéana tydeldman ongelmia on psyykkisen kuormittuneisuuden lisddntyminen ja
tyontekijoiden ylikuormittuminen, jotka aiheuttavat tydssa uupumista. Tyokuormitusta
voidaan mitata tyontekijan kokonaistydtilanteen selvittdmiselld, minka jalkeen tehdaan
suunnatut ja syventévét kuormitustekijoiden mittaukset ja arviointi. Tyokuormituksen

arviointi tapahtuu aina tyontekijan omasta pyynnostéa (Juutilainen, 2004, 125-126).

Ty0Onantajan tulee antaa tyontekijoille riittdvad opetusta ja ohjausta tyota varten. Pereh-
dyttamisen tarkoitus on, ettd tydntekij& osaisi sen jalkeen toimia tydssaan oikein ja oi-
keita tydtapoja noudattaen. Perehdytys edellyttad, ettd tyontekija perehdytetaan tydhon,
tyopaikan olosuhteisiin ty6tapoihin, tydvalineisiin ja niiden oikeaan kdyttoon. Tyonteki-
ja saa perehdytyksen tydn haittojen ja vaarojen estdmiseksi. Tyontekijaa voidaan pereh-
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dyttad myos tarpeen vaatiessa vaikka hén olisikin tehnyt ty6té jo kauan (Saarinen, 2003,
760-761).

Tarve perehdytykselle on varsinkin silloin, kun uusi tyéntekija tulee taloon. Vanhoille
tyontekijoille uuden perehdyttdaminen ty6hon voi olla raskaskin taakka, jos tyé on ennes-
taan Kiireellistd. Kunnon perehdytys tuottaa tulosta pienen ajan kuluttua silla silloin hy-
vin perehdytetty tydntekija on aktiivista tyévoimaa, kun hén on saanut tydsta hyvén ot-
teen. Jos perehdytystd ei anneta tai se tehd&&n huonosti, on se ajan haaskausta silla sil-
loin uusi tyontekija ei opi asioita ja han joutuu koko ajan kysymé&n neuvoa ja on taa-
kaksi muille tyontekijoille. Myds virheiden maaré tydssa voi lisdantya huonon perehdy-
tyksen seurauksena. Samalla myos tyon laatu karsii, aikaa kuluu hukkaan ja samoja asi-
oita voidaan joutua tekemé&an toistamiseen, kun uusi tyontekija ei ole osannut niitd kun-

nolla tehd& puutteellisen perehdytyksen takia (Borgman & Packalen,2002,120).

Hyvin suoritettu perehdytys nopeuttaa uuden tyontekijan ty6tehoa. Vastuu perehdytta-
misestd on johtajalla, mutta hén voi delegoida sen myds alaisilleen, jotka tulevat ole-
maan tekemisissa uuden tyontekijan kanssa. Tarkeintd on, ettd perehdytys suoritetaan
nopeasti ja hyvin, jolloin valtytadan virheiltd, tapaturmilta ja taloudellisilta menetyksilta.
Yleensé yrityksissa on laadittu perehdyttamista varten muistilistoja, ettd kaikki tarkeéat
asiat muistettaisiin opettaa. Yleensa perehdyttdmiseen kaytetdan aikaa muutamia paivia
tai useita viikkoja tyOpaikasta tai tyotehtavésta riippuen (Kauhanen, 2004, 87).

Perehdyttdmisessa uusi tyontekija oppii tuntemaan tydyhteison, sen toiminta-ajatuksen,
vision ja liikeidean tavat, muut tyontekijat, asiakkaat, oman tyonsa ja siihen liittyvat
odotukset. Perehdyttdmisella pyritd&dn antamaan tyontekijalle myods myonteinen kuva
organisaatiosta ja omasta tulevasta ty6sta. Perehdyttdmisen tavoite on, ettd uudesta tyon-
tekijasta tulisi taitava. Tavoitteeseen paastaan, kun perehdytys ei rajoitu vain tyotehtavi-
en opettamiseen vaan huomioon otetaan my6s omatoimisuuden kannustaminen (Kauha-
nen, 2004, 146).
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4.2 Tyon sisalto ja tydyhteisén toimivuus

4.2.1 Tyotehtavat

Tyopaikalla kaiken toiminnan lahtékohtana on tydn perustehtdva. Se maéarittelee tydn
sisallon ja jokaiselle tydntekijélle oman toimenkuvan, mita tydpaikalla tekee. Jotta pe-
rustehtdvad voidaan toteuttaa tulee tuntea organisaation rakenne ja se, miten toiminta on
organisoitu yrityksessa (Jarvinen, 2001, 27-33). Tyon siséltod laadittaessa tulee ottaa
tyontekijan terveys ja tyéhyvinvinvointi huomioon (Vuori, 2005, 369). Ty®6tahti, kiire ja
tydn henkinen raskaus ovat tyon psyykkisia vaatimuksia. Naiden vaatimusten kasvami-
nen heikentdd henkiléstdn hyvinvointia ja paraneminen kasvattaa hyvinvointia (Riiko-
nen, Tuomi, ym. 2003, 31). TyOnteossa voimavarana pidetddn henkilokunnan hyvéa
ammattitaitoa (Valimaki, 1998, 73). Hyvaa ammattitaitoa on osaamisen ja tiedon kayt-

tdmista uusien toimintatapojen luomiseen (Tyoterveyslaitos 1997, 14).

Tieto, jota tarvitaan hoitotydsséd hankitaan koulutuksella. Hoitoty0ssé tarvitaan myds
tietoa, joka opitaan harjoittelemalla ja kéytannon kokemuksella. Kaytannon kokemuk-
sella saatu tieto lisadntyy tydnteon myo6ta. Hoitotyén ammatillinen osaaminen muodos-
tuu my0s arvoista, asenteista ja Kriittisesta ajattelusta, tietojen ja taitojen liséksi (\Vuori,
2005, 271). Tyoyhteis6jen arvot syntyvat tydyhteison sisélld ajan kuluessa. Arvojen
syntyyn vaikuttavat kaikki tyontekijat. Arvot ovat syntyneet ajan kuluessa sille ominais-

ten piirteiden ja tarpeiden mukaan (Mékipeska & Niemeld, 2005, 71).

Ihminen viihtyy tydssaan parhainten silloin, kun hén kokee tyon sisallon viihtyisaksi ja
mielekkadksi ja kokee kantavansa vastuuta tyonsa tuloksista ja on tietoinen tyétoiminto-
jen todellisista tuloksista. Jotta tyd on kannustavaa, sen tarvitsee olla vaativaa siind maa-
rin, ettéd se edellyttdé kykyjen ja taitojen kaytt6ad melkein adrirajoille asti. Liian yksinker-
tainen tai monimutkainen tyo ei ole kannustavaa. Myos tyotehtavien siséllon tulee olla
mielekéstd samoin kuin tyon merkityksellisyys, jolla tarkoitetaan sitd, etta tyontulos
vaikuttaa toisten ihmisten hyvinvointiin. Tydssa tulee olla myds mahdollisuus yksil6lli-
seen toimintaan, talloin tyon tulos riippuu enemmaéan yksilon omista ponnistuksista ja
aloitteista kuin muiden antamista ohjeista (Ruohotie & Honka, 1999, 144-145).
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4.2.2 Tydyhteiso

TyOyhteisoksi voidaan maaritella kaikki, jotka tydskentelevat yhteisen paaméaran hy-
vaksi (Lindstrom & Leppénen, 2002, 38). Tyontekijoiden tyytyvaisyys tyohonsa riippuu
yleensa johtamisen laadusta, tyontekijoiden tuesta ja avusta seké tyoilmapiiristad (Kaup-
pinen & Hanhela ym. 2004, 115). Tydyhteisoé ja organisaatiota kehittamalla voidaan
siis vaikuttaa tyodyhteison hyvinvointiin ja jaksamiseen (Lindstrom & Leppénen,
2002,340). Saavuttaakseen tavoitteensa tydyhteison tulee huolehtia myds vuorovaiku-
tustaidoistaan (Silvennoinen, 2004,153). Ihmisten vélinen vuorovaikutus vaikuttaa sii-
hen, millaisen kuvan saa tyOpaikan ilmapiiristd. Jos tyopaikalla vallitsee hyvé ilmapiiri,
on sielld hyva tyoskennelld ja ty6t sujuvat, kun taas huono tydilmapiiri jarruttaa tyonte-
koa (Kangas, 2000, 65). Tydyhteison ilmapiirin kannalta on tarkedd, miten hyvin tyon
sisdltd kohtaa tydntekijan vaatimustason. Ty0 ei saa olla liian vaativaa eika liian help-
poa, jotta tyontekijalla sdilyisi mielenkiinto ty6ta kohtaan. Esimiehen tehtavéna on pitaa
huoli, ettd tyo on sopivaa tyontekijoille (Pessi, 1999, 49).

Toimivassa tydyhteisossd ongelmista uskalletaan puhua ja yhteisty6 sujuu niin tydnteki-
joiden kuin esimiehenkin kanssa. Toimivassa tydyhteisossa palautteen anto on myds
rakentavaa. Tyontekijoilla on myds mahdollisuus osallistua tyon sisallon kehittamiseen.
(www.ttl.fi). Tydyhteisdjen toiminnan kannalta on tarkedd, ettd paastaan yhteisymmar-
rykseen eri asioista. Tama ei yksin tarkoita sitd, ettd kaikki tyontekijat olisivat samaa
mieltd asioita, vaan heilld kaikilla olisi yhteinen ndkemys siitd, mita ollaan tekeméssa ja
miksi juuri tietylld tavalla (Borgman & Backalén, 2002, 100).

Palaute on tarkeéa tyontekijoille, koska se ohjaa ja motivoi heidan ty6taan. Palautteen
avulla saadaan tietoa toiminnan tuloksista. Palaute auttaa tyOntekijad korjaamaan vir-
heensd ja oppimaan uusia toimintatapoja. Palaute edellyttdd vuorovaikutusta palautteen
antajan ja vastaanottajan valilla ja se pitda osata antaa ja vastaanottaa oikealla ja kehitté-
valla tavalla. Palautetta voi antaa niin johtaja kuin ty6toverit toisilleen. Kun palautetta
antaa toiselle tulee ottaa huomioon, ettd antaja ja vastaanottaja suhtautuvat palautteeseen
eri tavalla. Palaute voidaan usein ymmartaa vaarin: palautetta ei hyvaksyta ja liséksi
myonteinen palaute on helpompi vastaanottaa kuin kielteinen palaute (Perkka-Jortikka,
2002, 139-140).
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Ty0Oyhteiso6t muodostuvat nykyisin eri alojen asiantuntijoista (Méakipeska & Niemeld,
2005, 195), mika pitaéa sisallaan suuren maaran tietoa, taitoa ja kokemusta, joka on hyva
hyodyntéé yrityksen perustehtdvan toteuttamiseen (Jarvinen, 2001, 121). Téarke&& on,
etta tydyhteisossa pystytdan keskustelemaan ongelmista ja ratkomaan niitd yhdessd, jotta
tyéhyvinvointi séilyisi eika tyontekija luovuttaisi heti ensimmaisen vastoinkdymisen
jalkeen (Karkkainen, 2002, 45). Térkeaa tydyhteison toimivuuden kannalta on, etté ta-
voitteet ovat selkeét, johtamisen laatu ja keskindinen vuorovaikutus on hyvéaa (Kauppi-
nen, Hanhela ym. 2004, 115).

Tukea antavat ihmissuhteet ovat tydssa voimavarana. Kun vuorovaikutus ja yhteisty0 ei
toimi, lisdéntyy epéaluulo, miké& nakyy tydn tekemisessa ja tydyhteison toimivuudessa.
Huono tyodyhteison ilmapiiri alentaa tydmotivaatiota ja samoin tydyhteison hyvinvointia
(Lindstrom & Leppénen, 2002, 220). My0s runsas patkatyontekijoiden kayttd seké eri
ammattiryhmat ja ikdryhmét vaikuttavat tydyhteisossa vakinaisten tyontekijéiden muo-
dostaman ryhmdan toimintaan ja vuorovaikutussuhteisiin (Silvennoinen, 2004, 155).
Voidakseen tehdd yhteisty6td muiden kanssa tulee tyontekijan tietad, mit4d muut odotta-
vat hdnelté. Yhteiset tavoitteet tulee tuntea. Jos tavoitteet tai toimenkuva ei ole tyonteki-
jalle selkeé tulee esimiehen ne hanelle selvittaa, silld se on esimiehen tehtdva (Kangas,
2000, 67).

Hyvé ilmapiiri tydyhteisdssa taas lisdd tyontekijan tydmotivaatiota ja tyotyytyvéaisyytta
ja ndin ollen lisda tyontekijéssa sitoutumisen tunnetta tydyhteiséd kohtaan. Yrityksen
ilmapiiri luo tydntekijoihin tietynlaisia motivaatioita, kuten suoritusmotivaatiota ja liit-
tymismotivaatiota. Suoritusmotivaatiolle on ominaista ilmapiiri, jossa korostetaan hen-
kilokohtaista vastuuta, aloitteellisuuden kannustamista, palkitsemista tydsuoritusten pe-
rusteella seka annetaan yksil6ille tunne kuulua menestyvaan ryhméan. Liittymismoti-
vaatiota synnyttaa yritys, jolle on ominaista laheisten ja lampimien valien suosiminen
tyontekijoiden kanssa, tukea ja rohkaisua antava ilmapiiri sek& kohtalaisen vapauden
salliminen. Yrityksen ilmapiiriin vaikuttaa sen koko, rakenne, kulttuuri, johtamistyyli ja
yrityksen tavoitteet. Ilmapiiriin vaikuttaa myds tyontekijoiden koulutus ja tyon pituus
seka tydasenne (Ruohotie & Honka, 1999, 119-121).

Ilman tydyhteisfd organisaatio ei toimi ja ilman organisaatiota tydyhteison tavoitteelli-

nen toiminta karsii. Tydyhteis6 rakentuu yleensd organisaation ehdoilla. Tydyhteisoa
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voidaan nimittaa tiimeiksi, ryhmiksi, jaostoiksi, osastoiksi tai yksikoiksi tyopaikan tapo-
jen mukaan. Tydyhteisoissa tarkoitetaan virallista, muodollista, sopimuksiin tai lainsaa-
dantoon perustuvaa vuorovaikutusta yhteisollisyydeksi. Yhteisollisyyttd on jokaisessa
tyoyhteisossé ja se ilmenee keskusteluissa. Yhteisollisyys voi olla luonteeltaan positii-
vista ja myoOnteistd tai negatiivista ja kielteista. Positiivinen yhteisollisyys nakyy tydssa
siten, ettd tyontekija voi luontevasti liittyd muiden tydntekijoiden joukkoon ja tuntea
yhteenkuuluvuutta ja omata samat arvot kuin muut. Negatiivinen yhteisollisyys yritetaan
yleensd kieltdd. Sitd kuvaa henkinen vakivalta, yksiloihin kohdistuva kontrolli ja erilai-
suutta karttava tyoyhteiso (Perkka-Jortikka, 2002, 11-13).

TyOyhteisdjen toiminnan tavoitteet, joita tyontekijoiden tulee noudattaa, méaéaritellaan
usein yhteistéjen ulkopuolella organisaatioiden hallituksissa, johtokunnissa tai tyoryh-
missd. Johtajan tehtdvané on kontrolloida, ettd tyontekijat noudattavat néité tavoitteita ja
ovat selvilla sovituista tavoitteita. Tavoitteiden maadrittely tapahtuu tyontekijéiden ja
johtajan valisessd vuorokeskustelussa, jossa pyritddn ottamaan huomioon tyohon liitty-

vat tarpeet yksil6 ja ryhmatasolla (Perkka-Jortikka,2002, 139).

4.3 Esimiesty6

Esimiehen vastuu johtotehtévissa on laaja (Leino-Kilpi & Véliméki, 2003, 264). Esimies
toimii ryhman tai yksildiden johtajana ja on tavallisesti sen alueen ammattilainen, jonka
esimies han on. Esimiehen tehokkuus riippuu hanen tydntekijoidensa tehokkuudesta ja
ammattitaidosta (Jalava, 2001, 11-14). Seka siit4, miten esimies saa henkil0ston saavut-
tamaan organisaatiolle asetetut tavoitteet (Lonngvist, 2002, 9). Onnistumiseen vaikuttaa
my0s se, miten esimies tulee toimeen alaistensa kanssa (Silvennoinen, 2004, 76). Yhte-
na tarkedna seikkana tulee muistaa myos se, ettd esimiehen onnistumisen lahtokohtana

on, etté johtaja itse ymmartaa tehtavansa merkityksen (Jarvinen, 2001, 13).

Johtaminen on aina toteuttajansa nakoista ja siind ndkyy hédnen omat arvonsa, kokemus,
patevyys ja tietdmys. Kaikki ndmé ominaisuudet yhdesséd maaradvat esimiehen asennoi-

tumisen ty6honsa ja samalla se luo hénelle johtamistyylin (Jylhd, Paasio & Strdmmer,
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1997, 158). Asioiden ja ihmisten johtaminen kuuluu esimiehen tehtaviin. Asioiden joh-
tamiseen kuuluu suunnitelmallinen toiminta seka asioiden hoitaminen oikein ja ajallaan.
Ihmisten johtaminen pitéa sisallddn mm. vuorovaikutuksen ja henkiloston ohjauksen
(Kangas, 2000, 10). Esimiehen tehtaviin kuuluu myos suunnittelu, organisointi, tyonte-

kijoiden valinta, ohjaus ja seuranta (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996, 40-49).

Suunnittelulla esimies valmistautuu ennakolta tuleviin tilanteisiin. Suunnittelu on pééa-
toksentekoa eri vaihtoehtojen vélilla ja se tuo esimiehen toimintaan johdonmukaisuutta
(Kangas, 2000, 25). Suunnittelussa esimiehen tulee myds ottaa huomioon toiminnan
tuloksellisuus ja palvelutoiminnan periaatteet, joita on esim. asiakaslahtoisyys ja yksilol-
lisyys (Leino-Kilpi & Vélimaki, 2003, 264). Organisoinnilla tarkoitetaan eri voimavaro-
jen yhdistamista niin, ettd asetetut tavoitteet saavutetaan (Kangas, 2000, 29). Esimiehen
aseman tulee olla organisaatiossa selked ja esimieheen luotetaan, kun tiedetddn miten
han toimi (Telaranta, 1999, 146). Esimiehen perustehtdvand on turvata riittdvd miehitys
ja pitda huolta, ettd organisaatiossa on oikea méara ammattitaitoisia henkilditd. Ohjaa-
misella taas vaikutetaan tyontekijoiden kayttdytymiseen organisaatiossa ja seurannalla
esimies varmistaa, ettd toiminta tapahtuu liikeidean, ohjeiden ja tavoitteiden mukaan
(Joutsenkunnas & Heikurainen 1996, 40-49). Johtajan tarkein tehtava onkin tavoitteiden
asettaminen ja sen seuraaminen, etta tavoitteet toteutuvat (Lonngvist, 2002, 26). Esimie-
hen tehtéviin kuuluu myds huolehtia siitd, ettd ty0 on mielek&sta seké kehitysmahdolli-
suudet henkilokunnalle ovat olemassa (Kérkkainen, 2002, 40).

Johtamisella on suora yhteys tydyhteison ilmapiiriin. Hyva johtaminen luo tydyhteisdssa
hyvan ilmapiirin sekd terveytté edistdvan toimintatavan. Hyvalle johtamiselle edellytyk-
send on, ettd esimies keskustelee ihmisten kanssa ja ottaa huomioon heidén mielipiteen-
sé. Tama lisaa tyontekijoiden sitoutumista ja tyémotivaatiota (Juuti & Vuorela, 2002,
18-19). Kun tydmotivaatiota halutaan lisata tulee kiinnittdd huomiota ennen kaikkea
tyohon liittyviin asioihin. Silloin, kun ihminen kokee tekevéansa mielekasté tyotd, han on
tyytyvéinen (Kangas, 2000, 31). Esimiehen perustaitoihin kuuluu kyky ymmartaa ihmi-
sid ja heidan kayttaytymistdén ja saada ihmiset toimimaan organisaatiolle hyodyllisella
tavalla (Lonngvist 2002, 11). Esimieheltd vaaditaan myods kykya ja halua oppia koko-

ajan uusia asioita ja tehtavia (Telaranta, 1999, 53).
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Ei ole olemassa yhté oikeaa tapaa johtaa vaan johtamistapoja on monia, jotka mukaute-
taan tilanteen mukaan. Hyvéa johtaja onkin monipuolinen ja joustava ja osaa toimia eri
tavalla erilaisissa tilanteissa, silld jokainen tilanne on ainutkertainen (Lonngvist, 2002,
13). Hyvassa johtamisessa tulee esille kaikki johtamisen tehtévat ja siten saavutetaan
organisaation paamadrien edellyttdmat tulokset (Kostamo, 2004, 34). Hyva johtaja ottaa
huomioon muidenkin ideoita, ajatuksia ja mielipiteitd (Lankinen, Miettinen & Sipola,
2004, 53). Jotta esimies pystyy auttamaan tyoyhteisddan, hanen tarvitsee huolehtia
myds omasta jaksamisestaan ja tydn oikeasta rytmittdmisesta (Karkkainen, 2002, 41).
Pelkk& asema ei takaa hyvaa johtajaa, vaan siihen vaikuttavat johtajan tiedot, taidot ja
karisma, seké se, miten han saa alaiset vakuutettua omista taidoistaan (Leino- Kilpi &
Valimaki, 2003, 266). Johtamiseen liittyvia piirteitd ovat myods alykkyys, ulospdin
suuntautuneisuus ja maskuliinisuus. Huonoja piirteité johtajissa ovat empaattisuus, hal-
litsevuus, konservatiivisuus ja sovinnollisuus (Ruohotie & Honka, 1999, 186). Tavoitel-
tuja piirteitd ovat kyky luoda visioita ja tavoitteita, innostuneisuus, virheiden hyvaksy-
minen, kyky vuoropuheluun, molemmanpuoleinen kunnioitus ja itsendinen toiminta.
Piirteitd, jotka ovat vaistyvassa roolissa ovat kdskeminen, yksityiskohtaisten ohjeiden
antaminen, rankaiseminen, taipumus yksinpuheluihin ja holhoaminen (Jylha, Paasio &
Strommer, 1997, 160).

Perkka- Jortikainen (2002, 120) kuvaa "Tydyhteisdjohtaminen” kirjassaan ihannejohta-
jan ominaisuudet seuraavasti. Ihannejohtaja on psyykkisesti ja fyysisesti tasapainossa.
Hén saa ylimman johdon vakuuttuneeksi, osaa ottaa neuvoja vastaan tyontekijoilta ja on
kehityskykyinen. lhannejohtaja nakee ja edistaa asioita toisten parhaaksi, ymmartaa kri-
tiikki&, on eettisesti korkeatasoinen ja on tietoinen itsestdan. Han tietdd myos heikkou-

tensa ja ndkee oman tyonsa osana yrityksen toiminta-ajatusta sekd on innovatiivinen.
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5. OPINNAYTETYON TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelmé&n kuvaus ja aineiston kerddminen

Opinnaytety6 on luonteeltaan kvantitatiivinen eli maaréllinen tutkimus. Kvantitatiivises-
sa tutkimuksessa keskeista ovat aiemmat teoriat, johtopéaatokset aiemmista tutkimuksis-
ta, késitteiden méaarittely, aineistonkeruun suunnitelmat, tutkittavien henkiléiden valinta,
aineiston saattaminen tilastollisesti késiteltdvadn muotoon ja paatelmien teko havainto-
aineiston tilastolliseen analysointiin perustuen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2004,
131).

Kvantitatiivista tutkimusta kéytetadn paljon sosiaali- ja yhteiskuntatieteissd samoin kuin
hoitotieteesséd. Yksi kvantitatiivisen tutkimuksen muotoja on kyselytutkimus (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara, 2004, 180-181). Sen etuna pidet&an sitg, ettei tutkija lasn&olollaan
pysty vaikuttamaan vastauksiin. Etuna pidetddn myos sitd, ettd pystytddn esittdmaén
runsaasti kysymyksia samassa muodossa kaikille vastaajille. Heikkouksina on kysymys-
ten vaarinymmartdminen, vastausprosentti voi jd&dda véhaiseksi riippuen aineiston tar-
keydesté. Uusintatutkimuksen tekeminen vie aikaa (Aaltola & Valli, 2001, 101-102).

Taman opinndytetyon aineisto oli valmiiksi keratty. Aineiston keradmiseen on kaytetty
strukturoitua kyselylomaketta, jossa oli 55 kysymysta. Kysymyksisté 54 oli strukturoitu-
ja ja yksi avoin kysymys sekd jokaisen strukturoidun kysymyksen alla oli avoin kom-
mentti mahdollisuus (Liite 1).

5.2 Aineiston analysointi

Keratyn aineiston analysointi on yksi tutkimuksen ydinasia tulkinnan ja johtopaatdsten
lisaksi. Analyysivaiheessa selviad millaisia vastauksia on saatu tutkimusongelmiin néh-

den. Tutkimusongelmat ohjaavat analysointia eteenpdin (Hirsjarvi, Remes & Sajavaa-
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ra,2004,209).

Opinnaytetyon kysely suoritettiin syksylld 2005 ja mind sain valmiin aineiston jouluna
2005. Sen jalkeen olen selventényt, misté teoreettisesta nakokulmasta ndma kysymykset
on johdettu. Tassa olen kayttanyt apunani kirjallisuutta. Kun itse olin perehtynyt kysy-
myksiin, aloin Kirjoittaa teoriaosaa, jonka perusteella minulle muodostui tutkimuson-

gelmat (Kuvio 1).

Kyselylomakkeita oli jaettu 34 kappaletta ja Porin Suomalaisen palvelukodin henkil6-
kunnasta kyselyyn vastasi 27 henkil6a eli vastausprosentti oli 79. Ennen analysoimis-
vaiheen alkua numeroin kyselylomakkeet ja syo6tin havaintomatriisiin. Numeroinnin
avulla voin tarkistaa tietoja myohemmaéssa vaiheessa. Havaintomatriisi tehtiin Excel-

taulukko-ohjelman avulla. Tietoja analysoitiin Exelin Tixel- laskentaohjelmalla.

Aluksi tein jokaisesta strukturoidusta kysymyksestd (54kpl) yksiulotteiset jakaumat.
Yksiulotteisen jakauman tein my6s avoimesta kysymyksesta (Liite 2). Taman jalkeen
tein kysymyksista yksitellen ympyradiagrammit. Ympyradiagrammeista naki hyvin jo-
kaisen kysymyksen vastausprosentit kysymysvastausten mukaan. Tama mielesténi sel-

vensi analysoimisvaihetta.

Kysymykset analysoin yksitellen aihepiirin mukaan. Aihepiireja on 5 kappaletta, joista
kysymykset 1-8 késittelevat tydolosuhteita, 9-12 kuormitustekijoitd ja toimintatapoja,
13- 33 tyon sisaltod ja kysymykset 37-39, 41, 44-45, 47-51 ja 53-55 tydyhteison toimi-
vuutta. Esille olen nostanut erikseen esimiestydskentelyn, koska pidin sité tarkeana aja-
tellen henkilokunnan tyotyytyvaisyyttd. Esimiestydskentelyd on késitelty kysymyksissa
34-36, 40, 42-43, 46 ja 52 (Liite 1).
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6 OPINNAYTETYON TULOKSET

Vastausvaihtoehtoina kyselylomakkeessa oli kyll&, ei ja ei osaa sanoa. Paallekkéisten
vastausten takia olen itse lisdnnyt neljanneksi vastausvaihtoehdoksi analysointia helpot-
tamaan kyll& ja ei vaihtoehdon. Tulosten luotettavuuden séilyttdmiseksi olen analysoinut
kyselylomakkeet kéyttden néita neljaé vastausvaihtoehtoa.

6.1 Tyoolosuhteet
Kyselylomakkeen ensimmaéisessa osiossa kartoitettiin tydolosuhteita, jotka pitivat sisal-

l&&n kysymyksid apuvélineiden ja suojainten kaytosta. Kysymykset 1-8 koskivat apuva-

lineiden ja suojainten kayttoa (Liite 1).

6.1.1 Apuvalineiden kaytt0 tydymparistossé

Ensimmaisessd kysymyksessa kysyttiin apuvélineiden kayttda. Vastanneista kaikki 27

(100%) tyoOntekijaa kaytti tygssaan apuvalineitd (Kuvio 2).
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Kuvio 2. Apuvélineiden kaytto tytssa (N=27)
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Toisessa kysymyksissa kysyttiin apuvalineiden kuntoa. Tyontekijoista 23 (85%) oli sita
mieltd, ettd apuvélineiden kunto on hyva, kun taas yhden (4%) tyontekijan mielesta
apuvalineiden kunto ei ollut riittdva. Kolme (11%) tyOntekijaa ei osannut sanoa mielipi-

dettaan.

Kolmannessa kysymyksessa késiteltiin apuvélineiden riittdvyytta. Tyontekijoistd 6
(22%) oli sitad mieltg, ettd apuvélineita on riittavasti, kun taas 18 (67%) tyontekijaa oli
sitd mieltd, ettd apuvalineitd on liian véhéan. Tyodntekijoistd kolme (11%) ei osannut sa-

noa mielipidettaan.

Neljannessé kysymyksessa kysyttiin apuvalineiden sijaintia. Tyontekijoista 16 (59%) oli
sitd mieltd, ettd apuvélineet oli helposti saatavilla, kun taas 8 (30%) oli sitd mieltg, etta
apuvélineet ei olleet helposti saatavilla. Tyontekijoista yksi (4%) ei osannut sanoa mie-

lipidettaén ja kahden (7%) mielesté apuvalineet oli toisinaan sijoitettu hyvin toisinaan ei.

6.1.2 Henkil6kohtaisten suojainten kéytto

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin henkilokohtaisten suojainten kayttoa. Tyontekijois-
td 26 oli vastannut tdhan kysymykseen, yksi tyontekija oli jattanyt kohdan tyhjaksi.
Tyontekijoista 26 (100%) kaytti tydssaan suojaimia.

Kuudennessa kysymyksessa kysyttiin onko suojaimet tyéhon soveltuvia. Tyontekijoista
23 (85%) oli sitéa mieltd, ettd suojaimet soveltuvat hyvin tyéhon, kun kolmen (11%) mie-
lestd suojaimet eivat sovellu ty6hon. Yhden (4%) mielestd suojaimet soveltuvat toisi-

naan ty6hon ja toisinaan eivét sovellu.

Seitseméannesséd kysymyksessa kysyttiin kuinka helposti suojaimet ovat saatavilla. Tyon-
tekijoista 26 (96%) oli sitd mieltd, ettd suojaimet on helposti saatavilla kun taas yhden
(4%) mielesté suojaimet on toisinaan helposti saatavilla ja toisinaan ei ole helposti saa-

tavilla.
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Kahdeksas kysymys kasitteli kuinka tarpeellista suojainten kéytté on. Kaikki 27 (100%)

tyontekijaa koki suojainten kayton olevan tarpeellista (Kuvio 3).
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Kuvio 3. Suojainten kayton tarpeellisuus (N=27)

6.2 Kuormitustekijat ja toimintatavat

Kyselylomakkeen toisessa osiossa késitelldén tyon kuormitustekijoita ja toimintatapoja.
Tassa tutkimuksessa ne ovat rajattu ergonomiaan ja perehdytykseen. Kysymykset 9-12

koskivat ergonomiaa ja perehdytysta (Liite 1).

6.2.1 Ergonomia

Kysymyksessd 9 kysyttiin miten tydn tekemisessd huomioidaan ergonomia. Tydnteki-
joista 18 (69%) oli sitd mieltd, ettd tyon tekemisessa huomioidaan ergonomia. Tyonteki-
joista viiden (19%) mielestad ergonomiaa ei huomioida ty6td tehdessé ja kaksi (8%) ei
osannut sanoa mielipidettddn, kun taas yksi (4%) oli sitd mieltd, ettd toisinaan ergono-

mia huomioidaan ja toisinaan ei huomioida.

Kysymyksessd 10 kysyttiin sitd miten tydymparistd tukee ergonomiaa. TyoOntekijoista
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kuusi (22%) oli sitd mieltd, ettd tydymparisto tukee ergonomiaa ja 14 (52%) ajatteli, etta
tydymparisto ei tue ergonomiaa. Nelja (15%) ei osannut sanoa mielipidettaan, kun taas
kolme (11%) oli toisinnan sitd mieltd, ettd ympérist0 tukee ergonomiaa ja toisinaan ei
tue (Kuvio 4).
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Kuvio 4. Tydympériston tuki ergonomiaa kohtaan (N=27)

6.2.2 Perehdytys

Kysymyksessd 11 kysyttiin kdyttadko tyontekijat uusien tyontekijoiden perehdyttdmi-
sessd apuna perehdytyskansiota. Tyontekijoista 21 (78%) sanoi kayttdvansé perehdytys-
kansiota ja kuusi (22%) tyontekijaa ei kayttanyt (Kuvio 5).
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Kuvio 5. Perehdytyskansion kéaytto uusien tyontekijoiden perehdytyksessd (N=27)

Kysymyksessd 12 haluttiin tietdd, saako tyontekija tyotehtdvien muuttuessa riittavaa
opastusta. Tyontekijoistd 19 (70%) oli opastukseen tydntehtavien muuttuessa tyytyvéi-
sid, kun taas tyontekijoista viisi (19%) ei ollut tyytyvaisia opastuksen saantiin. Tyonteki-
joista kaksi (7%) ei osannut sanoa mielipidettddn tdhan kysymykseen, ja yksi (4%) oli

toisinaan tyytyvéinen ja toisinaan ei.

6.3 Tyon sisaltd

Kyselylomakkeen kolmannessa osiossa késitelldan tyon siséltod ja siihen liittyvia asioi-

ta. Tyon sisaltod koskevat kysymykset 13- 33 (Liite 1).

Kysymyksessd 13 kysytddn tydyhteison yhteisista pelisaannoista ja niiden noudattami-
sesta. Tyontekijoista 10 (38%) on sitd mieltd, ettd tydyhteistssd noudatetaan yhteisesti
sovittuja pelisaantoja. Tyontekijoista kahdeksan (31%) mielestéd yhteisia pelisaantoja ei
noudateta ja viisi (19%) ei osannut sanoa mielipidettddn, kun taas kolme (12%) oli sita

mieltd, etté toisinaan pelisdénttja noudatetaan ja toisinaan niit4 ei noudateta.

Kysymys 14 koski yhteisid arvoja ja normeja. Tyontekijoista 16 (59%) oli sitd mielta,
ettd tyonteossa kaikkia ohjaavat yhteiset arvot ja normit. Tyontekijoista kuusi (22%) oli

sitd mieltd, ettd kaikkia tyontekijoité ei ohjaa ty0ssé yhteiset arvot ja normit. Tyonteki-
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jOista nelja (15%) ei osannut sanoa mielipidettdén ja yksi (4%) oli sitd mieltd, etta toisi-

naan kaikkia ohjaavat yhteiset arvot ja normit ja toisinaan ei ohjaa (Kuvio 6).
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Kuvio 6. Tyon teossa ohjaavat kaikkia tyontekijoité yhteiset arvot ja normit (N=27)

Kysymys 15 Kkasittelee tyontekijoiden tasa-arvoa ja tasavertaisuutta. Tyontekijoista
kymmenen (37%) mielesta tyontekijoiden kesken vallitsee tyon tekemisessa tasa-arvo ja
tasavertaisuus. Kolmetoista (48%) oli sitd mieltd, ettei tyontekijoiden kesken vallitse
tyon tekemisessa tasa-arvo ja tasavertaisuus. Kolme (11%) ei osannut sanoa mielipidet-
tdén ja yhden (4%) mielesta tyon tekemisessé vallitsee tasa-arvo ja tasavertaisuus toisi-

naan ja toisinaan ei vallitse.

Kysymys 16 koski tyonjakoa. Tyontekijoista 20 (75%) oli sitd mieltd, ettd tyénjako on
toimivaa, kun taas kolmen (11%) mielesté tyonjako ei ole toimivaa. Kaksi (7%) tyonte-
kijaa ei osannut sanoa mielipidettddn ja kahden (7%) mielestd tyonjako oli toisinaan

toimivaa ja toisinaan ei ollut toimivaa.

Kysymyksessé 17 kysyttiin tydon maarastd. Kahdeksan (30%) mielestd tyon maara oli
sopiva, kun taas 15 (56%) tyontekijéa oli sitd mieltd, ettd tydon maéara ei ole sopiva. Kak-
si (7%) ei osannut sanoa mielipidettadn ja kahden (7%) mielesta tyon maara oli toisi-

naan sopivaa ja toisinaan ei ollut.

Kysymys 18 koski tyotehtavia ja niiden selkeytta. Tyontekijoista 25 (92%) koki ty6teh-

tavien olevan selkeét ja yksi (4%) ei kokenut ty6tehtdvien olevan selkeét. Yksi (4%)
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vastaaja el osannut sanoa mielipidettaan.

Kysymyksessé 19 kasiteltiin tyontavoitteita ja niiden selkeytta. Tyontekijoista 25 (92%)
oli sitd mieltd, ettd tyontavoitteet ovat selkedt ja yhden (4%) mielestd tyon tavoitteet

eivét ole selkeét. Yksi (4%) ei osannut sanoa mielipidettaan.

Kysymys 20 kasitteli tyontekijoiden vaikutusmahdollisuutta oman tydnsé kehittamiseen.
Kuudentoista (59%) tyontekijan mielestd tyontekijoillda on vaikutusmahdollisuuksia
oman tyonsa kehittdmiseen. Kahdeksan (30%) oli sitd mieltd, ettei tyontekijoilla ole
vaikutusmahdollisuutta oman tyonsa kehittdmiseen ja kolme (11%) ei osannut sanoa

mielipidettaan.

Kysymyksessd 21 kysyttiin tyontekijoiden mahdollisuutta osallistua koulutuksiin. Yh-
dentoista (40%) mielestd tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua riittavasti koulutuk-
siin samoin yksitoista (41%) oli sitd mieltd, ettei ole riittavasti mahdollisuutta osallistua

koulutuksiin. Viisi (19%) ei osannut sanoa mielipidettaan.

Kysymyksessd 22 kysyttiin tyontekijoiden panoksen antamista tyévuoroissa. Tyonteki-
joistd yhdeksan (33%) mielestd jokainen antoi tdyden panoksen tydvuoroissa ja 15
(56%) oli sitd mieltd, ettd jokainen ei antanut taytt4 panosta tyovuoroissa. Yksi (4%) ei
osannut sanoa mielipidettd&n ja kahden (7%) mielesta toisinaan jokainen antoi tayden

tydpanoksen ja toisinaan ei antanut (Kuvio 7).
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Kuvio 7. Tadyden ty0panoksen antaminen tyGvuoroissa (N=27)
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Kysymyksessd 23 kysyttiin tydntekijoiden vastuuta tehdystd tyodsta. Tyontekijoista 18
(67%) oli sitd mieltd, ettd tyontekijat ottivat vastuun tehdystd tydstd, kun taas kahden
(7%) mielesta tyOntekijat eivat ottaneet vastuuta tehdysta tyosta. Nelja (15%) ei osannut
sanoa mielipidettadn ja kolmen (11%) mielesté tyontekijat ottivat vastuun tehdysté tyos-

té toisinaan ja toisinaan he eivat ottaneet vastuuta.

Kysymys 24 koski my6s vastuuta tydstd, mutta sitd miten tyontekijat kantavat tasapuoli-
sesti vastuun. Tyontekijoista 15 (56%) koki, ettd vastuu kannetaan tasapuolisesti, kun
taas 9 (33%) oli sitd mieltd, ettd vastuuta ei kanneta tyontekijoiden keskuudessa tasapuo-
lisesti. Yksi (4%) ei osannut sanoa mielipidettdadn kysymykseen ja kaksi (7%) oli sité

mieltd, ettd tyOntekijat kantavat vastuun tasapuolisesti toisinaan ja toisinaan eivat kanna.

Kysymyksessé 25 kysyttiin tietojen ja taitojen jakamista tyokaverien kesken. Tyonteki-
joista 25 (92%) koki, etta tietoja ja taitoja jaetaan hyvin tyokaverien kesken. Yksi (4%)
tyontekija koki, etté tietoja ja taitoja ei jaeta tyontekijoiden keskuudessa ja yhden (4%)

mielestd tietoja ja taitoja jaetaan hyvin toisinaan ja toisinaan ei jaeta.

Kysymys 26 koski tiedonkulkua. Tydntekijoistd kymmenen (37%) koki tiedonkulun
toimivaksi, kun taas 12 (44%) mielesta tiedonkulku ei toiminut. Nelja (15%) ei osannut
sanoa mielipidettaan ja yksi (4%) koki sen olevan toisinaan toimivaan ja toisinaan ei.

Kysymyksessd 27 kysyttiin sitd, ettd tunteeko tyontekija tekevédnsa arvokasta tyota.

Kaikki 27 (100%) tyontekijoisté koki tekevéansé arvokasta tyota.

Kysymys 28 kasitteli tyon rutiininomaisuutta. Vastaajista 10 (37%) koki tyén olevan
rutiininomaista, kun taas 16 (59%) ei kokenut tyon olevan rutiininomaista. Yhden (4%)

tyontekijan mielestd ty6 on toisinaan rutiininomaista ja toisinaan ei ole (Kuvio 8).
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Kuvio 8. Ty0 on rutiininomaista (N=27)

Kysymyksessé 29 kysyttiin kayttaako tyontekija tyonteossa luovuutta. Tyontekijoistd 21
(81%) kaytti tyonteossa luovuutta ja yksi (4%) ei kdyttanyt mielestddn luovuutta. Nelj

(15%) ei osannut sanoa mielipidettaan.

Kysymys 30 kasitteli tyévuoron vaihtuessa tiedon saannin riittavyytta. Tyontekijoista 18
(66%) koki tiedon saannin olevan riittdva tyévuoron vaihtuessa. Viiden (19%) tyonteki-
jan mielesta tiedon saanti ei ollut riittavad vuoron vaihtuessa ja yksi (4%) ei osannut
sanoa mielipidettdan, kun taas kolme (11%) oli sitd mieltd, ettd tiedon saanti tyévuoron

vaihtuessa oli toisinaan riittdvaa ja toisinaan ei ollut.

Kysymyksessé 31 késiteltiin tyopaikkakokouksia ja niiden riittdvyyttad. TyoOntekijoista
17 (63%) oli sita mieltd, ettd tyopaikkakokouksia on riittavésti ja yhdeksan (33%) mie-
lestd tydpaikkakokouksia ei ollut riittdvasti. Yksi (4%) ei osannut sanoa tdhan kysymyk-

seen mielipidettaan.

Kysymys 32 koski tyopaikkakokouksien hyodyllisyyttd. Tyontekijoistd 24 (89%) koki
tydpaikkakokoukset hyddyllisiksi ja yhden (4%) mielestd ne eivat olleet hyodyllisia.

Ty0Ontekijoistd kaksi (7%) el osannut sanoa tahén kysymykseen mielipidettaan.

Kysymys 33 kasitteli sitd miten kokouksissa sovittuja asioita noudatetaan. Tyontekijois-
td 14 (52%) oli sitd mieltd, ettd kokouksissa sovittuja asioita noudatetaan ja kolme

(11%) Kkoki ettei sovittuja asioita noudateta. Seitsemén (26%) ei osannut sanoa mielipi-
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dettddn ja kolme (11%) oli sitd mieltd, ettd kokouksissa sovittuja asioita noudatetaan

toisinaan ja toisinaan ei noudateta.

6.4 TyOyhteison toimivuus

Kyselylomakkeen neljannessa osiossa késitelladn tydyhteison toimivuutta ja siihen liit-
tyvié asioita. Tydyhteisoa kasittelevat kysymykset 37-39, 41, 44-45, 47-51 ja 53-55 (Lii-
te 1).

Kysymyksessé 37 kysyttiin sitd miten tyontekijat voivat ilmaista mielipiteitdén tydyhtei-
sOssé. Tyontekijoistd 19 (71%) oli sitd mieltd, ettd he voivat hyvin ilmaista oman mieli-
piteensa tydyhteisosséan, kun taas nelja (15%) oli sitd mieltd, ettd he eivét voineet il-
maista omaa mielipidettdan tyoyhteisossa. Kaksi (7%) ei osannut sanoa mielipidettaén ja
kahden (7%) mielest4 toisinaan he voivat ilmaista oman mielipiteensa ja toisinaan sité ei

voinut ilmaista tyoyhteisdssa.

Kysymyksessd 38 késiteltiin mielipiteen ilmaisemista kokouksissa. Tyontekijoistd 21
(78%) oli sitd mieltd, ettd he voivat ilmaista kokouksissa mielipiteensd, kun taas nelja
(15%) oli sitd mieltd, ettd kokouksissa ei voinut ilmaista omia mielipiteitdan. Tyonteki-
joista kaksi (7%) oli sitd mieltd, ettd toisinaan voi ilmaista mielipiteensd, kun taas toisi-

naan ei voinut ilmaista.

Kysymys 39 koski sitd miten tydyhteisossé sallitaan mielipide-erot. Yhdeksan (36%)
tyontekijan mielesta mielipide-erot sallitaan hyvin tydyhteisdssa. Kahdeksan (32%) oli
sitd mieltd, ettd mielipide-eroja ei sallita tyoyhteisdssd, kun kuusi (24%) ei osannut sa-
noa mielipidettddn ja kaksi (8%) oli sitd mielt4, etta toisinnan mielipide-erot sallitaan ja

toisinaan ei sallita.

Kysymyksessé 41 kasiteltiin sitd miten tydyhteisossa hyvaksytaan erilaisuus ja hyodyn-
netadanko sita tyonteossa. Vastaajista seitsemén (26%) oli sitd mieltd, etta erilaisuus hy-
vaksytaan ja sitd hyddynnetéédn tyonteossa, kun taas vastaajista 12 (45%) oli sitd mielta,

ettd erilaisuutta ei hyvéksyta ja sita ei osata hyodyntéa tyonteossa. Kuusi (22%) ei osan-
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nut sanoa mielipidettdén ja kahden (7%) mielesta erilaisuus hyvéksytdan toisinaan ja sita

hyodynnetadn tydnteossa ja toisinaan taas ei hyvaksyta.

Kysymys 44 kasitteli avun pyytamisté tyokavereilta ja sen helppoutta. Tyontekijoista 24
(88%) oli sitd mieltd, ettd avun pyytdminen on helppoa ja yhden (4%) mielesta avun
pyytdminen tyokavereilta ei ollut helppoa. Yksi (4%) ei osannut sanoa mielipidettaan ja
yhden (4%) mielestda avun pyytdminen oli toisinaan helppoa, kun taas toisinaan ei ollut
(Kuvio 9).
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Kuvio 9. Avun pyytdminen tyotovereilta on helppoa (N=27)

Kysymyksessé 45 kysyttiin sitd miten tyokaverit ottavat avun vastaan. Tyontekijoistd 24
(89%) oli sitd mieltd, ettd tydkaverit ottavat apua vastaan tyotehtavissd. Kaksi (7%) ei
osannut sanoa mielipidettadn tdhan kysymykseen ja yhden (4%) mielesta tyokaverit ot-

tavat toisiaan apua vastaan ja toisinaan eivat ota.

Kysymyksessd 47 kasiteltiin sitd miten tydyhteisdssa on mahdollista antaa positiivista
palautetta. Tyontekijoistd 26 (96%) oli sitd mieltd, ettd tydyhteisossd on mahdollisuus
antaa positiivista palautetta. Yksi (4%) ei osannut sanoa tahan kysymykseen mielipidet-
tdan (Kuvio 10).
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Kuvio 10. Tydyhteisdssd on mahdollisuus antaa positiivista palautetta (N=27)

Kysymys 48 késitteli sitd miten tydyhteisossd on mahdollisuus antaa negatiivista palau-
tetta. Tyontekijoista 18 (67%) oli sitd mieltd, ettd tydyhteisossé voidaan antaa negatiivis-
ta palautetta, kun nelja (15%) tyontekijaa oli sitd mieltd, ettd negatiivista palautetta ei
voinut antaa. Kaksi (7%) ei osannut sanoa tahan kysymykseen mielipidettdén ja kolme
(11%) oli sitd mieltd, ettd negatiivista palautetta on mahdollisuus antaa toisinaan ja toi-

sinaan sita ei voida antaa.

Kysymyksesséd 49 kasiteltiin sitd miten yhteistyd toimii kaikkien tydntekijoiden valilla.
Tyontekijoistd 10 (37%) oli sitd mieltd, ettd yhteistyd toimii kaikkien tyontekijéiden
valilla hyvin, kun taas 13 (48%) oli sitd mieltg, ettd yhteistyo ei toimi kaikkien tyonteki-

joiden vélilla. Kolme (11%) ei osannut sanoa mielipidettaan.

Kysymyksesséd 50 kysyttiin sitd, ettd haetaanko virheille ja epdonnistumisille ”syntipuk-
ki, Tyontekijoista 16 (62%) oli sitd mieltd, ettd epdonnistumisille haetaan syntipukki”,
kun taas viisi (19%) oli sitd mieltd, ettd epdonnistumisille ei haeta ”syntipukkia”. Viisi
(19%) ei osannut sanoa mielipidettdén tahan kysymykseen ja yksi ei ollut vastannut ky-

symykseen.

Kysymys 51 koski tiimity6td ja sitd, ettd pystyykoé antamaan parhaansa riippumatta siité
kenen tydkaverin kanssa tydskenteli. Tyontekijoista 21 (78%) oli sitda mieltd, etta pystyy

antamaan parhaansa riippumatta siitd kenen kanssa tydskenteli. Tyontekijoista kolme
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(11%) oli sitd mielta, ettd parhaan panoksen antaminen tydssa riippui tydskentelyparista.
Kaksi (7%) ei osannut sanoa tahan kysymykseen mielipidettdan ja yhden (4%) mielestéa
toisinaan tiimitydssa pystyi antamaan parhaansa riippumatta siitd kenen kanssa tydsken-
teli, kun taas toisinaan tyopari vaikutti siihen ettei pystynyt antamaan parastaan (Kuvio
11).
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Kuvio 11. Tiimitydssa pystyi antamaan parhaan panoksen riippumatta siita kenen tyo-

kaverin kanssa tyoskenteli (N=27)

Kysymys 53 koski henkilokohtaisia rajoitteita ja niiden hairiota tyonteossa. Tyonteki-
joista viisi (21%) oli sitd mieltd, ettd henkilékohtaisten rajoitteiden ei anneta héirita
tyontekoa, kun taas 11 (46%) tyontekijaa oli sitd mieltd, ettd henkilokohtaiset rajoitteet
hairitsivat tyontekoa. Kuusi (25%) ei osannut sanoa tdhan kysymykseen mielipidettaan
ja kaksi (8%) oli sitd mieltd, ettd toisinaan henkilokohtaiset rajoitteet eivat hairinneet

tydntekoa, kun taas toisinaan ne hairitsi. Kolme ei vastannut tahén kysymykseen.

Kysymys 54 koski ty0yhteisoéd ja sité, ettd vallitseeko sielld hyvé henki. Tyontekijoista
10 (40%) oli sitéa mieltd, ettd tyoyhteisdssa vallitsee hyvé henki, kun taas 10 (40%) tyon-
tekijoista oli sita mieltd, ettd tydyhteisossa ei vallinnut hyva henki. Kaksi (8%) ei osan-
nut sanoa tdhan kysymykseen mielipidettdadn ja kolmen (12%) mielestd tydyhteisossé

vallitsee toisinaan hyva henki ja toisinaan ei vallitse (Kuvio 12).
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Kuvio 12. Tydyhteisossa vallitsee hyva yhteishenki (N=27)

Kysymys 55 oli vapaamuotoinen kysymys, jossa Kysyttiin risuja, ruusuja ja kehitta-
misideoita. Tahan kysymykseen kommenttinsa oli antanut viisi tyontekijaa (19%).

Tyontekijoistd 19 (81%) ei vastannut tahan kysymykseen.

6.5 Esimiesty0

Kyselylomakkeen viidenneksi osioksi olen nostanut esimiestydskentelyn asian tarkey-
den takia. Esimiestytdskentelyd koskevat kysymykset 34-36, 40, 42-43, 46 ja 52. Mel-
kein kaikki nd&mé& kysymykset on jaettuna neljaén osioon kasitellen tyokavereita, vastaa-

vaa hoitajaa, l&hiesimiesté ja esimiesté (Liite 1).

Kysymyksessé 34 a-kohdassa kasiteltiin palautteen antoa tyokavereilta. Tyontekijoista
14 (54%) oli sitd mieltd, ettd he saavat riittdvasti palautetta tyokavereilta. Kuuden (23%)
mielestd palautteen anto tydkavereilta ei ollut riittdvaa. Nelja (15%) ei osannut sanoa
mielipidettaan tahan kysymykseen ja kahden (8%) mielesta palautteen anto oli toisinaan

riittdvad ja toisinaan se ei ollut riittavaa.

Kysymyksesséd 34 b-kohdassa kysyttiin onko palautteen anto riittdvaa vastaavalta hoita-

jalta. Tyontekijoistd 16 (64%) oli sitd mieltd, ettd palautteen anto oli riittdvaa vastaavalta
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hoitajalta, kun taas viisi (20%) ei ollut tyytyvaisia vastaavan hoitajan palautteen antoon.
Kolme (12%) ei osannut sanoa mielipidettaan tahan kysymykseen ja yhden (4%) mieles-

t& vastaavalta hoitajalta saatu palaute oli toisinaan riittdvaa ja toisinaan ei ollut.

Kysymyksessé 34 c-kohdassa kysyttiin onko palautteen anto l&hiesimiehelta riittavaa.
Tyontekijoistd 14 (58%) oli sitd mieltd, ettd ldhiesimieheltd sai riittdvasti palautetta ja
viiden (21%) mielestd palautteen anto ei ollut riittavaa. Tyontekijoista nelja (17%) ei
osannut sanoa mielipidettadn kysymykseen ja yhden (4%) mielestd palautteen anto oli

toisinaan riittdva ja toisinnan ei ollut riittavaa.

Kysymyksesséd 34 d-kohdassa kysyttiin onko esimieheltd saatu palaute riittavaa. Tyonte-
kijoista 14 (56%) oli sitd mieltd, ettd esimieheltd saatu palaute oli riittdvaa. Tyontekijois-
t& seitseman (28%) ei pitdnyt esimieheltd saamaansa palautetta riittdvana ja nelja (16%)
ei osannut sanoa mielipidettddn tdhén kysymykseen. Tyontekijoista kaksi oli jattanyt

vastaamatta tdhan kysymykseen.

Kysymyksessé 35 a-kohdassa kysyttiin, saako tyontekija tasa-arvoista kohtelua tyokave-
reilta. Tyontekijoista 16 (59%) oli sitd mieltd, ettd he saavat tasa-arvoista kohtelua muil-
ta tyontekijoitd. Kahdeksan (30%) ei ollut mielestdan saanut tasa-arvoista kohtelua muil-
ta tyOntekijoiltd. Kaksi (7%) tyOntekijad ei osannut sanoa mielipidettddn tdhan kysy-
mykseen ja yhden (4%) mielestd han sai toisinaan tasa-arvoista kohtelua ja toisinaan ei

saanut.

Kysymyksessé 35 b-kohdassa kysyttiin, saako tydntekijd tasa-arvoista kohtelua vastaa-
valta hoitajalta. Tyontekijoista 17 (68%) oli sitd mielt4, ettd he saivat tasa-arvoista koh-
telua vastaavalta hoitajalta. Viiden (20%) tyontekijan mielesta he eivat saaneet tasa-
arvoista kohtelua vastaavalta hoitajalta. Kaksi (8%) ei osannut sanoa mielipidettaan ta-
han kysymykseen ja yhden (4%) mielestd han sai toisinaan tasa-arvoista kohtelua vas-
taavalta hoitajalta ja toisinaan ei saanut. Kaksi tyontekijaa oli jattanyt vastaamatta tdhan

kysymykseen.

Kysymyksessd 35 c- kohdassa kysyttiin, saako tyontekijé tasa-arvoista kohtelua lahiesi-
mieheltd. Tyontekijoistad 18 (74%) oli sitd mieltd, ettd he saavat tasa-arvoista kohtelua

lahiesimieheltd. Kolmen (13%) tyontekijan mielesta he eivat saaneet tasa-arvoista kohte-
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lua lahiesimieheltd. Kolme (13%) ei osannut sanoa tdhan kysymykseen mielipidettéén ja

kolme tydntekijaa oli jattanyt vastaamatta tahan kysymykseen.

Kysymyksesséd 35 d-kohdassa kysyttiin, saako tyontekija tasa-arvoista kohtelua esimie-
heltd. Vastanneista 16 (64%) oli sitd mieltd, ettd he saavat tasa-arvoista kohtelua esimie-
heltd. Viiden (20%) mielestd esimiehelta ei saanut tasa-arvoista kohtelua. Nelja (16%) ei
osannut sanoa mielipidettaan tahan kysymykseen. Kysymykseen oli jattanyt vastaamatta

kaksi tyontekijaa (Kuvio 13).
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Kuvio 13. Tasa-arvoisen kohtelun saaminen esimieheltd (N=25)

Kysymyksen 36 a-kohdassa kysyttiin puuttuuko vastaava hoitaja riittavasti tydyhteison
ongelmatilanteisiin. Tyontekijoista 16 (64%) oli sitd mieltd, ettd vastaava hoitaja puuttuu
riittavasti tyoyhteison ongelmatilanteisiin ja neljan (16%) mielesta vastaava hoitaja ei
puuttunut riittavasti tyoyhteison ongelmatilanteisiin. Nelja (16%) ei osannut sanoa tédhan
kysymykseen mielipidettadn ja yksi (4%) oli sitd mieltd, ettd toisinaan vastaava hoitaja
puuttuu riittdvasti ongelmatilanteisiin ja toisinaan ei puutu. Kaksi tyontekijaa ei ollut

vastannut tahan kysymykseen.

Kysymyksen 36 b-kohdassa kysyttiin puuttuuko l&hiesimies riittavésti tydyhteison on-
gelmatilanteisiin. Tyontekijoista 13 (54%) oli sitd mieltd, ettd lahiesimies puuttuu riitta-
vasti tyoyhteisdn ongelmatilanteisiin ja viiden (21%) mielesta lahiesimies ei puuttunut

riittdvasti ongelmatilanteisiin. Viisi (21%) ei osannut sanoa mielipidettddn tahan kysy-
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mykseen ja yksi (4%) oli sitd mieltd, ettd lahiesimies puuttuu toisinaan ongelmatilantei-

siin riittavasti ja toisinaan liian vahan. Kolme ei ollut vastannut tdhan kysymykseen.

Kysymyksen 36 c-kohdassa kysyttiin esimiehen puuttumista tydyhteison ongelmatilan-
teisiin. Tyontekijoistd 13 (50%) oli sitd mieltd, ettd esimies puuttuu riittavasti tyoyhtei-
son ongelmatilanteisiin. Seitseman (27%) mielestd esimies puuttui lilan vahan tydyhtei-
son ongelmatilanteisiin ja nelja (15%) ei osannut sanoa mielipidettadn tahan kysymyk-
seen. Kaksi (8%) oli sitd mieltd, ettd toisinaan esimies puuttuu riittdvasti ongelmatilan-

teisiin ja toisinaan ei puutu. Yksi ei ollut vastannut tdhan kysymykseen (Kuvio 14).
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Kuvio 14. Esimiehen puuttuminen riittavasti tydyhteison ongelmatilanteisiin (N=26)

Kysymys 40 a-kohta liittyi siihen, miten tyontekijé koki, ettd hantd kuunnellaan ja kan-
nustetaan tyohon liittyvissa asioissa tyokavereiden taholta. Tydntekijoistd 20 (74%) ko-
Ki, ettd hantd kuunnellaan ja kannustetaan hyvin ty6hon liittyvissa asioissa tyokaverei-
den taholta, kun taas kolmen (11%) mielesta ei kuunneltu ja kannustettu riittavasti tyo-
kavereiden taholta. Kaksi (7%) ei osannut sanoa mielipidettdan tdhan kysymykseen, kun
taas kaksi (7%) oli sitd mieltd, ettd tyontekijét toisinaan kuuntelivat ja kannustivat, kun

taas toisinaan eivat.

Kysymys 40 b-kohta liittyi siihen, miten ty0ntekija koki, ettd hantd kuunnellaan ja kan-
nustetaan tyohon liittyvissa asioissa vastaavan hoitajan taholta. Tyontekijoisté 18 (72%)
koki, ettd vastaava hoitaja kuunteli ja kannusti hyvin tyéhon liittyvissa asioissa. Kaksi

(8%) ei ollut tyytyvaisid vastaavan hoitajan kuuntelemiseen ja kannustamiseen tyohon
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liittyvissa asioissa. Nelja (16%) ei osannut sanoa mielipidettadn tahan kysymykseen ja
yksi (4%) tyontekija koki, ettd vastaava hoitaja toisinaan kuunteli ja kannusti hyvin ty6-
hon liittyvissd asioissa kun taas toisinaan ei. Kaksi tyontekijad oli jattdnyt vastaamatta

tdhén kysymykseen.

Kysymys 40 c-kohta liittyi siihen, miten tydntekija koki, ettda hanta kuunnellaan ja kan-
nustetaan ty6hon liittyvissé asioissa lahiesimiehen taholta. Tyontekijoista 14 (58%) oli
sitd mieltd, ettd l&dhiesimies kuunteli ja kannusti tyohon liittyvissé asioissa. Kolmen
(13%) mielesta l&hiesimies ei kuunnellut ja kannustanut tarpeeksi tyohon liittyvissa asi-
oissa ja kuusi (25%) ei osannut sanoa tahan kysymykseen mielipidettadn. Yksi (4%) oli
sitd mieltd, ettd lahiesimies toisinaan kuunteli ja kannusti hyvin ty6hon liittyvissa asiois-
sa,kun taas toisinaan ei kuunnellut ja kannustanut riittavasti. Kolme tyontekijaa oli jatta-

nyt vastaamatta tahan kysymykseen.

Kysymys 40 d-kohta liittyi siihen, miten tyontekija koki, ettd hanta kuunnellaan ja kan-
nustetaan tyohon liittyvissa asioissa esimiehen taholta. Tyontekijoista 15 (58%) koki,
ettd esimies kuunteli ja kannusti hyvin tyohon liittyvissa asioissa. TyOntekijoista viisi
(19%) ei ollut tyytyvaisia esimiehen kuuntelemiseen ja kannustamiseen tyéhon liittyvis-
sé asioissa. Viisi (19%) ei osannut sanoa mielipidettddn tahan kysymykseen ja yhden
(4%) mielesté esimies toisinaan kuunteli ja kannusti hyvin ty6hon liittyvissa asioissa,
kun taas toisinaan ei kuunnellut ja kannustanut hyvin. Yksi tyontekijoista oli jattanyt

vastaamatta tdhan kysymykseen (Kuvio 15).
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Kuvio 15. Tyontekijan kokemus, ettd esimies kuuntelee ja kannustaa tyohon liittyvissa

asioissa (N=26)

Kysymys 42 a-kohta kasitteli sitd, ettd pystyykd tyontekija tarvittaessa tuomaan esille
tyohon liittyvid ongelmia tyGkavereille. TyOntekijoistd 22 (82%) oli sitd mieltd, ettd pys-
tyy tarvittaessa tuomaan esille ty6hon liittyvia ongelmia tyokavereille. Kaksi (7%) tyon-
tekijaa ei pystynyt tuomaan esille tyohon liittyvid ongelmia tyokavereille ja kaksi (7%)
ei osannut sanoa mielipidettddn tdhan kysymykseen. Yhden (4%) tyontekijan mielesta
han pystyi toisinaan tuomaan esille tydhon liittyvat ongelmat tyokavereille ja toisinaan

taas ei pystynyt.

Kysymys 42 b-kohta késitteli sitd, ettd pystyyko tydntekijé tarvittaessa tuomaan esille
tydhon liittyvia ongelmia vastaavalle hoitajalle. Tydntekijoista 22 (88%) pystyi tarvitta-
essa tuomaan esille ty6hon liittyvid ongelmia vastaavalle hoitajalle, kun taas yksi (4%)
ei pystynyt tuomaan tyéhon liittyvid ongelmia esille. Kaksi (8%) ei osannut sanoa tdhan
kysymykseen mielipidettadn ja kaksi tyontekijéa oli jattanyt vastaamatta tahan kysy-

mykseen.

Kysymys 42 c-kohta kasitteli sitd, ettd pystyyko tyontekijé tarvittaessa tuomaan esille
tyéhon liittyvid ongelmia lahiesimiehelle. Tyontekijoista 20 (84%) pystyi tarvittaessa
tuomaan esille tydhon liittyvia ongelmia lahiesimiehelle. Yksi (4%) tyontekija ei pysty-
nyt tuomaan esille tyéhon liittyvid ongelmia l&hiesimiehelle ja kaksi (8%) ei osannut
sanoa mielipidettddn tdhan kysymykseen. Yhden (4%) tyontekijan mielestd toisinaan
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pystyi tuomaan esille tyéhon liittyva ongelmia l&dhiesimiehelle ja toisinaan ei pystynyt.

Tahan kysymykseen oli jattanyt vastaamatta kolme tyontekijaa.

Kysymys 42 d-kohta kasitteli sitd, ettd pystyyko tyontekijé tarvittaessa tuomaan esille
tyéhon liittyvid ongelmia esimiehelle. Tyontekijoistd 17 (65%) oli sitd mieltd, ettd pys-
tyy tarvittaessa tuomaan esille tyéhon liittyvia ongelmia esimiehelle, kun taas neljan
(15%) tyontekijan mielesta oli vaikeaa tuoda esille tydhon liittyvia ongelmia esimiehel-
le. Kolme (12%) ei osannut sanoa tdhan kysymykseen mielipidettdan ja kaksi (8%) oli
sitd mieltd, ettd toisinaan pystyi tuomaan esille ty6hon liittyvid ongelmia esimiehelle ja

toisinaan ei pystynyt. Yksi tyontekija ei ollut vastannut tdhan kysymykseen (Kuvio 16).
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Kuvio 16. Tyontekija pystyy tarvittaessa tuomaan esille ty6hon liittyvia ongelmia esi-
miehelle (N=26)

Kysymys 43 a-kohta koski sitd miten tyontekijat voivat halutessaan esittdd ideoita tyon
ja tyoyhteison kehittamiseksi tydkavereille. Tyontekijoista 22 (84%) oli sitd mieltd, ettd
voi halutessaan esittaa ideoita tyon ja tydyhteison kehittdmiseksi tyokavereille, kun taas
kolme (12%) oli sitd mieltg, ettd ei voinut esittdd halutessaan ideoita tyon ja tydyhteison
kehittamiseksi tyokavereille. Yksi (4%) ei osannut sanoa mielipidettdan tdhan kysymyk-

seen ja yksi tyontekija oli jattanyt vastaamatta tahéan kysymykseen.

Kysymys 43 b-kohta koski sitd miten tyontekijat voivat halutessaan esittaa ideoita tyon
ja tyoyhteison kehittdmiseksi vastaavalle hoitajalle. Tyontekijoista 22 (92%) koki, etta

voi halutessaan esittaa ideoita tyon ja tydyhteison kehittdmiseksi vastaavalle hoitajalle.
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Kaksi (8%) tydntekijaéd ei osannut sanoa tahan kysymykseen mielipidettdan ja kolme

tyontekijaa oli jattanyt vastaamatta tdhan kysymykseen.

Kysymys 43 c-kohta koski sitd miten tyontekijat voivat halutessaan esittda ideoita tyon
ja tydyhteison kehittdmiseksi l&hiesimiehelle. Tyontekijoistd 21 (91%) koki, ettd voi
halutessaan esittaa ideoita tyon ja tyoyhteison esittdmiseksi lahiesimiehelle. Kaksi (9%)
ei osannut sanoa tdhan kysymykseen mielipidettdan ja nelja tyontekijaa ei ollut vastan-

nut tdhan kysymykseen.

Kysymys 43 d-kohta koski sitd miten tyontekijat voivat halutessaan esittad ideoita tyon
ja tydyhteison kehittamiseksi esimiehelle. Tyontekijoista 21 (84%) koki, etta voi halu-
tessaan esittdd ideoita tyon ja tydyhteison kehittdmiseksi esimiehelle. Kaksi (8%) tyon-
tekijad koki, ettei voinut esittad ideoita tyon ja tydyhteison kehittdmiseksi esimiehelle ja
kaksi (8%) tyontekijaa ei osannut sanoa mielipidettdan tahan kysymykseen. Kaksi tyon-

tekijaa oli jattanyt vastaamatta tahan kysymykseen.

Kysymys 46 a-kohta koski sitd miten tydntekija voi puhua henkilokohtaisista ongelmista
tydyhteisosséan tyokavereille. Tyontekijoistd 16 (64%) oli sitd mieltd, ettd voi puhua
henkilokohtaisista ongelmistaan tydyhteisossé tyokavereille, kun taas kahdeksan (32%)
oli sitd mieltd, ettei tydyhteisossé voinut puhua henkilokohtaisista ongelmista tydkave-
reille. Yksi (4%) ei osannut sanoa mielipidettadn tdhan kysymykseen ja kaksi tyonteki-

jaa oli jattanyt vastaamatta tahén kysymykseen.

Kysymys 46 b-kohta koski sitd miten tyontekija voi puhua henkilokohtaisista ongelmis-
ta tyOyhteisossddn vastaavalle hoitajalle. Tyontekijoistd 8 (33%) koki, ettd voi puhua
henkilokohtaisista ongelmista vastaavalle hoitajalle, kun taas 14 (59%) koki, ettei voinut
puhua henkildkohtaisista ongelmista vastaavalle hoitajalle. Kaksi (8%) ei osannut sanoa
mielipidettddn tdhan kysymykseen ja kolme tyontekijad oli jattanyt vastaamatta tahan
kysymykseen.

Kysymys 46 c-kohta koski sitd miten tydntekija voi puhua henkilokohtaisista ongelmista
tyoyhteisosséan lahiesimiehelle. Yhdeksén (38%) tyontekijad koki, ettd voi puhua Ia-
hiesimiehelle henkilokohtaisista ongelmista, kun taas 14 (58%) tydntekijaé koki, ettei

voinut puhua henkilokohtaisista ongelmista lahiesimiehelle. Yksi (4%) tyontekija ei
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osannut sanoa mielipidettadn tahén kysymykseen ja kolme oli jattdnyt vastaamatta tdhan

kysymykseen.

Kysymys 46 d-kohta koski sita miten tyontekija voi puhua henkilokohtaisista ongelmis-
ta tyoyhteisossaan esimiehelle. Tyontekijoistd 11 (42%) koki, ettd voi puhua esimiehelle
henkilokohtaisista ongelmista kun taas 14 (54%) koki, ettei voinut puhua esimiehelle
henkilokohtaisista ongelmista. Yksi (4%) tyontekija ei ollut osannut sanoa mielipidet-

taan tdhan kysymykseen ja yksi oli jattanyt vastaamatta tdhan kysymykseen (Kuvio 17).
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Kuvio 17. Tyontekija voi puhua henkilokohtaisista ongelmista tydyhteiséssaan esimie-
helle (N=26)

Kysymys 52 a-kohta koski tuen saamista tyOkavereilta. Tyontekijoista 23 (86%) koki
saavansa tukea tyokavereilta. Kaksi (7%) ei osannut sanoa tdhan kysymykseen mielipi-
dettdén, kun kaksi (7%) tyontekijaa koki, ettd saa toisinaan tukea tydkavereilta ja toisi-

naan ei saanut.

Kysymys 52 b-kohta koski tuen saamista vastaavalta hoitajalta. Tyontekijoista 14 (58%)
koki saavansa tukea vastaavalta hoitajalta, kun taas kolme (13%) koki, ettei saanut tukea
vastaavalta hoitajalta. Kuusi (25%) tyontekijad ei osannut sanoa mielipidettdan tahan
kysymykseen ja yksi (4%) oli sitd mieltd, ettd vastaavalta hoitajalta sai toisinaan tukea ja

toisinaan ei saanut. Kolme tyontekijéé ei vastannut tdéhan kysymykseen.
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Kysymys 52 c-kohta koski tuen saamista lahiesimieheltd. Tyontekijoista 13 (54%) koki
saavansa tukea lahiesimieheltd. Kaksi (8%) tyontekijaa ei mielestdan saanut tukea l&-
hiesimieheltd ja yhdeksén (38%) ei osannut sanoa mielipidettadn tdhan kysymykseen.

Kolme tyontekijaa oli jattdnyt vastaamatta tahan kysymykseen.

Kysymys 52 d-kohta koski tuen saamista esimieheltd. Tyontekijoista 13 (52%) koki saa-
vansa tukea esimieheltd, kun taas nelja (16%) oli sitd mieltd, ettei saanut esimieheltd
tukea. Kahdeksan (32%) tyontekijad ei osannut sanoa mielipidettddn tdhan kysymyk-

seen. Kaksi tyontekijéa oli jattanyt vastaamatta tdéhan kysymykseen (Kuvio 18).
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Kuvio 18. Tyontekijé kokee saavansa tukea esimieheltd (N=25)

7 TULOSTEN TARKASTELU

Opinndytetyon tarkoituksena oli kuvata Porin Suomalaisen palvelukodin henkilékunnan
tyotyytyvaisyyttd. Tavoitteena on kehittdd tydyhteison tyotyytyvaisyyttd tdman opin-
naytetyon avulla. Tutkimusongelmat olivat:

1. Miten tyontekijat kokevat tydnsa ja siihen vaikuttavat tekijét?

2. Mitd asioita tulisi tydyhteis0ssé parantaa ja kehittad?
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7.1 Tyontekijéiden kokemus tydstaan ja siihen vaikuttavat tekijat

7.1.1 Tyoolosuhteet

Tyontekijoistd kaikki (N=27) kayttivat tyossdan apuvalineitd. Heistd viisi kuudesosaa
piti apuvalineiden kuntoa hyvana. Apuvélineiden riittdvyytta ei pidetty hyvéand, tyonte-
kijoista kaksi kolmasosaa oli sitd mieltd, ettd apuvalineitd ei ole tarpeeksi. Tyontekijois-
td yli puolet oli tyytyvdisia apuvélineiden sijaintiin ja niiden helppoon saatavuuteen,
kun taas kolmasosa tyontekijoista oli sitd mieleltd, ettd apuvélineet eivét olleet helposti
saatavilla. Henkil0kohtaisia suojaimia kaytti tydssadn kaikki vastanneet tyontekijéat.
Samoin kaikki tyontekijat pitivat myos suojainten kéyttoa tarpeellisena.

Tyontekijoiden mielestd apuvalineiden hakumatkat olivat pitkia. Tyontekijat toivoivat
sekd nostoa helpottavia valineité ettd suihkutuoleja lisad, mika helpottaisi taysin autet-
tavien ja huonosti liikkuvien asukkaiden toimintoja. Tyontekijoiden mielestd henkil6-
kohtaisia apuvalineitd asukkailla oli melko hyvin. Suojainten tarpeellisuutta pidettiin

tarkeana perushoidossa, eritteiden kasittelyssa ja haavanhoidossa.

7.1.2 Kuormitustekijat ja toimintatavat

Tyontekijoistd yli kaksi kolmas osaa oli sitd mieltd, etta tyon tekemisessa huomioidaan
ergonomia. Tyontekijoista puolet ajatteli, ettd tyOympaéristo ei tue ergonomiaa. Tyonte-
kijat olivat sitd mieltd, ett4 ohjausta ja neuvontaa tarvittaisiin ergonomian suhteen, mm.
koulutusta. My6s ahtaat tilat koettiin esteeksi hyvan ergonomian toteutumiselle seka

tavalliset matalat sangyt.

Perehdyttéessadn uusia tyontekijoita tydhon henkilékunnasta yli kolme neljasosaa kaytti
apunaan perehdytyskansiota. Tydntekijoista reilu kaksi kolmasosaa oli tyytyvaisia saa-
maansa opastukseen tydtehtdvien muuttuessa. Perehdytyskansiota pidettiin hyvéna,

koska sen avulla muisti hyvin kaikki tarkeét asiat mitd uudelle tyontekijalle on hyva
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opettaa. Opastusta tyotehtdvien muuttuessa pidettiin toisinaan hyvéna ja toisinaan ei.
Yhtena syyna tahan oli se, ettd tyotekijoiden mielestd osa henkilékunnasta antaa hyvéa

perehdytysta ja osa heikompaa.

7.1.3 Tyon sisalto

Ty0Ontekijoisté reilu kolmannes oli sitd mieltd, ettd tydyhteisossé noudatetaan yhteisesti
sovittuja pelisdantoja ja kolmannes oli sitd mieltd, ettei noudateta. TyOntekijoiden mie-
lestd suurin osa henkilékunnasta noudattaa yhteisesti sovittuja pelisdéntoja, ja niista on
usein keskusteluja, jos jokin asia ei toimi. Tyontekijoista yli puolet koki, etta tydnteossa
kaikkia ohjaavat yhteiset arvot ja normit. TyOntekijoista vajaa puolet koki, ettei heidén
valillaan vallitse tasa-arvoa ja tasavertaisuutta. Tyontekijoiden mielestd aina ei silti
huomioida toista tyontekijaa tasavertaisena ja toivotaan, etta jokaisen tyontekijan kyvyt
huomioitaisiin rikkautena ja kaikkien kyvyt yhdistamalla voitaisiin muodostaa hyva ja

toimiva tiimi.

Tyon mééra oli sopiva kolmanneksen mielestd, kun taas reilu puolet tyontekijoista oli
sitd mieltd, ettd tyon maaré on liian suuri. Tyontekijoiden mielesta tyon méaara vaihteli
ja viikonloput olivat raskaita samoin aamuvuorot. Tyontekijoistd melkein kaikki koki-
vat tyotehtdvien olevan selkeitd. Myds Pirskasen (2003) Pro gradu-tutkielman tuloksista
ilmenee, ettd liian suuri méara tyotehtavia vaikuttaa tyon tuloksiin. Tutkimuksen mu-
kaan yli kaksi kolmasosaa vastaajista koki voivansa tehda tydnsa paremmin, jos tyéteh-

tavia ei olisi ollut niin paljon (Pirskanen, 2003, 29).

Tyontekijoistd yli puolet koki, ettd heilld on vaikutusmahdollisuuksia oman tyon kehit-
tdmiseen, mutta asiat eivat valttamatta tapahdu niin kuin he ovat asian ilmaisseet. Tyon-
tekijoisté reilu kolmannes oli sitd mieltd, ettd heilla on mahdollisuus osallistua riittavasti
koulutuksiin, kun taas reilu kolmannes oli sitd mieltd, ettd koulutuksiin ei ole tarpeeksi
mahdollisuuksia osallistua. Tyontekijoiden mielestd koulutuksia voitaisiin jarjestaa

enemman tyoajalla, ettei se tapahtuisi omalla ajalla.
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Tyontekijoistd yli puolet oli sitd mieltd, ettd kaikki tyontekijat eivat anna taytta tyo-
panosta tyovuoroissa. Tyontekijoiden mielestd suurin osa tydntekijoistd antaa tdyden
panoksen tyOvuoroissa, mutta joukosta 10ytyy muutamia tyontekijoitd, jotka valikoivat
tehtévidén ja tekevat vain tarpeellisen tyon, mika vahentd4 tyopanosta ja lisaéd muiden
taakkaa. Kaksi kolmasosaa oli sitd mieltd, ettd tyotehtévista otetaan vastuuta hyvin.
Kaikki tyontekijat kokivat tekevansa arvokasta ty6té ja reilu puolet ei kokenut tyon ole-

van rutiininomaista.

Myds Pirskasen (2003) Pro gradu-tutkielmassa ilmenee, ettd hoitotyontekijét arvostavat
omaa tyotaan. Pirskasen tutkimuksessa melkein kaikki vastaajista oli sitd mieltd, etta
heidan tekema tyd oli arvokasta (Pirskanen, 2003, 37). Tyodntekijoista kaksi kolmas-
osaa oli sitd mieltd, ettd tiedonsaanti tydvuorojen vaihtuessa on riittdvad. Joidenkin

tyontekijoiden mielesta raportointi kaipaisi kehitysté ja uudistusta.

7.1.4 TyOyhteison toimivuus

Tyontekijoisté reilu kaksi kolmasosaa oli sitd mieltd, ettd voi ilmaista oman mielipiteen-
sé tydyhteisossd. Tyontekijoista reilu kaksi kolmasosaa oli sitd mieltd, ettd myos koko-

uksissa voi ilmaista oman mielipiteensa.

Mielipide-erojen salliminen tydyhteisossé jakautui hyvin tasaisesti. Tyontekijoista reilu
kolmannes oli sitd mieltd, ettd mielipide-erot sallitaan tydyhteisossé ja kolmannes oli
sitd mieltd, ettd niité ei sallita. Tyontekijoista melkein puolet ajatteli, ettéd erilaisuutta ei
hyvaksyta ja sitd ei osata hyddyntad tyonteossa. Yhtend syyné tahén on tydntekijoiden
mielesta se, ettd puututaan liian helposti henkilokohtaisiin ominaisuuksiin.

Tyontekijoistd 88% oli sitd mieltd, ettd avun pyytdminen tydyhteiséssa on helppoa.
Ty0Ontekijoiden mielestd yhtend syynd tdhan on ilmapiirin paraneminen. Kelbergin
(1999) tutkimus tukee tata tulosta. Silla Kelbergin tutkimuksessa melkein kaikki vas-
tanneet olivat sitd mieltd, ettd tyotoverit ovat antaneet tukea ja apua toisille tydkavereil-
le (Kellberg, 1999, 38). Myds positiivisen palautteen antaminen oli helppoa melkein

kaikkien mielestd. Negatiivisen palautteen anto mahdollisuutta piti helppona kaksi kol-
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masosaa tyontekijoista. Tyontekijoista osa oli sitd mieltd, ettei kaikille tydntekijoille voi
antaa yhta helposti negatiivista palautetta kuin toisille. Tyontekijoista puolet oli sita
mieltd, ettd yhteisty0 ei toimi kaikkien tydntekijoiden vélilla. Tydntekijoistd kolme nel-
jasosaa pystyi antamaan parhaan tyépanoksen riippumatta siitd kenen kanssa tyoskente-
li.

Tyontekijoistd alle puolet koki, ettd henkilokohtaiset rajoitteet hairitsivat tyontekoa.
Joidenkin tydntekijoiden mielestd néiden rajoitteiden puheeksi ottaminen olisi asiallista,
koska ne voivat vaikuttaa asukasturvallisuuteen. Reilu kolmannes tyontekijoista koki,
etta tyoyhteisdssa vallitsee hyva henki, kun taas reilu kolmannes oli sitd, mielta ettei
tydyhteisossa vallitse hyva henki. Tydntekijoiden mielestd heidan keskuudessa vallitsee
hyva yhteishenki paria poikkeusta lukuun ottamatta. Hyvaan yhteishenkeen vaikutti
my0s se kenen kanssa tyoskenteli. Kellbergin (1999) tutkielma tukee tdmén opinndyte-
tyon tuloksia tyopaikan yhteishengen kohdalla. Kellbergin tutkimuksessa tyontekijat
kokivat, ettd tydpaikalla vélitetddn avoimesti tietoa, mutta osa ajatteli, etta tietoa ei vali-
tetd avoimesti. Mutta yli puolet henkilokunnasta ilmaisi, ettd tyoyhteisdssé on véahan tai
ei lainkaan ristiriitoja, jotka liittyvat téiden jakoon, vastuuseen sekd henkiléryhmien

valiseen kanssakéymiseen (Kellberg, 1999, 36).

7.1.5 Esimiesty0

Tyontekijoistd yli puolet koki, ettd he saavat palautetta riittavasti tyontekijoilta. Tyonte-
kijat olivat tyytyvaisimpia vastaavalta hoitajalta saatuun palautteeseen, kaksi kolmas-
osaa koki saadun palautteen olevan riittavd. Lahiesimiehen palautteen antokykyyn oli
tyytyvaéisié reilu puolet tyontekijoista ja esimiehen palautteen antokykyyn oli tyytyvai-
sid myos yli puolet tyontekijoistd. Osa tyontekijoistd koki, ettd palautetta saadakseen
sitd piti kysya erikseen. Myos rehellistd palautetta toivottiin enemman ja useammin.
Johdolta toivottiin myds useammin positiivisen palautteen antoa. Pirskasen (2003) Pro
gradu-tutkielmasta ilmenee myds se, ettd tyontekijat toivovat esimiestaholta enemman
palautetta (Pirskanen, 2003, 41).
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Tyontekijoistd yli puolet koki saavansa tasa-arvoista kohtelua ty6kavereilta. Vastaavalta
hoitajalta kaksi kolmasosaa koki saavansa tasa-arvoista kohtelua. Tydntekijat olivat
tyytyvéisimpié lahiesimieheltd saatuun tasa-arvoiseen kohteluun ja kaksi kolmasosaa
koki saavansa tasa-arvoista kohtelua esimiehelta.

Tyontekijoistd kaksi kolmasosaa oli sitd mieltd, ettd vastaava hoitaja puuttuu riittavasti
tydyhteison ongelmatilanteisiin. Tyodntekijoistd yli puolet koki, ettd lahiesimies on puu-
tunut riittavéasti tydyhteison ongelmatilanteisiin ja puolet tyontekijoista koki, ettd esi-
mies puuttuu riittavasti tydyhteison ongelmatilanteisiin. Osa tyontekijoista oli sitd miel-
t4, ettd ongelmiin puututaan vain etsimalla syyllisia, itse tilannetta ei pystyté tarpeeksi
hyvin ratkomaan. Myds ulkopuolisen ndkékulmaa ongelmatilanteisiin toivottiin enem-

man. Myo6s avoimempaa puhumista ongelmista kaivattiin, ettd niihin osattaisiin puuttua.

Ty0ntekijoistd suurin osa oli sitd mieltd, ettd pystyy tarvittaessa tuomaan esille tyéhon
liittyvia ongelmia tydkavereille. Vastaavalle hoitajalle ja lahiesimiehelle suurin osa koki
pystyvéansa tuomaan esille tyohon liittyvid ongelmia. Myos kaksi kolmasosaa tyonteki-

joista koki voivansa tuoda esille n&ita ongelmia esimiehelle.

Tyontekijoistd kaksi kolmasosaa koki voivansa puhua henkildkohtaisista ongelmistaan
tyokavereille. Tyontekijoista yli puolet koki, ettei voinut puhua vastaavalle hoitajalle ja
l&hiesimiehelle henkilokohtaisista ongelmista. Puolet tydntekijoistd koki hankalaksi
henkilokohtaisista ongelmista puhumisen esimiehelle. Yhtend syyna tdhan puhumatto-
muuteen oli se, ettd tyodntekijat eivat tuoneet henkildkohtaisia asioita julki tyopaikalla

vaan he keskittyvat tyohonsa.

Tuen saaminen tyontekijoiltd oli melkein kaikkien mielesta hyvad. Tuen saaminen esi-
miestaholta oli yli puolen mielesta hyvéa. Toisinaan koettiin kuitenkin, ettei tuki ole
riittdvaa. Pirskasen (2003) Pro gradu-tutkielmasta ilmenee myds, ettéd tyontekijét olivat
tyytyvéisia esimieheltd saamaansa tukeen (Pirskanen, 2003, 47). Samoin Kellbergin
(1999) tutkielmassa vastaajat olivat tyytyvaisid esimieheltd saamaansa tukeen. Tutki-
muksen mukaan tydntekijat kokivat, ettd esimies on luottanut ja kannustanut heitd uu-
den oppimiseen (Kellberg, 1999, 37).
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7.2 Yhteenveto parannettavista ja kehitettavista asioista

Taman opinndytetydn pohjalta parannettavia ja kehitettdvid asioita nousi esiin muuta-
ma. Ensimmaisena esiin nousi apuvalineiden riittdvyys ja niiden sijoittelu. Apuvélinei-
den hakumatkat olivat pitki& joihin tyontekijat eivat olleet tyytyvéisid. Myos niiden
riittamattomyys oli vélilla ongelmana ja silloin niiden kéayttd saattoi jaada véhaiselle,
kun ne eivét olleet heti saatavilla ja niité piti hakea kauempaa. Kirjallisuuden mukaan
tydssa tarvittavat vélineet tulisi sijoittaa helposti saataville, niin ettd ne auttaisivat tyon-
tekoa (Waris, 2001, 20-21).

Toisena kehitettdvana asiana esille nousi ergonomia ja se, etté tyontekijéiden mielesta
tydympadristo ei tue ergonomiaa. Kirjallisuuden mukaan ergonomiassa tulee ottaa huo-
mioon erityisesti tyétilat ja se, ettd ne on rakennettu ergonomisesti oikealla tavalla.
My®os tyon tekemiseen tulisi varata riittavésti tilaa ja tyota voitaisiin kevent&é apuvali-
nein. Talla pyritddn valttdmaan toistorasituksen aiheuttamaa haittaa (Saarinen, 2003,
764). Osa tyontekijoista toivoikin lisdohjauksen saamista ergonomiaan. Ahtauden koet-
tiin olevan esteend hyvan ergonomian toteutumiselle. Myds matalat séngyt asukkailla
vaikeutti ergonomian toteutumista tyOympaéristossa ja néihin asioihin toivottiin paran-

nusta.

Kolmantena kehitettavana asiana nousi esille tasa-arvo tyon tekemisessa. Osa tyonteki-
joista koki, ettei aina huomioida toista tyOntekij&é tasavertaisena ja toita tehdessé esiin-
tyi my0s tyon valikoimista. Tyoyhteison kehittdmisen kannalta tdmé téiden valikoimi-
nen tulisi tyontekijoiden jattdd pois, ettd saataisiin toimiva tydyhteiso jossa vallitsee

tasa-arvo ja kunnioitus tydntekijoiden valilla.

Yhtena tarke&na asiana nousi esille tyén maara. Yli puolet tydntekijoistd koki tyon maa-
réan olevan liian suuri. Osa tyontekijoistd koki tyon méaran olevan suuri varsinkin aa-
muvuoroissa ja viikonlopuissa. Jotkut tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd tyon maara on
silloin hyva, kun kaikki tyontekijat antavat tdyden panoksensa tyon tekemiseen. Suuri
tyon maara vie aikaa pois kuntouttavalta tyQotteelta ja rasittaa tyontekijoitd. Osa tyon-
tekijoista koki, ettd asukkaisiin ndhden henkilokunta mééra on vahainen. Yhtena kehit-

tdmisideana tdhdn ongelmaan on tyontekijan lisdys, jota toivottiin tydntekijoiden taholta
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tai tydn kuvan selkeyttdminen niin, ettd jokaisella tyontekijélla on selked kuva siitd mita

kuuluu perusasioihin ja mista asioista tulee tinkid, jos aika ei riit.

Kehittdmisen kohteena voisi olla myds tydyhteison toimivuus. Silla opinndytetyon tut-
kimustuloksista nousi esille se miten tydyhteisdn toimivuudessa ilmeni eridvia mielipi-
teitd. Osa tyontekijoista oli tyytyvéisia tydyhteison toimivuuteen, mutta tyytymatto-
myyttakin ilmeni. Eniten tyytymattomyytta ilmeni henkilékunnan vuorovaikutuksessa.
Tyytymattomyyden aiheuttajia olivat mielipide-erojen salliminen, erilaisuuden hyvak-
syminen, yhteistyon toimimattomuus kaikkien tyontekijoiden vélilla, sek& hyvan yh-

teishengen puuttuminen joidenkin tyontekijoiden mielesta.

Kyselylomakkeen viimeisend kysymyksend olivat muut asiat, jotka pitivat sisallaan
my0s kehittamisideat. TyOyhteisostd nousi esille muutama kehittdmisidea. Osa tyonte-
kijoista toivoi, ettd ylimaardinen aika, joka jd& perushoidosta kéytettdisiin asukkaiden
eteen, juteltaisiin heidan kanssaan, laitettaisiin heidan papereita ajan tasalle tai huoleh-

dittaisiin yleisesti heidan huoneidensa siisteydestd ja ihon hoidosta.

Tyontekijoiden kehittdmisideoista nousi esille my6s palautteen anto. Tydntekijat toivoi-
vat, ettd asioista voitaisiin keskustella avoimesti ja negatiiviset asiat tulisi myos pystya
jokaisen hyvaksymaéaan. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla myds oikeus ilmaista mielipi-

teensd ilman, ettd tarvitsee pel&td mita siitd seuraa.

Tyontekijét toivoivat myds, ettd ryhmissé voisi olla yksi hoitajista ns. vastuu hoitaja,
hanelle kuuluisi raportin pito ja se, ettd kaikki oleellinen kirjataan ylos. Olisi ajan tasalla
jokaisen asukkaan hoidosta ja osaisi vastata omaisten kysymyksiin vuoronsa aikana.

Tama ei veisi hoitajaa kuitenkaan pois perushoidosta, ainoastaan selkiyttéisi tilannetta.
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8 POHDINTA

8.1 OpinndytetyOn johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata Porin Suomalaisen palvelukodin henkil6kunnan
tyotyytyvaisyyttd. Tavoitteena on kehittad tydyhteison tyotyytyvéisyyttd tdman opinnady-
tetyon avulla. Taman opinndytetyon kyselylomake on laadittu Porin Suomalaisen palve-
lukodin henkil6kunnalle mittaamaan heidan tyotyytyvaisyyttaan. Samalla kyselylomak-
keella on tehty aikaisempi tutkimus vuonna 2003. Myllyméen (2003) tutkimuksessa tu-
loksiksi oli saatu, ettd tyontekijét olivat tyytyvéisia tydolosuhteisiinsa, kuormitustekijoi-
hin, tydn siséltoon seka tydyhteisdn toimivuuteen. Esimiestydskentelyyn oltiin myds tyy-
tyvéisid. Tutkimuksen tuloksissa ilmeni myds, ettd suurimman mielipiteiden jakautumi-
sen aiheuttivat kysymykset tyon sisallostd ja tyOyhteison toimivuudesta (Myllyméki
2003).

Taman opinndytetyon kyselyyn vastasi 79% tyontekijoistd. Vastausprosentti oli hyvg,
joka jo antaa viitteitd siitd, ettd tyontekijat ovat aktiivisia ilmaisemaan oman mielipiteen-
sé. Itse en voinut vaikuttaa kyselyn suorittamiseen, koska tdman opinndytetyon kysely-
lomake oli valmiiksi laadittu ja tutkimusaineisto kerétty ja mina sain sen valmiina analy-
soimista varten ja tdman opinndytetyon tekemistd varten. Kyselylomakkeessa oli kysy-
myksid laajasti ja kaikki kysymykset vaikuttavat omalla tavallaan henkil6kunnan tyotyy-

tyvéisyyteen. Opinnéytetyon tutkimusongelmat rakentuivat kyselylomakkeen pohjalta.

Ensimmaisend tutkimusongelmanani oli se, ettd miten tyontekijat kokevat oman
tyonsa ja siihen vaikuttavat tekijat. T&méan ongelman olen jakanut pienempiin osiin,
koska kysymys on laaja ja se oli helpompi purkaa pienempind osioina. Osiot rakentuvat
tyotyytyvaisyyden osatekijoiden mukaan (Kuvio 1). Kyselylomakkeen kysymyksia sel-
keyttivat avoimet kommentit kysymysten perassa (Liitel). Naihin avoimiin kommenttei-

hin vastattiin melko hyvin, joka analysointi vaiheessa auttoi vastausten purkamisessa.
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Opinnaytetyon tuloksista voidaan todeta, ettd tyontekijat olivat tyéolosuhteisiinsa tyyty-
vaisia muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta. Tydntekijat kayttivat hyvin tydssaan apu-
valineitd ja he olivat tyytyvéisia apuvalineiden kuntoon. Apuvélineiden riittdvyyteen ei
oltu tyOyhteistssa tyytyvaisié ja niita kaivattiin lisaa tyota helpottamaan.

Opinnaytetydn tuloksista voidaan myds todeta, ettd tyodntekijat eivat olleet tyytyvdisia
ergonomian toteutumiseen tydymparistossa. Osa tyontekijoista kaipasikin lisaa koulutusta
ergonomian suhteen. Ahtaat tilat koettiin myos usein esteeksi ergonomian hyvélle toteu-

tumiselle.

Perehdytykseen tyontekijat olivat tydpaikalla tyytyvaisia. Varsinkin ty6tehtavien muuttu-
essa tyontekijat olivat toistensa antamaan perehdytykseen varsin tyytyvaisid. Tulosten
perusteella voidaan todeta, etta tyon méaara on tyontekijoiden mielesta liian suuri. Suurin
osa tyontekijoista oli tatd mieltd ja he kokivat varsinkin viikonloput ja aamuvuorot ras-
kaiksi.

Opinnaytetyon tuloksista kévi ilmi, ettd tyontekijat eivat olleet tyytyvaisia kaikkien tyon-
tekijoiden antamaan tydpanokseen tydvuoron aikana. Suurin osa tyontekijoista antoi hy-
van panoksen tydvuorojen aikana, mutta joukosta 16ytyi muutamia, jotka valikoivat teh-
tavidan. Nain ollen he lis&sivat toisten tyontekijoiden tyotaakkaa, joka véhensi tyytyvai-
syytté tyota kohtaan.

Opinnaytetydn tulosten mukaan tyontekijat olivat tyytyvéisia tydyhteisén toimivuuteen
siind mielessg, ettd tyontekijat kokivat voivansa ilmaista oman mielipiteensa hyvin tyodyh-
teisOssd, ja kokouksissa, sekd positiivisen ettd negatiivisen palautteen antaminen oli mel-
ko helppoa. Tyytymattémyys tydyhteisdssa ilmeni siind, ettd mielipide-eroja ei sallittu ja
erilaisuutta vierastettiin. Yhteistydssa oli myos joitakin ongelmia mm. siind, ettd tyonte-

kijat kokivat, ettd yhteistyd kaikkien tyontekijoiden valilla ei toiminut.

Opinnéaytetyon tuloksista ilmeni, ettd esimiestydskentelyyn oltiin tyytyvaisia. Tdma ilme-
ni mm. palautteen antamisena, vaikka tyontekijét toivoivatkin enemmaén positiivisen pa-
lautteen antamista esimiestaholta. Tyontekijat olivat myds tyytyvéisia esimieheltd saa-
maansa tasa-arvoiseen kohteluun. Ongelmanratkaisutilanteissa toivottiin enemmén ulko-

puolisen henkilon nakdkulmaa, ettd saataisiin paremmin ratkottua itse tilannetta, eika
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vain etsittdisi syyllistd ongelmaan. Tyontekijat olivat silti tyytyvéisid esimiehen ongel-
manratkaisukykyyn. Tyytymattomyys esimiestydskentelyyn ilmeni siind, kun kysyttiin
henkilokohtaisten ongelmien puhumisesta. Yli puolet tyontekijoista oli sitd mieltd, ettd
esimiehelle oli hankala puhua henkilékohtaisista ongelmista. Yhtena syyné tahén puhu-
mattomuuteen oli kuitenkin se, etté tyontekijat eivét tuoneet henkil6kohtaisia asioita tyo-
paikalla ilmi. Tyontekijat halusivat keskittyd mieluummin tyéhoénsa kuin omiin henkil6-
kohtaiin ongelmiin. Tydntekijat kokivat myds helpommaksi puhua ongelmistaan toisille

tyontekijoille kuin esimiehelle.

Opinnaytetydn toisena tutkimusongelmanani oli se, ettd mita asioita tulisi tydyhtei-
sOssd parantaa ja kehittda. Nama ongelmat nousivat tutkimustuloksista joita on jo edel-
14 esitetty. Kehittdmisehdotuksina oli mm. apuvélineiden riittdvyyteen perehtyminen ja
niiden sijoittelu paremmille paikoille, josta tydntekijat ne helposti I0ytéisivéat ja ndin ollen
apuvélineiden kaytto olisi yleisempaa. Opinndytetyon tutkimustuloksista ilmeni, etté ylei-

sin syy apuvalineiden kayttaméattomyyteen oli niiden pitkat hakumatkat.

Opinnaytetyon pohjalta kehitettdvéaksi asiaksi nousi myds ergonomia joka on hyvin si-
doksissa apuvélineiden riittdvyyteen. Ergonomian kehittdminen nousi esille tyontekijoi-

den vastauksista, jossa he toivoivat, ettd tydymparisto tukisi paremmin ergonomiaa.

Opinndytetyon kyselylomakkeen viimeisessa kysymyksessa (Liitel) oli muut lisattavat
asiat. Tassa nousi esille palautteen annon térkeys, jota tyontekijat halusivat korostaa.
Tyontekijét toivoivat, ettd asioista voitaisiin keskustella avoimemmin ja negatiiviset asiat
tulisi myos pystya ilmaisemaan, ja jokaisen tyontekijan hyvaksya. TyoOntekijét toivoivat
my0s sité, ettd oman mielipiteensa saisi ilmaista ilman, ett tarvitsee pelatd mita sen sa-

nomisesta seuraa.

Yhteenvetona saaduista tuloksista voidaan todeta, ettd tyontekijat olivat tyytyvaisia seké
omaan ty0honsa ettd esimiestydskentelyyn. Tyontekijat toivoivat, ettd ty6 ei olisi niin
vaativaa ja jokainen tyontekija antaisi oman panoksensa tyéhoén ja osallistuisi siihen.
Apuvilineiden kuntoon tyontekijat olivat tyytyvéisia, mutta niiden maara heratti tydyh-
teis0ssa tyytymattomyyttd. Samoin tydympériston ahtaus herétti tyontekijoissé tyytymaét-
tomyyttd. Kaiken kaikkiaan voidaan kuitenkin tulosten pohjalta todeta, ettd tyontekijat

olivat tyytyvaisia tydolosuhteisiin, kuormitustekijoihin ja toimintatapoihin, mutta tyyty-
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mattomyytta herétti tydympariston tuki ergonomialle. Suurin osa oli tyytyvaisia tyon si-
séltoon, lukuun ottamatta tyén méaaraa ja tyontekijoiden valisté tasa-arvoa, seké tyonteki-
joiden ty6panosta ja tiedon kulkua. Tydyhteison toimivuudessa ilmeni eridvid mielipitei-
td. Osa tyontekijoista oli tyytyvéisia, mutta tyytymattomyys ilmeni parhainten henkil®-
kunnan keskuudessa ja heidan vuorovaikutuksessaan. Tyytymattomyyden aiheuttajia oli-
vat mielipide-erojen sallimattomuus, erilaisuutta vierastettiin, seka yhteistyon toimimat-
tomuus ja yhteishengen puuttuminen joidenkin tyontekijoiden valilla aiheutti tyytymaét-

tOmyyttd. Tassd opinndytetydssa henkilokunta oli esimiestydskentelyyn tyytyvéisia.

8.2 Luotettavuus

Kaikissa tutkimuksissa pyritddn vélttdmaén virheiden syntymistd, jonka takia tutkimuk-
sissa arvioidaan sen luotettavuutta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2004, 216). Kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa tarkeimpié asioita on mittarin luotettavuus. Mittarin tulee rajata
tutkittavan kasitteen seka sen tulee olla niin tarkka, ettd se kuvaa tutkittavaa késitetté oi-
kein. Tutkimuksen kannalta on tarke&& saada tietoa tutkittavasta asiasta eli tutkimuson-
gelmasta (Paunonen & Vehvijainen-Julkunen, 1997, 206-207).

Tutkimuksen luotettavuutta mitataan validiteetilla. Tutkimuksen validiteetilla tarkastel-
laan sitd, mittaako mittari sit4 mitd sen tulisi mitata. Esitutkimuksella on validiteettia ar-
vioidessa huomattava rooli. Sen avulla tutkija varmistaa, ett4 mittari on toimiva (Pauno-
nen & Vehvijainen-Julkunen, 1997, 207).

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta, ei sattumanva-
raisia tuloksia. Reliabiliteetti voidaan todeta monella tavalla. Yksi tapa on, ettd kaksi ar-
vioijaa péaatyy samanlaiseen tulokseen, ja ndin ollen tulosta voidaan pitd4 reliaabelina
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2004, 216). Mittarin reliabiliteettia voidaan parantaa esi-
testauksella, hyvilla ohjeilla, sekd minimoimalla virhetekijat. Virhetekijoita voi olla mit-
tausaika, vasymys, kysymysten paljous, sek& kysymysten ymmarrettavyys (Paunonen &
Vehvijainen-Julkunen, 1997, 209-210).
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Opinnaytetyon luotettavuutta heikentad se, ettd kyselylomake oli valmiiksi tehty ja ai-
neisto valmiiksi keratty. Itse opinnédytetydn tekijana en ndin ollen paassyt tekeméaén kyse-
lylomaketta ja testaamaan sen toimivuutta. Luotettavuutta heikentdd osaltaan se miten
tyontekijat ovat kyselylomakkeen kysymykset ymmartaneet. Silla jos henkildkunta ei ole
ymmartanyt joitakin kysymyksié oikein se on heikentényt tdman opinnédytetyon luotetta-

vuutta. Tutkimuksen luotettavuutta heikentdd omalta osaltaan myds kysymysten paljous.

Tutkimuksen luotettavuutta heikentdd myds se, ettd itse jouduin lisédméaén yhden vasta-
usvaihtoehdon tutkimusaineistoa analysoidessani, koska moni vastaajista oli ympyroinyt
vastauksestaan molemmat kyll& ja ei vastausvaihtoehdon. Analysoimista helpottamaan
olen siksi lisannyt kylla ja ei vastauksen, jonka olen analysoinnissa huomioinut niin, etta
toisinaan vastaaja on ollut tyytyvéinen asiaan ja toisinaan ei ole ollut asiaan tyytyvainen.
Taman vaihtoehdon olen lisdnnyt siksi, ettd tutkimustulos ei vadrentyisi pois jaineiden

vastausten takia.

Tutkimustulosta heikentdd myds se, etté yhdesté kyselylomakkeesta oli leikattu viimeinen
kysymys pois. Né&in ollen opinndytetyon tekijana en tiedd, kuinka paljon tdma kyseinen

leikattu vastaus olisi vaikuttanut opinndytetyon tuloksiin.

Tutkimuksen luotettavuutta lisdé se, ettd opinndytetyon tekijand en tunne tyOyhteisoé.
Nain ollen en voi tehdd omia johtopd&toksia kyselylomakkeen aiheista. En mydsk&aan
omalla lasnéolollani ole voinut vaikuttaa vastauksiin. Luotettavuutta lisdéd myos se, etta
tdman opinnaytetydn tutkimusongelmat on johdettu suoraan kyselylomakkeesta. Né&in

ollen tutkimusongelmiin on saatu tdhan kyselylomakkeeseen vastaavat tulokset.

8.3 Jatkotutkimus- ja kehittdmishaasteet

Taman opinndytetyOn tulosta ei voida yleistdd, koska tdmé opinnéytetyd on tehty vain
yhteen organisaatioon. Tutkimus voitaisiin yleistdd, jos tdma tutkimus tehtéisiin esim.
Porin palvelukotien keskuudessa. Siksi ehdotan jatkotutkimusaiheeksi tyotyytyvéisyys-
kyselya Porin palvelukotien henkilokunnille. Nain néhtdisiin, kuinka tyytyvaisia tyonteki-

jat ovat yleisesti ottaen tyohonsa.
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Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusehdotus voisi olla kyselylomake asukkaiden omai-
sille, jossa mitattaisiin heidan nakokulmastaan tyytyvéisyytta asukkaiden saamaan palve-
luun. Sill4 saataisiin ndkokulma siihen miten hoito on toteutunut Porin Suomalaisessa
palvelukodissa. Tamé voisi olla mielekés tutkimus siind suhteessa, ettd n&htdisiin mihin

asioihin omaiset ovat tyytyvéisia ja mita asioita tulisi kehittaa.

Kehittdmishaasteena voisi olla tydyhteison yhteishengen parantaminen. Tahén voisi aut-
taa jo pienetkin asiat, mm. avoimet keskustelut tydyhteisossa. Tahén asiaan tulisi mieles-
tani kiinnittdd enemman huomiota. Kaikkia tyontekijoité tulisi kuunnella ja heidan ehdo-
tuksensa ottaa todesta, mika voisi kehittdd yhteishenked. Myos tyontekijoiden huolenai-
heet tulisi ottaa todesta ja niiden eteen tehdé jotain. Jos avoin keskustelu ei auta niin kes-
kustelu pienemmissé ryhmissé, tai esimiehen kanssa kahden kesken voisi olla myds vaih-

toehtona.
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LIITE 1 (1/10)

TYOTYYTYVAISYYSKYSELY HENKILOKUNNALLE

Taman kyselyn tarkoituksena on kartoittaa henkilokunnan tyGtyytyvaisyytta osana
laatutydskentelya ja toimia sen yhtend mittarina. Palvelukoti on peruskorjattu v.
2000 ja lopputarkastuksessa fyysiset puitteet on havaittu hyviksi. Tydsuojelutoimi-
kunnan tehtavaksi on tarkoitus antaa laajempi fyysisten tydolosuhteiden kartoitus

olemassa olevien suunnitelmien mukaan.

Vastaa ympyroimalla oikea vastausvaihtoehto ja perustele vastaustasi tyhjille vii-
voille. Voit myds jatkaa vastaustasi paperin toiselle puolelle. Kyselyyn vastataan

nimettdmana ja se palautetaan viimeistddn PV mennessa oheisessa kuoressa.

1= Kyll4
2= Ei

3= En osaa sanoa (EOS)

| TYOOLOSUHTEET

Kylla Ei EOS
Tyossa kaytettavat apuvalineet
1. Kaytatko tyossasi apuvalineita 1 2 3

2. Apuvalineiden kunto on hyvé 1 2 3
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3. Apuvélineitd on riittavasti

4. Apuvdlineet ovat helposti saatavilla

Henkil6kohtaiset suojaimet

5. Kaytatko henkilokohtaisia suojaimia

6. Suojaimet ovat ty6hon soveltuvia

7. Suojaimet ovat helposti saatavilla

8. Suojainten kaytto on tarpeellista




Il KUORMITUSTEKIJAT JA TOIMINTATAVAT

Tyon jarjestelyt

9. Tyon tekemisessa huomioidaan ergonomia 1

(3/10)

10. Tydymparisto tukee ergonomiaa 1

Perehdyttaminen / tydnopastus

11. Kaytatko uusien tyontekijoiden

perehdyttdmisessé apuna perehdytyskansiota 1

12. Ty6tehtdvien muuttuessa saan riittavasti opastusta 1 3
111 TYON SISALTO

13. TyOyhteistssé noudatetaan

yhteisesti sovittuja ”pelisaantoja” 1 3
14. Tyon teossa kaikkia ohjaavat

yhteiset arvot ja normit 1 3
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15. Tyontekijoiden kesken vallitsee

tyon tekemisessa tasa-arvo ja tasavertaisuus 1 2 3
16. Tydnjako on toimivaa 1 2 3
17. Tyon méara on sopiva 1 2 3
18. Tyotehtavéat ovat selkeat 1 2 3
19. Tyontavoitteet ovat selkeat 1 2 3

20. Tyontekij6illa on vaikuttamismahdollisuus

oman tyonsa kehittdmiseen 1 2 3

21. Tyontekijoilla on mahdollisuus

riittavasti osallistua koulutuksiin 1 2 3




22.

Jokainen antaa tdyden tydpanoksen tyévuoroissa 1

(5/10)

23.

Tyontekijét ottavat vastuun tehdysta tyosta 1

24.

Tyontekijéat kantavat tasapuolisesti vastuuta tyodsta 1

25.

Tietoja ja taitoja jaetaan tyokavereiden kesken 1

26. Tiedonkulku on toimivaa 1
27. Tunnen tekevani arvokasta tyotéa 1
28. Ty0 on rutiininomaista 1
29. Kaytén tyoteossa luovuutta 1
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30. Tyobvuoron vaihtuessa tiedon saanti on riittdvaa 1 2 3

31. Tyopaikka kokouksia on riittavasti

1 2 3
32. Tyopaikka kokoukset ovat hyddyllisia 1 2 3
33. Kokouksissa sovittuja asioita noudatetaan 1 2 3
34. Saan riittavasti palautetta
a) tyokavereilta 1 2 3
b) vastaavalta hoitajalta 1 2 3
c) lahiesimiehelta sh. 1 2 3
d) esimiehelta 1 2 3
35. Saatko tasa-arvoista kohtelua
a) tyokavereilta 1 2 3
b) vastaavalta hoitajalta 1 2 3
c) lahiesimiehelta sh. 1 2 3
d) esimiehelta 1 2 3




36. Esimies puuttuu riittavasti tydyhteison

ongelmatilanteisiin

(7/10)

a) vastaava hoitaja 1 2 3
b) lahiesimies sh. 1 2 3
C) esimies 1 2 3
VI TYOYHTEISON TOIMIVUUS
37. Voin ilmaista mielipiteiténi tydyhteisossani 1 2 3
38. Voin ilmaista mielipiteitani kokouksissa 1 2 3
39. Tyoyhteisdssani sallitaan mielipide-erot 1 2 3
40. Koen ettd minua kuunnellaan ja kannustetaan ty6hon liittyvissa asioissa
a) tyokavereiden taholta 1 2 3
b) vastaavan hoitajan taholta 1 2 3
¢) lahiesimiehen taholta 1 2 3
d) esimiehen taholta 1 2 3
41. Tyoyhteis0ssé hyvéksytaan erilaisuus
ja sitd hyddynnetéén tyonteossa 1 2 3
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42. Pystyn tarvittaessa tuomaan esille tydhon/tyéntekoon liittyvid ongelmia

a) tyokavereille 1 2 3
b) vastaavalle hoitajalle 1 2 3
¢) lahiesimiehelle 1 2 3
d) esimiehelle 1 2 3
43. Voin halutessani esittad ideoita tyon ja tydyhteison kehittamiseksi
a) tyokavereille 1 2 3
b) vastaavalle hoitajalle 1 2 3
c) lahiesimiehelle 1 2 3
d) esimiehelle 1 2 3
44. Avun pyytaminen tyokavereilta on helppoa 1 2 3
45, tyotoverit ottavat vastaan apua tyotehtévissa 1 2 3
46. Voin puhua henkildkohtaisista ongelmista tydyhteisosséni
a) tyokavereille 1 2 3
b) vastaavalle hoitajalle 1 2 3
c) lahiesimiehelle 1 2 3
d) esimiehelle 1 2 3
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47. Tydyhteisosséni on mahdollista antaa positiivista
palautetta 1 2 3

48. Tydyhteisdsséni on mahdollisuus antaa negatiivista

palautetta 1 2 3
49. Yhteisty6 toimii kaikkien tyontekijoiden valilla 1 2 3
50. Virheille ja epdonnistumisille haetaan ”syntipukki”1 2 3

51. Tiimitydssa pystyn antamaan parhaani riippumatta siita

kenen (tyokaverin) kanssa tydskentelen 1 2 3

52. Koen saavani tukea
a) tyokavereilta
b) vastaavalta hoitajalta

c) lahiesimiehelta

N NN NN
w w w w

I

d) esimiehelta




53. Henkilokohtaisten ongelmien

(10/10)

ei anneta héirita tyontekoa 1 3
54. Tyoyhteisdssa vallitsee hyva yhteishenki
("me-henki”) 1 3

55. Muuta lisattavéa (risuja, ruusuja tai kehittdmisideoita)




Kysymys 1 Kaytatko tydssasi apuvalineita

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 27 100 27 100
ei 0 0 27 100
€os 0 0 27 100
kylla ja

ei 0 0 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 2 Apuvalineiden kunto on hyvé

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 23 85 23 85

ei 1 4 24 89
€os 3 11 27 100
kylla ja

ei 0 0 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 3Apuvalineité on riittavasti

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 6 22 6 22

ei 18 67 24 89
eos 3 11 27 100
kylla ja

ei 0 0 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 4 Apuvalineet on helposti saatavilla

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 16 59 16 59

ei 8 30 24 89
€os 1 4 25 93
kylla ja

ei 2 7 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 5 Kéytatko henkilokohtaisia suojaimia

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 26 100 26 100
ei 0 0 26 100
eos 0 0 26 100
kylla ja
ei 0 0 26 100

Yht. 26 100 26 100

LIITE 2 (1/16)
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Kysymys 6 Suojaimet ovat tydhon soveltuvia

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 23 85 23 85

ei 3 11 26 96
€os 0 0 26 96
kylla ja

ei 1 4 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 7 Suojaimet ovat helposti saatavilla

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 26 96 26 96

ei 0 0 26 96
eos 0 0 26 96
kylla ja

ei 1 4 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 8 Suojainten kéytto on tarpeellista

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 27 100 27 100
ei 0 0 27 100
eos 0 0 27 100
kylla ja

ei 0 0 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 9 Tyon tekemisessd huomioidaan ergonomia

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 18 69 18 69

ei 5 19 23 88
€os 2 8 25 96
kylla ja

ei 1 4 26 100
Yht. 26 100 26 100

Kysymys 10 Tydymparisto tulee ergonomiaa

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 6 22 6 22
ei 14 52 20 74
eos 4 15 24 89
kylla ja
ei 3 11 27 100

Yht. 27 100 27 100
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Kysymys 11 Kaytatko uusien tyontekijoiden perehdyttdmisessa apuna perehdytyskan-

siota
Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 21 78 21 78

ei 6 22 27 100
eos 0 0 27 100
kylla ja

ei 0 0 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 12 Ty6tehtdvien muuttuessa saan riittavasti opastusta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 19 70 19 70

ei 5 19 24 89
eos 2 7 26 96
kylla ja

ei 1 4 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 13 Tyoyhteistssd noudatetaan yhteisesti sovittuja “pelisdant6ja”

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 10 38 10 38

ei 8 31 18 69
eos 5 19 23 88
kylla ja

ei 3 12 26 100
Yht. 26 100 26 100

Kysymys 14 Tyon teossa kaikkia ohjaavat yhteiset arvot ja normit

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 16 59 16 59

ei 6 22 22 81
eos 4 15 26 96
kylla ja

ei 1 4 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 15 Tyontekijoiden kesken vallitsee tyon tekemisessa tasa-arvo ja tasavertai-

suus
Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 10 37 10 37

ei 13 48 23 85
eos 3 11 26 96
kylla ja

ei 1 4 27 100
Yht. 27 100 27 100




Kysymys 16 Tydnjako on toimiva

(4/16)

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 20 74 20 74
ei 3 11 23 85
eos 2 7 25 93
kylla ja
ei 2 7 27 100
Yht. 27 100 27 100
Kysymys 17 Tyon madra on sopiva
Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 8 30 8 30
ei 15 56 23 85
eos 2 7 25 93
kylla ja
ei 2 7 27 100
Yht. 27 100 27 100
Kysymys 18 Tyotehtdvat ovat selkeat
Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 25 93 25 93
ei 1 4 26 96
eos 1 4 27 100
kylla ja
ei 0 0 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 19 TydOntavoitteet ovat selkeét

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 25 93 25 93

ei 1 4 26 96
€os 1 4 27 100
kylla ja

ei 0 0 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 20 Tyontekijoilla on vaikuttamismahdollisuus oman tyonsé kehittdmiseen

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 16 59 16 59

ei 8 30 24 89
€os 3 11 27 100
kylla ja

ei 0 0 27 100
Yht. 27 100 27 100




(5/16)
Kysymys 21 Tyontekijoilla on mahdollisuus riittavésti osallistua koulutuksiin

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 11 41 11 41

ei 11 41 22 81
€os 5 19 27 100
kylla ja

ei 0 0 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 22 Jokainen antaa tdyden tyépanoksen tyévuoroissa

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 9 33 9 33

ei 15 56 24 89
eos 1 4 25 93
kylla ja

ei 2 7 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 23 Tyontekijat ottavat vastuun tehdysta tyosta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 18 67 18 67

ei 2 7 20 74
eos 4 15 24 89
kylla ja

ei 3 11 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 24 Tyontekijat kantavat tasapuolisesti vastuuta tyosta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 15 56 15 56

ei 9 33 24 89
€os 1 4 25 93
kylla ja

ei 2 7 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 25 Tietoja ja taitoja jaetaan tyOkavereiden kesken

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 25 93 25 93
ei 1 4 26 96
eos 0 0 26 96
kylla ja
ei 1 4 27 100

Yht. 27 100 27 100




(6/16)
Kysymys 26 Tiedonkulku on toimivaa

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 10 37 10 37

ei 12 44 22 81
€os 4 15 26 96
kylla ja

ei 1 4 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 27 Tunnen tekevani arvokasta tyotéd

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 27 100 27 100
ei 0 0 27 100
eos 0 0 27 100
kylla ja

ei 0 0 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 28 Ty6 on rutiininomaista

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 10 37 10 37

ei 16 59 26 96
eos 0 0 26 96
kylla ja

ei 1 4 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 29 Kdytan tyonteossa luovuutta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 21 81 21 81

ei 1 4 22 85
€os 4 15 26 100
kylla ja

ei 0 0 26 100
Yht. 26 100 26 100

Kysymys 30 Tydvuoron vaihtuessa tiedon saanti on riittdvaa

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 18 67 18 67
ei 5 19 23 85
eos 1 4 24 89
kylla ja
ei 3 11 27 100

Yht. 27 100 27 100




(7/16)
Kysymys 31 Tyopaikkakokouksia on riittavasti

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 17 63 17 63

ei 9 33 26 96
€os 1 4 27 100
kylla ja

ei 0 0 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 32 TyGpaikkakokoukset ovat hyodyllisia

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 24 89 24 89

ei 1 4 25 93
eos 2 7 27 100
kylla ja

ei 0 0 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys33 Kokouksissa sovittuja asioita noudatetaan

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 14 52 14 52

ei 3 11 17 63
eos 7 26 24 89
kylla ja

ei 3 11 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 34.1 Saan riittavéasti palautetta tyokavereilta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 14 54 14 54

ei 6 23 20 77
€os 4 15 24 92
kylla ja

ei 2 8 26 100
Yht. 26 100 26 100

Kysymys 34.2 Saan riittdvasti palautetta vastaavalta hoitajalta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 16 64 16 64
ei 5 20 21 84
eos 3 12 24 96
kylla ja
ei 1 4 25 100

Yht. 25 100 25 100




(8/16)
Kysymys 34.3 Saan riittavasti palautetta l&hiesimiehelta sh.

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 14 58 14 58

ei 5 21 19 79
€os 4 17 23 96
kylla ja

ei 1 4 24 100
Yht. 24 100 24 100

Kysymys 34.4 Saan riittavésti palautetta esimiehelta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 14 56 14 56

ei 7 28 21 84
€os 4 16 25 100
kylla ja

ei 0 0 25 100
Yht. 25 100 25 100

Kysymys 35.1 Saatko tasa-arvoista kohtelua tyokavereilta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 16 59 16 59

ei 8 30 24 89
eos 2 7 26 96
kylla ja

ei 1 4 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 35.2 Saatko tasa-arvoista kohtelua vastaavalta hoitajalta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 17 68 17 68

ei 5 20 22 88
€os 2 8 24 96
kylla ja

ei 1 4 25 100
Yht. 25 100 25 100

Kysymys 35.3 Saatko tasa-arvoista kohtelua lahiesimieheltd sh.

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 18 75 18 75
ei 3 13 21 88
€os 3 13 24 100
kylla ja
ei 0 0 24 100

Yht. 24 100 24 100




(9/16)
Kysymys 35.4 Saatko tasa-arvoista kohtelua esimieheltéa

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 16 64 16 64

ei 5 20 21 84
€os 4 16 25 100
kylla ja

ei 0 0 25 100
Yht. 25 100 25 100

Kysymys 36.1 Esimies puuttuu riittdvasti tydyhteison ongelmatilanteisiin vastaava hoi-
taja

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 16 64 16 64

ei 4 16 20 80
eos 4 16 24 96
kylla ja

ei 1 4 25 100
Yht. 25 100 25 100

Kysymys 36.2 Esimies puuttuu riittdvasti tyoyhteison ongelmatilanteisiin I&hiesimies sh.

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 13 54 13 54

ei 5 21 18 75
eos 5 21 23 96
kylla ja

ei 1 4 24 100
Yht. 24 100 24 100

Kysymys 36.3 Esimies puuttuu riittdvasti tyoyhteison ongelmatilanteisiin esimies

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 13 50 13 50

ei 7 27 20 77
eos 4 15 24 92
kylla ja

ei 2 8 26 100
Yht. 26 100 26 100

Kysymys 37 Voin ilmaista mielipiteitdni tydyhteisdssani

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 19 70 19 70
ei 4 15 23 85
eos 2 7 25 93
kylla ja
ei 2 7 27 100

Yht. 27 100 27 100




(10/10)
Kysymys 38 Voin ilmaista mielipiteitdni kokouksissa

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 21 78 21 78

ei 4 15 25 93
€os 0 0 25 93
kylla ja

ei 2 7 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 39 Tyoyhteisossani sallitaan mielipide-erot

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 9 36 9 36

ei 8 32 17 68
eos 6 24 23 92
kylla ja

ei 2 8 25 100
Yht. 25 100 25 100

Kysymys 40.1 Koen ettd minua kuunnellaan ja kannustetaan tyéhon liittyvissa asioissa
tyokavereiden taholta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 20 74 20 74

ei 3 11 23 85
eos 2 7 25 93
kylla ja

ei 2 7 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 40.2 Koen ettd minua kuunnellaan ja kannustetaan ty6hon liittyvissa asioissa
vastaavan hoitajan taholta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 18 72 18 72

ei 2 8 20 80
€os 4 16 24 96
kylla ja

ei 1 4 25 100
Yht. 25 100 25 100

Kysymys 40.3 Koen ettd minua kuunnellaan ja kannustetaan tyohon liittyvissa asioissa
l&hiesimiehen taholta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 14 58 14 58
ei 3 13 17 71
eos 6 25 23 96
kylla ja
ei 1 4 24 100

Yht. 24 100 24 100




(11/16)
Kysymys 40.4 Koen ettd minua kuunnellaan ja kannustetaan ty6hon liittyvissa asioissa
esimiehen taholta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 15 58 15 58

ei 5 19 20 77
eos 5 19 25 96
kylla ja

ei 1 4 26 100
Yht. 26 100 26 100

Kysymys 41 Tyodyhteisossa hyvéaksytdan erilaisuus ja sitd hyodynnetéén tydnteossa

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 7 26 7 26

ei 12 44 19 70
eos 6 22 25 93
kylla ja

ei 2 7 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 42.1 Pystyn tarvittaessa tuomaan esille tyéhon/ tydntekoon liittyvid ongelmia
tyotovereille

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 22 81 22 81

ei 2 7 24 89
eos 2 7 26 96
kylla ja

ei 1 4 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 42.2 Pystyn tarvittaessa tuomaan esille tyéhon/ tydntekoon liittyvid ongelmia
vastaavalle hoitajalle

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 22 88 22 88

ei 1 4 23 92
eos 2 8 25 100
kylla ja

ei 0 0 25 100
Yht. 25 100 25 100

Kysymys 42.3 Pystyn tarvittaessa tuomaan esille tyéhon/ tydntekoon liittyvid ongelmia
I&hiesimiehelle

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 20 83 20 83
ei 1 4 21 88
eos 2 8 23 96

kylla ja
ei 1 4 24 100



Yht. 24 100 24 100

(12/16)
Kysymys 42.4 Pystyn tarvittaessa tuomaan esille tyéhon liittyvia ongelmia esimiehelle
Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 17 65 17 65

ei 4 15 21 81

eos 3 12 24 92

kylla ja

ei 2 8 26 100

Yht. 26 100 26 100

Kysymys 43.1 Voin halutessani esittad ideoita tyon ja ty0yhteison kehittdmiseksi tyoka-
vereille

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 22 85 22 85

ei 3 12 25 96
€os 1 4 26 100
kylla ja

ei 0 0 26 100
Yht. 26 100 26 100

Kysymys 43.2 Voin halutessani esittaa ideoita tyon ja tydyhteison kehittdmiseksi vas-
taavalle hoitajalle

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 22 92 22 92

ei 0 0 22 92
eos 2 8 24 100
kylla ja

ei 0 0 24 100
Yht. 24 100 24 100

Kysymys 43.3 Voin halutessani esittaa ideoita tyon ja tydyhteison kehittdmiseksi 1&-
hiesimiehelle

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 21 91 21 91

ei 0 0 21 91
eos 2 9 23 100
kylla ja

ei 0 0 23 100
Yht. 23 100 23 100

Kysymys 43.4 Voin halutessani esittaa ideoita tyon ja tydyhteison kehittdmiseksi esi-
miehelle

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 21 84 21 84
ei 2 8 23 92
eos 2 8 25 100

kylla ja
ei 0 0 25 100



Yht. 25 100 25 100

(13/16)
Kysymys 44 Avun pyytdminen tyokavereilta on helppoa
Kum.
Lkm % lkm Kum-%

kylla 24 89 24 89

ei 1 4 25 93

eos 1 4 26 96

kyll4 ja

ei 1 4 27 100

Yht. 27 100 27 100

Kysymys 45 Tyo6kaverit ottavat vastaan apua tyOtehtavissa

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 24 89 24 89

ei 0 0 24 89
eos 2 7 26 96
kylla ja

ei 1 4 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 46.1 Voin puhua henkilokohtaisista ongelmista tydyhteisdssani tyokavereille

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 16 64 16 64

ei 8 32 24 96
eos 1 4 25 100
kylla ja

ei 0 0 25 100
Yht. 25 100 25 100

Kysymys 46.2 Voin puhua henkilokohtaisista ongelmista tydyhteisdsséani vastaavalle
hoitajalle

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 8 33 8 33

ei 14 58 22 92
eos 2 8 24 100
kylla ja

ei 0 0 24 100
Yht. 24 100 24 100

Kysymys 46.3 Voin puhua henkil6kohtaisista ongelmista tydyhteisdssani lahiesimiehel-
le

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 9 38 9 38
ei 14 58 23 96
eos 1 4 24 100
kylla ja
ei 0 0 24 100

Yht. 24 100 24 100




(14/16)
Kysymys 46.4 Voin puhua henkil6kohtaisista ongelmista tydyhteisossani esimiehelle

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 11 42 11 42

ei 14 54 25 96
eos 1 4 26 100
kylla ja

ei 0 0 26 100
Yht. 26 100 26 100

Kysymys 47 Tydyhteisossdni on mahdollista antaa positiivista palautetta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 26 96 26 96

ei 0 0 26 96
eos 1 4 27 100
kylla ja

ei 0 0 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 48 Tyoyhteisossdni on mahdollisuus antaa negatiivista palautetta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 18 67 18 67

ei 4 15 22 81
eos 2 7 24 89
kylla ja

ei 3 11 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 49 Yhteisty6 toimii kaikkien tyontekijoiden valilla

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 10 37 10 37

ei 13 48 23 85
eos 3 11 26 96
kylla ja

ei 1 4 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 50 Virheille ja epdonnistumisille haetaan “syntipukki”

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 16 62 16 62
ei 5 19 21 81
€os 5 19 26 100
kylla ja
ei 0 0 26 100

Yht. 26 100 26 100




(15/16)
Kysymys 51 Tiimity6ssa pystyn antamaan parhaani riippumatta siita kenen (tyokaverin)
kanssa tyoskentelen

Lkm % Kum. lkm Kum-%
kylla 21 78 21 78
ei 3 11 24 89
eos 2 7 26 96
kylla ja
ei 1 4 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 52.1 Koen saavani tukea tydkavereilta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 23 85 23 85

ei 0 0 23 85
eos 2 7 25 93
kylla ja

ei 2 7 27 100
Yht. 27 100 27 100

Kysymys 52.2 Koen saavani tuke vastaavalta hoitajalta

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 14 58 14 58

ei 3 13 17 71
€os 6 25 23 96
kylla ja

ei 1 4 24 100
Yht. 24 100 24 100

Kysymys 52.3 Koen saavani tuke ldhiesimieheltd

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 13 54 13 54

ei 2 8 15 63
€os 9 38 24 100
kylla ja

ei 0 0 24 100
Yht. 24 100 24 100

Kysymys 52.4 Koen saavani tukea esimieheltd

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 13 52 13 52
ei 4 16 17 68
eos 8 32 25 100
kylla ja
ei 0 0 25 100

Yht. 25 100 25 100




(16/16)
Kysymys 53 Henkilokohtaisten rajoitteiden ei anneta héirita tyontekoa

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 5 21 5 21

ei 11 46 16 67
€os 6 25 22 92
kylla ja

ei 2 8 24 100
Yht. 24 100 24 100

Kysymys 54 Tydyhteisossa vallitsee hyva yhteishenki ("me henki’)

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%

kylla 10 40 10 40

ei 10 40 20 80
eos 2 8 22 88
kylla ja

ei 3 12 25 100
Yht. 25 100 25 100

Kysymys 55 Muuta lisattdvaa (risut, ruusut tai kehittdmisideoita)

Kum.
Lkm % Ikm Kum-%
kylla 5 19 5 19
ei 22 81 27 100

Yht. 27 100 27 100




