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Sosiaali- ja terveysala kokee talla hetkelld suuria muutoksia, joissa korostuu
digitalisaatio ja sahkdistyvat palvelut. Tama muutos tulee johtamaan osaamisen
kehittdmiseen seka vaatii uudenlaista johtamista. Sote-muutoksessa esimiehet
tulevat tydskentelemaan maantieteellisesti kaukana alaisistaan. Tama opinnay-
tetyd on osa Etana enemman — sote-tyd uudistuu -hanketta, jonka tarkoituksena
on kehittaa etatydskentelya ja vahvistaa henkilostdon osaamista. Opinnaytetyd
toimii osana hankkeen alkukartoitusta, jonka tarkoituksena on selvittdaa Pirkan-
maan sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijoiden ja esimiesten tyohyvinvoinnin
seka tyon hallinnan tekijoitd. Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa uutta tietoa
Pirkanmaan sote-tyontekijoiden ja -esimiesten tydhyvinvoinnista ja tyon hallin-
nasta. Saatua tietoa voidaan hyddyntda hankkeen suunnittelussa ja toteutuk-
sessa seka kuntien tydhyvinvoinnin kehittamisessa.

Opinnaytety6 toteutettiin maarallisena tutkimuksena. Tutkimuksen mittarina kay-
tettiin valmista kyselylomaketta, joka sisalsi Likert-asteikollisia kysymyksia seka
yhden avoimen kysymyksen. Kysely lahetettiin sahkoisesti Pirkanmaan alueelle
103 henkildlle, joista 61 (tyontekijoita n=30 ja esimiehia n=31) vastasi kyselyyn.
Tutkimusaineisto analysoitiin SPSS-ohjelmalla ja avoimen kysymyksen aineisto
puolestaan sisallonanalyysilla.

Tutkimustulokset osoittivat, etta tyontekijoiden ja esimiesten tydhyvinvointiin ja
tyon hallintaan 10ytyi jonkin verran samoja edistavia kuin kehitettaviakin tekijoita.
Erot eri tekijoiden valilla liittyivat lahinna tyontekijoiden ja esimiesten tyonkuvien
sisaltoihin. Johtopaatoksena voidaan todeta, etta tyontekijat seka esimiehet voi-
vat tyossaan hyvin. Tyon hallinnan suhteen esimiehet omaavat enemman vai-
kutusmahdollisuuksia kuin tydntekijat. On tarkeaa kuitenkin huomioida, ettad mo-
lempien osapuolten tyon hallintaa tulisi silti kehittaa entisestaan.

Kohdeorganisaatioiden tulee tyohyvinvoinnin osalta kehittaa palautteen an-
toa, palkitsemistapoja, perehdytysta seka kuormitustekijoiden minimointia. Tyon
hallinnassa tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien edistamisen lisaksi esi-
miesten tydomaaraa tulee vahentaa. Huomioimalla tyohyvinvointia ja tyon hallin-
taa, voivat kohdeorganisaatiot edistaa kumpaakin; ilmididen liittyessa ja vaikut-
taessa vahvasti toisiinsa.

Asiasanat: tydhyvinvointi, tydn hallinta, sosiaali- ja terveysala (sote), tyontekija,
esimies
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The social and health care sector is undergoing major changes which will high-
light the importance of competence development and will require a new kind of
leadership. This study was a part of The More Remotely - Work in Social and
Health Care is Changing project, the aim of which was to improve telecommut-
ing skills. The study was one of the initial assessments and its purpose was to
determine the factors that improve managers’ and employees’ well-being at
work and job autonomy. The aim was to gather new information of those factors
and will be used in the project later.

The cross-sectional, quantitative study was carried out in selected health care
institutions in Pirkanmaa using a survey questionnaire which included Likert
questions and one open question. The survey was sent to 103 people by email
and 61 responded. The data were analyzed using SPSS software.

The results indicated that there were some of the same factors (e.g. feedback,
work commitment and humor) that improve employees’ and managers’ well-
being at work and job autonomy. There were still factors that needed to be im-
proved, especially in job autonomy. In conclusion employees and managers
were satisfied with their work but job autonomy needed improvements.

Key words: well-being at work, job autonomy, social and health care, employee,
manager
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1 JOHDANTO

Tyo tukee ihmisen onnellisuutta tai pahimmassa tapauksessa se heikentaa hy-
vinvointia. Tama kaikki riippuu siitd, minkalainen ihminen on, mita han tekee ja
kuinka hanta kohdellaan toissa. Tyo edistaa ihmisen psyykkista hyvinvointia,
kun se on palkitsevaa, tukee kollegoiden keskinaisia hyvia valeja seka antaa
tasaisin valiajoin onnistumisen kokemuksia. Psyykkisen hyvinvoinnin lisaksi
tdissa on tarkeaa voida hyvin myos fyysisen, ettd sosiaalisen toimintakyvyn
kannalta. (Johnson, Robertson & Cooper 2017, 3.)

Tyohyvinvointi kasitteena ajatellaan usein yksilon henkisen hyvinvoinnin kautta.
Pelkka henkinen hyvinvointi ei huomioi muita organisaation yleisia ominaisuuk-
sia, joita ovat muun muassa henkildsto-, kehittamis- ja riskienhallintapolitiikka.
(Tarkkonen 2012.) Tarkkonen (2012) kasittelee tyOhyvinvointia kahden kasit-
teen avulla, jotka ovat yksildpsykologinen lopputulema seka toiminnan tasolla
tapahtuva tyohyvinvointi. Yksilopsykologinen lopputulema tarkoittaa tydhyvin-
voinnin tilannetta, jossa tydntekija saa arvostusta, mielekkyytta seka terveyden
ja turvallisuuden tunnetta. Toiminnan tasolla tyéhyvinvointi kasittda organisaati-
on tapaa huolehtia tyontekijoiden tyoturvallisuudesta, tyokyvysta seka henkises-

ta tyéhyvinvoinnista. (Tarkkonen 2012.)

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella myos hyvinvoinnin tai pahoinvoinnin kautta.
Suurin osa tutkimuksista painottuu tyépahoinvointiin ja vasta 2000-luvulla syntyi
kiinnostus tutkia positiivista tydhyvinvointia. (Seeck 2012, 315.) Tyépahoinvointi
kustantaa 25 miljardia euroa vuodessa. Ennenaikaiset elakkeelle jaamiset seka
huonosti voivat ja tyossa viihtyvat tyontekijat madaltavat tyopaikan tuottavuut-
ta. (Haggman-Laitila 2013, 301.)

Eurooppalaisessa vertailussa Suomessa nahdaan vahvuutena muita enemman
tyon organisoiminen, mahdollisuudet vaikuttaa tyotahtiin ja ammattitaidon kehit-
tamiseen, tasapainoisuus tyon ja muun elaman valilla, itseohjautuvuus seka
sosiaaliset suhteet. Heikkouksina Suomessa nahdaan taas vakivallan uhka,
tydpaikkakiusaaminen seka hyvinvointi ja terveys. (Haggman-Laitila 2013, 301.)
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Opinnaytety0 on osa Etdna enemman - sotety0 uudistuu -hanketta, joka tutkii
etatyon kasvavaa merkitysta kehittyvissa sote-palveluissa. Muuttuvassa sote-
tydssa korostuu digitalisaatio ja sahkoistyvat palvelut. Tama tulee olemaan
merkittava uudistus niin sosiaali- ja terveysalan henkildstdlle kuin asiakkaille.
Uudistuksen myota tyo- ja toimintakulttuuri tulee kokemaan muutoksen, joka
vaatii osaamisen kehittamista seka uudenlaista johtamista. Sahkoisten palvelui-
den on tarkoitus tehostaa ja kehittda sote-tyon laatua seka turvata sote-
palveluiden saantia. (TAMK 2018.) Sote-muutoksessa esimiehet tulevat tyos-
kentelemaan kaukana alaisistaan tydyksikoiden ollessa maantieteellisesti levit-
taytyneet. Hankkeen tarkoituksena on kehittda etatydskentelya vahvistamalla
henkiloston osaamista. Kokonaisvaltaisena tavoitteena on edistaa sosiaali- ja
terveysalan henkildstdon tyohyvinvointia ja tuottavuutta muutosjohtamisen kei-
noin. Opinnaytetydssa kartoitetaan perusterveydenhuollon tyontekijdiden ja

esimiesten tydhyvinvointia ja tyon hallintaa Pirkanmaalla.

Tyohyvinvointi on yksi tarkeimpia tekijoita tydossa jaksamiseen, ja sen sailytta-
minen seka edistaminen muutosten keskella on hyvin merkittdvaa. Tyon hallinta
puolestaan lisaa tydn mielekkyytta ja motivoi tydssa suoriutumiseen. Opinnayte-
tyd antaa tarkeaa tietoa Pirkanmaan sosiaali- ja terveydenhuollossa tydskente-
levien tyontekijoiden ja esimiesten tydhyvinvoinnin ja tyon hallinnan tilanteesta.
Saaduilla tuloksilla kunnat ja yksityisen sote-alan toimijat pystyvat kehittdmaan

ja yllapitamaan oman tyoyhteisonsa tyohyvinvointia ja tyon hallintaa.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSONGELMAT

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Pirkanmaan perusterveydenhuollos-
sa tydskentelevien tyontekijoiden ja esimiesten tyohyvinvointiin ja tyon hallin-

taan liittyvia tekijoita.

Tutkimustehtavana on vastata seuraaviin kysymyksiin:

1. Minkalainen on tyontekijoiden ja esimiesten tyohyvinvointi ja tyon hallinta Pir-
kanmaan perusterveydenhuollossa?

2. Mitka tekijat vaikuttavat Pirkanmaan perusterveydenhuollossa tydskentelevi-

en tydntekijoiden ja esimiesten tydhyvinvointiin ja tyon hallintaan?

Opinnaytety6 on osa Etana enemman — sote-tyd uudistuu -hanketta, ja tyon
tavoitteena on tuottaa uutta tietoa Pirkanmaan sote-tydntekijodiden ja -
esimiesten tydhyvinvoinnista ja tyon hallinnasta. Saatua tietoa voidaan hyédyn-
taa hankkeen suunnittelussa ja toteutuksessa seka kuntien tydhyvinvoinnin ke-

hittamisessa.



3 SOSIAALI- JA TERVEYSALA TUTKIMUSKONTEKSTINA

Maaliskuussa 2019 sote- ja maakuntauudistus kaatui hallituksen erottua. Talla
uudistuksella oli tarkoituksena siirtda sosiaali- ja terveydenhuoltopalvelut kunnil-
ta maakunnille, tavoitellen asiakkaan valinnanvapautta ja kustannussaastgja.
Uudistuksen kaatumiseen vaikuttivat perustuslailliset ongelmat seka kiireinen
aikataulu. Tama ei kuitenkaan vaikuta sosiaali- ja terveyspalveluiden kayttami-
seen heikentavasti. (Niskakangas, Nalbantoglu & Pullinen 2019.) Sote-
uudistuksen kaatumisen vaikutus kohdistui kuitenkin sidosryhmiin ja suurhan-
ketta tukeviin pienempiin hankkeisiin, kuten opinnaytetyon taustalla olevaan
Etanad enemman — sote-tyd uudistuu -hankkeeseen ja sita koskevaan rekrytoin-

tiin.

Etand enemman - sotetyd uudistuu -hanke on kolmivuotinen, valtakunnallinen
hanke (2019-2021). Hankkeella pyritdan saamaan hyvia toimintamalleja ja ty6-
kaluja johtamisen avulla muuttuvaan sote-maailmaan. Hankkeen paatavoite on
lisata tydhyvinvointia, tydn hallintaa ja tuottavuutta. Hanketta rahoittaa Sosiaali-
ja terveysministerio. (TAMK 2018.)

Hankkeen koordinaattorina toimii Tampereen ammattikorkeakoulu. Osatoteutta-
jina toimivat [ta-Suomen yliopisto, Satakunnan ammattikorkeakoulu seka Lapin
yliopisto. Lisaksi hankkeessa on mukana Pirkanmaan kunta, Pirkanmaan liitto,
Tampereen kaupunki seka Pirkkalan kunta. (TAMK 2018.)

Suomen 19 maakunnasta Pirkanmaa on toiseksi suurin asukasmaaraltaan.
Suomalaisista yli yndeksan prosenttia elaad Pirkanmaalla. Pirkanmaahan kuuluu
23 kuntaa, joita ovat Akaa, Hameenkyro, Ikaalinen, Juupajoki, Kangasala, Kih-
ni6, Lempaala, Mantta-Vilppula, Nokia, Orivesi, Parkano, Pirkkala, Punkalaidun,
Palkane, Ruovesi, Sastamala, Tampere, Urjala, Valkeakoski, Vesilahti, Virrat,
Yl6jarvi ja Kuhmoinen. (Pirkanmaa n.da ; Pirkanmaa n.db.) Pirkanmaalla sosi-
aali- ja terveydenhuolto toteutetaan kuntien yhteistoimintana. Useat kunnat ovat
siirtaneet toimintansa yksityisille tahoille, kuten Pihlajalinnalle ja Terveystalolle.
(THL 2018.)
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Hankkeeseen osallistuu myos yksi sosiaali- ja terveysalan yksityissektorin toimi-
ja, Tampereen kaupunkilahetys Ry. Tampereen kaupunkilahetys Ry on sosiaa-
lialan jarjesto, joka tuottaa ikaihmisten, kehitysvammaisten ja lapsiperheiden

palveluita seka jarjestotyota (Tampereen kaupunkilahetys ry n.d).

Opinnaytetyon tutkimuskontekstina toimii Pirkanmaan kunnista Tampereen,
Pirkkalan, Lempaalan, Nokian ja Akaan sosiaali- ja terveydenhuolto, erityisesti

vanhustenhuolto ja sen alan tyontekijat ja esimiehet.

3.1 Tutkimuksen kohderyhma

Opinnaytetyon kohderyhmana toimii Pirkanmaan sosiaali- ja terveydenhuollon,
erityisesti vanhustenhuollon tyontekijat ja esimiehet. Tydntekijat toimivat asia-
kas- ja potilastydssa. Johtamisty6ta voidaan tyypitella eri luokkiin tarkastelun
helpottamiseksi. Ylin johto, esimerkiksi sairaanhoitopiirin johtaja, vastaa usein
organisaation strategisesta johtamisesta. Tasta seuraava on keskijohto, johon
voidaan lukea kuuluvaksi yksikon johtaja tai ylihoitaja. Lahijohdolla tarkoitetaan
taas tyontekijan ja johtajan valista suhdetta. (Rissanen & Hujala 2018, 82.)
Opinnaytetyossa esimiestehtavissa tarkastellaan tiiminvetajan, vastaavan hoita-
jan, lahiesimiehen seka keski- ja ylimman johdon rooleja tai jonkun muun vas-

taavan rooleja.

3.1.1 Vanhustenhuollon palvelut

Sosiaali- ja terveysministerid ohjaa ikadantyneiden kansalaisten palvelujen kehit-
tamisen polkuja, osallistuu lainsaadantdéon seka on mukana uudistusten toteut-
tamisessa. Suomen kunnat ovat tarkeassa asemassa iakkaiden sosiaali- ja ter-
veyspalveluiden jarjestamisessa. (Sosiaali- ja terveysministerid n.da.) Kuntien
vastuulla on jarjestaa seka myontaa palveluita yksilollisen palvelutarpeen arvi-
oinnin avulla. Lisaksi kunnat voivat ostaa palveluita yksityisen palvelun tuottajil-
ta. Kunnan palveluihin lukeutuu ehkaisevat palvelut, veteraanipalvelut, asumis-
palvelut, laitoshoito seka kotihoidon palvelut. (Sosiaali- ja terveysministerid
n.db.) Opinnaytetydssa tarkastellaan paaosin kunnan palveluista kotihoidon
palveluita. Kotihoidon tehtavana on avustaa saannollista ja hetkellista kotihoitoa

tarvitsevia asiakkaita. Kotihoidon palvelut on tarkoitettu kaikille yli 18-vuotiaille,
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joilla on todettu sairaus, alentunut toimintakyky tai jokin muu syy, joka edellyttaa
kotiin saatavaa apua. (Tampereen kaupunki n.d.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon kunnallisten palveluiden toiminnasta saadetaan eri
laissa, joita ovat sosiaalihuoltolaki 1301/2014, terveydenhuoltolaki 1326/2010,
kansanterveyslaki 66/1972 ja erikoissairaanhoitolaki 1062/1989 (Sosiaali- ja

terveysministerio, n.dc).
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4 HYVINVOINTIJOHTAMINEN

Hyvinvointi kasitteena on laaja ja sitd on maaritelty moninaisesti vuosien saa-
tossa niin tieteenaloilla kuin arkielamassakin. Yksi tunnetuimpia maaritelmia
hyvinvoinnista on Erik Allardtin (1976, 38) muotoilema, minkd mukaan hyvin-
vointi koostuu omistamisesta eli elinoloista, olemisesta eli itsensa toteuttamise s-
ta seka rakastamisesta eli sosiaalisista suhteista. Termina se on haastava maa-
ritella sen subjektiivisen painatuksen vuoksi, jokaisen ihmisen tulkitessa sita
omalla tavallaan. (Allardt 1976, 38; Kuuluvainen 2013, 12; Virtanen & Sinokki
2014, 24.) Hyvinvoinnin tarkeita tekijoita ovat myonteinen elamanasenne, terve-
ys ja fyysinen kunto, sopeutuva luonne seka korkea koulutustaso (Haggman-
Laitila 2013, 203).

Hyvinvointijohtamisessa huomio kiinnitetdan itse hyvinvointiin ja terveyteen.
Sen avulla yritetdan saavuttaa terveydentilan ja toimintakyvyn lisdavia tekijoita,
torjua syrjaytymistd ja sairauksia seka vakauttaa osallisuutta. (THL 2019.)
Suomessa tydpahoinvointia ja -hyvinvointia on tutkittu jo 1970-luvulta lahtien.
Ihmiskeskeinen johtaminen ja sen opit liittyvat laheisesti hyvinvointiin, silla niilla
tavoitellaan tyon imun ja tyohyvinvoinnin parantamista seka vastaavasti tyopa-
hoinvointia aiheuttavien tyouupumuksen, sairauselakkeiden ja -poissaolojen
vahentamista. (Seeck 2012, 311-312.)

Hyvinvointijohtamisessa esiin nousevat myos tyoterveys ja tyohyvinvointi seka
nakokulma tarkastella organisaatio- ja johtamisoppien ja toimintatapojen vaiku-
tusta terveyteen ja hyvinvointiin. Hyvinvointijohtaminen on yksi keskeisimmista
johtamisopeista, jossa lahdetaan liikkeelle yhteiskunnallisista kysymyksista ja
naiden vaikuttavuudesta tyon kannattavuuteen. Heikko johtaminen seka hyvin-
vointiin liittyvien asioiden laiminlyonti vaikuttavat organisaatioiden talouteen tyo-
pahoinvoinnin aiheuttamina kustannuksina. Suomessa vuonna 2011 vuosittai-
seksi tyopahoinvoinnista aiheutuvat kustannukset olivat 24-30 miljardia euroa.
(Seeck 2012, 304-305, 307.)
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4.1 Kirjallisuuskatsaus

Opinnaytetyoprosessin alussa toteutettiin kirjallisuuskatsaus. Kirjallisuuskatsaus
on kattava tutkimus ja tulkinta kirjallisuudesta, mika liittyy tiettyyn, ennalta maa-
riteltyyn aiheeseen. Kirjallisuuskatsauksen avulla etsitadan tutkimuskysymykseen
vastauksia analysoimalla asiaankuuluvaa kirjallisuutta systemaattisella lahes-
tymistavalla. (Aveyard 2010, 6.) Katsaus pohjautuu prosessimaiseen menettely-
tapaan, joka tulee olla toistettavissa. Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on
laajentaa teoreettista ymmarrysta, kasitteistoa tai tarkastella jo olemassa olevaa
tietoa. (Stolt, Axelin & Suhonen 2016, 7.) Katsauksen avulla tutkija pystyy muo-
dostamaan uusia nakemyksia tutkittavasta aiheesta (Aveyard 2010, 6) seka

luomaan kokonaiskuvaa asiakokonaisuudesta (Stolt ym. 2016, 7).

Opinnaytetydssa ennen varsinaisen kirjallisuuskatsauksen aloittamista muodos-
tettiin tutkittavista ilmidista asiasanat. Asiasanat haettiin YSA-asiasanaston ja
MOT-sanakirjan avulla. Alla olevasta taulukosta 1 on nahtavissa kirjallisuuskat-
sauksessa kaytetyt suomen- ja englanninkieliset asiasanat. Opinnaytetyossa
kirjallisuuskatsaus toteutettiin tutkimuskysymysten nojalla sosiaali- ja tervey-

denhuollon tydntekijdiden ja esimiesten tydhyvinvointiin ja tyon hallintaan.

TAULUKKO 1. Kirjallisuuskatsauksessa kaytetyt asiasanat

Asiasanat Englanniksi Suomeksi
Tydhyvinvointi e well-being e tyohyvinvointi
o well-being at work e tyoviihtyvyys
e job satisfaction o tyotyytyvaisyys
e work satisfaction
e workload
Ty6n hallinta e job autonomy e tyon hallinta

e autonomy at work

Esimies e manager e esimies
e  superior e esimiestyd
o leader e johtoryhmat
Sote e social health care e sote
e social care e sosiaaliala
e health care e terveydenhuoltoala
e health care sector o terveyspalvelut

e health care services
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Asiasanoista luotiin suomen- seka englanninkieliset hakulausekkeet. Hakulau-
sekkeet muodostettiin kasittelemaan seka tyohyvinvointia etta tyon hallintaa.
Taulukosta 2 nahdaan kirjallisuuskatsauksessa kaytetyt tietokannat seka haku-

lausekkeet, joista tutkimuksia etsittiin.

TAULUKKO 2. Kirjallisuuskatsauksessa kaytetyt tietokannat ja hakulausekkeet
Tietokannat Ebsco, Elsevier, Pubmed ja ARTO
Hakulausekkeet (tyéhyvinvointi OR tydtyytyvaisyys OR tydviihtyvyys) AND (esimies OR
suomeksi esimiestyd OR johtoryhmat) AND (Sosiaaliala OR terveydenhuoltoala OR
sote OR sosiaaliala OR terveyspalvelut)
"tydn hallinta” AND (esimies OR esimiestyé OR johtoryhméat) AND (Sosi-
aaliala OR terveydenhuoltoala OR sote OR sosiaaliala OR terveyspalve-
lut)
Hakulausekkeet (“well-being at work” OR “job satisfaction” OR “work satisfaction” OR
englanniksi “work load” OR “workload”) AND (manager OR superior OR leader) AND
(“social health care” OR “social care” OR “healthcare” OR “healthcare

sector” OR “health services”)

(“job autonomy” OR “autonomy at work”) AND (manager OR superior
OR leader) AND (“social health care” OR “social care” OR “healthcare”

OR “healthcare sector” OR “health services”)

(“job autonomy” OR “autonomy at work”) AND (“social health care” OR
“social care” OR “healthcare” OR “healthcare sector” OR “health ser-

vices”)

Hakulausekkeiden muodostamisen jalkeen maariteltiin tutkimuksille sisaanotto-
ja poissulkukriteerit. Kriteerien avulla kirjallisuuskatsaukseen valikoidut tutki-
mukset ovat nain ollen perusteltuja (Valkeapaa 2016, 56). Sisaanottokriteereiksi
asetettiin julkaisuvuodet 2009-2019, suomen- ja englanninkieliset tekstit, koko-
tekstin saatavuus seka tutkittavien ilmididen, tyohyvinvoinnin ja tyon hallinnan,
esiintyminen. Poissulkukriteereiksi asetettiin tutkimuksen liian niukka sisalto,
liian spesifinen kohderyhma tai tieteenala seka tutkimukset, jotka eivat huomioi-

neet sosiaali- ja terveysalaa.

Kirjallisuuskatsauksen systemaattisen valinnan etenemiseen kaytettin mukail-

tua Prisma-mallia. Prisma-malli on nayttoon perustuva raportointikeino syste-
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maattisissa kirjallisuuskatsauksissa. Malli perustuu RTC-tasoisten tutkimusten
raportointiin, mutta sita voidaan myos hyddyntaad muiden tutkimusten jarjestel-
malliseen tarkasteluun. (Prisma 2015.) Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen
eri vaiheita kuvataan Prisman Flow Diagrammilla, joka on jaettu neljaan eri vai-
heeseen. Naita vaiheita ovat Identification (tunnistaminen), Screening (seulon-
ta), Eligibility (kelpoisuus) ja Included (mukaan otetut) (Prisma 2009; Valkeapaa
2016, 62-63). Tunnistamisvaiheessa asiasanoista muodostetuilla hakulausek-
keilla etsitaan tutkimuksia paatetyista tietokannoista. Taman jalkeen seulonta-
vaiheessa paallekkaisyydet aineistosta poistetaan ja jaljelle jaavat tutkimukset
otetaan tarkempaan tarkasteluun. Aineistoja arvioidaan otsikko-, abstrakti- ja
kokotekstitasolla. Seulonta- ja kelpoisuusvaiheessa tarkastellaan jatkuvasti en-
nalta maariteltyja sisaanotto- ja poissulkukriteereja. Viimeisessa mukaan otetut
-vaiheessa maaritellaan tutkimusten kokonaismaara laadulliseen tai maaralli-

seen analyysivaiheeseen.

Opinnaytetyon tutkimusaineiston systemaattisen valinnan eteneminen on kuvat-
tu Prisma 2009 Flow Diagrammin mukaisesti liitteessa 1. Opinnaytety6 tarkaste-
lee kahta ilmiéta, minka vuoksi Flow Diagrammissa on esitetty hakujen tulokset
ilmio- ja tietokantakohtaisesti. Tietokannoista valikoituneita, prosessin lapikay-
neita, tutkimuksia oli yhteensa 13. Lisaksi mukaan otettiin tietokantojen ulko-
puolelta olevia tutkimuksia kaksi. Valikoituneet tutkimukset nahdaan tiivistetysti
litteessa 2.Tutkimuksista saatua tietoa hyodynnetaan opinnaytetyon teoreetti-
sessa viitekehyksessa. Viitekehyksessa tyohyvinvoinnin ja tyon hallinnan nako-

kulmat painottuvat sosiaali- ja terveysalan tyontekijoihin ja esimiehiin.

4.2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi kasitteena on laaja kokonaisuus, joka pitaa sisallaan fyysisen ja
psyykkisen terveyden seka tyOsuojelun nakokulman, tehden tyon tekemisen
turvalliseksi ja tuottavaksi. Se on jokaisen henkilokohtainen tuntemus, johon
vaikuttavat tyon kuormitustekijat, tyon tuottama mielekkyys ja ilo, toimintaympa-
ristd seka kaikki ne muut tekijat, jotka liittyvat tydhyvinvoinnin subjektiiviseen
kokemiseen. Tyohyvinvointia ei nahda erillisena osana vaan se on sidoksissa
myds tyéelaman ulkopuoliseen elamaan. (Laine 2014, 11; Tyoterveyslaitos

n.da.; Kuuluvainen 2013, 13-14.) Myds Haggman-Laitila ja Romppanen (2017)
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kuvaavat tyohyvinvointia monimutkaisena kokonaisuutena, johon psyykkisen ja
fyysisen terveyden lisaksi liitetddn ammatillisen hyvinvoinnin ja kayttaytymisen
suhde henkildn tyburaan, talouteen seka yhteis66n. (Haggman-Laitila & Romp-
panen 2017.)

Yksi tydhyvinvointia kasittelevista malleista on tydhyvinvoinnin professori Marja-
Liisa Mankan (2016) luoma tyohyvinvoinnin malli. Mallissa (kuvio 1) huomioi-
daan organisaation kulttuuri seka toimintatavat, jotka yhdessa rakentavat hyvin-
voinnin perustan. Mankan malli muodostuu kolmesta eri tekijasta, joita ovat ra-
kennepaaoma seka sosiaalinen ja psykologinen paaoma. Rakennepaaoma pi-
taa sisallaan organisaation ja tyon hallinnan. Tyon tulisi sisaltaa riittavasti vaiku-
tusmahdollisuuksia seka sen pitaisi antaa mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja
pelisaantdjen muodostamiseen. Sosiaalinen padoma puolestaan pitaa sisallaan
yhteisdn henkisen tilan, johon vaikuttavat johtamistavat seka tydilmapiiri. Psyko-
loginen paaoma kasittaa tydyhteison jasenen omia asenteita ja miten han na-
kee tyopaikan niiden lavitse. Yhteisdon jasen saattaa kokea tyohyvinvointinsa
heikoksi, vaikka muut osatekijat olisivat kunnossa. (Manka & Manka 2016, 75-
77.)

joustava rakenne
jatkuva
kehittyrminen
toimiva
tydymparisto

= rakennepdaoma

Johtaminen Tyiivhteisd
osallistava ja

kannustava
johtaminen
= sosiaalinen
paaoma

terveys ja
fyysinen kunto
= psykologinen
paaoma

Tyan hallinta

vaikuttamismahdollisuudet
kannustearvo: oppiminen ja

monipuolisuus
= rakennepasoma

*  awoin vuorovaikutus

tyoyhteisotaidot
= sosiaalinen
paaoma

KUVIO 1. Tydéhyvinvoinnin malli (Manka & Manka 2016, 76)
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Alkujaan tyohyvinvoinnissa on ollut kyse tyovoiman turvaamisesta esimerkiksi
kemiallisilta ja fysikaalisilta tekijoiltd. Nykypaivana puhutaan kuitenkin enemman
tyokyvysta ja tydelaman laadusta. Maaritelmana sen sisaltdé on muuttunut ja sen
tuottama merkitys tydelamassa ja koko yhteiskunnassa on kasvanut. (Virtanen
& Sinokki 2014, 30-31.) Tydhyvinvoinnin maaritellyssa painottuu viela henkilon
subjektiivinen kokemus tyohyvinvoinnista, koska se on termina melko uusi ver-
rattaessa paljon tutkittuun hyvinvointiin. (Kuuluvainen 2013, 12, 14, 57; Virtanen
& Sinokki 2014, 28; Lehto & Viitala 2016, 119.)

Tyohyvinvoinnin hallintaan ovat sidoksissa monet toimijat tyontekijan lisaksi,
kuten tyOyhteiso, esimies, tydnantaja, tyoterveyshuolto seka luottamusmiehet ja
tydsuojeluhenkilot. Vastuu tyohyvinvoinnista jakautuu jokaiselle osapuolelle ja
sen edistamiseksi tarvitaankin yhteistyota. Tyohyvinvoinnilla on merkitysta or-
ganisaation toimintaan, sen tuottavuuteen ja menestymiseen. (Laine 2014, 10;
Tyoterveyslaitos n.da.; Lehto & Viitala 2016, 119-120.) My6s Kuuluvaisen
(2013) pro gradu -tutkielmasta nousee esille tydhyvinvoinnin merkityksellisyys.
Sita ei nahda erillisena asiana, vaan se muodostuu jokapaivaisessa toiminnas-

sa tyOpaikalla ja tyoyhteisdn keskuudessa. (Kuuluvainen 2013.)

Tyohyvinvoinnin keskeisimpina tekijoina nahdaan organisaatio ja siina tapahtu-
va johtajuus. Johtajuudessa tyohyvinvoinnin kannalta esille nousevat piirteet
kuten oikeudenmukaisuus, tyoyhteison tukeminen ja kuunteleminen, palkitse-
minen, tulevaisuuteen tahtaava asenne, muutosmyonteisyys seka ihmissuhtei-
siin panostaminen. (Kanste 2011; Haggman-Laitila 2013, 308; Lehto & Viitala
2016, 120.) Hyvinvointia tukee se, etta johtajat ovat tietoisia tyontekijoistaan,
arvioiden ja antaen palautetta heidan tekemastaan tyosta, tiedottaen asioista
seka huomioiden edut ja palkkaa koskevat asiat. Heidan tulee herattaa luotta-
musta, tukea tyontekijoita seka pitda ylla vuorovaikutteista toimintaa. (Kanste
2011; Seeck 2012, 312; Haggman-Laitila 2013, 308.)

Palkitseminen on osa johtamista, jossa yhdistyvat organisaatio ja yksild sen
sisalla. Palkitseminen voidaan jakaa aineettomaan palkitsemiseen kuten koulu-
tus- ja kehitysmahdollisuuteen, tyopaikan vakinaistamiseen tai aineelliseen pal-
kitsemiseen, kuten henkilostoetuihin tai palkkiojarjestelmiin. Myos vapaus,

haasteet, joustavuus, vastuut seka saatu kiitos ja arvostus ovat hyvia palkitse-



18

misen keinoja. (Lammintakanen 2018, 253.) Arvostuksen osoittaminen, etenkin
esimieheltd tyontekijalle, koetaan merkitykselliseksi, silla se kertoo esimiehen
kiinnostuksesta jokaista tyontekijaa kohtaan seka edistaa nain ollen tyotehtavis-
ta suoriutumista. Molemminpuolinen luottamus on tarkeda ja takaa hyvan yh-
teistyon. (Sinokki & Virtanen 2014, 148-149.)

Vesterisen, Suhosen, Isolan, Paasivaaran ja Laukkalan (2013) tutkimuksessa
todettiin erinaisilla johtamistyyleilld olevan vaikutusta tydssa menestymiseen,
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen, tyohyvinvointiin, ilmapiiriin ja
yhteistydhon. Terveydenhuollossa kaytetaan eri johtamisen tyyleja, joista tar-
keimmaksi tutkimuksen mukaan on noussut transformationaalinen eli visionaa-
rinen muutosjohtaminen. (Vesterisen ym. 2013; Haggman-Laitila 2014, 146.)
Muutokset terveydenhuollossa lisdavat paineita tyokentalla ja tyd vaatii modifioi-
tumista ja kehittamista, minka vuoksi seka tyontekijat etta esimiehet tarvitsevat

koulutusta. (Vesterinen ym. 2013, 6).

Hyvin johdetussa organisaatiossa johtamisella voidaan vaikuttaa henkilon ter-
veyteen. Oikeudenmukaisella johtamisella on terveyteen vaikuttavia piirteita.
Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan, etta tyontekija kokee tulleensa kuulluksi,
heita jokaista koskevat samat normit ja saannot seka paatoksenteot ovat puolu-
eettomia ja avoimia. (Seeck 2012, 319.) Lisaksi johto ja hallinto voivat parantaa
tyotyytyvaisyyden lisaksi myOs koko organisaation taloutta ja tuottavuutta.
(Seeck 2012, 312; Jaislaw ym. 2015, 131, 137.) Hyvalla johtamisella voidaan
minimalisoida sairauspoissaoloja, negatiivisia psyykkisia oireita ja tunnetiloja
seka aikaisempaa elakkeelle siirtymista (Kanste 2011; Haggman-Laitila 2013,
306).

Henkiloston hyvinvoinnista, tyoolojen terveellisyydesta ja turvallisuudesta vas-
taa tyonantaja. Tyonantajan vastuu jakautuu ylimmalle johdolle, keskijohdolle ja
lahiesimiehille. Tydkentalla esimiehet toimivat tydnantajan edustajana. (Tyotur-
vallisuuskeskus n.dc, 4.) Hyvaan johtamiseen kuuluu myds uuden tydntekijan
perehdytyksesta huolehtiminen. Esimiehen tulee huolehtia perehdytyksesta se-
ka sen suunnittelusta, toteuttamisesta ja valvonnasta. Esimies voi delegoida
perehdytykseen kuuluvia eri osa-alueita, mutta paavastuu toiminnasta sailyy

hanella. (Ahokas & Makelainen 2013.) Perehdytyksella ndhdaankin olevan vai-
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kutusta tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Liian heikko perehdyttaminen vaarantaa
tyo- ja potilasturvallisuutta, heikentda tyon laatua seka luo huonoa kuvaa orga-
nisaatiosta. Lisaksi epaonnistunut perehdytys voi edesauttaa tyontekijaa vaih-

tamaan tyopaikkaa. (Oksanen 2017.)

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) edellyttaa tyontekijan perehdyttamista uusiin ty6-
tehtaviin. Perehdyttamisella pyritaan siihen, etta tyontekija tiedostaa tyonsa ja
siihen kuuluvat vastuut, odotukset ja velvoitteet seka tydpaikan tavat ja siella
tydskentelevat ihmiset. Uuteen tyotehtavaan, esimerkiksi esimiestehtavaan,
perehdyttaminen takaa turvalliset tyGtavat ja varmuuden siita, etta kaikki annet-
tu tieto on ymmarretty. Perehdyttamisella tavoitellaan myodnteistd asennetta
tydhon ja henkilostoon, itsenaisyyden, aktiivisuuden, tyodturvallisuuden ja tyoter-
veyden lisdamista seka valmiuksia kehittda tietotaitoa. Ylimman johdon tulee
huolehtia, ettéd esimies perehdytetdan esimiestyon kokonaisuuteen. Johtaminen
on esimiehen perustehtava, jonka avulla han saavuttaa tyon tavoitteita, ohjaa
tydntekijoita strategialahtdiseen toimintaan, ymmartaen perustehtavan ja taman

avulla tyotehtavat ja vastuualueet. (Tydturvallisuuskeskus n.dc, 4, 7,10.)

Tyohyvinvointiin saattaa vaikuttaa negatiivisesti organisaatiossa jatkuvat huo-
nosti hoidetut muutokset. TyoOpaikoilla puuttumattomuuden kulttuuri on myds
vahvasti yhteydessa tyopahoinvointiin ja sen seurauksiin. Naihin puuttuminen
on koko organisaation tehtava, johon osallistuvat johtaja, esimiehet seka tyon-
tekijat. Puuttumattomuus on seurausta huonosta johtamisesta, johon on vasta
nyt heratty yhteiskunnallisesti. (Seeck 2012, 318.) Lisaksi jatkuva kuormitus ja
resurssipula heikentavat toiminnan laatua ja luovuutta seka ovat seurausta ta-
loudellisten resurssien puutteesta (Lehto & Viitala 2016, 119). Tydstressilla on
vaikutusta sairauspoissaoloihin, fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen ja alentu-
neeseen hyvinvointiin. Pitkaaikainen tyodstressi saattaa johtaa tyduupumukseen,
joka aiheuttaa fyysista ja psyykkista vasymysta seka madaltaa ammatillista itse-
tuntoa. (Seeck 2012, 314.)

Tyduupumukseen on yhteydessa tyoyhteisosta nousevat tekijat, kuten epavar-
muus tyoyhteisdssa, johtajuus, tydymparisto seka sosiaalinen kanssakayminen.
Erityisesti tunneperaista uupumusta aiheuttaa sosiaali- ja terveysalalla tuen

puute, vahainen itsenaisyys, yhteenkuuluvuuden tunteen puuttuminen, pienet
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vaikutusmahdollisuudet, erimielisyydet seka palautteen puuttuminen. Lisaksi
uupumusta edistaa heikko sitoutuminen tyohon, organisaation tavoitteiden ja
paamaarien huono tuntemus seka epavarmuus tulevasta. Tyouupuneena tyon-
tekija on antanut itsestaan paljon tyodlle, mutta saanut siita lian vahan vastinet-
ta. (Haggman-Laitila 2013, 302, 306.) Hyvin johdetussa organisaatiossa hyvin-
voiva henkildsto on valmis uudistumiseen ja kykenee viemaan sita lapi (Lehto &
Viitala 2016, 119).

Hyvinvoiva henkilostd kokee usein tyon imua. Tyon imu on tunne- ja motivaa-
tiotila, joka positiivisuudellaan sitouttaa tyohon. (Seeck 2012, 315; Lehto & Viita-
la 2016, 11.) Se on tydhon omistautumista ja innostumista (Haggman-Laitila
2013, 305). Tyon imulla tarkoitetaan tilannetta, jossa henkil6 on vahvasti moti-
voitunut tydnsa tekemiseen. Henkildt, jotka kokevat tyon imua, ovat terveempia,
tyokyvyltdan parempia seka omaavat vahemman elake- ja irtisanoutumisajatuk-
sia kuin henkildt, jotka kokevat tydn imun tunteen heikoksi. He ovat myds tar-
mokkaita, omistautuneita ja uppoutuneita tydhénsa, mika nakyy intona, energi-
syytena seka keskittymisena. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 10.)
Tyon imun on siis osoitettu olevan positiivisessa yhteydessa henkilon tydkykyyn
(Lehto & Viitala 2016, 119).

Vuonna 2013 tehdyssa kuntasektoria koskevassa henkilostobarometrikyselyssa
tyohyvinvointi tunnistettiin tarkeaksi asiaksi. Heikko taloudellinen tilanne suun-
taa palveluiden tuottamisen tehostamiseen pienemmalla henkilostomaaralla,
minka vuoksi tyohyvinvoinnin huomiointi on tarkeaa. Johtajat ja esimiehet eivat
nahneet kuitenkaan oman tyonsa kehittamisen tarvetta, kun taas vastaavasti
tyontekijoiden vastauksista se nousi erittain tarkeaksi. Nain ollen myos tyohy-
vinvointi painottuu henkilostossa enemman kuin johdossa, haasteet asian ym-
parilla nayttaytyivat haitallisena. lkaantyva vaesto ja elakoitymiset vaikuttavat
alentavasti tyohyvinvointiin, kun mietitaan tyosta suoriutumisen heikkenemista
ian myota ja teknologiakehityksen kasvua. Vuorovaikutteisella ja oikeudenmu-
kaisella johtamisella voidaan tukea ja kehittaa tyohyvinvointia suunnitelmallise s-
ti. Taytyy muistaa, etta loppukadessa yksilo vastaa kuitenkin omasta hyvinvoin-
nistaan (Lehto & Viitala 2016, 120, 126-127.).
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4.21 Tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Talla hetkella sosiaali- ja terveysalaa koskevat erilaiset muutokset. Muutospai-
neita aiheuttavat organisaatioiden rakenteelliset ja hallinnolliset muutostekijat
seka pitkaan jatkunut epavarmuus mahdollisesta tulevasta sote-uudistuksesta.
(STTK 2017.) Tulevissa muutoksissa tyontekijat ovat paaasiallinen kohde, mut-
ta myds muutoksen voimavara. Naiden asioiden vuoksi on tarkead panostaa

tyontekijoiden tyohyvinvointiin. (Lehtomaki 2017.)

Sote-alalla tydskentelevien tydntekijoiden tyohyvinvoinnin kokeminen on erilais-
ta verrattuna muiden alojen tyontekijoihin. Sote-alalla toimivien tydntekijoiden
tydhyvinvointiin vaikuttavaa heikentavasti ikdantyminen suhteessa fyysiseen
tydn kuormittavuuteen seka organisatorisiin muutoksiin. Lisaksi alalla on pulaa
tydntekijoista. (Tanttu & Jaatinen 2016, 12.) “Tehdaan enemman vahemmalla
tydvoimalla” -haaste kielii vahenevasta tydvoimasta ja samanaikaisista tuotta-
vuuspaineista. Tama haaste koskettaa eniten vanhempia tyontekijoita, yli 55-
vuotiaita, silla riski fyysisiin ongelmiin tydnteossa kasvaa. (Lehto & Viitala 2016,
118.) Fyysiset terveysongelmat ovat yhteydessa tydntekijoiden kokemaan tyo-
hyvinvointiin. Hoitoty0ssa fyysinen kuormitus voi johtaa tuki- ja liikuntaelinvam-
moihin. (Tanttu & Jaatinen 2016, 12.) Tydsta aiheutuva fyysinen kuormitus on
usein peraisin manuaalisista nostoista, siirroista seka hankalista ja staattisista
ty0asennoista. Fyysinen kuormitus on liian haitallista, kun se tuottaa tyontekijal-
le vasymysta seka hidastaa palautumisprosessia. (Tanttu & Jaatinen 2016, 12;
Haggman-Laitila & Romppanen 2017, 35; Tyosuojelu 2018.) Lisaksi vuorotyd

seka pitkat tydjaksot ovat kuormitukselle altistavia (Laine 2014, 13).

Fyysisen kuormituksen lisaksi tyontekijat voivat kokea psyykkista kuormitusta
(Tanttu & Jaatinen 2016, 12). Psyykkiset kuormitustekijat aiheuttavat epatasa-
painoa tyon vaatimusten seka tyontekijan voimavarojen valille. Naihin kuormi-
tustekijoihin luetaan muun muassa jatkuvat muutokset tyossa, liiallinen tydmaa-
ra, jatkuva kiire seka tydssa kehittymisen ja palautteen puute. (Tydturvallisuus-
keskus n.da.) Myés Haggman-Laitilan ja Romppasen (2017) tutkimus tuo esiin
tyohyvinvointia psyykkisesti kuormittavia tekijoita, jotka altistavat burnoutille ja
stressille. Naita tekijoita ovat vahaiset resurssit, taloudelliset rajoitteet seka

henkilokunnan vaihtuvuus ja puute. Tyohon panostaminen ilman riittavaa vas-
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tinetta johtaa usein tyduupumukseen, joka nakyy muun muassa jaksamatto-
muutena, kiinnostuksen puutteena, ylirasitustilana seka tyon ilon kadottamise-
na. (Haggman-Laitila 2013, 302.)

Psyykkisen kuormituksen ohella tyontekijat voivat altistua sosiaalisille kuormi-
tustekijoille. Sosiaalinen kuormitus aiheutuu usein tydyhteisdssa tapahtuvasta
vuorovaikutuksesta. Mahdollisia epakohtia tyopaikalla tapahtuvassa vuorovaiku-
tuksessa on muun muassa epatasa-arvoinen kohtelu esimerkiksi ian, sukupuo-
len ja uskonnon valilla seka seksuaalinen hairinta. (Tyoterveyslaitos n.db.) So-
siaaliset kuormitustekijat voivat ilmeta tyopaikkakiusaamisena, johon kuuluvat
edelld mainittujen tekijoiden lisdksi muun muassa juoruilu, syrjinta ja vakivallan

uhka (Tyoturvallisuuskeskus n.da).

Tyopaikkakiusaaminen on yleistynyt ongelma, jota on ajoittain haastava tunnis-
taa ja havaita. Lisaksi se koetaan hyvin subjektiivisena; kaikki eivat koe samoja
asioita tydpaikkakiusaamisena, mita joku toinen voi taas kokea. Nain ollen se
voi myoOs olla myds tiedostamatonta ja tahatonta, pahan olon purkamista esi-
merkiksi omista kotioloista. (Virtanen & Sinokki 2014,101-102, 215).

Esimiesasemassa toimivilla on vastuu tyon turvallisuudesta, johon kuuluu olen-
naisesti tyopaikan ihmissuhteet. Psykososiaaliset riskit ja epakohtiin, kuten kiu-
saamiseen, puuttuminen ovat esimiehen velvollisuuksia. Kiusaaminen on epa-
asiallista, toistuvaa kayttaytymista, jossa kiusaamisen kohde on kyvyton puolus-
tautumaan ja joutuu alistetuksi. Se voi esiintya toisen mitatéintina, tyétehtavien
vahentamisena, tiedon saannin estamisena tai selan takana puhumisena. Li-
saksi myos ilmeet ja eleet voivat kielia kiusaamisesta. Ristiriidat ovat kuitenkin
tavallisia tyopaikan arjessa. Tarkeinta on loytaa ratkaisuja syyttelyn sijaan, ja
tama onkin tarkea esimiestaito. Ristiriitojen kasittely yhdessa kehittaa myos tyo-
yhteisdn toimintaa. (Virtanen & Sinokki 2014, 159-160.)

Terveydenhuoltoalalla verbaalinen kiusaaminen on fyysistad kiusaamista ylei-
sempaa, johon liitetdan selan takana puhuminen, juoruaminen, pilkallisuus,
kuuntelemattomuus seka tiedon panttaaminen (Haggman-Laitila 2013, 305).
Lisaksi se saattaa ilmetd myos huutamisena, puhumattomuutena, kiroiluna,

keskeyttdmisena tai huomautteluna (Laine & Virolainen 2014, 391-392). Kiu-
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saamisella on negatiivisia vaikutuksia seka yksiloon etta koko tyoyhteis6on. Se
lisaa stressia, masentuneisuutta, unettomuutta, eristaytyneisyytta ja ahdistunei-
suutta. Lisaksi se kasvattaa sairauspoissaolojen ja virheiden maaraa, tyosta
lahtemista tai alan vaihtamista seka heikentda potilasturvallisuutta, tydtehoa,
empaattisuutta johtaen tyotyytyvaisyystunteen laskemiseen. Silla on vaikutusta
koko tydyhteis6on ja organisaation tuottavuuteen, kun huomio on tyon tekemi-
sen sijaan ihmissuhdeongelmissa. Myos lisaantyva tydomaara ja tehokkuuden
vaatimukset, organisaatiomuutokset, epaoikeudenmukainen palkitsemisjarjes-
telma kasvattavat riskia kiusaamiseen hoitajien keskuudessa. Nain ollen myds
stressi ja kuormittuminen altistavat kiusaamiselle. (Laine & Virolainen 2014,
392-393.)

Jaiswalin ym. (2015) julkaisemassa tutkimuksessa todetaan, etta tyon iloa pide-
taan yhtena tarkeimpana tekijana tyon laadun ja tuottavuuden kehittamiseksi ja
yllapitamiseksi. Lisaksi tutkimustulokset osoittavat, etta positiivisina vaikuttajina
tyodtyytyvaisyyteen pidetdan kommunikointia, tydsta saatuja etuuksia, tydolosuh-
teita ja tyokavereita. (Jaiswalin ym. 2015.) Samoja positiivisia vaikutuksia nou-
see esille myés Lampisen, Viitasen ja Konun (2015) tuottamasta kyselytutki-
muksesta, jossa tyotyytyvaisyytta tukee tydon merkityksellisyys, avoin kommuni-
kaatio, informaation hyva kulku seka turvallisuuden tunne. (Lampinen ym.
2015).

Tyotyytyvaisyys on merkittava tekija tydhon sitoutumisessa, tukien tyopaikan
yhteisten tavoitteiden saavuttamista (Chegini, Janati, Asghari-Jafarabadi &
Khosravizadeh 2019, 83). Cheginin ym. (2019, 87-88) tekeman tutkimuksen
mukaan positiivisessa yhteydessa tyotyytyvaisyyteen olivat tydssa koettu oikeus
ja tyohon sitoutuneisuus. Tyohon sitoutuminen lisaa tyon mielekkyytta, koska
talléin tyontekija kokee mahdollisuuden vaikuttaa tydpaikan asioihin. Sitoutumi-
nen tyohon helpottuu, kun tyontekija kokee kuuluvuuden tunnetta tyoyhteisdon

seka ymmartaa oman osallisuutensa organisaatiossa. (Manka 2012, 130.)

Tyontekijat kokevat tyon merkityksen subjektiivisesti: tyd merkitsee jokaiselle
erilaisia asioita. (Rosso, Dekas & Wrzesniewski 2010, 92; Virtanen & Sinokki
2014, 207). Tydén merkityksellisyyden tuntemiseen on aina vaikuttanut yhteis-

kunnallinen tilanne, johon on yhteydessa sen hetkiset arvot ja arvostukset. Ar-
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voista etenkin demokratia, oikeudenmukaisuus ja vapaus ovat tyossa tavoiteltu-
ja. Tyosta saadaan palkkaa, mutta se auttaa myds tyontekijoitda oman identiteet-
tinsa rakentamiseen. (Virtanen & Sinokki 2014, 22-23, 207.) Tana paivana van-
hustydssa tydskentelevat pitavat tyota arvokkaana, vaikka resurssipula ja tyon
kuormittavuus niin psyykkisesti kuin fyysisestikin on suurta (Laine 2014, 13).
Tydn merkityksellisyys vaikuttaa positiivisesti tydntekijoiden tydhyvinvointiin
(Kanste 2011; Haggman-Laitila 2013, 306; Kuuluvainen 2013; Lehto & Viitala
2016, 120).

Tyon merkityksellisyyden lisaksi toimivalla tydyhteisolla on positiivisia vaikutuk-
sia tyontekijan kokemaan tyohyvinvointiin. Toimiva tydyhteisd tukee tyohyvin-
vointia luomalla tydpaikalle avoimen ilmapiirin, yhteiset pelisdanndt ja selkeat
tydtehtavat sekd huomioi hyvan johtamisen. Tydpaikan ilmapiirilla on yhteys
tydpaikan yhteisdllisyyteen, jolla on vaikutusta tyéhon sitoutumiseen ja tuloksel-
lisuuteen. (Virtanen & Sinokki 2014, 162-163; Hankonen 2015.) Yhteisollisyy-
della on lisaksi positiivisia vaikutuksia koko tyOyhteisdn toimintaan ja tyonteki-
jéiden terveyteen (Manka 2012, 116). Aikaisemmat tutkimukset osoittavat, etta
yhteisodllisyyteen vahvasti liittyvat tydymparisto, tyokaverit, tydilmapiiri ja vuoro-
vaikutus vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja sita kautta tyontekijan kokemaan tyo-
hyvinvointiin (Haggman-Laitila 2013, 302, 306, 309; Kuuluvainen 2013; Manan
ym. 2015, 45; Lehto & Viitala 2016, 120; Jaislaw ym. 2015, 136). Lehto ja Viitala
(2016) korostavat, etta kollektiivisuutta eli yhteisollisyytta tulisi kehittaa tyohy-
vinvoinnin nakokulmasta seka panostaa siihen entista enemman ajatellen sen

tuottamaa hyotya tulevaisuudessa (Lehto & Viitala 2016, 128).

Myos ialla ja tyovuosilla saattaa olla vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Apteekkarei-
ta koskevassa tutkimuksessa yli 35-vuotiaat seka yli kahdeksan vuotta tyosken-
nelleet olivat nuorempia tyontekijoita tyytyvaisempia tyéhonsa. (Manan ym.
2015, 45.) Tyohyvinvointiin liittyvat erot eri ikaisten tyontekijdiden valilla voi liit-
tya nuorempien tyontekijoiden vahaisempaan tyokokemukseen tai Y-
sukupolven kriitisemmasta asennoitumisesta tydelamaa kohtaan (Romppanen
ym. 2013, 277). Tama nakyy myds Haggman-Laitilan artikkelissa (2013), jonka
mukaan nuoremmat tyOntekijat voivat vanhempia tyontekijoita heikommin ja

ovat alttiimpia vetaytymaan téista (Haggman-Laitila 2013, 306).
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Hoitohenkilokunnan vahvuuksia tyohyvinvoinnin nakokulmasta ovat tyon imu,
ammatillinen itsetunto, valtaistuminen seka mahdollisuudet ammatilliseen kehit-
tymiseen. Tyon luonteella, tehtavilla ja sen organisoinnilla seka tydyhteisolla ja
johtamisella on merkitysta tydhyvinvoinnin tai tyduupumuksen kokemiseen. Li-
saksi hoitotyontekijoilla tydhyvinvointia kasvattavat kokemus ja ilo hyvan hoidon
antamisesta, eettinen ja sitoutunut potilastoiminta sekd tyon palkitsevuus.
(Haggman-Laitila 2013, 302, 308-309.)

On tutkittu, ettd johtajien hyvinvointi, kayttaytyminen seka johtamistyylit ovat
yhteydessa tydntekijdiden koettuun hyvinvointiin ja tydssa suoriutumiseen. Joh-
tamistyyleista erityisesti transformationaalinen johtamistyyli on lisdnnyt hyvin-
vointia seka vahentanyt tyontekijoiden loppuun palamista ja stressia. (Hagg-
man-Laitinen 2013, 309; Haggman-Laitila & Romppanen 2017, 34-35.) Trans-
formationaalinen johtaminen liittyy kasitykseen, jonka mukaan johtamisella voi-
daan vaikuttaa ihmisiin, jotka osallistuvat johdettavaan prosessiin tai asiaan.
Talla johtamisella pyritdan viemaan johdettavia parempaan suuntaan seka syn-
nyttdmaan heissa sisaista motivaatiota. (Tilastokeskus 2009; Seeck 2012, 354.)
Transformationaalisella johtamisella pystytdan rohkaisemaan tyontekijoita it-
sensa kehittamiseen, mika puolestaan vaikuttaa tyonteon tehokkuuteen (Tilas-
tokeskus 2009).

Hyvaan johtajuuteen liittyy myos toimiva suhde tyontekijan ja esimiehen valilla,
mika on yhteydessa tyontekijan hyvinvointiin ja alhaiseen stressitasoon (Hagg-
man-Laitila & Romppainen 2017, 34). Tydhyvinvoinnin nakdkulmasta tydntekijat
kokevat suhteensa esimieheen hyvana silloin, kun esimies ottaa vastuun teke-
misista sallien kuitenkin tyontekijoiden roolit ja heidan mielipiteensa tyohon liit-
tyvissa asioissa. Lisaksi tyohyvinvointia lisaa esimiehen avoimuus tyontekijoi-
den ideoille. Tyontekijat korostavat myos positiivisina vaikutuksina esimiehen
kiinnostusta tyotiimia kohtaan seka lasnaoloa ja ongelmiin tarttumista, jotta he
voisivat tehda tyénsa hyvin. (Persson ym. 2018, 4.) Riittava johtajien lasnaolo ja
tuki ovat tarkeita tekijoita tyontekijdiden hyvinvoinnin edistdmisessa (Haggman-
Laitila 2013, 309; Haggman-Laitila & Romppanen 2017, 34-35).

Johtamiseen vahvasti liitetaan palautteen antaminen. Tyontekijat odottavat esi-

mieheltaan rakentavaa palautetta. Lisaksi tyosta halutaan saada ponnisteluja
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vastaava palkkio. (Maki, Liedenpohja & Parikka 2014, 93; Virtanen & Sinokki
2014, 158-159; Hankonen 2015.) Esimiehen antaman palautteen lisaksi myos
asiakkailta saatu palaute ja arvostus yllapitavat tyohyvinvointia (Manka 2012,
146). Palautteenannon apuvalineena esimies voi hyddyntaa kehityskeskustelui-
ta (Virtanen & Sinokki 2014, 157).

Kehityskeskustelut ovat tarkea tekija tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tarkastelus-
sa seka yksildllisessa kohtaamisessa osaamisen ja ammatillisen kehittamisen
suhteen. Tyontekijat kokevat saavansa talléin paremmin palautetta, ammatilli-
seen osaamiseen kiinnitetdan enemman huomiota seka tavoitteet nahdaan sel-
keammin organisaatiotasolta. Tama lisaa tyytyvaisyytta esimiesta kohtaan seka
vahentaa tyosta etdantymista ja uupumuksen tunnetta. (Nurmeksela, Koivunen,
Asikainen & Hupli 2011, 26-27; Haggman-Laitila 2013, 30.)

4.2.2 Esimiesten tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Sosiaali- ja terveydenhuollon esimiesten tyohon liittyvat tehtavat ovat tana pai-
vana vaativia (Salo 2009; Aluehallintovirasto 2018). Esimiehilld on vastuu orga-
nisaation toiminnasta seka sen sujumisesta etta tuottavuudesta. Esimies toimii
usein itsenaisesti, minka vuoksi tyokuorman jakaminen on hankalaa. (Salo
2009.) Esimiestyohon liitettavat haitalliset kuormitustekijat, kuten suuri tydmaa-
ra, keskeytykset ja velvoitteet, voivat pitkaan jatkuneina vaikuttaa heikentavasti
esimiehen tyohyvinvointiin (Aluehallintovirasto 2018). Yksi esimiehen tehtavista
on tukea tyontekijoiden tyohyvinvointia, mutta taman onnistumiseksi tulee esi-
miehenkin voida hyvin (Hankonen 2015). Esimiesten hyvinvointia tydssa ennus-
tavatkin omat voimavarat seka kyky palautua tyopaivasta (Haggman-Laitila &
Romppanen 2017, 35).

Esimiesty0 on toimimista monen eri tahon paineen alaisena, mista usein esi-
miehen tydarki muodostuu. On huomattu, ettd esimiesten on usein vaikea
myontaa tyohyvinvointinsa heikkenemista. Talldin tuen hakeminen voi viivastya
tai jopa estya kokonaan. (Salo 2009.) Salo (2009) toteaakin, ettd keskeisim-
maksi tekijaksi esimiesten tyohyvinvoinnissa osoittautuu kasitys siita, miten
esimies kokee itsensa esimiehenad ja miten han asennoituu tydhonsa. (Salo
2009).
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Maailmanlaajuisesti eri ilmidt ovat vaikuttaneet sote-alan esimiesten tyohyvin-
vointiin, altistaen heita stressille seka burnoutille. Naihin ovat yhteydessa muu-
tosjohtamisen luomat paineet, hyvan hoidon tuottaminen resurssien rajoitteista
huolimatta seka hoitohenkilokunnan vaihtuvuus ja puute. (Haggman-Laitila &
Romppainen 2017, 35.) Henkistd kuormaa lisda myos tyon yksinaisyys, Kiire,
heikko yhteistyd muiden toimijoiden kanssa, riittamaton tyon hallinta ja koulutus
seka tyon todellisen luonteen ja odotusten ristiriita. Esimiehet kokevatkin tyo-
uupumusta herkemmin kuin heidan alaisensa. (Haggman-Laitila 2013, 305-306,
308.)

Kiire heijastaa myds kouluttautumisen mahdollisuuteen tai sen suorittamiseen
omalla ajalla, itse kustannettuna (Haggman-Laitila 2013, 308). Esimiesten kou-
luttautumista pidetaan tarkeana: erityisesti omia taitoja kehittavaa ja paivittavaa
koulutusta (Vesterinen ym. 2013, 6) ja sita tulisikin lisata, jotta tyokentilla pystyt-
taisiin vastaanottamaan paremmin haasteita seka pitamaan huolta omasta seka
tydntekijoiden hyvinvoinnista. (Vesterinen ym. 2013; Haggman-Laitila 2014,
146; Haggman-Laitila & Romppanen 2017, 34-35). Korkeimmin koulutetut ko-
kevat enemman stressia ja uupumusta kuin alhaisemmin koulutetut (Haggman-
Laitila 2013, 306), mutta myds korkeamman koulutuksen omaavat esimiehet
ovat tyytyvaisempia tyohonsa kuin alemmin koulutetut. Lisaksi esimiehen ase-
malla tyOpaikalla seka tyokokemuksella nahdaan olevan myonteista vaikutusta
tyotyytyvaisyyteen. (Lampinen ym. 2015, 237.) Lampisen ym. (2015) tutkimus-
tulosten perusteella esimiesten johtamistaitojen arvostaminen edistaa myos

tydhyvinvointia (Lampinen ym. 2015).

Psyykkista hyvinvointia voidaan parantaa huomioimalla ja arvioimalla esimies-
ten tydmaaraa seka tyohon liittyvia vaatimuksia (Lampinen ym. 2015, 239). Li-
saksi esimiehet voivat ehkaista psyykkista kuormitusta omaksumalla ennakoi-
van lahestymistavan ongelmanratkaisuun, tunnistamalla tyon paineet seka ole-
malla vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa (Haggman-Laitila & Romppa-
nen 2017, 36). Vuorovaikutukseen liitetddn myds palautteen saaminen. Esi-
miesten tyohyvinvointia tukevat toista saatu palaute seka kunnioitus, tyon hallin-
ta, mahdollisuudet ja kyvyt kehittamiseen ja tehokkaaseen muutokseen. Nama

tekijat myos edistavat esimiesten halua jaada tyétehtavaansa (Brown ym. 2013,
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465, 467-469; Haggman-Laitila & Romppanen 2017, 36). Erityisesti ylemman
tason johtajilta saatava palaute edistaa esimiesten tyohyvinvointia (Lampinen
ym. 2015, 238). Toisaalta Persson ym. (2018, 6) tuovat tutkimuksessaan ilmi,

ettd myos tyontekijoiltd saatu palaute tuottaa esimiehille tyon iloa.

Esimiesten tyohyvinvointia parantaa tyontekijoiden aloitekyky ja sen tukeminen
esimiestaholta seka sallivan tydympariston luominen. Esimiehet kokevat tyotyy-
tyvaisyytta olemalla Iasna, tukemalla ja kuuntelemalla tyontekijoitaan seka luot-
tamalla tyontekijoiden tyon suorittamiseen yhteisten tavoitteiden saavuttamisek-
si. MyOs palautteenantoa tyontekijoille pidetaan tarkeana. (Persson ym. 2018,
5.) Avoimen keskusteluilmapiirin luominen tyopaikalle kehittda niin esimiesten
kuin tydntekijdiden tydhyvinvointia. Avoin ilmapiiri sallii suoran palautteen annon
eri osapuolten valilla ja ndin luo arvostuksen tunnetta esimiehissa seka tyonteki-

joissa. (Lampinen ym. 2015, 239.)

Tyobhyvinvointia lisdd myds esimiesten yhteenkuuluvuuden tunne. Organisaati-
ossa tunne ryhmaytymisesta ja yhteenkuuluvuudesta edistda tydhyvinvointia,
tydpaikkaan sitoutumista sekd vahentada tydperaista stressia ja burnoutia.
(Lampinen ym. 2015, 229.) Yhteenkuuluvuuden tunnetta lisdd myos tunne tyo6-
yhteis6on kuulumisesta. Esimiehet kokevat, etta olemalla osa tyoryhmaa, aut-
taa se heita lahestymaan paremmin alaisiaan. Yhteiset keskusteluhetket tyon-
tekijoiden kanssa luovat kunnioitusta molemmille osapuolille. Talla on positiivi-
sia vaikutusta niin esimiesten kuin tydntekijdiden tyohyvinvointiin. (Persson ym.
2018, 6.)

Tyontekijoiden ja esimiesten valinen suhde antaa tukea hyvan tyon suorittami-
seen seka keinon saavuttaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Hyvinvoinnin paran-
tamista tukeva suhde tyontekijoiden ja esimiesten valilla sallii esimiehen olevan
valilla tydryhman ulkopuolinen jasen seka valilla osa tiimia tilanteista riippuen,
tyontekijoiden tulee vain luottaa esimiehen toimintaan. Lisaksi selvyys kum-
mankin odotuksista toisia kohtaan saattaa tukea hyvinvointia tyopaikalla. (Pers-
son ym. 2018, 7.)

Tyontekijoiden lisaksi esimiehet saavat tyon iloa ylemman tason johtajilta tule-

van tuen kautta. (Haggman-Laitila 2013, 308; Hankonen 2015.) Etenkin lahim-
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malta esimieheltd saatu sosiaalinen tuki, valmiuksien vahvistaminen, toiminnan
ja tyon kehittdminen seka potilashoitoon liittyva tuki edistavat esimiesten tyohy-
vinvointia. Lisaksi tukeen liittyvat kehityskeskustelut, kokoukset ja yhteiset
suunnitteluhetket toiminnan parantamiseen koetaan tarkeina. Edella mainitut
tilaisuudet antavat esimiehille vertaistukea, palautetta seka mahdollisuuksia
kouluttautumiseen. (Haggman-Laitila 2013, 308.) Esimiehille tulee tarjota myos
tydkaluja tydhyvinvoinnin kehittamiseen, eika jattaa heita yksin asian kanssa
(Lehto & Viitala 2016, 128).

4.3 Tyon hallinta

Tyon hallinnan tunteella tarkoitetaan mahdollisuutta vaikuttaa tyon itsenaisyy-
teen seka oman tydn pelisaantdihin. Talldin mittarina toimii se, kuinka paljon tyo
antaa vapautta, itsendisyytta seka paatosvaltaa aikatauluista ja menettelyta-
voista. Osaamisen kayttdmahdollisuudet, tyon merkityksellisyys seka tyotehta-
vien hahmottaminen lisdavat tyon mielekkyyttd. Tydskentelyn motivaatiota ke-
hittavat tyon vastuullisuus seka tydsta saatu palaute. (Manka & Manka 2016.)
Palaute ohjaa oppimista. Se luo tavoitteita tydn parempaan ja virheettomam-

paan toteuttamiseen (Makisalo-Ropponen 2014, 120-121).

Tyon hallinta on terveydenhuoltoalalla merkittava asia. Psyykkista kuormitta-
vuutta lisaavat etenkin osaamisvaatimukset, jotka tulevat kasvamaan entises-
taan ikaantyneiden siirtyessa entista heikompi kuntoisina vanhainkoteihin. Li-
saksi tydn epavarmuus ja patkatyot lisaavat henkista kuormittavuutta. (Laine
2014, 13.)

Yksi tunnetuimmista tyon hallintaan liittyvista malleista on Yhdysvaltalaisen Ro-
bert Karasekin (1979) 1970-luvulla luoma tydstressimalli JDC (Job Demand-
Control Model). Mallissa tydn kuormitusta selvitetaan tyon hallinnan ja tyén vaa-
timusten valisilla suhteilla. Tyon hallintaan liittyvat tyontekijan vaikutusmahdolli-
suudet tyooloihin, tyon sisaltoon ja monipuolisuuteen seka omaan tyohon liitty-
vaan paatoksentekoon. JDC-malli (kuvio 2) pitda sisallaan kaksi tydhyvinvoinnin
hypoteesia: kuormitushypoteesi ja aktiivisen oppimisen hypoteesi. Kuormitus-
hypoteesi kuvaa tyon korkeaa vaatimustasoa seka vahaisia tyonhallintatilai-

suuksia. Puolestaan tydssa, jossa vaatimustaso on alhainen ja hallintatilaisuu-
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det korkeat, on tydon aiheuttamat kuormitustekijat vahaiset. Oppimishypoteesin
mukaan ty0 luetaan aktiiviseksi tai passiiviseksi. Aktiivinen tyd on vaatimuksil-
taan ja hallinnaltaan korkea. TallGin tyontekija joutuu urakoimaan tyonteossaan,
mutta hanelld on kuitenkin vaikutus paattaa tyonsa sisallosta. Passiivisessa
tydssa puolestaan, tyontekijalla on niukasti vaatimuksia ja hallintaa. Taman seu-
rauksena tyomotivaatio heikkenee seka oppiminen hankaloituu. (Karasek 1979,
287-288; Feldt, Kinnunen & Mauno 2005.)

Tyon vaatimukset

Stressi,

vihiiset suuret
- ¥ kuormittuneisuus,
~ ~ sairaudet
“m\ﬁ -~
vahaiset PASSIIVINEN KUDﬁMﬁAVA A
Y6 ~ _ 1y
~
Tyon hallinta ::‘, Z
.
-~
~
suuret -
KUORMITTAMATON ﬁKT!\IJfINEN B
~  TYO YO~
- T~ Oppiminen,
H\ motivaatio, tydssa
kehittyminen

KUVIO 2. JDC-malli: tydn vaatimusten, hallinnan ja tuen malli (Karasek 1979,
288; kaannds Feldt, Kinnunen & Mauno 2005)

Mallin kaksi hypoteesia pitavat sisalladn Karasekin (1979) asettamia ennustuk-
sia. Kuormitushypoteesi (vinoviiva A) kuvaa tyon vaatimusten lisdantymista suh-
teessa vahenevaan tyon hallintaan. TyoOsta tapahtuvat ennusteet (stressi,
kuormittuneisuus ja sairaudet) toteutuvat tydon haasteiden ollessa liian suuret
henkildon kykyihin tai tilanteen hallintakykyyn verrattaessa. Oppimishypoteesissa
(vinoviiva B) tydn vaatimusten ja tydon hallinnan ollessa korkealla tasolla henki-
I6n tyo maaritellaan aktiiviseksi, mika puolestaan johtaa tyossa kehittymiseen.
(Karasek 1979, 288.) Myohemmin, 1990-luvulla malliin on lisatty sosiaalinen
tuki, minka on todettu lieventavan tyostressia. Mallin mukaisesti tyostressia saa
aikaiseksi sosiaalisen tuen puuttuminen, tydn maaraamat isot vaatimukset seka

vaikutusmahdollisuuksien vahaisyys. (Seeck 2012, 312-313.)

Johannes Siegristin the Effort-Reward Imbalance (ERI) —malli (1996) liittyy

myoOs vahvasti tyéhyvinvointiin ja tydn hallintaan. Suomessa malli on nimeltaan
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ponnisteluiden ja palkkioiden malli. (Tuomi 2018, 34.) ERI-malli (kuvio 3) kuvaa
tydn ponnisteluiden ja palkkioiden valista suhdetta. Mikali naiden kahden tekijan
valilla on epatasapainoa, henkilon hyvinvointi heikkenee. Mallissa ponnistelut
maarittelevat tyon vaatimuksia ja velvoitteita ja palkkiot puolestaan palkan lisak-
si henkildn statusta ja siihen liittyvia tekijoita kuten tyosta arvostuksen saamista,
etenemismahdollisuuksia ja tyoturvallisuutta. Tydtilanne, jossa ponnistelutaso
on hyvin korkea, mutta tydstd saadut palkkiot vahaisia, ilmenee henkilon tyon
hallinnan tunne heikentyneena tai puutteellisena. (Siegrist 1996, 30-31; Tuomi
2018, 34.)

Yleissitoutuminen

' Palkkiot ! ‘ Ponnistelut '

Vaatimukset

Palkka

Arvostus Vehloitteet

Turvallisuus
Etenemismahdollisuudet

KUVIO 3. ERI-malli (Siegrist 1996, 30; kdannos Tuomi 2018, 35)

Blossom, Yung-Kai, Cheng-Chieh ja Tien-Tse nostavat tutkimuksessaan (2011)
esille Herzbergin kaksifaktoriteorian, jonka mukaan tydn hallinta motivoi tyonte-
kijoita tydssa suoriutumiseen (Blossom ym. 2011, 166). Herzberg, Mausner ja
Snyderman (1959) mukaan ty6ta motivoivia tekijditd ovat muun muassa onnis-
tumisen kokemukset, vastuullisuus, saavutukset seka itsenainen tyotehtavista
suoriutuminen (Herzberg ym. 1959, 113-114). Blossom ym. (2011) tarkastelevat
tydon hallintaa mydés Hackmanin ja Oldmanin vuonna 1975 luoman tyén piirre-
teorian (Job Characteristics Theory) mukaan. Teorian mukaan tyén hallinta on
yksi keskeisin tyon piirre, joka aktiivisesti motivoi henkildita tyontekoon. Tyon
hallinnan tunne parantaa tyosta suoriutumista seka edistaa tyohyvinvointia.
(Blossom ym. 2011, 167; Hackman & Oldman 1975.)
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Motivoitunut tyontekija on innovatiivinen ja kykenee luovaan ongelmanratkai-
suun. liman riittavaa tyon hallintaa tyontekijalta puuttuu tyosta merkityksellisyys.
(Casey, Saunders & O’Hara 2010, 24-25.) Tyon hallintaa voidaan myos tarkas-
tella kolmesta lahtokohdasta, joita ovat rakenteellinen, kriittissosiaalinen ja psy-
kologinen tyon hallinta (Romppanen ym. 2013, 268; Casey ym. 2010, 25-26).
Psykologisen tyon hallinnan nakokulmasta on kehitetty sairaalaymparistéon ja
hoitajien tydon hallintaan sopivia teoriapohjia. Nama mukailevat Irvinen ym.
(Work Empowerment Questionnaire, 1999) ja Kuokkasen (Nurse Empower-

ment, 2013) luomia tydn hallinnan mittareita. (Romppanen ym. 2013, 268.)

Irvinen (1999) luoma mittari kasittelee hoitajien tyon hallintaa kielellisen, toimin-
nallisen ja tuloksellisen nakdkulman avulla (kuvio 4). Kielellinen tyon hallinta
mahdollistaa henkildon oman mielipiteen ilmaisun seka kyvyn keskustella eri na-
kemyksista erilaisissa ryhmissa. (Irvine ym. 1999; Suominen ym. 2005, 148.)
Kielellinen tyon hallinta auttaa tyohon liittyvien paatdsten teossa seka hyvien
vuorovaikutustaitojen yllapitamisessa (Romppanen ym. 2013, 267). Toiminnalli-
nen tyén hallinta tarkoittaa henkilon kykya tydskennelld ryhmassa ongelmien
ratkaisemiseksi. Talldin tydntekija oppii uusia kykyja seka pystyy tyoskentele-
maan haasteellisemmissa tydtehtavissa. Tuloksellinen tydon hallinta puolestaan
kuvaa tyontekijan taipumusta tunnistaa ja ratkaista ongelmat. Tuloksellisella
tyon hallinnalla tarkoitetaan myos henkilon kykya kehittaa ja muuttaa tyontekoa
lisaamalla tydpaikan tehokkuutta. (Irvine ym. 1999; Suominen ym. 2005, 148;
Romppanen ym. 2013, 267.)
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Tydn hallinta

Kielellinen | Toiminnallinen Tuloksellinen
Ii p y |
Y ik -Ongelmien tydstamingn -0.r‘|gellr.‘|ler‘| .
-Vuorovaikutus e ees tunnistaminen ja
muiden kanssa -Uusien kylyjen oppiminen rathaisu
-Mielipiteiden | -Haasteallistan - Tydtehtdvien
ilmaisu N tyitehtdvien | lehittaminen ja
omaksumingn MULtEEminEn

KUVIO 4. Tydn hallinnan nakdkulmat (mukaillen Irvine ym. 1999)

Romppanen ym. (2013) kuvaavatkin tyon hallintaa sateenvarjo-kasitteeksi, joka
kattaa avautuvan varjon sugjiin tydntekijan ammatillisen kasvun seka tyén kehi-
tyksen nakokulmat. Useamman aikaisemman tutkimuksen mukaan tyén hallinta
mielletaan tyontekijan mahdollisuutena vaikuttaa omaan tyéhonsa. Tyon hallinta
lisda tyontekijan mahdollisuutta kehittda ja jarjestaa tyotaan, mika lisaa tyohy-
vinvointia seka motivoituneisuutta. Tyon hallinta parantaa tyon laatua seka pus-
kee tyontekijoita haasteellisten tyétehtavien pariin. (Blossom ym. 2011, 167,
Romppanen ym. 2013, 268; Jacobsen ym. 2017, 6-7; Malinowska, Tokarz &
Wardzichowska 2018, 445-447.)

4.3.1 Tyontekijoiden tyon hallintaan vaikuttavat tekijat

Tilastokeskuksen viimeisin vuonna 2013 julkaisema tyoolotutkimus kasittelee
suomalaisten tyontekijoiden tydoloja ja niiden muutoksia. Tutkimuksessa noste-
taan esille tyon hallinnan nakokulma, jonka mukaan suomalaiset kokevat tyossa
muita Euroopan maita enemman vaikutusmahdollisuuksia. Tyontekijat pystyvat
vaikuttamaan ja kehittamaan omaa tyotaan. Tyopaikkojen avoin ilmapiiri koe-
taan kannustavaksi ja tiimitydskentely on yleista. (Tyoolotutkimus 2013, 2.) So-
siaali- ja terveysalan ammattijarjestd Tehy nostaa esille tiedotteessaan (2019)
puolestaan sote-alan tyontekijoiden tyoolot ja niihin kohdistuneet muutokset.
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Tehyn mukaan sosiaali- ja terveysalan henkilostd on ylikuormittuneessa tilan-
teessa pitkdan jatkuneen kiireen ja vahaisten resurssien vuoksi. Kuormittumi-

nen on vaikuttanut tyontekijoiden paatdkseen vaihtaa alaa. (Tehy 2019.)

Tyon kuormittavuuden kokeminen ei lisadanny, mikali huolehditaan tyon hallin-
nasta. Vaihtelevat tyotehtavat rikastuttavat tyontekoa seka helpottavat kuormit-
tavasta tyosta suoriutumista. Tyon vaikutusmahdollisuuksien lisdaminen tehos-
taa tyon hallintaa ja edistaa kuormituskestavyytta. Tyohon liittyvat vaikutusmah-
dollisuudet pitavat sisallaan muun muassa tyomaaran, -tahdin, -menetelmat
seka tydajat. (Parvikko 2010, 20.) Tydntekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omaan
tydhonsa lisaa merkittavasti tyotyytyvaisyytta seka kiinnostusta omaa tyota koh-
taan (Romppanen ym. 2013, 268; Lehto & Viitala 2016, 120; Jacobsen ym.
2017, 9; Malinowska ym. 2018, 453). Tyon hallinnalla on todettu olevan merki-
tysta tyopaivien etukateissuunnitteluun, joka helpottaa tyon kuormittavuutta or-
ganisoimalla tyotehtavat suorittamisen ja ajankaytdon mukaan (Jacobsen ym.
2017, 15).

Tyontekijdiden mahdollisuus tyoskennella tiimissa lisaa tyon hallinnan tunnetta.
Tiimitydskentelyssa ongelmien ratkaiseminen ja avun saaminen on helpompaa
(Romppanen ym. 2013, 473; Haggman-Laitila 2013, 305.) Tiimissa yhteisten
paatosten tekeminen on matalakynnyksellisempaa ja oman aanen saaminen
kuuluviin koetaan tarkeana (Jacobsen ym. 2017, 15). Jacobsen ym. (2017) tuo-
vat tutkimuksessaan esille tyontekijoiden valisen tiimityoskentelyn lisaksi esi-
miesten kanssa tehdyn yhteistyon. Tyon hallinnan tunnetta lisaa esimiesten aito
kiinnostus kuunnella tyontekijoitaan. Tyontekijoiden aanen kuuluminen tyoyhtei-
sossa lisaa tyontekijoiden mahdollisuutta vaikuttaa tyohon, mika puolestaan
edistaa tyohyvinvointia. Esimiehen kyky vastaanottaa ideoita, ja ottaa ne vaka-
vasti, kehittdd myds koko tydyhteison tydn laatua. (Jacobsen ym. 2017, 8, 10.)
Romppanen ym. (2013) nostavat puolestaan esille vahvan organisaation byro-
kratian vaikutuksen tyontekijoiden kokemukseen tyon hallinnasta. Liian vahai-
nen innovatiivisesta tyosta saatu tunnustus, tyoyksikossa keskustelukulttuurin
avoimuuden puute seka lilan vahainen palaute esimiehilta estavat merkittavasti
tyontekijoiden tyon hallintaa. (Romppanen ym. 2013, 274; Manan ym. 2015,
45.)
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Manka (2012) lukee aiemmin esiteltya Karasekin (1979) tyon hallinnan mallia
stressia vahentavana ja oppimishalua lisdavana nakokulmana. Manka (2012)
nakee, etta aktiivinen ty0 kehittda tyontekijoiden oppimista sekd koko organi-
saation kehittymista. Passiivinen tyd puolestaan sy6 oppimisen ja innovatiivi-
suuden seka vahentaa tydomotivaatiota. Talldin tydontekijan ei tarvitse hyodyntaa
tydssaan oppimiaan kykyjaan ja taitojaan, mika johtaa lopulta taitojen kuihtumi-
seen seka oppimis- ja kehittymishalun vahenemiseen. Tyon hallinnan puutteella
tyontekija kokee vaikutusmahdollisuutensa heikoiksi seka hanen kykynsa mu-
kautua erilaisiin tyotehtaviin ja -olosuhteisiin heikkenee. Tydntekija ei talldin us-
ko kykyynsa muuttaa tai vaikuttaa tilanteeseen. Tama turvaton tilanne on vah-
vasti yhteydessa erilaisiin tydsta aiheutuviin stressireaktioihin. (Manka 2012, 57-
58.)

Jacobsen ym. (2017) toteavat tutkimuksessaan, ettd tyon hallinnan puutteella
on suuri vaikutus tydntekijdiden stressin tuntemukseen. Tydsta aiheutuva stres-
si aiheuttaa muita psyykkisia oireita, kuten masennusta ja ahdistusta (Jacobsen
ym. 2017). Myds Trivellas, Reklitis ja Platis (2013) nakevat stressin valittdmat
seuraukset tydhon. Stressi vaikuttaa tyontekijan tuottavuuteen seka tydsta suo-
riutumiseen. Silla on vaikutusta tyontekijan kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin
(Trivellas ym. 2013, 719, 723; Jacobsen ym. 2017; 6). Psyykkisista oireista li-
saksi tyduupumuksen on havaittu olevan yhteydessa tyonhallinnan puutteeseen
(Romppanen ym. 2013, 268; Lehto & Viitala 2016, 119). Pitkdan jatkuneet tydn
kuormitustekijat ja psyykkiset oireet voivat johtaa muihin terveydellisiin haittoi-
hin, kuten sydansairauksiin ja tuki- ja liikuntaelinvammoihin (Jacobsen ym.
2017, 6).

Hoitoty0ssa autonomia kasvattaa tyon hallintaa, milla on merkitysta tyossa jak-
samiseen ja siihen, millaiseksi kokee tyonsa. Potilashoidossa- ja moniammatilli-
sessa tiimitydssa autonomiaa on tutkittu vahan, minka vuoksi esimiehen anta-

ma tuki tatd kohtaan on puutteellista. (Haggman-Laitila 2014, 157.)

4.3.2 Esimiesten tyon hallintaan vaikuttavat tekijat

Nykypaivan tydmaailma vaatii esimiehelta monitaitoisuutta seka erilaisten teh-

tavien hallintaa (Jarvensivu, Kervinen & Syrja 2011, 10). Sosiaali- ja terveysalal-
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le tarvitaan johtajia monipuolisiin tehtaviin, antaen mahdollisuuksia monenlaisiin
urapolkuihin. Kehittdminen johtamistyossa ja sen osaamisessa on merkittava
tekija tulevaisuudessa. (Lammintakanen & Rissanen 2018, 269.) Usein tehtava-
jaot uusiutuvat paivittain ja tyotehtavia organisoidaan eri tekijdiden valilla. Tama
on nyKkyisin tyypillistd esimiehen tydssa: esimieheen kohdistuu paineita tyonku-
vansa laajentamiseen. On kuitenkin tarkeda huomioida, ettd monitaitoisuus ja
tydn vaihtelevuus ovat tarkeita tekijoita tydoelamassa, mutta tehtavien liiallinen
lisdantyminen on uhkana tyon hallinnan tunteen haviamiseen. (Jarvensivu ym.
2011,10.)

Johtajilla on usein tyopaikoillaan monia eri rooleja. Naihin rooleihin sisaltyy
usein perustydntekijan rooli seka tydyhteisdn johtajan rooli. Johtajan rooliin kuu-
luu henkildston johtaminen, hallinnolliset toimet seka perustydn sujumisesta
huolehtiminen. Esimiehen tyohyvinvointia lisda tyon hallintaan liittyvat osa-
alueet, kuten ajanhallinnan keinot seka oman tyon organisointi. (Manka ym.
2010, 78.)

Ajanhallintaa pidetaan yhtena tarkeimpana tekijana esimiestydon tehokkuuden
arvioinnissa. Ajanhallinnan avulla esimies kykenee kehittdamaan tydn sujuvuutta
ja pystyy nain vaikuttamaan myds tyon tuottamaan kiireeseen. (Surakka & Lai-
ne 2011, 111.) Kiirettd syntyy esimerkiksi isosta tydmaarasta, hallinnolta saa-
dusta riittamattomista ohjeistuksista seka sijaisten vajeesta. Kiire myos estaa
herkasti kouluttautumismahdollisuudet tydajalla. (Haggman-Laitila 2014, 149-
150.) Esimiehen tulee kyetad arvioimaan ajankayttédan; mita voi hoitaa nyt ja
mita myohemmin. Lisaksi esimiehen kannattaa hyodyntaa delegoinnin mahdol-
lisuuksia, jotta tydkuorma ei muodostuisi liilan suureksi. (Surakka & Laine 2011,
111.)

Noronen (2002) tuo artikkelissaan esille, etta esimiehen tapa hallita omaa ajan-
kayttdaan vaikuttaa myos koko tyopaikan hyvinvointiin sekd hanen omaansa.
Mikali ajanhallinnassa on puutteita, on vaarana, etta esimies kuluttaa itsensa
taysin loppuun. Toisaalta my0s liiallinen asioiden delegoiminen voi heikentaa
tyontekijoiden hyvinvointia. (Noronen 2002.) Esimiehen on tarkedd huomioida
tasapuolinen delegointi ja tyonjako. Epaoikeudenmukainen tyonjako kuormittaa

niin sanottuja tyon kahmijoita, kun taas vahemmalla tyolla paasevat aiheuttavat
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tyoyhteisossa turhautumista ja ristiriitoja. Liian suuren tydomaaran omaavat tyon-
tekijat voivat talldin kokea tyduupumusta. (Jarvensivu ym. 2011, 6.) Nykypaiva-
na puhutaan yhteisollisesta johtajuudesta, jossa alaisten merkitys korostuu, silla
my0Os heidan panoksensa mahdollistaa tai estda johtamiskokemuksia (Rissanen
& Hujala 2018,100). Johtajuuden jakaminen sallii ndin ollen esimiehen epavar-

muuden ja epataydellisyyden tuntemisen (Maki ym. 2014, 11).

Kuten tyontekijoiden myos esimiesten tyon hallintaa edistavana tekijana pide-
taan tyohon liittyvia vaikutusmahdollisuuksia. Esimiesten mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsa liséda heidan jaksamistaan seka kehittaa heidan tydhyvinvoin-
tia. (Salo 2009; Trivellas ym. 2013, 719; Hankonen 2015.) Sosiaali- ja terveys-
alalta vanhustenhoidossa, niin vanhainkodeissa kuin palvelutaloissa, vaikutus-
mahdollisuudet tunnetaan heikoimmiksi, etenkin johtamistottumuksissa ja sijais-
ten resurssoinnissa. Lisaksi tyotahtiin ja -maaraan, arviointitapoihin, muutoksiin
tydpaikalla seka tyopaivan kestoon ei juuri pystyta vaikuttamaan. Riittavilla vai-
kuttamisen mahdollisuuksilla nahdaan olevan positiivinen merkitys tydmenetel-
miin, koulutuksiin ja tyon sisaltéon. (Laine 2014, 13.) Lisaksi Salo (2009) tuo
artikkelissaan esille positiivisina vaikutusmahdollisuuksina ajankayton hallinnan,

tydn organisoinnin seka omien nakemysten esille tuomisen (Salo 2009).

EsimiestyOssa korostuvat tyon ja vapaa-ajan rajat. Esimiehilla on herkkyys teh-
da toita myos tydaikojen ulkopuolella. Tama liittyy usein tyon hallinnan puutteel-
lisuuteen. Talloin esimiesten tulee kiinnittaa huomiota riittavaan lepoon seka
palautumiseen ja sosiaalisten suhteiden huomioimiseen. (Jarvensivu ym. 2011,
10). Salo (2009) nostaa esille kasitteen psykologisesta irrottautumisesta, jolla
tarkoitetaan tilannetta, jossa henkild on irtautunut ajatustasolla tyostaan. Tahan
littyy esimiehen tietoinen paatos siirtaa tyohon liittyvat ajatukset sivummalle
vapaa-aikanaan. (Salo 2009.) Mikali esimies tekee paljon téita tydajan ulkopuo-
lella, liittyy siihen usein liian sekavat ja epamaaraiset tehtavakuvat (Jarvensivu
ym. 2011, 10).

Hoitoty0ssa tyoskentelevalla johtoportaalla, esimiehilla ja johtajilla, kuluu eniten
aikaa henkilostojohtamiseen. Etenkin lahiesimiehilta aikaa vie sijaisten hankin-
ta. Tama ajankaytto vie aikaa hoitotyon kehittamisesta. Tehyn teettaman kyse-

lytutkimuksen (2019) mukaan 82 prosenttia esimiehista ja johtajista koki tyohy-
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vinvointinsa erittdin tai jokseenkin hyvaksi ja joka viides taas erittain tai jok-
seenkin huonoksi. Kuormitusta aiheuttaa yhtenaiset muutokset, liiallinen tyon
maara, tehtavien paljous ja niiden kertyminen, kiire seka ajan puuttuminen.
Tyokuormitukseen saatava tuki on heikkoa, etenkin julkisella puolella seka
ylimmassa strategisessa johdossa tyoskentelevilla. Esimiehet tarvitsevat oman
esimiehensa ja muun johdon tukea, vertaistukea kollegoiden kanssa seka tyon-
ohjausta ja koulutusta. Tutkimus osoittaa, etta jopa 87 prosenttia esimiehista
arvioi alaisten tyohyvinvoinnin paremmaksi kuin omansa. (Makinen & Turunen
2019, 50, 52.)

4.4 Kasi kadessa -malli

OpinnaytetyOssa toteutetun kirjallisuuskatsauksen pohjalta luotiin tydhyvinvoin-
tia ja tyon hallintaa kasitteleva Kasi kddessa —malli (kuva 1). Mallissa yksi kasis-
ta symboloi tydhyvinvointia ja toinen kasista tyon hallintaa. Kasien sormet on
jaettu koskemaan kirjallisuuskatsauksen perusteella nousseita osa-alueita, jotka
muodostavat tutkittavien ilmididen, tydhyvinvoinnin ja tydn hallinnan kokonai-

suuden.

Malli kuvaa kasitteiden yhtenaisyytta: molemmat vaikuttavat toisiinsa, tyohyvin-
vointi tyon hallintaan ja tyon hallinta tydhyvinvointiin. Mita kovempaa kadet pu-
ristavat toisiaan, sita paremmin ilmiot toteutuvat. Tyohyvinvoinnin toteutuessa
hyvin, voidaan olettaa tyoyhteison tyon hallinnan toimivan. Tyon hallinnan ko-
keminen puolestaan viestii hyvasta tyohyvinvoinnista. Puhutaan siis kasi kades-
sa -kulkemisesta, yhdessa eteenpain menemisesta, jolla mahdollistetaan jokai-

sen hyvinvointi tyossa.
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KUVA 1. Kasi kadessa —malli tydhyvinvoinnista ja tydn hallinnasta (Piirros Pynt-

tari 2020)



40

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytety0 toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Maa-
rallisella tutkimusmenetelmalla tutkittavasta ilmiosta saadaan mitattavia ominai-
suuksia. Tallgin tutkimuksella pyritaan vastaamaan kysymyksiin, kuinka paljon
tai miten usein. (Vilkka 2014, 13.) Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa tuo-
tetaan numeraalista tietoa ja se soveltuu kaytettavaksi, kun halutaan |6ytaa syy-
seuraussuhteita. Tutkimuksessa puhutaan muuttujista, asioista, joiden eroavai-
suuksia ja suhteita toisiinsa pyritaan etsimaan. (Vilkka 2015, 66-67.) Kvantitatii-
visesta tutkimuksesta saatuja tuloksia voidaan esittaa erilaisin taulukoin tai ku-
vioin. Tuloksista pyritdan tekemaan yleistyksia tutkittuun ilmiddn tilastollisin kei-
noin. (Heikkila 2010, 16.) Opinnaytetydssa tutkimusmenetelmana kaytetaan
kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, koska tulokset halutaan yleistdan perus-
joukkoon. Lisaksi hankkeessa hyddynnetaan valmista tutkimusmittaria (Syva-
nen ym. 2015, 10; Laaksonen 2018, 8), joka soveltuu maaralliseen tutkimuk-

seen.

Maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on selittaa, kuvata, kartoittaa, ennustaa
tai vertailla (Heikkila 2010, 14-15; Vilkka 2014, 19). Opinnaytetydssa maaralli-
nen tutkimus toteutetaan kartoittavan tutkimuksen keinoin. Kartoittavassa tutki-
muksessa tutkittavaa ilmiota tarkastellaan usein esitutkimuksena, jossa ilmiota
selittavia tekijoita pyritaan Ioytamaan (Heikkila 2010, 14). Kartoittavan tutkimuk-
sen avulla ilmiosta voidaan tunnistaa muun muassa malleja, teemoja ja luokkia
(Vilkka 2014, 20).

5.2 Aineistonkeruumenetelma

Kyselylomake on yleisin aineistonkeruumenetelma kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa. (Vilkka 2015, 94). Sen avulla voidaan mitata ja testata kyseista tutkitta-
vaa ilmiota, nojaten aiempaan tutkittuun tietoon ja teoriaan. Taman vuoksi teo-
reettinen viitekehys seka tutkimuksen tavoitteet tulee olla selvilla ennen kysely-

lomakkeen tekemista. (Vilkka 2015, 101-102.) Tassa tutkimuksessa kaytetaan
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valmista ja maksullista kyselylomaketta, jota on aikaisemmin hyddynnetty Tyon
ilolla -hankkeessa (2016-2018) (Laaksonen 2018, 8). Taman vuoksi tutkittavat

ilmiot, tyohyvinvointi ja tyon hallinta, nousevat valmiista kyselylomakkeesta.

Aineistonkeruumenetelmana voidaan hyoddyntda empiirisissa eli kokeellisissa
tutkimuksissa kahta eri tapaa: pitkittais- tai poikkileikkaustutkimusta. Pitkittais-
tutkimuksessa selvitetaan tietyn kohderyhman ominaisuuksia eri ajankohtina,
kun taas poikkileikkaustutkimuksessa kohderyhmaa tarkastellaan vain yhtena
ajankohtana. (Heikkila 2010, 15.) Opinnaytetyd toteutettiin poikkileikkaustutki-
muksena, silla aineistonkeruu toteutettiin vuonna 2019 kyselylomakkeella noin

kuuden viikon ajalta, viikolta 17 viikon 22 puolivaliin asti.

Kyselylomakkeen suunnitteluun vaikuttavat tutkittavien ilmididen nimeaminen,
kyselylomakkeen rakenteen suunnittelu ja kysymysten muokkaaminen seka
kyseisen lomakkeen testaaminen ja virheiden korjaaminen ennen lopullista ver-
siota (Heikkila 2010, 48). TAMKIin tietotekniikan lehtori modifioi opinnaytetyota
koskevan kyselylomakkeen teknisesti e-lomake-editoriin. Lisaksi Etana enem-
man — sote-tyd uudistuu -hankkeen projektityontekijat osallistuivat sahkdisen

alustan luomiseen.

Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla suljettuja monivalintakysymyksia val-
miiden vastausvaihtoehtojen kera, avoimia kysymyksia tai naita molempia.
(Vilkka 2015, 106). Monivalintakysymykset ovat usein Likert-asteikko muodos-
sa. Likertin asteikko on useimmiten nelja- tai viisiportainen jarjestysasteikko.
Taman asteikon aaripaat ovat vastakohtia, yleisimmin taysin samaa mielta ja
taysin eri mielta -vaittamien valilla. Naiden avulla vastaaja pystyy antamaan
mielipiteensa kysyttyyn asiaan. (Heikkila 2010, 53.) Opinnaytety6ssa Likert-
asteikko luokitellaan jarjestysasteikolla. Jarjestysasteikko tarkoittaa, etta kysei-
set muuttujien arvot voidaan laittaa tietynlaiseen, luontevaan jarjestykseen. Mie-
lipidemittauksissa halutaan antaa yleensa yleiskuvaa tutkittavista ilmidista, jon-

ka vuoksi keskiarvot voidaan sallia. (Heikkila 2014, 81.)

Opinnaytetyon kyselylomakkeen kysymykset ovat paaasiassa strukturoituja eli
suljettuja kysymyksia (5-portaisia Likert-asteikkoja) ja lisaksi joukossa on muu-

tama avoin kysymys. Lisaksi havainnollistamisen ja tulkinnan helpottamiseksi
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Likert-asteikko on tiivistetty 3-portaiseksi asteikoksi: 1 = erittdin / melko huonos-
ti, 2 = ei hyvin eikd huonosti 4 = melko / erittain hyvin. Tuloksissa kerrotaan vain

melko / erittdin hyvin -osiot.

Kyselylomake on lahtoisin monitieteellisen dialogisen johtamisen tutkimusoh-
jelmasta, Dinnosta, joka toteutui 2012-2014 valisena aikana. Dinno kuvastaa
dialogisen johtamisen tarkeita osioita, joita ovat dialogia, innostus ja innovaatio.
(Syvanen ym. 2015, 10.) Kyseista kyselylomaketta on testattu taman jalkeen
myos Tyon ilolla -hankkeessa, joka toteutui vuosina 2016-2018. Tassa hank-
keessa tuettiin ja edistettiin erikokoisten yritysten kilpailukykya, kustannuste-
hokkuutta, tuottavuutta seka tyohyvinvointia. (Laaksonen 2018, 8.) Kyselylo-
makkeessa esiintyi seuraavat osiot: taustatiedot (1), tyon piirteet, vaikutusmah-
dollisuudet, vastuut seka tavoitteet (2), oppiminen, kehittaminen, seka uudistu-
minen (3), johtamistapa ja tydolosuhteet (4), sote-tydn digitaalisuus (5), tyoyh-

teisOn sisainen toiminta ja tydilmapiiri (6) seka kysymykset esimiehille (7).

Opinnaytetyohon valikoituvat ne kysymykset, jotka koskevat tydhyvinvointia ja
tydn hallintaa. Valittujen kysymysten teemat tyohyvinvoinnin nakdkulmasta ovat
tydn piirteet seka tyon ilon ja tydhyvinvoinnin lahteet, tydn kuormittavuus, tyon
palkitsevuus ja palaute seka johtamisen piirteet. Valittujen kysymysten teemat
tyon hallinnan nakokulmasta ovat tyon piirteet, joilla pystytaan vaikuttamaan
omaan tyohon, kuten tyoajat, tyon laatu seka tyotahti. Lisaksi opinnaytetyossa
huomioidaan kyselylomakkeen taustatiedot seka ainoastaan esimiehille osoite-

tut kysymykset.

Kyselylomaketta esitestattiin YAMK-opiskelijoilla kevaalla 2019, minka jalkeen
lomakkeesta korjattiin joitakin kohtia palautteen perusteella. Taman jalkeen ky-
selylomake lahetettiin saatekirjeen (liite 3) kanssa sahkdisesti tutkimukseen
osallistuville sote-alan tyontekijoille ja esimiehille. Kyselyyn pystyi vastaamaan
noin kuuden viikon ajan, minka jalkeen kysely sulkeutui, ja TAMKIin tietoteknii-
kan lehtori valmisteli tutkimusaineiston analysointia varten. Kysely lahetettiin
Pirkanmaan alueelle 103 henkildlle, joista Tampereelle 54, Lempaalaan viidelle,
Akaaseen/Urjalaan viidelle, Pirkkalaan/Vesilahteen 28 seka Nokialle kuudelle.

Lisaksi kysely lahetettiin Tampereen kaupunkilahetyksen viidelle tyontekijalle.
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Kyselyyn vastasi yhteensa 61 henkilda (taulukko 3). Vastaajille esitettiin tie-
tosuojalausunto kyselylomakkeen alussa. Opinnaytetydssa kyselylomaketta ei

esiteta liitteend, koska se ei ole julkinen.

TAULUKKO 3. Kyselyiden lahetetty ja palautettu maara

Kunta/organisaatio Kyselyja lahetetty Kyselyja palautettu
Tampere 54 26
Pirkkala/Vesilahti 28 19
Lempaala 5 1
Akaa/Urjala 5 3
Nokia 6 6
Tampereen kaupunkilahetys 5 2
Yhteensa 103 57

Vastaajista nelja ei ilmoittanut kuntaa

5.3 Aineiston analysointi

Maarallisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston muodostaminen jakautuu kol-
meen eri vaiheeseen, joita ovat tutkimusaineiston keraaminen, kasittely seka
analysointi. Aineiston kasittely aloitetaan, kun kyselylla, haastatteluilla tai ha-
vainnoinnilla saadut aineistot on koottu. Aineiston kasittely puolestaan tarkoittaa
sita, etta saatu aineisto tarkistetaan seka syotetaan tietokoneelle. Aineistoa
analysoidaan numeraalisesti taulukko- tai tilasto-ohjelmaa apuna hyodyntaen.
Tuloksia esitetdaan keskiarvoina, prosentteina ja frekvensseina. Muuttujien vali-
sia riippuvuuksia testataan soveltuvilla testeilla kuten korrelaatio- ja keskiarvo-
testeilla. (Vilkka 2014, 106, 119.) Opinnaytetydssa prosentit on pyoristetty ko-
konaisluvuiksi helpottamaan tulosten tulkintaa. Taman vuoksi muuttujien pro-

sentuaalisissa jakaumissa arvo saattaa olla yli 100%.

Opinnaytetyossa tulosten analysoinnissa hyddynnetaan tilasto-ohjelmaa nimel-
tdan SPSS. Ohjelmalla voidaan tehda tilastollisia taulukoita, testeja, graafisia
kuvioita seka laskea tunnuslukuja helpommin kuin taulukkolaskentaohjelmalla
(Heikkila 2010, 122). Opinnaytetydssa kyselylomakkeesta saadut tutkimusai-
neistot siirrettiin e-lomake-editorista SPSS-ohjelmaan, jonka avulla muuttujien
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valisia eroja tarkasteltiin eri menetelmin. SPSS-ohjelman metodologiaa esitel-

laan seuraavaksi.

Tutkimuksissa muuttujat voidaan jakaa muun muassa taustamuuttujiin seka
varsinaisiin tutkimusmuuttujiin. Tutkimus- ja taustamuuttujien ero on se, etta
tutkimusmuuttujat liitetdan taysin tutkittavaan ilmioon, kun taas taustamuuttujat
kuvaavat yleisempaa tietoa tilastoyksikosta. Yleisimpia kaytettyja taustamuuttu-
jia ovat ikd, sukupuoli, siviilisaaty ja koulutus. (KvantiMOTV 2003.) Tutkimuksis-
sa onkin tarkeaa selvittaa ne taustatekijat (selittavat muuttujat), joilla arvioidaan
olevan vaikutusta tutkittaviin ilmidihin (selittaviin muuttujiin) (Heikkila 2010, 47).
Etand enemman - sote-ty0 uudistuu -hankkeen kyselylomakkeessa taustamuut-
tujina olivat tydskentelymaakunta, -organisaatio ja -kunta, tyénkuva, palvelusai-
ka nykyisessa organisaatiossa, palvelusaika sote-alalla, tydaikamuoto ja ika.
Lisaksi esimiehiltd kysyttiin erikseen esimiestehtavaa, toimiaikaa esimiehena,
hallinnon osuutta tydsta, alaisten maaraa, mahdollista etdjohtamista ja siihen

kaytettya aikaa seka sen ilmenemista tydssa.

Opinnaytetyossa taustamuuttujat esitettiin prosentuaalisina jakaumina ja ika-
muuttujasta laskettiin keskiarvo. lka-muuttuja on tarkea esittda kyselylomak-
keessa avoimena kysymyksena kuin ikaluokkina. Talloin tutkijoille jaa enemman
analysointimenetelmia eivatka havainnot muodostu liilan heterogeenisiksi ja
muutamaa ikaluokkaa kuvaavaksi. (Heikkila 2010, 52.) Kyselylomakkeessa
noudatettiin samaa kriteeristda myos kysymyksissa, joissa vastaus tuli antaa
avoimesti vuosina ilmoitettuna. Avoimella kysymyksella kysyttiin tyoskentelyor-
ganisaatiota seka -kuntaa. Vastaukset luokiteltiin uudelleen kuntakohtaisesti

poistaen tyoskentelyorganisaatiot, silla kaikista vastauksista naita ei selvinnyt.

Opinnaytetyossa mittauksen reliabiliteettia eli luotettavuutta tarkasteltiin kaytta-
en Cronbachin alfaa. Reliabiliteetti kertoo mittauksen luotettavuuden lisaksi
kayttdo- seka toimintavarmuudesta. Maarallisessa tutkimuksessa reliabiliteetilla
tarkoitetaan mittarin jarjestelmallisyytta, joka takaa sen, etta mittari mittaa aina
samaa asiaa. Reliabiliteetti maaritellaan tavaksi toteuttaa ei sattumanvaraisia
tuloksia. (Heikkila 2010, 187; KvantiMOTV 2008.) Cronbachin alfan avulla mita-
taan mittarin yhtenaisyytta, joka tarkoittaa muuttujien valisten keskimaaraisten

korrelaatioiden laskemista eli kuinka paljon muuttujat mittaavat samaa ilmiota.
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Mittari on sita yhtenaisempi mita suurempi alfan arvo on. (KvantiMOTV 2008.)
Viitearvona luotettavuuteen voidaan kayttaa erilaisia raja-arvoja, kuten 0,60-
0,80. Alfan suuruuteen vaikuttaa kasiteltavien kysymysten lukumaara: mita

enemman kysymyksia on, sita suurempi on alfan arvo. (Laine 2019.)

Kyselylomakkeessa oli yhteensa 170 vaittdamaa, joista poimittiin tyohyvinvointia
ja tyon hallintaa koskevat vaittamat. Vaittamat perustuivat teoreettisessa viite-
kehyksessa esiin nousseisiin aihealueisiin. Vaittamia oli yhteensa 70. Jokaises-
ta ryhmasta muodostettiin reliabiliteettiin liittyvat Cronbachin alfan arvo. Jokai-
sen ryhman Cronbachin alfan arvo oli yli 0,6, joten muuttujien valista korrelaa-
tiota voidaan pitda hyvana. Tama todentaa kyselylomakkeen validiksi. Ryhmat

sekéa niiden Cronbachin alfa-arvot on kuvattu taulukossa 4.

TAULUKKO 4. Muuttujista muodostetut ryhmat

Ryhma Laajuus Cronbachin alfa-arvot
Tyon piirteet ja tydhyvinvointi 22 vaittamaa 0,826
Tydn kuormittavuus 3 vaittamaa 0,684
Palaute ja palkitseminen 7 vaittamaa 0,661
Lahiesimiehen johtamisen piirteet 10 vaittamaa 0,941
Esimiehen ndkemys omista johtamisen piirteistd 18 vaittamaa 0,910
Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hén 10 vaittamaa 0,892

Ryhmien valisten muuttujien yhteyksia taustamuuttujiin tutkittiin korrelaatioker-
toimen avulla. Muuttujien yhteyksia tarkastellaan usein kahden muuttujan valilla.
Naiden muuttujien valistd riippuvuutta ilmaistaan korrelaatiokertoimella (=r).
(Heikkila 2010, 203.) Opinnaytetydssa hyddynnettiin Spearmanin jarjestyskorre-

laatiokertointa, silla muuttujat olivat jarjestysasteikollisia.

Korrelaatiokertoimen merkitsevyytta tilastoihin testataan lineaarisella riippuvuu-
della. O-hypoteesi tarkoittaa, etta riippuvuutta ei ole. Talléin muuttujat ovat toi-
sistaan lineaarisesti riippumattomia. Jos korrelaatiokertoimen p-arvo on merkit-
sevyystason alapuolella (0,05) voidaan korrelaatiota pitaa tilastollisesti merkit-
sevana. Jos p-arvo on suurempi kuin merkitsevyystaso, ei riippuvuutta talloin
ole. SPSS-ohjelmistossa p-arvoa kuvataan sig-arvona. Ohjelma antaa *-
symbolin merkittavyyden mukaan seuraavasti: jos p< 0,001 on riippuvuus tilas-
tollisesti erittdin merkitseva (***), jos 0,001<p=<0,01 riippuvuus on tilastollisesti



46

merkitseva (**) ja jos 0,01 <p< 0,05, riippuvuus on tilastollisesti melkein merkit-
seva (*). Riippuvuus on suuntaa antava, jos 0,05 <p <0,1. (Heikkila 2010, 206,
194-195.) Opinnaytetyossa kaytetyn SPSS-ohjelman versio ei anna kuin **-
symbolin, kun riippuvuus on tilastollisesti erittdin merkitseva. Tama on muutettu

tekijoiden toimesta: erittain merkitsevat riippuvuudet kuvataan ***-symbolilla.

Korrelaatioiden lisaksi maarallisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa tilastollisia
testeja. Tilastollisilla testeilla voidaan maarittaa riippuvuuksia ja eroavaisuuksia,
pitavatko siis ennalta maaritetyt vaittamat eli hypoteesit paikkansa vai ei. Testa-
usta tarvitaan tutkimustulosten yleistettavyyden vuoksi. Sen avulla voidaan sul-
kea pois sattuman mahdollisuus muuttujien valisissa riippuvuuksissa ja ryhmien
eroissa. Tama tarkoittaa, etta eron tai riippuvuuden taytyy olla tilastollisesti mer-
kitseva. Testaus antaa suuntaa tutkimustuloksen paattelyihin kyseisista eroista
tai riippuvuuksista. Taysin varmaa vastausta se ei voi antaa. (Heikkila 2014,
180-181.)

Testauksissa asetetaan kaksi hypoteesia: nollahypoteesi (HO), joka kertoo, etta
riippuvuutta tai eroa ei ole seka vastahypoteesi (H1), joka kertoo, etta riippu-
vuutta tai eroa on. Testin tuloksessa joko HO tai H1 jaa siis voimaan. (Heikkila
2014, 182-183.) Opinnaytetydssa talla testilla tarkastellaan tilastollisia eroja
tyontekijoiden ja esimiesten valisista vastauksista. Testausta varten asetettiin
HO- ja H1-hypoteesit, jotka olivat HO= tyontekijoiden ja esimiesten valilla ei ole
eroa ja H1 = tyontekijoiden ja esimiesten valilla on eroa. Jokainen hypoteesi
tarkasteli jokaisen valitun kyselylomakkeessa asetetun kysymyksen valisia eroja

esimiesten ja tyontekijoiden valilla.

Kaksisuuntaisessa testissa keskiarvot voivat suunnata molempiin suuntiin, kun
taas yksisuuntaisessa testissa jo hypoteesien asetteluissa nakyy ennakoiva
tieto vastauksista. Testeja on useita ja valintaan vaikuttavat tietyt edellytykset,
joista tarkein on, valitaanko parametrinen vai ei-parametrinen testi. Parametri-
sessa testissa voidaan ennalta olettaa testattavan joukon tunnusluvut tai ja-
kauman muoto, kun taas ei-parametrisissa testeissa naita olettamuksia ei voida
tehda. (Heikkila 2014, 182-183.) Opinnaytetyossa testiksi valittin ei-
parametrisista testeista Mann-Whitneyn U-testi, silla se soveltuu jarjestysas-

teikon tasoisten muuttujien ja pienen perusjoukon testaamiseen.
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Mann-Whitneyn U-testia suositellaan kaytettavaksi pienissa otosmaarissa seka
mielipidemittauksissa, koska normaalijakautuneisuutta on haastava arvioida
etukateen. Taman vuoksi se myos tarkistaa mahdollisen t-testin tulokset, joita
voi myOs kayttaa kyseisessa tapauksessa. Mann-Whitneyn U-testi pohjautuu
jarjestyslukuihin, joiden taustalla on muuttujien arvojen suuruusjarjestys. Testin
avulla selviad merkitsevyystaso (p-arvo), jota hyddynnetdan johtopaatoksissa.
(Heikkila 2014, 218-219.) Mann-Whitneyn U-testin tulokset avataan tulosten
esittelyosiossa. Lisaksi kaikki testista saadut merkitsevyyserot (*, **, ***) esite-

taan taulukoissa.

Kyselylomakkeessa oli myds yksi avoin kysymys, jonka avulla kysyttiin vastaaji-
en tyon ilon lahteita ja tekijoita. Opinnaytetydssa avoin kysymys analysoitiin si-
sallénanalyysin avulla. Sisallonanalyysilla tarkastellaan aineistoja, jotka ovat
tekstimuotoon kirjoitettuja. Sita hydédyntamalla aineisto eritellaan seka siita etsi-
taan yhtalaisyyksia ja eroja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka n.d.) Talla
menetelmalla rakennetaan tutkittavista ilmidista kuvaus tiivistettyyn muotoon,
jonka avulla tulokset liitetdan ilmiéon mittavampaan kontekstiin seka sita koske-
viin toisiin tutkimustuloksiin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka n.d.; Tuomi &
Sarajarvi 2018, 12.) Sisallénanalyysilla voidaan siis kuvailla sanallisesti kysei-
sen dokumentin sisaltd, jossa sailyy sen oleellinen tieto (Tuomi & Sarajarvi
2018, 119, 122).

Sisallénanalyysi voidaan jakaa teoria- ja aineistolahtdiseen sisallénanalyysiin.
Teorialahtoisessa eli deduktiivisessa sisallonanalyysissa aineiston luokittelu
pohjautuu valmiiseen malliin tai teoriaan, minka vuoksi teoreettiset kasitteet tie-
detaan etukateen, kun taas aineistolahtdisessa eli induktiivisessa sisalldnana-
lyysissa aineistoa lahdetaan purkamaan vaiheittain, tuottaen teoreettiset kasit-
teet kyseisesta aineistosta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 121-122,127,133.) Taten
opinnaytetyo toteutettiin induktiivisesti, koska aineisto saatiin sahkoisessa kyse-

lylomakkeessa esitetyn avoimen kysymyksen avulla.

Induktiivisessa sisallonanalyysissa toteutetaan seuraavat vaiheet, joita ovat ai-
neiston pelkistaminen (redusointi), ryhmittely (klusterointi) seka teoreettisten

kasitteiden laatiminen (abstrahointi). Pelkistdmisessa turha aineisto poistetaan.



48

Aineistoa tiivistetdan siten, ettd samanlaiset asiat merkitdan samalla tavalla,
erottaen ne muista aineistosta nousevista ilmidista. Tassa taytyy huomioida,
ettd yhdessa lauseessa voi olla monta pelkistettya asiaa. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 122-124.) Opinnaytetydssa pelkistaminen toteutettiin varikoodeilla, mer-
kitsemalla kyselylomakkeen avoimen kysymyksen vastauksista samat asiat
samalla varilla. Taman jalkeen lauseita ja sanoja pelkistettiin ja naista muodos-
tettiin taulukko, johon pelkistetyt ilmaukset siirrettiin varikoodeittain. Suurim-
massa osassa vastauksista esiintyi useita eri ilmauksia. Lopuksi pelkistykset
merkittiin  vastaamaan tyontekijoiden ja esimiesten vastauksia koodein
T=tydntekija ja E=esimies. Tama helpottaa aineiston ryhmittelemista kahteen
edelld mainittuun vastaajajoukkoon ja nain selventad paremmin tydntekijoiden

ja esimiesten nakemyksia tyon ilon lahteista ja tekijoista.

Pelkistyksen jalkeen samaa ilmiéta kuvaavat asiat ryhmitelldadn omiksi kokonai-
suuksiksi, joista muodostetaan alaluokat. Alaluokille annetaan nimi, mika kuvaa
sen sisaltéa. Taman jalkeen jatketaan ryhmittelyd muodostamalla alaluokista
ylaluokkia, ylaluokista paaluokkia seka lopuksi muodostetaan kaikkia yhdistava
luokka. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124-125.) Opinnaytetydssa alaluokkia muo-
dostui yhteensa kymmenen. Ylaluokkia ei muodostunut lainkaan kyseisesta ai-
neistosta, vaan alaluokista oli helpompi muodostaa suoraan paaluokat, joita tuli

yhteensa kolme.

Lopuksi aineisto kasitteellistetaan eli aineistosta nousseista olennaisista asiois-
ta laaditaan teoreettisia kasitteita. Nain ollen aikaisempi vaihe, ryhmittely on osa
tata prosessia. Luokituksia yhdistetdaan niin pitkaan, kun se on mahdollista,
huomioiden, etta yhteys alkuperaiseen ilmaisuun sailyy. Luodut kasitteet anta-
vat selityksen kokonaisuudesta, tutkittavasta ilmiésta. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
125-127.) Opinnaytetydssa yhdistavaksi luokaksi muodostui esimiesten ja tyon-
tekijoiden kokemukset tyon ilon Iahteista ja tekijoista. Avoimeen kysymykseen
vastasi yhteensa 56 henkiléa (n=60), joten nelja henkil6a ei ollut vastannut ky-

symykseen.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Vastaajien taustatiedot

Kaikki kyselyyn vastanneet (n=61) olivat kotoisin Pirkanmaan maakunnasta.
Vastaajista 30 henkil6a (49 %) tyoskenteli asiakas/potilastydssa ja puolestaan
31 henkilod (51%) johtamistehtavissa. Tukipalveluissa tyoskentelevia ei ollut.

Vastaajien keski-ika oli 47 vuotta.

Suurin osa kyselyyn vastanneista tydskenteli kunnan kotihoidon palveluiden
piirissa. Vastanneet tydskentelivat paivatydssa (64%), 2-vuorotdissa (34%) se-
ka jossakin muussa tydvuorossa (2%). Kyselyyn vastanneiden kesken tydsken-
telyaika nykyisessa organisaatiossa vaihteli 0-38 vuoden valilla. Vastaajista 62
% oli tydoskennellyt samassa organisaatiossa 10 vuotta tai vahemman ja 36 %
taas yli 10 vuotta. Yksi vastaajista ei ollut ilmoittanut tydskentelyvuosiaan. Sosi-
aali- ja terveydenhuollon piirissa vastanneet olivat tydskennelleet keskimaarin
20 vuotta.

Johtamistehtavissa toimivien roolit jakautuivat siten, ettd 58% heista tyoskenteli
lahiesimiestehtavissa. Lisaksi timinvetajana toimi yksi, vastaavina hoitajina nel-
ja, keskijohdossa seitseman henkiloa ja ylimmassa johdossa yksi henkild. Esi-
mieskokemuksen pituus vaihteli 0-35 vuoden valilla, 53% vastaajista oli tyds-
kennellyt esimiestehtavissa alle 10 vuotta. Yli puolet esimiehista (55%) kaytti
hallinnollisiin tehtaviin koko tyoaikansa. Alaismaarat vaihtelivat 0-60 henkildn
valilla ja 59% vastaajista oli 30 alaista tai vdhemman (n=29). Vastaajista 36%

tydskenteli etana, eli fyysisesti eri paikassa, kun alaiset.

6.2 Tyohyvinvoinnin ja tyon hallinnan tulokset

6.2.1 Tyon piirteet ja tyohyvinvointi

Tyon piirteiden selvittamisen kysymyspatteristoon oli asetettu kysymys erilais-

ten tyon piirteiden toteutumisesta omassa tyossaan. Tassa kysymyksessa tar-

kasteltiin tyon iloa seka tydon monipuolisuutta, mielekkyytta, vastuullisuutta ja
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sitoutuneisuutta. Lisaksi haettiin vastauksia osaamisen, tietojen ja taitojen kayt-

tamiseen seka perehdytyksen toimivuuteen.

Suurin osa kaikista vastaajista (98%) koki olevansa sitoutunut tydbhonsa seka
piti tydtaan vastuullisena. Lisaksi >90% koki tyon tuottavan iloa seka sen olevan
monipuolista ja mielekasta. 84% kaikista vastaajista oli voinut kayttaa monipuo-
lisesti osaamistaan, tietojaan ja taitojaan. Tyon piirteistd perehdyttdmiseen
kaikki vastaajat olivat vahiten tyytyvaisia. Yli puolet (58%) vastaajista koki pe-
rehdyttamisen erittain tai melko hyvana, kun puolestaan 41% vastaajista eivat
olleet taysin tyytyvaisia perehdytykseen. Prosentuaaliset jakaumat tyossa toteu-

tuviin tyon piirteisiin ndhdaan kuviossa 5.

2.1 Miten seuraavat tydn piirteet toteutuvat tydssasi? (kaikki)

Tyiini tuottaa minulle ika o0 78

Tydni on monipuclista g3 T

Tydni on mielekssts 1] |

Tydni on vastuullista ag ! |

Olen stoutunut tyihini ag ! |

Woin ké,-ttéét-,'f:'_rsﬁm r'flfznn'lp_un.l'ls;ti os@amistani, g4 g -
tietojani ja taitojani —

Ty&hdn ja uusiin tydtehtaviin perehdyttaminen toimil

hyvin 58 3 e

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % B0 % 90 %100 %

Erittain / Melko hyvin Ei hywin eika huonostikaan m Melko f Erittdin huonosti

KUVIO 5. Tydn piirteiden toteutuminen (n=61)

Taulukossa 5 on esitetty tyontekijoiden ja esimiesten prosentuaaliset eroavai-
suudet ja jakaumat tyon piirteiden toteutumisesta tyossa. Taulukossa nahdaan
ainoastaan vastausvaihtoehdot erittain hyvin / melko hyvin. Kaikki vastausvaih-
toehdot prosentuaalisista eroavaisuuksista ja jakaumista nakyvat liitteessa 4.
Tyontekijoilla tyon piirteista eniten toteutuivat sitoutuneisuus tyohon ja tyon vas-
tuullisuus. Vahiten tyon piirteista toteutui perehdytys. Esimiehilla tyon piirteista
eniten toteutuivat taas sitoutuneisuus tyohon, tyon vastuullisuus ja monipuoli-

suus, kun taas perehdyttamiseen oltiin vahiten tyytyvaisia. Mann-Whitneyn U-
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testin perusteella esimiesten ja tyontekijoiden valilla ei todettu olevan merkitse-

vaa eroa tyon piirteiden toteutumisessa (p = >0,05).

TAULUKKO 5. Tydntekijoiden ja esimiesten prosentuaaliset jakaumat ja eroa-
vaisuudet tyon piirteissa
2.1 Miten seuraavat tyon piirteet toteutuvat tyossasi? Erittain hyvin /
Melko hyvin
%
Tyontekijat Esimiehet
(n=29-30) (n=30-31)

Tyoni tuottaa minulle iloa 93 87
Tyoni on monipuolista 93 94
Tyoni on mielekasta 97 84
Tyoni on vastuullista 100 97
Olen sitoutunut ty6honi 100 97
Voin kayttda tyéssdani monipuolisesti osaamistani, tietojani ja 87 81
taitojani

Tydhon ja uusiin tyétehtaviin perehdyttaminen toimii hyvin 59 58

Spearmanin korrelaation perusteella iakkaat tydntekijat kokivat tyon iloa nuo-
rempia enemman (r=0,380, p=0,042*). Esimiehilla paivatyd naytti lisdavan tyo-
hoén sitoutumista (r=-0,719, p=0,000***).

Toisessa tyohyvinvointia kasittelevassa kysymyksessa tarkasteltiin tyon iloon ja
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita omassa tyoyksikossa. Naita tekijoita olivat
erilaisuuden hyvaksyminen, erilaisten mielipiteiden ja nakemysten arvostami-
nen, hyvat ihmissuhteet, toisten tukeminen ja auttaminen, luottamus toisiin, oi-
keudenmukaisuus ja tasapuolisuus, hyvat tyoyhteisotaidot, avoin ja innostava
ilmapiiri, naurun ja huumorin esiintyminen tyoyksikossa seka tekemisesta huo-
kuva tyon ilo. Lisaksi haluttiin vastauksia tyOyhteisda negatiivisesti savyttaviin
tekijoihin; juoruiluun ja selan takana puhumiseen, syrjintaan, kiusaamiseen ja

seksuaaliseen hairintaan.
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Tyon iloon ja tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista suurimmaksi koettiin nauru
ja huumorin ymmartaminen omassa tyoyksikdssa. Kaikista vastanneista jopa
95% koki naurun ja huumorin tyohyvinvoinnin yhtena tarkeimpana lahteena.
Lisaksi tyon iloa ja tydhyvinvointia lisasivat eniten tyoyksikoissa (>80%) toisten
tukeminen ja auttaminen, luottamus tydkavereita kohtaan, erilaisuuden hyvak-
syminen, hyvien ihmissuhteiden vaaliminen seka oikeudenmukaisuus ja tasa-
puolisuus. Alle 80% vastaajista koki erilaisten mielipiteiden ja nakemysten ar-
vostamisen, tyokavereiden hyvien tydyhteisotaitojen, avoimen ja innostavan
ilmapiirin ja tekemisesta huokuvan tyon ilon lisaavan tyoyksikkdkohtaista tyon
iloa ja tydhyvinvointia. Vahiten tyon iloa ja tyohyvinvointia lisasi innostava ilma-
piiri (67%).

Negatiivisista tyon iloon ja tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista korostui eniten
juoruilu ja selan takana puhuminen. Kaikista vastanneista hieman yli puolet
(54%) olivat sita mielta, etta tydyksikdssa esiintyi juoruilua ja selan takana pu-
humista. Tyontekijoilla ja esimiehilla juoruilun ja selan takana puhumisen esiin-
tyvyydessa oli eroa. Esimiehet kokivat, etta tydyksikdssa juoruilua esiintyi 45%,
kun taas tyontekijoilla vastaava prosentti oli 63. Alle 10% kaikista vastaajista
koki tyopaikalla esiintyvan syrjintaa ja kiusaamista. Seksuaalista hairintaa esiin-
tyi kaikkien vastaajien mielestd vahiten (2%). Prosentuaaliset jakaumat tyon
iloon ja tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista omassa tyoyksikdossa nahdaan

kuviossa 6.
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6.2 Mitd mielti olet seuraavista tydn iloon ja tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoists
omassa tyOyksikossdsi? (kaikki)

Tybyksikbsani
..hiyvaksytaan erilasuus g4

...anvodetaan erilaisia mielipiteita ja nakemyksiaja. 19
.vaalitaan hyvid ihmisauhteita g2

fuemmeja autammetoinen toisiamme 2

...lugtamme toisimme g7
..0llazn olkeudenmukaisa ja taspuolisia B4
. ydkavereillani on hyvat ty dy hteisitaidot 79
...iImapiiri on a/oin Fr

..\Imapiirion nnostava &7

..on myds naurua ja ymmarr etdEn huumoriz 95

...esintyy juoruiluaja selan takana puhumsta 54
.. Bsiintyy syrjintas

..Bsintyy kiusamista
..esintyy seksuzalsta harint3
..on tydniloa jatekemisesd huokuu tydn ilo

e
i

0% 20% % 60 % 3% 1
Téysnsamaa /Jokseenkin samaamietd  mEnsamaaenkderimiekd  mJokssenkin eri/ Taysin eri mishd

2

%

KUVIO 6. Tyodn iloon ja ty6hyvinvointiin vaikuttavien tekijdiden toteutuminen
(n=61)

Taulukossa 6 on esitetty tyontekijoiden ja esimiesten prosentuaaliset jakaumat
ja eroavaisuudet tyon iloon ja tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden kesken.
Tyontekijat kokivat tyon iloon ja tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista tarkeim-
miksi naurun ja huumorin ymmartamisen. Vahiten tyontekijat kokivat ilmapiirin
olevan innostava. Negatiivissavytteisista tekijoista korostui juoruilu ja selan ta-
kana puhuminen. Esimiehet kokivat tyon iloon ja tyohyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista tarkeimmaksi myos naurun ja huumorin ymmartamisen. Vahiten esi-
miehet kokivat tekemisesta huokuvaa tyoniloa. Negatiivissavytteisista tekijoista
korostui juoruilu ja selan takana puhuminen. Mann-Whitneyn U-testin perusteel-
la tyOntekijoiden ja esimiesten valilla ei todettu olevan merkitsevaa eroa tyon
iloon ja tyGhyvinvointiin vaikuttavia tekijdiden kesken (p=>0,05).
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TAULUKKO 6. TyoOntekijoiden ja esimiesten ja prosentuaaliset jakaumat ja

eroavaisuudet tyon iloon ja tydhyvinvointiin vaikuttavissa tekijoissa

6.2 Mita mielta olet seuraavista tyon iloon ja tyohyvinvointiin Taysin samaa mielta /
vaikuttavista tekijoistd omassa tyoyksikossasi? Jokseenkin samaa
mielta %
Tyoyksikossani... Tyontekijat Esimiehet
(n=30) (n=30-31)
...hyvaksytaan erilaisuus 80 87
...arvostetaan erilaisia mielipiteitd ja nakemyksia ja ne salli- 77 81
taan
...vaalitaan hyvia ihmissuhteita 77 87
...tuemme ja autamme toinen toisiamme 87 87
...luotamme toisiimme 90 84
...ollaan oikeudenmukaisia ja tasapuolisia 83 84
...tyokavereillani on hyvat tydyhteisotaidot 80 77
...ilmapiiri on avoin 77 77
...ilmapiiri on innostava 67 68
...on myo6s naurua ja ymmarretadan huumoria 97 94
...esiintyy juoruilua ja seldn takana puhumista 63 45
...esiintyy syrjintaa 7 10
...esiintyy kiusaamista 7 7
...esiintyy seksuaalista hairintaa - 3
...on tyoniloa ja tekemisesta huokuu tyon ilo 83 63

Spearmanin korrelaation perusteella tydpaikalla esiintyi tydntekijdiden kesken
sita vahemman syrjintaa, mita pidempaan he olivat tydskennelleet samassa

organisaatiossa (r= -0,384, p=0,040%).

6.2.2 Tyon kuormittavuus

Tyon kuormitusta kasittelevassa kysymyksessa tarkasteltiin fyysisen, henkisen
seka sosiaalisen kuormittavuuden kokemista. Kaikkien vastaajien kesken tyon
henkinen kuormittavuus koettiin kaikista kuormitustekijoista raskaimmaksi. Jopa
79% kaikista vastanneista koki tyon henkisesti kuormittavana. Yli puolet (64%)

vastaajista tunsi tydnsa sosiaalisesti raskaaksi, kun taas vain 25% vastaajista
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koki tyonsa fyysisesti raskaaksi. Prosentuaaliset jakaumat tyon kuormitusteki-

jOistd nahdaan kuviossa 7.

2.4. Mik3 seuraavista kuvaa parhaiten valmiuksiasi ty&ssasi? (kaikki)

wevees = [

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 7T0% BO0O% 90% 100%

Erittdin / Melko kevytta  ® Melko [ Erittdin raskasta

KUVIO 7. Tydn kuormitustekijoiden kokeminen (n=61)

Taulukossa 7 on esitetty tyontekijoiden ja esimiesten prosentuaaliset jakaumat
ja eroavaisuudet kuormitustekijoista. Fyysinen kuormitus oli huomattavasti suu-
rempaa tyodntekijoiden kuin esimiesten valilla: tyontekijoistda 45% koki tyonsa
fyysisesti melko tai erittain raskaaksi, kun vastaava prosentti esimiesten kohdal-
la oli 7%. Tama tilastollisesti erittdin merkitseva ero nahtiin mydés Mann-
Whitneyn U-testin avulla (p=0,001). Tyon henkinen kuormittavuus oli suurinta
esimiesten keskuudessa, 90% koki kuormittavuuden melko tai erittain raskaak-
si. Vastaava luku tydntekijoilla oli 67%. Tilastollisesti melkein merkitseva ero
nahtiin mydés Mann-Whitneyn U-testilla (p=0,025). Tyon sosiaalinen kuormitta-

vuus oli samalla tasolla seka tyontekijoilla kuin esimiehilla.
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TAULUKKO 7. Tyontekijoiden ja esimiesten prosentuaaliset jakaumat ja eroa-
vaisuudet tyon kuormittavuudessa

2.4. Mikd seuraavista Erittdin kevytta /Melko Melko raskasta / Erit- Mann-
kuvaa parhaiten val- kevytta tain raskasta Whitneyn
miuksiasi tyossasi? % % U-testi

Tyontekijat  Esimiehet Tyontekijat Esimiehet P-arvo

(n=29-30) (n=31) (n=29-30) (n=31)
Tyoni on fyysisesti... 55 94 45 7 0,001***
Tyoni on henkisesti... 33 10 67 90 0,025*
Tyoni on sosiaalises- 37 36 63 65

ti...

Spearmanin korrelaation perusteella tyon fyysinen kuormitus oli korkeinta asia-
kas- ja potilastyossa (r= -0,443, p=0,000***). Puolestaan henkinen kuormitus
koettiin korkeimpana johtotehtavissa tyoskentelevilla (r=0,289, p=0,024*). Nama
kaksi edella mainittua eroa tukevat Mann-Whitneyn U-testilla saatua tulosta,

joka osoittaa, etta esimiesten ja tydntekijoiden valilla on eroa.

Fyysinen kuormitus oli Spearmanin korrelaatiotestin perusteella korkeampaa
vuorotyossa tyoskentelevilla (r=0,579, p=0,000***). Lisaksi pidempaan sote-
alalla tyoskennelleet kokivat tydon vahemman fyysisesti kuormittavana kuin va-
hemman alalla olleet (r=-0,344, p =0,007**). Tama nakyi erityisesti esimiesten
keskuudessa: pitkdan alalla toimineet kokivat vahemman fyysistd kuormitusta
(r= -0,427, p=0,017*). Fyysinen kuormitus oli myos yhteydessa ikaan. lak-
kaammat tyontekijat kokivat tyon vahemman kuormittavana kuin nuoremmat
tyontekijat (r=-0,295, p=0,023%).

6.2.3 Palaute ja palkitseminen

Tassa kysymyksessa tarkasteltiin vastaajien mielipidetta palautteesta, palkitse-
misesta ja kannustamisesta. Mielipidetta kysyttiin seuraavista tyopaikalla tapah-
tuvista palautteeseen ja palkitsemiseen liittyvista tavoista: esimiehen antama
palaute, esimiehelle annettava palaute, tydokavereilta saatu palaute, muille an-
nettava palaute, saadun palautteen hyddyntaminen seka palkitsemistapojen

tiedostaminen ja niiden arvostaminen.
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Kaikki kyselyyn vastanneet hyddynsivat paljon tai jonkin verran tyOkavereilta,
johdolta ja asiakkailta saamaansa palautetta (97%). Lisaksi 83% vastaaijista
antoi paljon palautetta muille heidan tyostaan ja kehittymisestaan. Hyvana asia-
na koettin myods esimiehen antama hyodyllinen palaute tyontekijoille heidan
tyon ja kehittymisen kannalta (75%). Myos esimiehille annettiin aktiivisesti pa-
lautetta (67%). Vahiten vastaajat olivat samaa mieltéa palkitsemiseen liittyvista
tekijoista. Vastaajista 49% tiesi, millaisista asioista tyopaikalla palkitaan ja vain
31% arvosti tyopaikalla kaytettyja palkitsemisen ja kannustamisen tapo-
ja. Prosentuaaliset jakaumat palautteen, palkitsemisen ja kannustamisen piir-

teistd nahdaan kuviossa 8.

2.8 Mit3 mieltd olet seuraavista palautteeseen, palkitsemiseen ja
kannustamiseen liittyvistd piirteistd? (kaikki)

Esimieheni antaa minulle tyénija kehitty miseni

kannaka hy&dylista pakbutetta L

]

Annan aktivisesti esimishelleni hyddyllstd pakutetta 67 21

Saan tydkavereilta tydni ja kehittymiseni kannalta
hy &y listd palaut etta
Annan muille heidan tydtaan ja kehitty mistagn
paleleyaa palautetta
Hyddynnan tydkavereilta, johdoka ja asiskkailta
szamaani palautetta tydssani

72

=

85

i
.

97

Tiedan, millasista asiosta tydpakallamme palkitaan 49 30

Arvostan tydpakkamme kayttamid pakitsemisen ja

kannustamisen tapoja = o
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Taysin samaa f Jokseenkin samaa mieks m En samaa enka eri miektd m Jokssenkin eri / Taysin erimigha

KUVIO 8. Palautteen, palkitsemisen ja kannustamisen piirteiden toteutuminen
(n=61)

Taulukossa 8 on esitetty tyontekijoiden ja esimiesten prosentuaaliset jakaumat
ja eroavaisuudet palautteesta, palkitsemisesta ja kannustamisesta. Kyselyn
mukaan tyontekijoista suurin osa arvosti tyokavereilta, johdolta ja asiakkailta
saamaansa palautetta. Vahiten tyontekijat arvostivat tyopaikalla kaytettyja pal-
kitsemisen ja kannustamisen tapoja ja tietamys palkitsemista koettiin heikoksi.
Kaikki esimiehet hyodynsivat johdolta, tyontekijoilta ja asiakkailta saamaansa
palautetta. He myds kokivat muille palautteen antamisen tarkeaksi. Myos esi-

miehet arvostivat vahiten tyOpaikalla kaytettyja palkitsemisen ja kannustamisen
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tapoja. Mann-Whitneyn U-testin perusteella tydntekijoiden ja esimiesten valilla

ei todettu olevan merkitsevaa eroa kuormitustekijoiden kesken (p=>0,05).

TAULUKKO 8. Tyontekijoiden ja esimiesten prosentuaaliset jakaumat ja eroa-

vaisuudet palautteesta, palkitsemisesta ja kannustamisesta

2.8 Mita mieltd olet seuraavista palautteeseen, palkitse- Taysin samaa mielta /
miseen ja kannustamiseen liittyvista piirteista? Jokseenkin samaa mielta
%
Tyontekijat Esimiehet
(n=30) (n=29-31)
Esimieheni antaa minulle tyéni ja kehittymiseni kannalta 67 84

hyodyllista palautetta

Annan aktiivisesti esimiehelleni hyodyllista palautetta 57 77

Saan tyodkavereilta tyoni ja kehittymiseni kannalta hyo- 63 81

dyllista palautetta

Annan muille heidédn tyétaan ja kehittymistaan palvelevaa 77 90
palautetta
Hy6édynnan tydkavereilta, johdolta ja asiakkailta saamaa- 93 100

ni palautetta ty6ssani

Tiedan, millaisista asioista tyopaikallamme palkitaan 37 61

Arvostan tyopaikkamme kayttamia palkitsemisen ja kan- 23 39

nustamisen tapoja

Spearmanin korrelaation perusteella pitkdan sote-alalla (r=0,397, p=0,002**) ja
samassa organisaatiossa (r=0,328, p=0,0010*) tyéskennelleet antoivat esimie-
helleen muita enemman palautetta. Lisaksi vuorotyossa tyoskentelevat saivat
tyOkavereiltaan vahemman palautetta tyosta ja sen kehittamisesta kuin paiva-
tydssa toimivat (r=-0,264, p=0,040%).

Vuorotydssa tyoskentelevat tiesivat vahemman tyopaikkansa palkitsemisen ja
kannustamisen tavoista kuin muissa tydajoissa toimivat (r= -0,331, p=0,009**).
Puolestaan pitkaan sote-alalla tyoskennelleet tiesivat muita enemman palkitse-
misen tavoista (r=0,305, p=0,017%).

Pitkaan samassa organisaatiossa tyoskennelleet tyontekijat antoivat muita aktii-
visemmin esimiehelleen palautetta (r=0,663, p=0,000***). Lisaksi pitkdan sote-

alalla tyoskennelleet tyontekijat antoivat esimiehelleen enemman palautetta
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kuin vahemman alalla tyoskennelleet (r=0,560, p=0,001***). Puolestaan esimie-
histd paivatoissa toimivat tiesivat tyopaikan palkitsemisen ja kannustamisen

tavoista enemman kuin vuorotyota tekevat esimiehet (r= -0,405, p=0,024%).

6.2.4 Lahiesimiehen johtamisen piirteet

Tassa kysymyksessa tarkasteltin oman |ahiesimiehen piirteita. Jokaisen vas-
taajan tuli arvioida omaa esimiestaan. Kysymyksessa kysyttyja piirteita olivat
oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus, arvostaminen, tukeminen ja auttaminen,
rohkaiseminen, innostaminen ja kannustaminen, ldsnaolo ja tavoitettavuus,
kuunteleminen, yksildllisten joustot ja tehtavankuvien mahdollistaminen seka
osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksien luominen. Lisaksi tuli arvioida

lahiesimiehen riittdvaa johtamisosaamista.

Kaikkien vastaajien kesken lahiesimiesta koskevat piirteet toteutuivat suurim-
massa osin erittain tai melko hyvin. Lahiesimies koettiin oikeudenmukaiseksi,
tasapuoliseksi, hanen koettiin arvostavan, tukevan ja auttavan seka kuuntele-
van alaistaan erittain tai melko hyvin (>80%). Liséksi lahiesimies nahtiin rohkai-
sevana, innostavana, kannustavana, lasnaolevana ja tavoitettavissa olevana
seka yksildllisten joustojen ja tehtdvankuvien mahdollistajana (>70%). Vastaajat
kokivat, ettd oma lahiesimies omasi riittdvan johtamisosaamisen (77%). Vahiten
kaikki vastaajat kokivat, etta esimies loi aktiivisesti osaamisen ja vaikuttamisen
mahdollisuuksia: 66% koki edella mainittuihin tekijoihin olevan erittain tai melko
paljon vaikutusmahdollisuuksia ja taas 13% koki niitéd olevan erittdin tai melko
vahan. Prosentuaaliset jakaumat |ahiesimiehella toteutuneista johtamisen piir-

teista nahdaan kuviossa 9.
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4.1 Miten seuraavat johtamisen piirteet toteutuvat? Tass3
kysymyksessa jokainen arvioivat omaa, l3hinta esimiestaan. (kaikki)

Lahiesmieheni
..on olkeudenmukainen 84 - )
..ontasapuolnen g4 - |
..arvostaa mnua 87 N |
..tukee jaauttaa minua 85 ‘L@
..Johkaisee, nnostaaja kannustaa minua 75 15 _mEm
..on lasna jatavol ettay isa rittdvasti i 12 _waawm
..kuuntelee minua B4 13 8
..mahdollistaa yksidliset joustot taitehtavakuvat... 15 20
...|uo aktivssstitydntekijdile osalistumisen ja.. 66 21 s
..Dmaarittavan johtamisosaamisen 7 0 @

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Erittdn /Melkohwin W Eihyin elkdhuonostikean ~ m Melko / Erittdin huonosti

KUVIO 9. Lahiesimiehen johtamisen piirteiden toteutuminen (n=61)

Taulukossa 9 on esitetty tyontekijdiden ja esimiesten prosentuaaliset jakaumat
ja eroavaisuudet lahiesimiehen johtamien piirteiden toteutumisesta. Tyontekijat
kokivat lahiesimiehen eniten arvostan ja kuuntelevan heita. Prosentuaalisesti
heikoiten tydntekijat kokivat, etta lahiesimies antoi heille osallistumisen ja vai-
kuttamisen mahdollisuuksia. Esimiehet kokivat eniten johtamisen piirteista to-
teutuvan lahiesimiehen antaman tuen ja auttamisen. Prosentuaalisesti heikoiten
esimiehet kokivat toteutuvan lahiesimiehen lasnaolon ja riittavan tavoitettavuu-

den seka osaamisen ja vaikutusmahdollisuuksien luomisen.
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TAULUKKO 9. Tyontekijoiden ja esimiesten prosentuaaliset jakaumat ja eroa-

vaisuudet lahiesimiehen johtamisen piirteiden toteutumisessa

4.1 Miten seuraavat johtamisen piirteet toteutu- Erittain hyvin / Mann-
vat? Téassa kysymyksessa jokainen arvioivat Melko hyvin Whitneyn U-
omaa, ldhinta esimiestaan. % testi
Lahiesimieheni... Tyontekijat Esimiehet P-arvo

(n=30) (n=31)

...on oikeudenmukainen 87 81
...on tasapuolinen 87 81
...arvostaa minua 93 81
...tukee ja auttaa minua 83 87
...rohkaisee, innostaa ja kannustaa minua 70 81
...on ldsna ja tavoitettavissa riittavasti 83 71
...kuuntelee minua 93 74 0,041*
...mahdollistaa yksildlliset joustot tai tehtdviku- 70 81

vat niita tarvitseville
...luo aktiivisesti tyontekijoille osallistumisen ja 60 71
vaikuttamisen mahdollisuuksia

...omaa riittavan johtamisosaamisen 77 77

Spearmanin korrelaation perusteella johtotehtavissa toimivat kokivat esimiehen
kuuntelevan heitd heikommin kuin asiakas- tai potilastydssa tyoskentelevia (r= -
0,264, p=0,040%). Mann-Whitneyn U-testilla todettiin melkein merkitsevaa eroa
lahiesimiehen kuuntelutaidossa (p=0,041). Tama tarkoittaa, etta tydntekijoiden

ja esimiesten valilla oli eroa.

Lahiesimiehen johtamisen piirteiden vaikutus tyontekijoiden ja esimiesten

omaan tyohyvinvointiin

Spearmanin korrelaatiota kaytettiin myos tarkastelemalla lIahiesimiehen piirteita
tyontekijoiden ja esimiesten tyohyvinvoinnin ja tyon hallinnan eri osa-alueisiin ja

tekijoihin.

Tyontekijat pystyivat paremmin hyodyntamaan osaamistaan, tietojaan ja taito-
jaan, kun esimies koettiin oikeudenmukaisena (r=0,480, p=0,007**), rohkaise-
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vana, innostava, kannustavana (r=0,463, p=0,010**), lasndolevana ja tavoitet-
tavissa olevana (r=0,681, p=0,000***).

Tyontekijdiden tyohyvinvointia tarkasteltaessa etenkin lahiesimiehen oikeuden-
mukaisuudella oli useita tilastollisia merkitsevyyseroja. Esimiehen oikeudenmu-
kaisuus edisti tyontekijoiden ihmissuhteiden vaalimista (r=0,495, p=0,005**),
tydntekijoiden valista tukemista ja auttamista (r=0,463, p=0,010**) seka tydpai-
kan avointa ilmapiiria (r=0,477, p=0.008*).

Tyontekijoilla nakyi myds esimieheltda saadun palautteen tarkeys. Lahiesimies
antoi heille enemman palautetta, kun seuraavat johtamisen piirteet toteutuivat:
tuen ja avun anto (r=0,589, p=0,001***), rohkaiseminen, innostaminen ja kan-
nustaminen (r=0,730, p=0,000***), arvostuksen anto (r=0,463, p=0,010"*) ja
yksildllisten joustojen ja tehtavankuvien mahdollistaminen (r=0,522, p=0,003**).
Tyontekijat kokivat myos, ettda he tietavat palkitsemistavoista enemman, kun
esimies loi aktiivisesti vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksia (r=0,614,
p=0,000***).

Palautteeseen liittyvista tekijoista merkitsevia eroja l10ytyi myds tydkavereilta
saadusta palautteesta seka muille annettavasta palautteesta. TyoOkavereilta
saatu palautteen anto lisdantyi, kun lahiesimies oli oikeudenmukainen (r=0,547,
p=0,002**). Lisaksi muilla johtamisen piirteilla oli vaikutusta muille annettavan
palautteen maaraan. Esimiehen ollessa oikeudenmukainen (r=0,495,
p=0,005**), tasapuolinen (r=0,483, p=0,007**) seka tukea ja apua antava

(r=0,588, p=0,001***), oli silla vaikutusta muille annettavan palautteen maaraan.

Esimiesten tyohyvinvointiin vaikuttivat useat johtamisen piirteet. Esimiehet koki-
vat, etta lahiesimiehen johtamisen piirteilla oli vaikutusta tyonilon kokemiseen.
Tyon iloa koettiin, kun esimies oli tasapuolinen (r=0,560, p=0,001***), arvostus-
ta antava (r=0,560, p=0,001***), tehtavankuvia ja yksildllisia joustoja mahdollis-
tava (r=0,596, p=0,000***), osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia luo-
va (r=0,637, p=0,000***) sekd omasi riittavan johtamisosaamisen (r=0,515,
p=0,003**).
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Esimiehet kokivat, etta Iahiesimies pystyy vaikuttamaan omalla johtamisellaan
etenkin tyOpaikalla esiintyvaan nauruun ja huumoriin. Naurua ja huumoria esiin-
tyi ja ymmarrettiin tyopaikalla, kun esimies antoi tukea ja auttoi (r=0,681,
p=0,000***) seka rohkaisi, innosti ja kannusti (r=0,555, p=0,001***). Lisaksi
esimiehen oikeudenmukaisuus (r=0,513, p=0,003**), tasapuolisuus (r=0,419,
p=0,005**), antama arvostus (r=0,419, p=0,005**), tyontekijdiden kuuntelemi-
nen (r=0,480, p=0,006**), yksildllisten joustojen ja tehtavakuvien mahdollistami-
nen (r=0,491, p=0,005**) ja riittava johtamisosaaminen (r=0,464, p=0,009**)

lisasivat naurua ja huumoria tyopaikoilla.

Tyohyvinvointiin vahvasti liittyvalla palautteella ja sen annolla oli myos yhteyksia
lahiesimiehen johtamisen piirteisiin. Esimiehilla korostui oman Iahiesimiehen
antama palaute. Esimiesten lahiesimies antoi esimiehille enemman palautetta
seuraavien johtamisen piirteiden toteutuessa: tuen ja avun antaminen (r=0,667,
p=0,000***), rohkaisu, innostus ja kannustus (r=0,717, p=0,000***), lasnaolo ja
tavoitettavuus (r=0,714, p=0,000***), riittdva johtamisosaaminen (r=0,635,
p=0,000***), oikeudenmukaisuus (r=0,501, p=0,004**), tasapuolisuus (r=0,478,
p=0,007**), arvostuksen anto (r=0,478, p=0,007**), yksildllisten joustojen ja teh-
tavankuvien mahdollistaminen (r=0,478, p=0,007**) seka vaikutus- ja osallistu-

mismahdollisuuksien luominen (r=0,482, p=0,006**).

Lahiesimiehen johtamisen piirteiden vaikutus tyontekijoiden ja esimiesten

omaan tyon hallintaan

Tyon hallintaan liittyvista piirteista esiin nousi etenkin muuttuja “voin vaikuttaa
oman tydni muutoksiin jo suunnitteluvaiheessa” niin tyéntekijoilla kuin esimiehil-
lakin. Tyontekijat pystyivat vaikuttamaan enemman omaan tydhonsa jo suunnit-
teluvaiheessa, kun lahiesimies rohkaisi, innosti ja kannusti (r=0,622,
p=0,000***) seka antoi tukea ja apua (r=0,500, p=0,005**). Esimiehet puoles-
taan pystyivat vaikuttamaan enemman omaan tyohonsa jo suunnitteluvaihees-
sa, kun lahiesimies oli lasna- ja tavoitettavissa oleva (r=0,511, p=0,003**), alai-
siaan kuunteleva (r=0,470, p=0,008**), loi osallistumisen ja vaikuttamisen mah-
dollisuuksia (r=0,490, p=0,005**) seka omasi riittdvan johtamisosaamisen
(r=0,476, p=0,007**).
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6.2.5 Esimiehen nakemys omista johtamisen piirteista

Kyselylomakkeessa oli myds oma kysymysosio esimiehille, jossa tarkasteltiin
esimiehen nakemysta omista johtamisen piirteista. Kysymyksessa kysyttiin sa-
mat piirteet, joita kysyttiin omaa lahiesimiesta arvioitaessa. Lisaksi kysymyk-
seen oltiin sisallytetty muita piirteita, joita olivat riittdva kasvotusten ja sahkdi-
sesti kaytava yhteydenpito alaisiin seka esimieheen, tavoitettavuus esimieheen

ja tyodntekijoihin seka luottamus alaisten osaamiseen ja esimieheen.

Esimiehet arvioivat, ettd omista johtamisen piirteistd parhaiten toteutuivat pro-
sentuaalisesti tyontekijoiden arvostaminen, tukeminen ja auttaminen seka tavoi-
tettavuus (100%). Lisaksi esimiehet arvioivat olevansa erittain tai melko hyvin
(97%) oikeudenmukaisia, tasapuolisia seka he kuuntelivat tyontekijoitaan ja ko-
kivat vuorovaikutuksen sujuvan hyvin sahkodisesti. He kokivat myos roh-
kaisevansa, innostavansa ja kannustavansa tydntekijoita, luottavan tyontekijoi-
den ammatilliseen osaamiseen seka tavoittavansa tyodntekijat tarvittaessa
(>90%).

Esimiehet nakivat omissa johtamisen piirteissa eniten puutetta kasvotusten ta-
pahtuvassa yhteydenpidossa tyontekijoihin (63%). 17% esimiehista koki, etta he
eivat ole riittavasti yhteydessa alaisiin kasvotusten kuten eivat myos alaiset ha-
neen (17%). Lisaksi esimiehet kokivat muita piirteitd vahemman luovansa aktii-
visesti tyontekijoille osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia (66%). 67%
esimiehista arvioi oman johtamisosaamisen riittavyyden erittain tai melko hy-
vaksi, 30% koki sen taas sopivana. Prosentuaaliset jakaumat esimiehen johta-

misen piirteista nahdaan kuviossa 10.
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7.7 Miten seuraavat johtamisen piirteet toteutuvat omassa
johtamisessasi? (esimiehet)

Olen aikeudenmukainen a7 3
Clen tasapuclinen a7 3
Arvostan tydntekijdicani 100 0
Tuen jaautan tydntekijdtani 100 0
Rohkaisen, innostan ja kannustan tydntekijsicani 93 FAN
Olen Bsna jatavolettavissa rittavasti B7 13T
Kuurtelen tydntekijditani a7 =K
Mahdolistan yksildllset joustot taitehtdy Skuvat nilts.. BO 13 I
Luon aktiwisesti tydntekijdille osallistumsen ja... 66 28 [ o]
lohtamisyszamiseni on rittaEa 67 30 =]
Pyryn olemaan riittav asti yhteydessa alaisini kasvotusten 63 20 .
Tyontekijat pystyv 8t clemaan rittavastiyhteydesa... 67 17
Pystyn olemaan riittay 3t yhteydessa tydntekidhin... a7 B
Tyontekijat pystyv 8t clemaan rittavastiyhteydesa... a7 ]
Tyontekijat tavoittavat minut tarvittaess 100 0
Tavoitan tydntekijani tarvittaessa a0 ocC
Luotan tydntekijdiden ammatiliseen osaamiseen 93 AN
Koen tydntekijdiden luottayan minuun esmiehena B3 Iy T

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70 % B0 % 90 % 100 %

Erittain / Melko hyvin Ei hywin eikd hucnostikaan m Melko [ Erittéin huonosti

KUVIO 10. Johtamisen piirteiden toteutuminen omassa johtamisessa (n=30)

Spearmanin korrelaation perusteella paivatydssa tyoskentelevat esimiehet koki-
vat antavansa yksildllisia joustoja tai tehtavankuvia tyontekijoilleen enemman
kuin vuorotydssa toimivat (r= -0,431, p=0,017*). Lisaksi enemman hallinnollisia
tyotehtavia omaavat esimiehet tavoittivat tyontekijansa paremmin kuin vahem-

man hallinnollista ty6ta tekevat esimiehet (r=0,390, p=0,033%).

6.2.6 Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon

Tyon hallintaa tarkasteltiin vaikutusmahdollisuuksia kartoittavassa kysymykses-
sa. Vastaajilta kysyttiin, kuinka paljon heilla on mahdollisuutta vaikuttaa eri tyon
osa-alueisiin. Tarkasteltavat osa-alueet olivat tyovalineiden hankinta, tyotehta-
vat ja tyon sisalto, tyoajat, tehdyn tyon laatu, tyotahti ja -maara, tyotehtavien ja
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tydomaaran jakautuminen, tyomenetelmat, suunnitteluvaiheen muutokset seka

omaa tyota ja tyoyksikkoa koskeviin paatoksiin vaikuttaminen.

Kaikki kyselyyn vastanneista pystyivat vaikuttamaan paljon (90%) tai jonkin ver-
ran (10%) oman tydnsa laatuun. Tama osoittautui eniten vaikutusmahdollisuuk-
sia tarjoavaksi tyon osa-alueeksi. Yli puolet (>50%) vastaajista koki voivansa
vaikuttaa paljon tydmenetelmiin ja tydaikoihin. Alle 50% vastaajista koki vaiku-
tusmahdollisuuksia tydvalineiden hankinnassa, tydtehtavissa ja -sisallossa, tyo-
tahdissa, tydomaarassa, tyotehtavien ja -maaran jakautumisessa, oman tyon
muutoksiin vaikuttamisessa suunnitteluvaiheessa sekd omaa tyota ja tyoyksik-
kda koskevissa paatoksissa. Vahiten tai ei lainkaan koettiin vaikutusmahdolli-
suuksia olevan tydmaaraan (38%) seka tyotehtavien ja tydmaaran jakautumi-
seen (34%). Huomioitavaa on, etta jokaiseen tydn vaikuttamisen osa-alueeseen
koettiin voivan vaikuttaa jonkin verran 10-49 prosentin valilla. Prosentuaaliset

jakaumat vaikuttamismahdollisuuksista nahdaan kuviossa 11.

2.5 Kuinka paljon koet voivasi vaikuttaa seuraaviin asioihin tygssasi?

(kaikki)
Voin vaikuttaa
..Iydvalineiden hankintaan 43 - B
Lydtehtavini jatydn sisaltddn 45 - |- S o |
...y daikoihini 57 |
...tekemani tydn laatuun 20 0
. tybtahtiini 49 36 wmsw
Lrydmaaraani 25 S S—
Iydtehtdvien ja tydmaddrdn jakautumiseen 21 i Edma et
..bydmenetelmiin 57 3  mEm
...oman tyéni muutoksin jo suunnitteluvainesessa 44 31 eemkSeamm

-.Iydtani koskeviin pagtdksiin

|

. tydykskkdamme koskevin paEdksiin
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70% 80 % 90 % 100 %

Palion /Melko palion  mlonkinverran  WWEhan En lainkaan
KUVIO 11. Tydn vaikutusmahdollisuuksien toteutuminen (n=61)
Taulukossa 10 on esitetty tyontekijoiden ja esimiesten prosentuaaliset jakaumat

ja eroavaisuudet tyon vaikutusmahdollisuuksien kesken. Tyontekijoista suurin
osa koki voivansa vaikuttaa eniten tekemansa tyon laatuun. Vahiten tyontekijat
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kokivat vaikutusmahdollisuuksia olevan tyoyksikkda koskeviin paatoksiin ja tyo-
tehtavien ja tydmaaran jakautumiseen. Myos esimiehista suurin osa koki voi-
vansa vaikuttaa tekemansa tyon laatuun. Vahiten esimiehet kokivat vaikutus-
mahdollisuuksia olevan tydmaaraan seka tyotehtavien ja tydomaaran jakautumi-

seen.

Mann-Whitneyn U-testilla merkitsevaa eroa oli tyovalineiden hankinnassa
(p=0,001), tyotehtavissa ja tydn sisallossa (p=0,041), tydajoissa (p=0,028) seka
tyoyksikkdoa koskevissa paatoksissa (p=0,001). Nain ollen H1-hypoteesi astui
voimaan eli tyontekijoiden ja esimiesten valilla oli eroa vaikutusmahdollisuuksi-
en suhteen tyovalineiden hankinnassa, tyotehtavissa ja tyon sisallossa, tyo-

ajoissa seka tydyksikkda koskevissa paatoksissa.

TAULUKKO 10. Tydntekijoiden ja esimiesten prosentuaaliset jakaumat ja eroa-

vaisuudet tyon vaikutusmahdollisuuksien toteutumisessa

2.5 Kuinka paljon koet voivasi vaikuttaa Paljon / Melko paljon Mann-
seuraaviin asioihin ty6ssasi? % Whitneyn U-
testi

Voin vaikuttaa Tyontekijat Esimiehet P-arvo
(n=29-30) (n=30-31)

...tyovalineiden hankintaan 23 61 0,001***

...tyotehtaviini ja tyon sisaltoon 33 58 0,041*

...tyoaikoihini 47 68 0,028*

...tekemani tyon laatuun 87 93

...tyotahtiini 57 42

...tyOmaaraani 24 26

...tyotehtavien ja tyomaaran jakautumi- 13 29

seen

...tydomenetelmiin 52 61

...oman tyoni muutoksiin jo suunnittelu- 37 52

vaiheessa

...tyotéani koskeviin paatoksiin 27 42

...tyoyksikk6dmme koskeviin paatoksiin 13 53 0,001***
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Spearmanin korrelaation perusteella esimiestydssa toimivat henkilot pystyivat
enemman vaikuttamaan tyovalineiden hankintaan (r=0,418, p=0,001***) seka
tyoyksikossa tapahtuvaan paatoksentekoon (r=0,422, p=0,001***). Lisaksi joh-
totehtavissa toimivat omasivat enemman vaikutusmahdollisuuksia tyoaikaan
(r=0,283, p=0,027*) seka tydtehtaviin ja tyon sisaltoon (r=0,264, p=0,040%).
Puolestaan vuorotydssa toimivilla vaikutusmahdollisuuksia oli muita vahemman
tyovalineiden hankintaan liittyen (r= -0,495, p=0,000***). Nama erot tukevat

Mann-Whitneyn U-testilla saatuja tuloksia.

Sote-alan tydskentelyvuosilla oli myos yhteys vaikutusmahdollisuuksiin. Pitkaan
alalla ty6skennelleilld oli enemman vaikutusmahdollisuuksia tyovalineiden han-
kintaan (r=0,408, p =0,001***), tydtehtaviin ja tyon sisaltéon (r=0,387,
p=0,002**), tydmaaraan (r=0,32, p=0,013*) seka tyodtehtavien ja tydmaaran ja-
kautumiseen (r=0,326, p=0,010%). Lisaksi kauemmin samassa organisaatiossa
tydskennelleet pystyivat muita enemman vaikuttamaan tyovalineiden hankin-
taan (r=0,297, p=0,021*) seka tyotehtaviin ja tyon sisaltéon (r=0,310, p=0,016%).
Tulokset myoOs osoittivat, etta vuorotyéta tekevilla oli vahemman vaikutusmah-
dollisuuksia tyotehtaviin ja tydn sisaltéon (r=-0,304, p=0,017%), tydmenetelmiin
(r=-0,257, p=0,047*) seka tyotehtavien ja tydmaaran jakautumiseen (r=-0,259,
p=0,044%).

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia tarkasteltaessa huomattiin pitkaan sote-
alalla tyoskennelleiden omaavan enemman vaikutusmahdollisuuksia kuin va-
hemman alalla toimineiden. Nama tyontekijat pystyivat paremmin vaikuttamaan
tydtehtavien sisaltéon (r=0,416, p=0,022*) ja tyomaaraan (r=0,453, p=0,014%).
Lisaksi vuorotyossa tyoskentelevat tyontekijat omasivat vahemman vaikutus-
mahdollisuuksia tyotehtavien ja tydmaaran jakautumiseen (r=-0,423, p=0,020%)
seka tyovalineiden hankintaan (r=-0,643, p=0,000***). Tama tulos tukee aikai-
semmin saatua tulosta: vuorotyolaisilla oli vahemman vaikutusmahdollisuuksia

tyon eri osa-alueisiin.

6.2.7 Tyon ilon ldhteet ja tekijat

Kyselylomakkeen avoimessa kysymyksessa tarkasteltiin tyontekijoiden ja esi-

miesten nakemyksia tyon ilon tekijoihin ja lahteisiin. Aineiston analyysi toteutet-
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tiin sisallonanalyysin (lite 5) avulla. Tuloksia tarkastellaan sisalldonanalyysin ala-
luokkien mukaan, jotta tulokset antavat mahdollisimman tarkan kuvan tyon ilon

lahteista ja niihin liittyvista tekijoista. Nama tekijat 10ytyvat kuviosta 12.

TyoOsta saatu palaute oli yksi suurimpia tyon ilon l&hteita niin tyontekijoiden ja
esimiesten kesken. Tutkimustulokset osoittivat, etta etenkin asiakkaat olivat tar-
keimpia tyon ilon tekijoita. Tama nakyi etenkin tyontekijoiden vastauksissa, jot-
ka kokivat saavansa iloa etenkin asiakkailta saadusta palautteesta ja kiitokses-
ta. Esimiehet korostivat myds asiakkailta, mutta myos tyontekijoilta, saadun po-

sitiivisen palautteen tarkeytta.

“Hyvé palaute asiakkailta seké tybyhteisélta”

"Positiivinen palaute tydntekifbilta ja asiakkailta”

“Kiitos, tyytyvéiset asiakkaat ja hyvinvoiva henkilbkunta”

"Asiakkaiden hyvé palaute ja kun on itsellé tunne, etté on tehnyt

tybnséa hyvin.”

"Asiakkaiden Kiitollisuus saamastaan avusta ja tyytyvaisyys hoi-

toon”

Tutkimustulokset osoittivat, etta positiivisen palautteen lisaksi hoidettavat asiak-
kaat yksinaan lisasivat tyon iloa. Mukavat ja hyvinvoivat asiakkaat esiintyivat

niin tyontekijoiden kuin esimiesten vastauksissa.

“Tyytyvéinen, hyvinvoiva asiakas”

Asiakkaiden tuoma ilo edisti myds tydssa onnistumisen tunnetta. Onnistumisen
tunne tyossa lisasi tyon iloa. Tyontekijat nakivat asiakastyossa onnistumisen
parantavan onnistumisen tunnetta omaan tyohon, kun taas esimiehet nakivat
onnistuneiden rekrytointien ja haastavien tilanteiden ratkaisujen tuovan tyon

iloa.
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“Asiakkaat ja asiakasty6ssé onnistumisen tunne, kun onnistuu.”

"Hetkittaiset onnistumiset asiakkaiden kanssa.”

Tyontekijat ja esimiehet kokivat tyonsa mielekkaana. Tulokset osoittivat, etta
tydntekijoiden tyon iloa lisasi sopivasti haasteelliset tyotehtavat ja oman osaa-
misen hyodyntaminen tdissa. Esimiehilld puolestaan korostui tydn merkittavyys
ja tarkeys. Lisaksi esimiehet nakivat ihnmiskontaktien ja omalla persoonalla teh-

dyn tyon edistavan tyon iloa.

“Voin tehdéa tyétani omalla persoonallani.”

Tyoyhteiso oli vastaajien mielesta yksi tarkeimpia tyon ilon lahteita. Tyodntekijat
ja esimiehet nakivat merkittavana tekijana hyvan tydyhteison ja siihen kuuluvat
mukavat tyokaverit. Lisaksi tyontekijat ja esimiehet pitivat positiivisina tekijoina
toisiansa: tydntekija oikeudenmukaisen esimiehen ja esimies hyvinvoivia alai-
sia. Esimiehet my6s kokivat hyvan oman esimiehen lisdavan tyon iloa. Lisaksi

tydyhteisd6on kuulumisen tunne edisti esimiesten tydhyvinvointia.

“Asiakkaat ja hyva tydyhteisé. Tybkaverit.”

"Mukava tybyhteisé”

"Hyvét tybkaverit, ja hyvé esimies. Myds asiakkaat tuovat iloa”
Tyoyhteison lisaksi myds tyopaikan tunnelmalla oli positiivista merkitysta tyon
iloon. Tyontekijat ja esimiehet nakivat avoimen ja hyvan ilmapiirin tarkeiksi tyon
ilon lahteiksi. Lisaksi kannustava tyoymparisto ja jokaiselle annettu tyorauha
lisasivat tyossa koettua iloa.

"Tybkaverit, hyvéa tybilmapiiri ja iloiset asiakkaat.”

"Asiakkaalta saatu palaute, hyvéa yhteishenki tybntekijbiden kesken,

avoin ilmapiiri, oikeudenmukainen esimies”
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Monista esimiesten vastauksista tarkeaksi tyon ilon lahteeksi osoittautui kom-
munikointi. Tulokset osoittivat, ettd esimiehet kannattivat yhteisty6ta tyontekijoi-
den ja kollegoiden kesken seka arvostivat hyvaa vuorovaikutusta. Tyontekijoi-
den vastauksista tyon ilon lahteeksi nousivat tydpaikalla tapahtuvat moniamma-

tilliset kohtaamiset.

"Vuorovaikutus toisten kanssa.”

“Tyobntekijéat ja muut kollegat, joiden kanssa teen yhteisty6ta.”

Tyon hallinta nousi useassa vastauksessa esille. Tyontekijat ja esimiehet koki-
vat tydn tuottavan iloa, kun sita pystyi itse suunnittelemaan ja organisoimaan.
TyoOntekijat nakivat tarkeana mahdollisuuden vaikuttaa omaan tydhon, tyotahtiin
seka omalla osaamisella tydn tekemiseen. Esimiehet puolestaan korostivat pai-
vatyota, sopivaa tydomaaraa seka tyon ja perheen sovittamista yhteen. Lisaksi

esimiehet kokivat itsenaisyyden ja vapauden edistavan tyon iloa.

“Tybén monipuolisuus ja vapaus. Saan organisoida tyétéani itse hyvin

paljon.”

"Péivéatyo, pitkélti saa itse suunnitella tyépéaiviensé kulkua”

"Riittavéasti haasteita. Tydn ja perheen yhteensovittaminen”

"Vaihtelevuus ja se etta voin vaikuttaa omaan ty6héni”

"Asiakkaat ja se, ettd kokee kokemuksella, tiedoillaan ja taidoillaan

auttavansa asiakasta”

Tyon vaikutusmahdollisuuksien lisaksi vastaajat kokivat tyon moninaisuuden
merkittavana tyon ilon lahteena. Tyontekijat nakivat tyon iloa lisaavina tekijoina
tyopaivien sisallon vaihtelevuuden ja erilaisuuden. Esimiehet puolestaan kokivat

tyonsa mielekkaana sen monipuolisuuden ja riittdvan haasteellisuuden vuoksi.
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"Monipuolinen tyd, hyvét tybkaverit ja mukava tyoyhteisé.”

“Tyoni on monipuolista, jokainen péiva on erilainen.”
Tutkimustulokset osoittivat, ettd tyon tavoitteellisuudella on merkitysta tyon ilon
kokemiseen. Erityisesti esimiehet halusivat kehittda asiakasty6ta ja nain edistaa
ihmisten hyvinvointia. Tyontekijat puolestaan halusivat toteuttaa laadukasta ko-

tihoitoa seka luoda luottamuksellisia hoitosuhteita asiakkaiden kanssa.

“lhmisten hyvinvoinnin lisééminen suorasti ja ep&suorasti. Ihmisten

kohtaaminen.”

"Hyvé tybyhteisb seké tavoite tehdéa laadukasta kotihoitoa”

“L uottamuksellisen hoitosuhteen saaminen.”

Tyontekijoiden ja esimiesten
kokemuksia tydn ilen lihteistd
ja tekijoistd

| 1
Tyfin tuottam a kannustin ja o Tyin monipuolinen sisdftd
i Toimivat ihmissuhtest ja toteuttaminen
tyopaikalla
f ol
Tyistd 2aatu palaute Tyiyhteizd Tyiin hallinta
Cnnistumisen tunne tyissd Tydpaikan tunnelma Tyiin moninaisuus
Tydn mielekkyys Kommunikointi Tyidn tavoitteellisuus
Hoidettavat asiakkaat

KUVIO 12. Tydn ilon lahteet ja tekijat (n=61)
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksen eettisyys

Opetus- ja kulttuuriministerion alainen Tutkimuseettinen neuvottelukunta
(TENK) jakaa lahtokohdat tutkimuksen eettiselle tarkastelulle hyvan tieteellisen
kaytannon avulla. Hyvan tieteellisen kaytanndon noudattaminen takaa tutkimuk-
sen luotettavuuden, eettisen patevyyden seka tutkimustulosten vakuuttavuuden.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 4,6.) Se tarkoittaa periaatteita, joita
kaikki asianomaiset noudattavat samalla tavalla. Tutkimusta tehdessa kayte-
taan tiedeyhteison hyvaksymia, eettisia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmia.
Tutkimuksen edetessa tutkija todistaa naiden menetelmien hallinnan ja takaa
tutkimustulosten luovan uutta tietoa tai aikaisemman tiedon kayttamista tai su-
lauttamista uusin keinoin. (Vilkka 2015, 41-42.) Nain ollen tutkimuksesta tulee
olla jotakin hyotya. Tahan vaikuttaa oleellisesti tutkimusmenetelman valinta,

miten ja milla tavalla tutkimusaineisto on keratty (Heikkila 2014, 30).

Opinnaytetyoprosessi alkoi tutkimussuunnitelman luomisella ja sen hyvaksymi-
sella. Tyoskentely jatkui teoreettisen viitekehyksen rakentamisesta tulosten
analysointiin ja niista tehtaviin johtopaatoksiin. Koko prosessin ajan yhteistyota
toteutettiin ohjaavan opettajan kanssa ja lisaksi tyon eri vaiheita esitettiin opin-
toihin kuuluvissa seminaareissa. Tampereen ammattikorkeakoulun tukisaatio on

myontanyt myods stipendin tata opinnaytetyota varten.

Opinnaytety6 toteutettin maarallisena tutkimuksena, koska tuloksia haluttiin
yleistaa perusjoukkoon ja valmis tutkimusmittari soveltui maaralliseen tutkimuk-
seen. Tutkimusaineisto kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella, jota oli kaytetty
jo aikaisemmin Dinnossa seka Tyon ilolla -hankkeessa. Kyselyyn vastaaminen
oli vapaaehtoista ja kyselylomakkeen alussa kysyttiin lupa vastaajan tietojen
hyddyntamiseen. Kyselylomakkeesta saatua aineistoa analysoitiin niin, etta siita

ei pystynyt tulkitsemaan vastaajaa tai tydnantajaa.

Tutkimusaineistojen sailyttaminen tulee huomioida, jotta ne eivat joudu vaariin

kasiin tutkimuksen aikana tai sen jalkeen (Vilkka 2015, 47). Opinnaytetydssa
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kaytettya sahkoista mittaria paasivat hyodyntamaan vain hankkeessa mukana
olleet osapuolet. Sahkoinen mittari ja sen vastaukset jaettin TAMKin e-lomake-
editoria hyddyntaen, mika vaati jokaiselta sita kayttavalta kayttajatunnuksen ja
salasanan. Tutkimusaineistoa kasiteltiin ainoastaan sahkoisesti. Tutkimusai-

neistoa ja saatuja tuloksia ei tulostettu tai kasitelty missaan muussa muodossa.

Tutkijan tulee olla puolueeton, ja tutkimustulokset tulee esittaa rehellisesti
(Heikkila 2014, 28-29; Vilkka 2015, 42). Tutkijan tulee olla kriittinen ja huolelli-
nen (Heikkila 2014, 28-29) seka kunnioittaa toisia tutkijoita ja heidan saavutuk-
siaan koko tutkimusprosessin aikana Tutkimuksessa tulee ndkya myds avoi-
muus ja kontrolloitavuus. Tama tarkoittaa, ettd salassapito- ja vaitiolovelvolli-
suus huomioidaan ja taten kunnioitetaan tutkittavia seka toimeksiantajia. (Vilkka
2015, 42. 46.) Tutkimustuloksista ei tule saada selville yksittaista vastaajaa
(Heikkila 2014, 29).

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Maarallista tutkimusta voidaan arvioida patevyyden ja luotettavuuden avulla.
Tutkimus on pateva eli validi, kun tutkimuksen mittari tai menetelma on mitannut
sita, mita sen on ollut maara mitata. Tutkimus on luotettava eli reliaabeli, kun
tulokset ovat tarkkoja ja ne voidaan toistaa. Tutkimuksen kokonaisluotettavuus
syntyy naista kahdesta. (Vilkka 2015, 193-194.) Tassa opinnaytetydssa kaytetty
valmis mittari on todettu luotettavaksi, silla sita hyodynnettiin jo aikaisemmassa
Tyon ilolla -hankkeessa. Kyselylomakkeesta valikoitui kuusi kokonaisuutta, joi-
den avulla kerattiin aineistoa tyohyvinvoinnista ja tyon hallinnasta. Nailla kuudel-
la kokonaisuudella todettiin hyvat Cronbachin alfan arvot, jotka varmistivat kay-
tetyn mittarin luotettavuuden. Tutkimusaineistosta laskettiin tilastollisia yhteyksia
ja eroavaisuuksia. Lisaksi tuloksissa analysoitiin ja esitettiin kaikki merkitsevat

tulokset.

Luotettavuutta lisaa myos se, etta opinnaytetyossa kaytettin mahdollisimman
tuoreita lahteita, niin kansallisia kuin kansainvalisia. Kirjallisuuskatsauksesta
mukaan otetut tutkimukset kavivat prosessin aikana lapi tutkijoiden tekeman

laadun arvioinnin, jonka mukaan tutkimukset valittiin lopulliseen tyohon. Erilais-
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ten mallien ja teorioiden lahteissa tutkijat hyodynsivat alkuperaisia lahteita. Lah-

de- ja viitemerkinndissa kaytettiin TAMK:n kirjallisen tyon ohjeita.

OpinnaytetyOprosessi toteutettiin 1ahes kokonaan tutkijoiden tydskennellessa
kasvotusten. Tama lisasi luotettavuutta muun muassa tulkintavirheiden mini-
moimisessa seka mittaustuloksissa. Lisaksi yhteistyd ohjaavan opettajan kans-
sa mahdollisti sen, ettei suuria tutkimuksen tekemiseen liittyvia virheita paassyt

syntymaan.

Tutkimustulokset ovat suuntaa antavia yleistyksia, silla niita ei voi verrata aikai-
sempaan tutkimustietoon kohderyhmasta. Tutkimukseen osallistuvien maara oli

pieni, mika tulee huomioida myos tutkimustulosten luotettavuuden arvioinnissa.

7.3 Keskeiset tulokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Pirkanmaan perusterveyden-
huollossa tydskentelevien tyontekijdiden ja esimiesten tyohyvinvointiin ja tydn
hallintaan liittyvia tekijoita. Tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa Pirkanmaan sote-
tydntekijoiden ja -esimiesten tydhyvinvoinnista ja tydon hallinnasta, mita voidaan
hyddyntaa hankkeen suunnittelussa ja toteutuksessa seka kuntien tyohyvin-

voinnin kehittamisessa.

Tutkimuksen aineisto kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella, joka lahetettiin
Pirkanmaan kuntiin ja yhdelle yksityisen sektorin toimijalle (n=103). Kyselyyn
vastasi yhteensa 61 henkil6a, joista tyontekijoita oli 30 ja esimiehia 31. Tuloksia
tarkastellaan tyohyvinvoinnin ja tyon hallinnan kannalta. Aluksi aihealueet ja
tutkimustulokset avataan tiivistetysti kaikkien vastaajien kesken (sote-tyontekijat
ja -esimiehet) ja taman jalkeen tutkimustuloksia kaydaan tarkemmin |a&-

pi tyontekijoiden ja esimiesten kannalta.

7.3.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointia kasiteltiin eri osa-alueiden kautta, joita olivat tyon piirteet, tyon
iloon ja tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat tyoyksikossa, tyon kuormittavuus se-
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ka palaute. Lisaksi tarkasteltin oman lahiesimiehen johtamisen piirteita seka

esimiehen omaa kokemusta omien johtamisen piirteiden toteutumisesta.

Tutkimustulokset osoittivat prosentuaalisesti, ettd Pirkanmaan sote-tyontekijat
(100% vastaajista) ja -esimiehet (97%) olivat sitoutuneita tydohdnsa ja pitivat sita
vastuullisena, kun taas perehdyttaminen koettiin tyon piirteistd heikoimmaksi.
Nauru ja huumorin ymmartaminen koettiin toteutuvan parhaiten (95% vastaajis-
ta) omassa tyoyksikdssa, kun kysyttiin tydn ilon ja tydhyvinvoinnin tekijoita. Hei-
koimman prosentuaalisen tuloksen sai innostava ilmapiiri: 67% vastaajista koki
ilmapiirin innostavaksi. Kiusaamiseen liittyvista tekijoista suurimmaksi nousi juo-
ruilu ja selan takana puhuminen, jota esiintyi vastausten mukaan 54%. Tyo ko-
ettiin eniten henkisesti (79% vastaajista) ja vahiten fyysisesti kuormittavaksi
(25%). Palautteesta hyodynnettiin eniten tydkavereilta, johdolta ja asiakkailta
saamaa palautetta ja vahiten arvostettiin palkitsemisen ja kannustamisen tapo-
ja: palkitsemisen ja kannustamisen tapoja arvosti vain 31% vastaajista. La-
hiesimiehen johtamisen piirteet koettiin toteutuvan kokonaisuudessaan erittain
tai melko hyvin, eniten lahiesimiehen koettiin arvostavan tyontekijaansa (87%
vastaajista) ja vahiten luovan osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia
(66%).

Tutkimustuloksista selvisi myos se, asiakas- ja potilastyota tekevat kokivat tyon
fyysisen kuormituksen raskaampana, kun taas johtotyota tekevat, joilla henki-
nen kuormittavuus oli raskainta. Lisaksi johtotehtavissa tyoskentelevat kokivat
lahiesimiehensa kuuntelevan heita vahemman kuin muita tyontekijoita. Muussa
kuin paivatyossa tydskentelevat kokivat tyon fyysisesti kuormittavampana seka
saivat vahemman palautetta tyokavereilta ja tiesivat muita heikoimmin siita, mil-
laisista asioista tyopaikalla palkitaan. Tuloksista kday myos ilmi, etta mita kau-
emmin oli tydskennellyt samassa organisaatiossa, niin sita enemman annettiin
palautetta esimiehelle. Myos pidempi tyokokemus sote-alalla vaikutti aktiivi-
sempaan esimiehelle annettavaan palautteeseen, vahaisempaan fyysisen
kuormituksen kokemiseen seka parempaan tietamykseen siita, millaisista asi-

oista tyopaikalla palkitaan.
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Tyontekijoiden tyohyvinvointi

Tyon piirteet ja tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tutkimustulokset osoittivat, ettd tyontekijat kokivat tydnsa mielekkaana (97%
vastaaijista), monipuolisena (93%) ja vastuullisena (100%) seka tyo tuotti heille
iloa (93%). Tutkimustulosten mukaan iakkdammat tyontekijat kokivat tyon tuot-
tavan heille iloa nuorempia tyontekijoita enemman. Vastaavanlaisia tuloksia
esiintyi myos Manan ym. (2015) tutkimuksessa, joka osoitti yli 35-vuotiaiden
tydntekijoiden olevan nuorempia tydntekijoita tyytyvaisempia tydssaan. Manka
(2012) toteaa, etta tydhon sitoutuminen lisda tyon mielekkyytta. Tama nakyi
myos tydntekijoiden vastauksissa heidan mieltavansa itsensa erittain sitoutu-
neiksi tydhonsa, silla heista kaikki (100%) ilmoittivat olevansa tydhdnsa sitoutu-

neita.

Tyontekijat pitivat heikoimpana tydn piirteena perehdytyksen onnistumista: vain
59% vastaajista koki perehdytyksen toimivan hyvin. Husin hoitotydn kliininen
asiantuntija Kirsi Lindfors pitda perehdytysta merkittdvana tekijana tyontekijan
tydpaikalla sailymisen takaamiseksi. Liian lyhyt perehdytys vaikeuttaa tyonteki-
jan tyotehtavista selviytymista seka saattaa synnyttaa ajatuksia tyopaikan vaih-

tamiseen. (Oksanen 2017.)

Tutkimustulokset osoittivat, etta tyopaikoilla esiintyi paljon tyon iloa ja tyohyvin-
vointia edistavia tekijoita. Tyontekijat kokivat, etta tyoyksikdssa esiintyi muun
muassa erilaisuuden hyvaksymista (80% vastaajista), hyvien ihmissuhteiden
vaalimista (77%), toisiin luottamista (90%) seka naurua ja huumoria. Tyontekijat
nakivatkin naurun esiintymisen ja huumorin ymmartamisen suurimpina tyon
iloon ja tyGhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista, silla 97% vastaajista piti sita tar-

keana tyon ilon ja tyohyvinvoinnin lahteena.

Tutkimustulosten mukaan tyontekijat pitivat prosentuaalisesti vahiten tyopaikan
ilmapiiria avoimena ja innostavana: vain 77% piti ilmapiirid avoimena ja 67%
innostavana. Positiivinen tyGilmapiiri edistaa tyontekijan kokonaisvaltaista tyo-
hyvinvointia (Virtanen & Sinokki 2014, 162-163; Hankonen 2015). Lisaksi vas-

taajat mainitsivat tyon ilon lahteiksi tyOkaverit ja tyOyhteison, jotka yhdessa vai-
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kuttavat positiivisesti tyohyvinvointiin. Haggman-Laitila (2013), Kuuluvainen
(2013), Manan ym. (2015) Lehto ja Viitala (2016) ja Jaislaw ym. (2015) mainit-
sevat myos tutkimuksissaan tyOkavereiden ja tyOyhteison merkityksellisyyden

tydhyvinvoinnin edistajina.

Kuormitustekijat

Tyoyksikdssa tyon iloa ja tydhyvinvointia eniten heikentavana tekijana esiintyi
juoruilu ja selan takana puhuminen: jopa 63% vastaajista oli sita mielta, etta
juoruilua ja selan takana puhumista esiintyi tyoyksikdssa. Juoruilu ja selan ta-
kana puhuminen liitetdan tydssa koettuun sosiaaliseen kuormitukseen (Tyotur-
vallisuuskeskus n.da). Tutkimustulosten mukaan tyontekijat kokivat tyénsa so-
siaalisesti erittdin tai melko kuormittavana. Selan takana puhumisella ja juorui-
lulla ei kuitenkaan ollut merkitsevaa yhteytta sosiaaliseen kuormitukseen, joten
voidaan olettaa kuormituksen johtuvan joistain muista tekijoista. Tutkimustulok-
set antavat kuitenkin osviittaa siihen, etta syrjintaa esiintyi tydpaikoilla vahem-

man, kun organisaatiossa oli pidempaan tydskennelleitd samoja tyontekijoita.

Sosiaalisen kuormituksen lisaksi tyontekijat kokivat tydnsa henkisesti ja fyysi-
sesti kuormittavaksi. Fyysinen kuormitus koettiin kevyimpana, mutta silti useat
vastanneista pitivat tyotaan fyysisesti erittdin tai melko raskaana (45%). Tutki-
mustulokset osoittivat myds tyontekijdiden kokevan tyonsa fyysisesti raskaam-
pana kuin esimiehet. Lisaksi tulosten mukaan asiakas- ja potilastydssa toimivat
henkildt kuormittuivat tydstaan fyysisesti enemman kuin muissa tyotehtavissa
olevat. Samoin vuorotydssa olevat kokivat fyysisen kuormituksen paivatdissa
olevia korkeampana. Nama tulokset voidaan vahvasti liittaa tyontekijoihin hei-
dan tyoskennellessa esimiehia selvasti enemman edella mainituissa tyonkuvis-
sa ja tydajoissa: tydntekijoista kaikki (100%) toimivat asiakas- ja potilastydssa ja
vuorotydssa heita tydskenteli 67% kun taas esimiehistd 94% oli paivatydssa ja
100% johtotehtavissa.

Tyon kuormitustekijoista henkinen kuormitus oli suurinta tyontekijoilla, silla vas-
taajista 67% koki henkisen kuormituksen erittdin tai melko raskaana. Sairaan-
hoitajaliiton artikkeli (2018) tuo esille tydterveyslaitoksen tutkimuksen, joka ka-

sittelee tyoterveytta ja tyokykya. Taman mukaan henkinen kuormittavuus on



79

kasvanut hoitoalalla, koska sosiaalista ja emotionaalista tydpanosta vaaditaan
ja odotetaan tyotehtavissa entista enemman. (Leppiniemi 2018.) Tama tukee
myos tutkimustuloksia, jossa merkitsevaa yhteytta esiintyi sosiaalisen ja henki-
sen kuormituksen valilla. Leppiniemen (2018) esille nostetut tekijat voivat olla
yhteydessa myos Pirkanmaan sote-tyontekijoiden henkisen kuormituksen ko-
kemiseen, silla muuta merkitsevaa henkiseen kuormitukseen ei tutkimustulok-
sista ‘noussut. Vaikka juoruaminen ja selan takana puhuminen olivat tydyksikon
tydohyvinvointia heikentavia tekijoita, ei naiden ja henkisen kuormituksen valilla

esiintynyt tilastollisesti merkitsevaa eroja.

Palaute ja palkitseminen

Tutkimustulosten mukaan tyontekijat saivat esimieheltdan ja kollegoiltaan pa-
lautetta tydstaan. Prosentuaalisesti eniten tyontekijat hyddynsivat tyokavereilta,
johdolta ja asiakkailta saamaa palautetta (93% vastaajista). Useat tutkimukset
(Maki ym. 2014; Virtanen & Sinokki 2014; Hankonen 2015) toteavat palautteen
saamisen edistavan merkittavasti tydhyvinvointia. Tuloksissa esimiehelta tuleva
palaute tyontekijoille oli verrattain suurempaa kuin tyontekijéiden antama palau-
te esimiehille. Tutkimustulokset osoittivat myos, ettd pidempaan samassa orga-
nisaatiossa olleet tyontekijat antoivat herkemmin esimiehelleen palautetta. Li-
saksi myos sote-alan tyoskentelyvuosien maaralla oli positiivista vaikutusta
esimiehelle annettavaan palautteeseen. Tama voi mahdollisesti johtua tyonteki-
jéiden ja esimiesten valisen suhteen tilasta. Tammikallio (2019) nostaa kirjoituk-
sessaan esille, etta palautteen antaminen on helpompaa, kun esimies ja tyonte-
kijat tuntevat toisensa hyvin. Pitkdan alalla ja samassa organisaatiossa tyos-
kennelleet tyontekijat tuntevat nain ollen esimiehensa paremmin ja mahdollises-

ti taman vuoksi uskaltavat antaa palautetta.

Kollegoiden ja esimiehen lisaksi myos palaute asiakkailta nayttaytyi tutkimustu-
loksissa. Avoimesta, tyon ilon lahteita tarkastelevasta kysymyksesta nousi vah-
vasti esille asiakkailta saadun palautteen tarkeys. TyoOntekijat kokivat, etta asi-
akkailta saatu palaute edisti vahvasti heidan tyohyvinvointiaan. Tutkimustulok-
set osoittivat myos, etta tyontekijat tiesivat erittain huonosti millaisista asioista
tyopaikalla palkitaan ja viela vahemman he arvostivat kyseisia palkitsemisen ja

kannustamisen menetelmia. Tulosten mukaan vuorotydssa olevat tiesivat muis-
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sa tyodajoissa tyoskentelevia henkilditd vahemman, mistd asioista tyOpaikalla
palkitaan. Talla on selva yhteys tyontekijoihin, joista suurin osa toimii vuoro-
tyossa. Lisaksi oli nahtavissa pienta yhteyttd kauan sote-alalla tyoskennellei-
den ja palkitsemisjarjestelman valilla: kauemmin alalla toimineet tiesivat palkit-

semiseen johtavista tekijoistd enemman kuin vahemman alalla toimineet.

Lahiesimiehen johtamisen piirteet

Tutkimustulosten mukaan tyontekijat kokivat Iahiesimiehensa kuuntelevan ja
arvostavan heita. Lahiesimiehen kuuntelevaisuus seka arvostus tyontekijoita
kohtaan nahtiin parhaimpana johtamisen piirteena: tyontekijoista 93% koki esi-
miehensa arvostavan ja kuuntelevan heita. Lahiesimiehen todettiin kuuntelevan
enemman tyontekijoita kuin esimiesasemassa olevia. Lisaksi tyontekijat kokivat
lahiesimiehensa tasapuolisena (87% vastaajista), tukea ja apua antavana
(83%), lasnaolevana ja tavoitettavissa olevana (83%) seka oikeudenmukaisena
(87%). Aikaisemmissa tutkimuksissa juuri oikeudenmukaisuus on nahty merkit-
tavana johtamisen piirteena ja tydhyvinvointia edistdvana ja se nakyi myds posi-
tiivisessa valossa naissa tutkimustuloksissa. Lahiesimiehen oikeudenmukaisuus
edisti tydyksikdssa tapahtuvaa hyvien ihmissuhteiden vaalimista, tyontekijoiden
kesken tapahtuvaa tukemista ja auttamista seka myotavaikuttaa avoimen ilma-
piirin syntymiseen. Seeckin (2012) mukaan oikeudenmukainen johtaminen pa-
rantaa tyontekijoiden kuulluksi tulemista seka edistaa tyopaikan puolueetonta
paatoksentekoa. Oikeudenmukainen johtaminen nain ollen tukee erityisesti
tydntekijoiden tydhyvinvointia (Kanste 2011; Haggman-Laitila 2013, 308; Lehto
& Viitala 2016, 120).

Lisaksi Iahiesimiehen johtamisen piirteilla nahtiin olevan tilastollisia yhteyksia
tyohyvinvointia koskeviin osa-alueisiin. Tutkimustulosten perusteella johtamisen
piirteilla oli eniten vaikutuksia tyontekijoiden osaamisen, tietojen ja taitojen hyo6-
dyntamiseen, esimiehelta ja tyOkavereilta saatuun palautteeseen, muille annet-
tavaan palautteeseen seka aktiivisesti osallistumisen ja vaikuttamisen mahdolli-
suuksiin. Naissa muuttujissa toistuivat johtamisen piirteista kahdeksan kymme-

nesta, joista eniten lahiesimiehen oikeudenmukaisuus.
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Lahiesimiehen oikeudenmukaisuus vaikutti myos tyopaikalla tapahtuvaan pa-
lautteen antoon. Tutkimustulokset osoittivat, etta tydkaverit antoivat toisilleen ja
muille enemman palautetta esimiehen ollessa oikeudenmukainen. Oikeuden-
mukaisuuden lisaksi myos esimiehen antamalla rohkaisulla, innostuksella ja
kannustuksella seka tuella ja avulla oli positiivista vaikutusta palautteen antoon.
Edelld mainittujen johtamisen piirteiden toteutuessa, esimies on herkempi an-
tamaan tyontekijoilleen palautetta. Esimiehen antama apu ja tuki edistavat

my0s tyontekijoita antamaan palautetta muille.

Esimiesten tyohyvinvointi

Tyon piirteet ja tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Esimiehet kokivat eniten tydnsa olevan monipuolista (94% vastaajista) ja vas-
tuullista (97%) ja he olivat myds erittain sitoutuneita tyohonsa (97%). Sitoutumi-
sen taustalla voidaan tutkimusten mukaan pitaa esimiesten yhteenkuuluvuuden
tunnetta tyoyhteiséssa (Lampinen ym. 2015, 229) seka tydn imun tunnetta, in-
nostumista ja omistautumista tydlleen (Seeck 2012, 315; Lehto & Viitala 2016,
11; Haggman-Laitila 2013, 305). Paivatyd naytti lisdavan tyéhon sitoutumista
esimiesasemassa tyoskentelevilla. Avoimen kysymyksen perusteella esimiehet
korostivat myds tydn monipuolisuutta tyon ilon lahteeksi ja tekijaksi. Myos pro-
sentuaalisesti esimiehet kokivat tydon monipuolisuuden (94%) toteutuvan erittain

tai melko hyvin omassa tyossaan.

Esimiehet pitivat heikoimpana tyonpiirteena perehdytyksen toteutumista, silla
vain 58% vastaajista koki perehdytyksen onnistuvan erittdin tai melko hyvin.
Nain ollen tyopaikalla koetussa hyvinvoinnissa seka tyoolojen terveellisyydessa
ja turvallisuudessa saattaa olla puutteita (Tyoturvallisuuskeskus n.dc, 4). Tutki-
mustuloksissa ei todettu perehdytyksen yhteytta taustatekijoihin tai johtamisen
piirteisiin. Tama voidaan kuitenkin nahda tyohyvinvointia heikentavana tekijana.
Perehdytyksella varmistetaan muun muassa uuden tydonkuvan ja organisaation
toiminnan sisaistaminen. Esimiehella tahan toimenkuvaan kuuluu myos tyonte-
kijoita koskevat asiat, kuten tyosopimus- ja palkka-asiat, henkilostéedut, turval-
lisuuteen, tydterveyteen ja tydymparistdon liittyvat asiat. (Tyoturvallisuuskeskus

n.dc, 7). Tybhyvinvointia ja johtamisty6ta ajatellen, riittava tieto takaa myos su-
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juvamman tyon. Esimiestyo on vaativaa ja saattaa sisaltaa haitallisia kuormitus-
tekijoita, kuten ison tyomaaran ja velvoitteita. Nama voivat pitkaan jatkuvina
heikentaa tyohyvinvointia. (Salo 2009; Aluehallintovirasto 2018.) Perehdytyksen
avulla kuormitustekijoihin voidaan puuttua ennaltaehkaisevasti helpottamalla

tyonkuvan selkedna pysymista.

Vastausten mukaan tydpaikoilla esiintyi paljon tyon iloa ja tydhyvinvointia edis-
tavia tekijoita. Suurimmaksi tyon iloon ja tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
esimiehet kokivat tydyksikdssa esiintyvan naurun ja huumorin ymmartamisen
(94% vastaajista). TyOyhteisdssa esiinnousseita tunteita ei pitaisi vahatella, silla
ne muodostuvat samoista asioista kuin tyopaikan ulkopuolellakin. Ne kertovat
esimiehelle henkiléston hyvinvoinnista tai sen puutteista. Esimiehelld on tarkea
tehtava ilmapiirin vaikuttajana ja tunne-energian yllapitajana. (Virtanen & Sinok-
ki 2014, 149-150.) Kuten Manka ja Manka (2016, 76) kuvaavat tydhyvinvointi-
mallissa sosiaalista padomaa, voidaan tassa tutkimuksessa olettaa positiivisten
tunteiden, naurun ja huumorin, kertovan tydyhteison ja vuorovaikutuksen toimi-
vuudesta. Nama saattavat vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, seka tydyh-
teis6on kuuluvuutta, mitkd on todettu aikaisemmissa tutkimuksissa tydhyvin-

vointia parantaviksi tekijoiksi (Lampinen ym. 2015, 229; Persson ym. 2018, 6.)

Esimiesten kesken yhteenkuuluvuuden tunnetta seka tyoyhteis6on kuuluvuutta
saattoivat tukea tutkimustuloksissa erilaisuuden hyvaksyminen, hyvien ihmis-
suhteiden vaaliminen ja toisten tukeminen ja auttaminen tydyhteisossa. Nama
tekijat esimiehet kokivat melko ja erittdin hyvin toteutuneeksi (87%). Lisaksi
avoimesta kysymyksesta tyon ilon lahteiksi ja tekijoiksi esitettiin tyoyhteiso ja
siihen kuuluminen, tyokaverit seka esimiesten kohdalla etenkin hyvinvoivat
tydntekijat. Persson ym. (2018, 6-7) korostivat tutkimuksessa esimiehen kuulu-
mista tyoryhmaan seka hyvaa suhdetta tyontekijoihin tydhyvinvoinnin kannalta.
MyOs asiakkaat koettiin suureksi tyon ilon |ahteeksi ja tekijaksi tassa tutkimuk-

sessa, mita aikaisemmissa tutkimuksissa ei oltu havaittu.

Tyon iloon ja tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista esimiehet kokivat heikoiten
tekemisesta huokuvan tyon ilon: vain 63% vastaajista koki tydsta huokuvan tyén
iloa. Eniten heikentavana tekijana esimiehet pitivat juoruilua ja selan takana

puhumista, silla 45% vastaajista koki sitéd tapahtuvan. Tydyhteison sosiaaliset
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taidot vaikuttavat jokaiseen henkiloon tyoyhteisossa (Virtanen & Sinokki 2014,
182), joten nain ollen myos kiusaaminen valittyy sen subjektiivisuudesta huoli-
matta koko tyoyhteisoon (Laine & Virolainen 2014, 391-392). Kiusaaminen ja
arvostuksen puute ovat uhka tyohyvinvoinnille (Virtanen & Sinokki 2014, 182).
Taman vuoksi esimiestaidoilla on tarkea rooli ristiriitojen selvittamisessa, var-
mistaen turvallisuuden tunteen toteutuvan esimiesten vastuun alaisessa tyossa
(Virtanen & Sinokki 2014, 159-160).

Kuormitustekijat

Terveydenhuoltoalalla sanallinen kiusaaminen on fyysistd yleisempaa (Hagg-
man-Laitila 2013, 305; Laine & Virolainen 2014, 391). Jatkuvat muutokset,
stressaava ymparistd seka lisaantynyt tyomaara altistavat tyopaikkakiusaami-
selle (Laine & Virolainen 2014, 393). Tahan voidaan yhdistaa tassa tutkimuk-
sessa saatu tulos siita, kuinka esimiehet kokivat tydnsa henkisesti ja sosiaali-
sesti melko tai erittain raskaaksi. Nama kuormitustekijat saattavat vaikuttaa juo-
ruilun ja selan takana puhumisen herkkyyteen. Testatessa ei kuitenkaan 16yty-
nyt tilastollista yhteytta juoruilun ja selan takana puhumisen (eikd muiden kiu-
saamisen osa-alueiden) ja kuormitustekijdiden kesken. Nain ollen voidaan olet-

taa muiden asioiden vaikuttavan kuormitustekijoihin.

Tutkimukseen vastanneet esimiehet kokivat tydnsa eniten henkisesti kuormitta-
vaksi: jopa 90% vastaajista koki tydnsa henkisesti erittdin tai melko kuormitta-
vana. Henkinen kuormittavuus oli suurempaa esimiehilla kuin tyontekijoilla.
Henkiseen kuormittavuuteen vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa yksin tyos-
kentely, vahainen koulutus, heikko tyon hallinta, hatara yhteistyd muiden kans-
sa, henkiléstdon ongelmat jaksamisessa ja koettu kiire tydkentallda (Haggman-
Laitila 2013, 305; Haggman-Laitila 2014, 149). My6s Tehyn teettamassa kyse-
lyssa kuormittavimmiksi tekijoiksi nousivat liiallinen tydomaara, kiire, monet tyo-
tehtavat, epaolennaisten asioiden hoitaminen, muutokset seka ajan puute (Ma-
kinen & Turunen 2019, 50). Esimiehet kokevatkin kokonaistyduupumusta tyon-
tekijoitd herkemmin (Haggman-Laitila 2013, 308). Tydkuormaa on haastava
jakaa ja tyopainetta tulee monesta suunnasta, mika vaikuttaa tyossa jaksami-
seen (Salo 2009). Henkildstdjohtamiseen, etenkin paivittaisten resurssien var-



84

mistamiseen seka tietojarjestelmiin meneva tydaika on pois tyon kehittamisesta,
kuten laadukkaan hoidon kehittamisesta (Makinen & Turunen 2019, 50).

Henkisen kuormittavuuden jalkeen toiseksi kuormittavimpana koettiin sosiaali-
sen kuormitus: 65% esimiehista koki sosiaalisen kuormittavuuden melko tai erit-
tain raskaaksi. Sosiaaliseen kuormitukseen luetaan vuorovaikutustekijat, kuten
epaasiallinen tai epatasa-arvoinen kohtelu, huono yhteistyd, yksinaisyys, tie-
donkulun heikkous (Tyodterveyslaitos n.db.). Esimiestydssa korostuvat yksinai-
syys ja itsenadinen tyoskentely, jotka voidaan lukea esimiesty6td myos sosiaali-
sesti kuormittaviksi (Haggman-Laitila 2013, 308; Salo 2009). Tutkimustulosten
mukaan esimiesten vuorovaikutusta tukevien tekijoiden voidaan olettaa toteutu-
van hyvin tyoyksikoissa, kun tarkastellaan prosentuaalisia tuloksia tyon iloon ja
tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden seka lahiesimiehen ja omien johtamisen
piirteiden toteutumisesta tyoyksikoissa. Vuorovaikutus on tyohyvinvoinnin kan-
nalta merkittava tekija tyoyksikdssa; esimiehen ja tyontekijan toimivaa ja mu-
kautuvaa vuorovaikutusta pidetdan hyvin tarkeana (Virtanen & Sinokki 2014,
46). Tata tukee myds tassa tutkimuksessa tyon ilon lahteiksi ja tekijoiksi noste-

tut tydyhteisd, vuorovaikutus ja yhteistyo.

Fyysisen kuormittavuuden esimiehet kokivat kevyeksi, silla vain 7% vastaajista
koki fyysisen kuormituksen tyossa melko tai erittdin raskaaksi. Tulokset kertoi-
vat tydntekijoiden kokevan fyysista kuormitusta esimiehia enemman. Fyysisen
kuormituksen voidaan katsoa olevan vahaisempaa esimiestyossa, johtuen esi-
merkiksi hallinnollisista tyotehtavista. Tassa tutkimuksessa esimiehista yli puolet
kaytti hallinnollisiin tehtaviin koko tydaikansa. Lisaksi tuloksissa todettiin, etta
mitd kauemmin oli tydskennellyt sote-alalla, niin sitd vahemman tyd koettiin fyy-

sisesti kuormittavana.

Palaute ja palkitseminen

Tutkimustulosten perusteella kaikki (100%) esimiehet hyddynsivat tydssa tyo-
kavereilta, johdolta ja asiakkailta saamaa palautetta. Palaute onkin yksi tyohy-
vinvoinnin yllapitaja. Palautetta ylemmalta johdolta (Lampinen ym. 2015, 238)
seka tyontekijoiltd pidetdan tarkeana (Persson ym. 2018, 6) ja silla on tydhyvin-

voinnin lisdksi merkitysta tyotehtavassa pysymiseen (Brown ym. 2013, 465,
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467-469; Haggman-Laitila & Romppainen 2017, 36). Myds avoimessa kysy-
myksessa tyon ilon lahteeksi ja tekijaksi esimiehet olivat maininneet useasti pa-

lautteen seka tyontekijoilta etta asiakkailta.

Lisaksi tutkimustulosten mukaan esimiehet kokivat tarkeana antaa muille hei-
dan tydstaan ja kehittymistaan palvelevaa palautetta, silla 90% esimiehista toimi
nain. Palautteen antoa pidetdan tarkeana myds tyontekijdille (Persson ym.
2018, 5). Palaute lisda tyon merkityksellisyyden kokemista seka kertoo siita,
miten on onnistunut tydssaan. Tyossa onnistumista voidaan pitaa tyon ilon lah-
teenad ja tekijana, mika nakyy niin esimiesten kuin tyontekijoiden avoimen Kkysy-
myksen vastauksissa. Palaute lisaa my0s arvostuksen tunnetta, joka taas lisda
tydn imua ja halua kehittya. Kehityskeskustelut ovat yksi osa palautejarjestel-
maa ja oikein toteutettuna ne parantavat tyOhyvinvointia (Virtanen & Sinokki
2014, 120, 148-149, 158).

Kyselytutkimuksen mukaan esimiehet arvostivat vahiten tydpaikalla kaytettyja
palkitsemisen ja kannustamisen tapoja, silla vain 39% vastaajista antoi niille
arvostusta. Palkkio voi olla raha, uralla eteneminen, tydpaikan varmuus tai ar-
vostus. Jokainen tyota tekeva haluaa palkkion tehdysta tydstaan ja ponnisteluis-
taan (Virtanen & Sinokki 2014, 159). Teoreettisessa viitekehyksessa kuvatun
ERI-mallin mukaisesti tyossa toteutuneiden ponnisteluiden, tyon vaatimusten ja
velvoitteiden hoitamisen ja siita saatavan palkkion epatasapaino vaikuttavat
negatiivisesti hyvinvoinnin kokemiseen ja tydn hallintaan (Siegrist 1996, 30-31;
Tuomi 2018, 3).

Tutkimustuloksista selvisi myoOs, etta paivatyota tekevat esimiehet tiesivat
enemman tyopaikalla toteutuvista palkitsemisen keinoista kuin muuta tydaikaa
tekevat esimiehet. Palkitsemiskulttuuri tulisi olla jokaisen tiedossa ja helposti
tulkittavissa: mita tyolta odotetaan ja mista voidaan palkita? Yleensa palkka ei
pelkastaan motivoi tydntekoon, vaan siihen vaikuttavat myos yksildlliset tekijat,
jotka olisi hyva tiedostaa johtamisen nakodkulmasta. (Lammintakanen 2018,
253-254.)
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Lahiesimiehen johtamisen piirteet

Kyselytutkimuksen mukaan esimiehet kokivat lahiesimiehensa johtamisen piir-
teet suurimmaksi osin toteutuvan erittain tai melko hyvin. Tilastollinen ero tyon-
tekijoiden ja esimiesten kesken nahtiin kuuntelemisen taidossa, mika kertoo
lahiesimiehen kuuntelevan tyontekijoitd esimiesasemassa toimivia enemman.
Kyselyyn vastanneiden esimiesten mukaan johtamisen piirteista eniten toteutui
lahiesimiehen antama tuki ja apu (87% vastaajista). Saatu tuki koetaankin tyo-
hyvinvoinnin kannalta tarkeaksi tekijaksi (Haggman-Laitinen 2013, 308). Tehyn
teettaman kyselyn mukaan esimiehet kaipaavat erityisesti oman esimiehen ja
johtoryhman tukea, kiinnostusta ja vuorovaikutusta. Lisaksi esimiehet haluavat
vuorovaikutusta kollegoiden kanssa, tydnohjausta, esimieskoulutusta seka apua
oman tyon kehittdmiseen. (Makinen & Turunen 2019, 52.) My6s Haggman-
Laitinen (2013, 308) kirjoittaa esimiehelta saaman tuen tarkeydesta ja asioiden

lapikaymisesta esimerkiksi kehityskeskusteluissa.

Tutkimustulosten mukaan esimiehet kokivat prosentuaalisesti vahiten toteutu-
van oman lahiesimiehen lasnaolon ja riittdvan tavoitettavuuden (71% vastaajis-
ta) sekd osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksien luomisen (71%).
Lasnaolo koetaan tarkeaksi tekijaksi tukemaan tyon tekemistd (Persson ym.
2018, 4) seka tukemaan myds omia johtamisen piirteita (Haggman-Laitila 2013,
309). Vaikutusmahdollisuudet kuuluvat tydon hallintaan, ja ne lisdavat tyossa
jaksamista seka tydhyvinvointia (Salo 2009; Trivellas ym. 2013, 719; Hankonen
2015).

Lisaksi johtamisen piirteilla havaittiin olevan tilastollisia yhteyksia tyohyvinvointia
koskeviin osa-alueisiin. Tutkimustulosten perusteella johtamisen piirteilla oli eni-
ten vaikutuksia esimiesten tyon ilon kokemiseen, tyoyksikdssa esiintyvaan nau-
ruun ja huumorin ymmartamiseen seka oman lahiesimiehen antamaan palaut-
teeseen. Naissa muuttujissa toistuivat johtamisen piirteista kaikki kymmenen,

eniten lahiesimiehen riittava johtamisosaaminen.

Mita tulee johtamisosaamiseen, niin koulutusta esimiehille pidetaan tarkeana
(Makinen & Turunen 2019, 52; Vesterinen ym. 2013, 6) silla sen riittamattomyys

lisdd muun muassa henkista kuormitusta (Haggman-Laitila 2013, 308). Henki-
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nen kuormitus nahtiin myos tassa tutkimuksessa esimiehilléd korkeana. Koulu-
tukselle tulee |0ytaa aikaa, kiireesta huolimatta, mika useimmiten saattaa estaa
koulutusten mahdollisuudet toteutua (Haggman-Laitila 2013, 308; Haggman-
Laitila 2014, 149-150). Lisaksi johtamisen piirteista toistuivat tasapuolisuus ja
arvostuksen antaminen. Kuulluksi tuleminen seka kaikkia koskevat normit ja
saannot ovat oikeudenmukaista toimintaa (Seeck 2012, 319), jotka lisaavat ta-

sapuolisuutta ja arvostuksen tunnetta (Sinokki & Virtanen 2014, 148-149).

Omat johtamisen piirteet

Esimiehet arvioivat myds omat johtamisen piirteet suurelta osin erittain tai mel-
ko hyvin toteutuneiksi. Tutkimustulosten mukaan esimiesten omassa johtami-
sessa eniten toteutuivat (100% vastaajista) tydntekijoiden arvostus, tukeminen
ja auttaminen seka tyontekijdiden mahdollisuus tavoittaa esimies. Arvostuksen
tunne luetaan tyohyvinvoinnin osaksi (Tarkkonen 2012) ja erityisesti esimiehilta
tydntekijoille annettu arvostus koetaan merkittavana: talldin tyontekija tulee
kuulluksi ja nakyvaksi (Sinokki & Virtanen 2014, 148-149). Persson ym. (2018,
5) kirjoittavat esimiesten tyotyytyvaisyyden lisaantyvan tyodntekijoita kuuntele-
malla, heihin luottamalla, tukemalla ja olemalla lasna. Myés Haggman-Laitila
(2013, 309) seka Haggman-Laitila ja Romppanen (2017, 24-25) pitavat esimies-
ten lasnaoloa ja tukea merkittavana tekijana tyontekijoiden hyvinvoinnin koke-

missa.

Lisdksi esimiehistad suurin osa (97%) arvioi olevansa oikeudenmukainen, tasa-
puolinen ja tyontekijoita kuunteleva. Koska johtajuus nahdaan huomattavana
tekijana tyohyvinvoinnissa, on johtajuuden piirteilla, kuten tydyhteison tukemi-
sella, kuuntelemisella, palkitsemisella ja oikeudenmukaisuudella merkitysta
(Kanste 2011; Haggman-Laitila 2013, 308; Lehto & Viitala 2016, 120). Oikeu-
denmukaisuus tukee tasapuolisuutta ja silla on todettu olevan terveyteen vaikut-
tavia piirteita (Seeck 2012, 319). Lisaksi silla voidaan ehkaista myos tyopaikka-
kiusaamista (Laine & Virolainen 2014, 392-393) seka tyon liiallista kuormitusta

ja tybuupumusta (Jarvensivu ym. 2011, 6).

Esimiesten ja tyontekijoiden valisesta vuorovaikutuksessa ja yhteydenpidossa

nahtiin eroavaisuuksia prosentuaalisesti. Tulosten mukaan esimiehet kokivat
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sahkoisen yhteydenpidon onnistuvan hyvin (97% vastaajista), kun taas kasvo-
tusten tapahtuvan yhteydenpidon, jota 63% vastaaijista piti heikoiten tapahtuva-
na johtamisen piirteena. Sahkoista yhteydenpitoa saattaa tukea se, etta tutki-
mustulosten perusteella enemman hallinnollisia tehtavia tekeva esimies tavoitti
tydntekijansa paremmin kuin vahemman hallinnollisia tehtavia tekeva esimies.
Talloin voidaan olettaa sahkdisen viestinnan toimivan hyvin esimiehen ja tyon-
tekijan valilla. Esimiesten tehtaviin kuuluu vuorovaikutteisen toiminnan yllapi-
taminen (Kanste 2011; Seeck 2012, 312; Haggman-Laitila 2013, 308) sen tuki-
essa hyvinvointia (Lehto & Viitala 2016, 120, 126-127). Vuorovaikutustekijat
ovat yhteydessa sosiaaliseen ja henkiseen kuormitukseen, mutta tassa tutki-
muksessa tilastollista yhteyttd naiden valilta ei 16ytynyt. Voidaan siis olettaa,
ettd kasvotusten tapahtuvaan yhteydenpidon vahyyteen vaikuttaa muut tekijat.
Tutkimustulosten perusteella kavi myods ilmi, ettd paivatydossa tydoskentelevat
esimiehet mahdollistavat yksildlliset joustot ja tehtavankuvat niita tarvitseville

paremmin kuin vuorotydssa tydskentelevat.

7.3.2 Tyon hallinta

Tyon hallintaa tarkasteltiin tdssa opinnaytetydssa yhden osa-alueen avulla.
Tassa osa-alueessa tutkittiin vastaajien mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyo-
honsa. Vaikutusmahdollisuuksia tarkasteltiin tyovalineiden hankintaan, tyoteh-
taviin ja tyon sisaltoon, tyoaikoihin, tehdyn tyon laatuun, tyotahtiin, tydmaaraan,
tyotehtavien ja tyomaaran jakautumiseen, tydmenetelmiin, oman tyon vaikutta-
miseen jo suunnitteluvaiheessa, tyota koskeviin paatoksiin seka tyoyksikkoa

koskeviin paatoksiin liittyen.

Tutkimustulokset osoittivat, etta Pirkanmaan sote-tyontekijat ja -esimiehet pys-
tyivat vaikuttamaan prosentuaalisesti eniten tekemansa tyon laatuun ja vahiten
tyotehtavien ja tydomaaran jakautumiseen seka itse tydomaaraan. Johtotehtavis-
sa tyoskentelevat pystyivat vaikuttamaan enemman tyovalineiden hankintaan,
tyoyksikkoa koskeviin paatoksiin, tydaikaan seka tyotehtaviin ja tyon sisaltoon.
Muu kuin paivatyd naytti vahentavan vaikutusmahdollisuuksia tyodvalineiden
hankintaan, tyotehtaviin ja tyon sisaltoon, tydmenetelmiin seka tyotehtavien ja
tyomaaran jakautumiseen. Tuloksista kay myos ilmi, etta mita kauemmin oli

tyoskennellyt samassa organisaatiossa, niin sita enemman pystyi vaikuttamaan
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tyovalineiden hankintaan seka tyotehtaviin ja tyon sisaltoon. Lisaksi sote-alan
pidempi tyokokemus tuki sita, ettd vaikutusmahdollisuuksia oli enemman tyova-
lineiden hankintaan, tyotehtaviin ja tyon sisaltoon, tyomaaraan seka tyotehtavi-

en ja tydmaaran jakautumiseen.

Tyontekijoiden tyon hallinta

Tyon hallinnalla on merkittava vaikutus tydohyvinvointiin (Romppanen ym. 2013,
268; Lehto & Viitala 2016, 120; Jacobsen ym. 2017, 9; Malinowska ym. 2018,
453). Tyodn hallintaa puolestaan edistavat riittavat vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon (Parvikko 2010, 20). Tutkimustulosten mukaan tydntekijat kokivat
voivansa vaikuttaa prosentuaalisesti eniten oman tydnsa laatuun, silla 83% vas-
taajista koki voivansa vaikuttaa siihen. Lisaksi vaikutusmahdollisuuksia nahtiin
olevan erittain tai melko paljon tybaikoihin (47%) ja ty6tahdin maaraytymiseen
(57%). Edella mainitut vaikutusmahdollisuudet esiintyivat myds tydntekijoiden

vastauksissa tarkasteltaessa tyon ilon lahteita ja tekijoita.

Tutkimustulosten mukaan tyontekijoilla oli heikoiten vaikutusmahdollisuuksia
tydtehtaviin ja tydomaaran jakautumiseen (13% vastaajista) seka paatdksente-
koon tydyksikdssa (13%), johon taas esimiehilla oli tydntekijoitdh enemman
mahdollisuuksia vaikuttaa. Tutkimustulokset osoittavatkin, etta tyontekijoilla oli
vahemman vaikutusmahdollisuuksia kuin esimiehilla. Tulosten mukaan etenkin
tyovalineiden hankinnassa, ty0ajoissa seka tyotehtaviin ja tyon sisaltoon vaikut-
tamisessa oli tyontekijoilla vahemman vaikutusmahdollisuuksia kuin esimiehilla.
Lahiesimiehen johtamisen piirteita tarkasteltaessa tyontekijat nakevatkin, etta
esimiehen tulisi enemman luoda aktiivisesti heille osallistumisen ja vaikuttami-

sen mahdollisuuksia.

Esimiehen luomat osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuudet vaikuttivat
positiivisesti aiemmin mainittuun palkitsemistapojen heikkoon tietamiseen. Tut-
kimustulosten mukaan tyontekijat tiesivat tyopaikan palkitsemisen ja kannusta-
misen tavoista paremmin, mitda enemman esimies mahdollisti tydhon osallistu-
mista ja vaikuttamista. Nain ollen voidaan olettaa, etta osallistumalla ja vaikut-
tamalla omaan tyohonsa, tyontekija on motivoitunut ja kokee tydnsa merkittava-

na (Manka & Manka 2016). Ponnisteluista saadaan talléin palkkio (Siegrist
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1996, 30-31), mika on suora jatkumo siihen, etta tyontekija tietaa tyopaikkansa

palkitsemisen tavoista.

Tutkimustulosten mukaan tyontekijat, jotka olivat kauemmin tyoskennelleet so-
te-alalla, pystyivat paremmin vaikuttamaan tyotehtavien sisaltoon ja tyomaa-
raan. Tahan voi mahdollisesti vaikuttaa pitkdan alalla toimineiden tietamys tyos-
taan ja siihen liittyvista sisalldista - kokemuksen aani painaa enemman kuin va-

hemman alalla toimineiden.

Esimiehen toiminnalla on vaikutusta tydntekijdiden tyon hallintaa. Tutkimustu-
lokset osoittivat, etta tyontekijoiden kokiessaan esimiehensa rohkaisevana, in-
nostavana ja kannustavana, lisasi tama tyontekijdiden vaikutusmahdollisuuksia
omaan tyéhon jo sen suunnitteluvaiheessa. Lisaksi vaikutusmahdollisuuksia
tydn suunnitteluvaiheeseen edisti esimiehen antama tuki ja apu. Jacobsen ym.
toteavat tutkimuksessaan (2017) tydpaivien etukateissuunnittelun keventavan
tydsta aiheutuvaa kuormitusta. Liian pitkdan jatkuva tydn hallinnan puute altis-
taa erilaisilla kuormitustekijoille, kuten stressille (Jacobsen ym. 2017; Trivellas
ym. 2013, 719, 723) ja tyduupumukselle (Romppanen ym. 2013, 268; Lehto &
Viitala 2016, 119). Tutkimustulokset osoittivat, kuten aiemmin on mainittu, etta
tyontekijat kokivat tydnsa henkisesti ja sosiaalisesti erittain tai melko paljon
kuormittavaksi. Nain ollen voidaan tutkimustuloksiin peilaten todeta, etta esi-
miehen on hyva kiinnittaa huomiota mahdollisimman paljon tyontekijoidensa
rohkaisemiseen, kannustukseen seka tuen ja avun antamiseen, jotta tyonteki-

joiden tyon hallinnan tunne kasvaa seka kuormitustekijat vahenevat.

Esimiesten tyon hallinta

Tutkimustuloksista selvisi, etta esimiehet pystyivat prosentuaalisesti eniten vai-
kuttamaan tekemansa tyon laatuun, silla 93% esimiehista koki voivansa vaikut-
taa tahan. Myods aikaisemmissa tutkimuksissa tyon hallinnan tunteen on todettu
lisdavan tyon laatua (Blossom ym. 2011; Romppanen ym. 2013, 268, Jacobsen
ym. 2017, 6-7; Malinowska ym. 2018, 445-447). Verrattaessa hyvinvointia kos-
kevien kysymysten prosentuaalisiin vastauksiin, nahdaan vaikutusmahdolli-
suuksien toteutumisessa eniten vaihtelevuutta ja puutteita. Tama on huomion-

arvoista, silla esimiesten tyohyvinvointia parantavana seka tyossa jaksamista
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lisadvana tekijana nahdaan vaikutusmahdollisuudet oman tyon toteuttamiseen
(Salo 2009; Trivellas ym. 2013, 719; Hankonen 2015). Karasekin JDC-mallin
mukaisesti esimiestyd voidaan nahda nykypaivana kuormittavana lisaantyvien
vaatimusten kasvaessa, jolloin tyon hallinta on siihen nahden vahaisempaa (Ka-
rasek 1979, 288).

Tassa tutkimuksessa esimiehet olivat kuitenkin nostaneet tyon ilon lahteiksi ja
tekijoiksi myos tyon hallintaa koskevia asioita, kuten tyon itsenaisyyden, vapau-
den, organisoinnin, kehittdmisen, tyon loppuunsaattamisen seka tyon ja per-
heen yhteensovittamisen. Selvasti siina missa tyon itsenaisyys koettiin kuormit-

tavana, se koettiin myos tyon iloa lisdavana tekijana.

Myds oman lahiesimiehen toiminnalla oli vaikutusta esimiehen tyon hallintaan ja
sitd kautta vaikutusmahdollisuuksiin tydssa. Esimiesten kokiessa oman lahiesi-
miehensa lasnaolevaksi, tavoitettavaksi, heitd kuuntelevaksi, osallistumisen ja
vaikuttamisen mahdollisuuksia luovaksi sekd omaavan riittdvan johtamisosaa-
misen, lisdsivat nama tutkimustulosten mukaan esimiesten vaikutusmahdolli-
suuksia omaan tyéhon jo sen suunnitteluvaiheessa. Myos Iahiesimiehen johta-
misen piirteista toistui joustojen ja tehtavakuvien mahdollistaminen. Haggman-
Laitila (2013, 308) nostaa artikkelissaan johtamisen piirteista tutkimusten nojalla
tarkeiksi muun muassa tyontekijoiden tarpeita huomioivan ja osallistumis- ja
vaikutusmahdollisuuksia painottavan johtajuuden. Tama kasvattaa luottamusta
alaisiin, mita pidetaankin tarkeana (Sinokki & Virtanen 2014, 148-149), silla se
lisaa tyotyytyvaisyytta (Persson ym. 2018, 5) seka yhteistyota (Sinokki & Virta-
nen 2014, 148-149).

Tutkimustulosten perusteella esimiehet pystyivat prosentuaalisesti vahiten vai-
kuttamaan tydmaaraan (26% vastaajista) seka tyotehtavien ja tydémaaran jakau-
tumiseen (29%). Tydmaara liitetdan esimiesten kohdalla epaedullisiin kuormi-
tustekijoihin sen ollessa liian suuri (Aluehallintovirasto 2018). Liiallinen maara
toita vaikuttaa heikentavasti tyon hallintaan (Jarvensivu ym. 2011,10) ja silla on
vaikutusta myds psyykkiseen hyvinvointiin (Lampinen ym. 2015, 239), minka
esimiehet kokivat tassa tutkimuksessa olevan eniten kuormituksen alla. Kuten

aiemmin jo todettiin, voidaan johtamisen piirteilla vaikuttaa esimiesasemassa
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toimivien vaikutusmahdollisuuksiin, ja sitd kautta mahdollisesti ennaltaeh-

kaisevasti tyomaaraan jo suunnitteluvaiheessa.

Verrattaessa tyontekijoilta saatuihin tutkimustuloksiin, nahtiin esimiehilla olevan
kuitenkin enemman mahdollisuuksia vaikuttaa tydhon kuin tyontekijoilla. Erityi-
sesti eroavaisuus esimiesten ja tyontekijoiden valilla nahtiin tulosten mukaan
tydvalineiden hankinnassa, tyoyksikk6a koskevissa paatoksissa, tyotehtavissa
ja tydn sisallossa seka tyoajoissa. Hyvat tyovalineet ja tydymparistod luovat hy-
vinvointia tyokentalla. Teknillisia ratkaisuja ei voida muuttaa jatkuvasti ja niiden
hankintaan vaikuttaa aina resurssit, kun taas tyotehtavissa ja tyotavoissa voi-
daan nahda muutoksia ja vaihtuvuutta. (Virtanen & Sinokki 2014, 175). Tyon
vapaus, paatosvalta, menettelytavat seka itsenaisyys kertovat tyon hallinnan
tunteesta ja sen maarasta. Talldin voi itse vaikuttaa tyontekoon ja sita koskeviin
pelisdantoihin. (Manka & Manka 2016.) Nain ollen esimiesasemassa tyon hallin-
ta saattaa olla parempaa, esimerkiksi tydbnkuvan moninaisuuden ja itsenaisyy-

den vuoksi, kuten aiemmin on jo todettu.

7.4 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset kasittelivat sita, minkalainen on tyontekijoi-
den ja esimiesten tyohyvinvointi ja tyon hallinta Pirkanmaan perusterveyden-
huollossa, ja mitka tekijat vaikuttivat tydhyvinvointiin ja tyon hallintaan. Opinnay-
tetyon tutkimustulosten perusteella voidaan johtopaatdksena todeta, etta Pir-
kanmaan sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijat seka esimiehet kokivat tyohy-
vinvoinnin hyvaksi. Opinnaytetydssa tutkitut tydhyvinvoinnin osa-alueet toteutui-
vat paaosin erittdin tai melko hyvin seka tyontekijoilla etta esimiehilla. Oman
tyon vaikutusmahdollisuuksissa esiintyi enemman vaihtelua, jonka puolesta voi-
daan todeta, etta tyon hallintaa ei ole koettu riittavaksi omassa tydssa, jolta osin
kehitettavaa olisi joka kohdeorganisaatiossa. = Taustatekijdoiden pohjalta voi-
daan todeta tasta tutkimuksesta, etta tyohyvinvointia ja tyon hallintaa lisasivat
positiivisesti ika, paivatyd seka pidempi tyOkokemus samasta tyOpaikasta ja

sote-alalta.

Tyon piirteista tyd koettiin eniten vastuullisena, mielekkdana, monipuolisena,

iloa tuottavana ja siihen oltiin sitouduttu. Tyon ilon ja tyohyvinvoinnin lahteita
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esiintyi runsaasti tyOyksikoissa, joista parhaiten koettiin toteutuvan tyopaikalla
esiintyva nauru ja huumorin ymmartaminen. TyOyhteisO koettiinkin tarkeaksi
tyon ilon lahteeksi ja tekijaksi. Myos palaute nousi tyon ilon Iahteista ja tekijoista
yhdeksi isoksi kokonaisuudeksi. Tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa
palautetta saatiin eniten kollegoilta, esimiehelta ja asiakkailta seka saatua pa-

lautetta hyodynnettiin tydssa.

Myds johtaminen, johtamisen piirteet koettiin toteutuvan suurimmaksi osin hy-
vin. Tyontekijat kokivat Iahiesimiehen eniten kuuntelevan heita, kun taas esi-
miehet kokivat saavansa eniten tukea ja apua lahiesimieheltdan. Myds oikeu-
denmukaisuus toteutui hyvin johtamisessa. Lisaksi riittavalla johtamisosaamisel-
la koettiin olevan positiivista merkitystd. Omassa johtamisessa esimiehet koki-
vat arvostavansa, tukevansa ja auttavansa tydntekijoitaan seka olevansa tavoi-
tettavissa. He pitivat itseaan oikeudenmukaisina ja tasapuolisina seka kuunteli-

vat tyontekijoitaan.

Tyohyvinvointia yllapitavien, tydyksikdssa hyvin toteutuvien asioiden lisaksi tyo
koettiin my6s kuormittavana, etenkin henkisesti. Fyysinen kuormittavuus oli
suurempaa tyontekijoilla ja sitd nayttaisi lisddvan asiakas- ja potilastyd, muu

kuin paivatyo, lyhyt tydkokemus sote-alalta seka nuori ika.

Tyon hallinta koettiin tyohyvinvointia heikommaksi seka tyontekijoilla etta esi-
miehilla. Esimiehilla oli tyontekijoita enemman vaikutusmahdollisuuksia omaan
tyohon, etenkin tydvalineiden hankinnassa, tyotehtavissa ja -ajoissa, tyon sisal-
Iossa seka tyoOyksikkoa koskevissa paatOksissa. Kaikista heikompana koettiin
molempien osalta vaikuttamisen mahdollisuudet tyotehtaviin ja tydomaaran ja-
kautumiseen seka tyomaaraan. Lisaksi vaikutusmahdollisuuksia naytti tulosten
mukaan vahentavan tyonkuvan lisaksi muu kuin paivatyo, vahainen tydkokemus

sote-alalla seka samassa organisaatiossa.

Opinnaytety6 on osa Etana enemman — sote-ty6 -uudistuu -hanketta. Tutkimus-
tulokset osoittivat etta, hankkeen aihealue, etdjohtaminen, on erittain ajankoh-
tainen. Kohdeorganisaatioissa tapahtuva kasvotusten tapahtuva viestinta oli
vahaista verrattuna sahkoisesti tapahtuvaan viestintaa. Tama viestii mahdolli-

sesta kohdeorganisaatiossa tapatuvasta etajohtamisesta tai sen kasvusta.
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Opinnaytetyon tuloksista voidaan myos havaita, ettd osa esimiehista hyodynsi
tydssaan transformationaalisen johtamisen piirteita: tyontekijoita rohkaistaan,
kuunnellaan, ja he pystyvat hydodyntamaan tydssaan osaamistaan, tietoaan ja
taitoaan (Tilastokeskus 2009; Seeck 2012, 354). Juuri talla johtamistyylilla voi-
daan kehittaa kohdeorganisaation tuottavuutta lisaamalla tyontekijoiden moti-

vaatiota ja itsensa kehittamista - vaikka johtaminen tapahtuisikin etana.

7.5 Kehittamisehdotukset

Taman opinnaytetyon tutkimustuloksista nousi esiin muutamia kehittamiskohtei-
ta, joita kohdeorganisaatioiden olisi hyva huomioida jatkossa. Nama kehittamis-
ehdotukset seka niihin liittyvat mahdolliset toimenpiteet nahdaan tiivistetysti tau-
lukossa 11. Tyohyvinvointiin ja tyon hallintaan vahvasti liitettdva palaute lisaa
tydntekijoiden ja esimiesten tydn iloa. Palautetta annetaan molempien osapuol-
ten kesken, mutta tulosten mukaan tyontekijéiden antama palaute esimiehelle
oli vahaisempaa kuin esimiesten antama palaute tyontekijoille. Tulokset osoitti-
vat, ettd samassa organisaatiossa ja alalla pitkaan tydskennelleet antoivat esi-
miehelleen enemman palautetta. Kohdeorganisaatioiden tulisikin luoda tyopai-
kalle ilmapiiri, joka mahdollistaa avoimen ja innostavan tydympariston. Palaut-
teen antamiselle on tarkeaa luoda matalakynnyksinen kanava, jotta jokainen
uskaltautuisi palautteen antoon. Palautteen saaminen on yksi tarkeimpia tekijoi-
ta tydhyvinvoinnin kehittamisessa niin tydntekijoilla kuin esimiehillakin. Se lisaa

tutkitusti arvostuksen tunnetta seka sitouttaa sen myoéta tyotehtavaan.

Lisaksi tyon kuormitusta aiheuttavia tekijoita voisi selvittaa tarkemmin kohdeor-
ganisaatiossa. Kiusaamisen muodoista juoruamista ja selan takana puhumista
naytti esiintyvan eri organisaatioissa. Yhteytta kuormitustekijoihin ei kuitenkaan
ollut tutkimustulosten mukaan. Tama voi mahdollisesti johtua liian ylimalkaises-
ta kysymyksen asettelusta kuormitustekijoita kysyttaessa: eri kuormitustekijoita,
fyysista, henkista ja sosiaalista, ei avattu kyselylomakkeessa tarpeeksi. Vastaa-
jat voivat kokea juoruilun ja selan takana puhumisen sosiaalisena tai henkisena
kuormituksena. Nain ollen vastaukset saattoivat jakautua eri kuormitustekijoiden

valille eika taman vuoksi selkeda yhteytta minkaan kuormitustekijan valilla esiin-

tynyt.
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Kyselylomakkeessa ei kysytty stressista tai kiireesta, jotka aiheuttavat paljon
kuormitusta nykyisessa sote-maailmassa. Etenkin esimiesten tyossa henkista
kuormitusta tapahtui paljon, johon voidaan puuttua tyon organisoinnilla, tyon
maaran jakamisella tai vahentamisella seka riittavalla ylemman johdon tuella.
Tyontekijoiden kokemaan fyysiseen kuormitukseen tulisi myds puuttua kartoit-
tamalla vuorotyon tydnkuvaa ja siihen liittyvia kuormittavia tekijoita. Fyysista
kuormitusta pystytaan vahentamaan muun muassa tyovuorosuunnittelulla, poti-

lassiirron apuvalineilla seka riittavalla johtamisosaamisella.

Tutkimustulokset osoittivat, etta tutkimuksessa kasitellyista tyon piirteista pe-
rehdytys oli heikointa. Perehdytysta tulisikin huomioida ja kehittdd enemman
jokaisessa kohdeorganisaatiossa. Perehdytyksen onnistumisen takaamiseksi
kiire ja ajankaytdon haasteet tulee minimoida mahdollisimman vahaisiksi. Kehit-
tamalla ja parantamalla perehdytysta, pystyvat kohdeorganisaatiot vahenta-

maan tyopaikoilla esiintyvia kuormitustekijoita seka edistamaan tyon hallintaa.

Lisaksi kohdeorganisaatioissa tulisi tiedottaa enemman palkitsemisen tavoista
ja keinoista, silla tietdamys ja arvostus niitéd kohtaan oli opinnaytetyon tutkimustu-
losten mukaan heikkoa. Tydsta saatu palkkio edistdd huomattavasti tydohyvin-
vointia ja tyon hallintaa. Kohdeorganisaatioiden tulisi kehittaa palkitsemisjarjes-
telmaa jokaista tyontekijaa ja esimiesta palvelevaksi. Palkitseminen motivoi

tyontekijoita ja edistaa koko organisaation tuottavuutta ja hyvinvointia.

Tyon hallintaa olisi tarkea kehittdaa entista enemman kohdeorganisaatioissa.
Tutkimustulosten mukaan etenkin tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia
omaan tyohon tulisi lisata entisestaan. Perehdytyksen onnistumisen lisaksi esi-
miesten tulee luoda tyontekijoilleen mahdollisuuksia tulla kuulluksi. Tutkimustu-
lokset osoittavat, etta nimenomaan esimiehet pystyvat paremmin vaikuttamaan
tyoyksikkoa koskeviin paatoksiin, mutta osallistamalla tyontekijat paatoksente-
koon, voi tyOpaikka lisata kokonaisvaltaista tyon hallintaa seka tyohyvinvointia.
Mahdollisesti transformationaalisen johtamistyylin lisdksi osallistavaa johtamista
olisi merkittavaa harjoittaa jokaisessa kohdeorganisaatiossa, jotta tyontekijoiden

vaikutusmahdollisuudet kasvaisivat entisestaan.
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Tyon hallinnan kehittamisen tueksi esimies pystyy osallistamaan tyontekijoitaan
vaikuttamaan eri tyon osa-alueisiin. Esimiestyossa vaikutusmahdollisuuksia
omaan tydmaaraan oli vahan. Nain ollen voidaan olettaa, etta tyomaara on var-
sin suurta esimiestydssa. Delegoimalla tydmaaraa tyontekijoille, voidaan kehit-
taa niin tydntekijoiden tyon hallintaa seka esimiesten kokonaisvaltaista tyohy-
vinvointia ja tyon hallintaa. Tallgin tyopaikalla vallitsee tilanne, joka palvelee

molempia osapuolia.

TAULUKKO 11. Kehittamisehdotukset

Kehittamisehdotukset Mahdolliset toimenpiteet

Tyohyvinvointi
Palautteen antamisen parantaminen - e Avoimen ja innostavan ilmapiirin ja tyo-
etenkin tyontekijoilta esimiehelle ymparistén luominen
e Matalakynnyksinen kanava palautteen an-
toon
Eri kuormitustekijéiden minimointi e Tarkempi selvitys mista kuormitus johtuu
e Esimiesten henkinen kuormitus: tyén pa-
rempi organisointi ja johdon tuki
e Tyontekijoiden fyysinen kuormitus: tyon-

kuvan kartoitus, apuvalineet, johtaminen

Perehdytyksen kehittaminen e Riittavéd aika perehdytyksen toteuttami-
seen
Palkitsemistapojen kehittdminen e Tiedottaminen eri palkitsemistavoista

e Palkitsemistapojen muuttaminen, jotta nii-
ta arvostetaan enemman

Tyon hallinta

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuk- e Esimiehen tehtava antaa tyontekijoille
sien lisdaminen mahdollisuus tulla kuulluksi

e Osallistaminen paatoksentekoon

Esimiesten tydméaaran vahentaminen . Delegointi

7.6 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimustuloksia tullaan hyddyntamaan Etana enemman - sote-tyd uudistuu -
hankkeen edetessa. Taman opinnaytetyon tulokset ovat osa alkukartoitusta
tyohyvinvoinnin ja tyon hallinnan osa-alueilta. Hankkeen paattyessa tuloksia
voidaan vertailla, mika antaa kokonaisvaltaisen kuvan sote-tyontekijoiden ja -
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esimiesten tyohyvinvoinnin ja tyon hallinnan tilanteesta. Kokonaisvaltaisemman
kuvan takaamiseksi, voisi kyselylomakkeeseen liittaa lisakysymyksia tyon eri
kuormitustekijoihin liittyen. Taman opinnaytetyon kyselylomakkeen kysymyspat-
teristosta uupui kuormitustekijoita tarkemmin tarkastelevat tekijat, kuten stressi
ja uupumus, minka vuoksi tydsta aiheutuneiden kuormitusten syyt jaivat epasel-

viksi.

Taman opinnaytetyon tulokset voivat antaa suuntaa mahdollisen sote-

uudistuksen tullessa ja mahdollisiin epakohtiin voidaan reagoida herkemmin.
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sa: Kanadassa,
Saksassa, Nor-
jassa, Ruotsissa,
Englannissa ja
USA:ssa
Tarkoituksena oli
tutkia  tyotyyty-
vaisyyttd Intian
kunnallisessa
opetussairaalas-
sa tyOskentele-
villa  vakituisilla

tydntekijoilla

Tarkoituksena oli

luoda uutta na-

metodi

Havainnointi

haastattelut

Kvantitatiivinen

metodi

Kyselylomake
(Likert-asteikko)

Kvalitatiivinen

metodi

ja
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tavat tyon hallin-
nan tarkeaksi ja
kokevat sen eri
tavoin
Tyon hallinnan
tunnetta ei kuiten-
kaan kaikki tyon-
tekijat tunteneet

koki-

positiivisina

Tyontekijat
vat
vaikuttajina  tyo-
tyytyvaisyyteen
kommunikoinnin,
etuudet, tyo-
olosuhteet ja tyo-
kaverit
Negatiivisina vai-
kuttajina olivat
puolestaan  val-
vontajarjestelma,
tyébmaara, palkka
ja tydssa etene-
mismahdollisuu-
det
Tutkimuksessa
todettiin, ettd on
tarkeaa tarkastel-
la saannodllisesti
tyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta,
silla  tyotyytyvai-
syyden paranta-
minen ja kehitta-
minen auttavat
tyontekijoiden
henkiseen,
psyykkiseen ja
sosiaaliseen hy-
vinvointiin
Yhteenveto:
Ty6hyvinvoinnin



2013
Pro gradu -

tutkielma

Lampinen
Mai-Stiina,
Viitanen
Elina ja
Konu Anne
2015
Tutkimusar-
tikkeli

Lehto, Kirsi
ja Viitala
Riitta

2016
Artikkeli

vinvointi  itsensa
johtamisen nako-

kulmasta

Leadership in
health services
Sence of com-
munity and job
satisfaction
among social and
health care man-

agers

"Enemman tulos-
ta vahemmalla
vaella”?  Tyohy-
vinvoinnin ja tu-
loksellisuuden

valiset haasteet
kuntasektorilla

esimiesten, hen-
kilostdbammatti-

laisten ja henki-

|6ston kokemana

kokulmaa johta-
jien tyéhyvin-
vointiin ja tuoda
esille nimen-
omaan johtajien
omia kokemuk-
sia ja nakemyk-
sia heidan tyo-

hyvinvoinnistaan

Tarkoituksena oli
tunnistaa, kuinka
tyopaikan yhtei-
sollisyyteen vai-
kuttavat  tekijat
ovat yhteydessa
tyotyytyvaisyy-
teen esimiehilla
sosiaali- ja ter-
veydenhuollon
palveluissa
Suomessa
Tarkoituksena oli
tutkia

tyéhyvinvointiin

millaisia

liittyvia haasteita
kuntien johtajat
ja esimiehet,
henkilostoa
edustavat luot-
tamusmiehet

seka henkilosto-
ammattilaiset

nakevat

Teemahaastattelu

Kvantitatiivinen
metodi

Kyselylomake

Henkilostébaro-

metrikysely 2013

109

yhteisia tekijoita:

tyon merkitykselli-

Syys’
fyysinen terveys,

terveys,

tydyhteiso

Tyon mielekkyys
— oikea asennoi-
tuminen peittosi
negatiiviset asiat
tyéhyvinvointi  ei
yksikkd

— syntyy arjen

erillinen

toiminnassa
maarittelyn vaike-
us konkretisoitui
—  huomioitava
subjektiivisuus
Tydn merkityksel-
lisyys,
kommunikaatio,

avoin

informaation hyva
kulku, turvallisuu-
den tunne — la-
heiset ihmissuh-
teet toissa, esi-
miesten johtamis-
taitojen  arvotus

ovat yhteydessa

tyotyytyvaisyyteen
Haasteina nahtiin
taloudelliset  re-
surssit, ikaantyva
vaesto ja elakeian
nostaminen
Tybhyvinvointia
pidettiin tarkeana
ja siita koettiin
myos huolta
Tyohyvinvointia
koskeva nakemys
ja sen parantami-

sen keinot vaihte-



Mohamed
Manan ym.
2015
Tutkimusar-
tikkeli

Malinowska
To-
Alek-

Diana,
karz
sandra
ja Ward-
zichowska
Anna

2018
Tutkimusar-
tikkeli

Predictors of job
satisfaction
amongst phar-
macists in Malay-
sian public hospi-
tals and

healthcare clinics

Job autonomy in
relation to work
engagement and
workaholism:

mediation of au-

tonomous and
controlled  work
motivation

Tarkoituksena oli
tutkia  tyotyyty-
vaisyyden tasoa
farmaseuttien

joukossa, jotka
tyoskentelivat

julkisella puolella

Malesiassa

Tarkoituksena oli
tutkia tyon hal-
linnan suhdetta
tydon imuun seka
tydénarkomani-

aan

Poikkileikkauksel-

linen tutkimus

Kvantitatiivinen
metodi
Kyselylomakkeet:
Utrecht Work En-

gagement  Scale
(UWES)
Workaholism Bat-
tery

“Autonomy”  sub-

scale of the Work
Design Question-
naire (WDQ)

Situational Intrinsic
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livat esimiesten ja
tyontekijoiden
valilla
Tydhyvinvoinnin
kannalta esimies-
tydé ja johtaminen
nahtiin  tarkeina,
oikeudenmukai-

nen ja vuorovai-

kutteinen  johta-
juus
Tutkimukseen

vastanneista vain
noin puolet olivat
tyytyvaisia
hoénsa

Tyotyytyvaisyytta
tuki yli seitseman

tyo-

vuoden tyokoke-

mus, mahdolli-
suudet autonomi-
aan ja luovuu-
teen, haasteet
seka tyopanos

TyOpaikassa py-
symista tuki myos
hyva palkka, esi-
miehen palaute ja
hyva tyGilmapiiri

Tyon hallinta lisa-
si  tyontekijoiden
kykya itsesaate-
lyyn ja nain johti
tydn energisoity-
miseen, innostuk-
seen seka siihen

omistautumiseen



Persson
Sophie ym.
2018
Tutkimusar-
tikkeli

Romppanen
Tiina Ym.
2013
Tutkimusar-
tikkeli

Relationships

between
healthcare em-
ployees and

managers as a
resource for well-

being at work

Reumapoitilaita
hoitavan  hoito-
henkilékunnan

tyén hallinta seka
tyon hallintaa
estavat ja edista-

vat tekijat

Tarkoituksena oli

pa-
rempi ymmarrys

saavuttaa

positiivisista

suhteista tydnte-
kijdiden ja johta-
jien valilld kun-
nallisessa  ter-

veydenhuollossa

Tarkoituksena oli
tutkia reumapoti-
laita hoitavan
hoitohenkil6kun-
nan tyon hallin-
taa ja siihen

liittyvia tekijita

Motivation Scale
(SIMS)
Kvalitativinen ja

vertaileva metodi

Kvantitatiivinen
metodi

Kyselylomake
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Tyontekijéiden ja
esimiesten  vali-

nen suhde voi
toimia voimavara-
na hyvalle tydlle

ja  yhteenkuulu-

vuudelle
Hyvinvointia pa-
rantavissa  suh-

teissa esimiehella
on kaksi roolia:
valilld esimies on
osa ryhmaa ja
valila taas ryh-
man ulkopuolella
Lisdksi  tyonteki-
jéiden ja esimies-
ten odotusten
tiedostaminen
lisda terveytta
edistavaa suhdet-
ta

Tyonhallintaa
edistavia tekijoita
|Oytyi
kuin estavia teki-

enemman

joita

Tyontekijat, jotka
voivat hyvin tissa
kokivat parempaa
tyén hallintaa kuin
heikommin t6issa
voivat
Tyon hallintaa
edistavia tekijoina
esiin nousivat
motivaatio, tyotyy-
tyvaisyys ja tyosta
saatu arvostus

Voimakkaammin



Trivellas
Panagiotis,
Reklitis Pa-
nagiotis ja
Platis Cha-
ralambos
2013
Tutkimusar-
tikkeli

Vesterinen
Soili ym.
2013
Tutkimusar-
tikkeli

The Effect of Job
Related Stress on
Sat-
isfaction: A Sur-
Health

Employees’

vey in

Care

Nurse Managers'

Perceptions Re-

lated to Their
Leadership
Styles,
Knowledge, and
Skills in These
Areas—A View-
point: Case of
Health Centre

Wards in Finland

Tarkoituksena oli
tutkia kreikkalai-
sen
271

kokemuksia eri

sairaalan

hoitajan

kuormitusteki-
jéistd ja niiden
vaikutuksista

tydhyvinvointiin

Tarkoituksena oli
tutkia

tydesimiesten

hoito-

kasityksia johta-
mistaidoista,

tiedoista ja tai-
doista terveys-
keskusosastoilla

Suomessa

Kvantitatiivinen
metodi

Kyselylomake

Kvantitatiivinen
metodi

Strukturoitu  kyse-
lylomake

112

tyon hallintaa

estavia  tekijoita
olivat tyon heikot
kehittdmismahdol-
lisuudet ja organi-
saation byrokratia
Liian raskaalla
tydkuormalla ja
tyoén hallinnan
puutteella on ne-
gatiivista  vaiku-
tusta tyontekijoi-
den tybhyvinvoin-
tiin

Puolestaan riitta-
valld viestinnalla
ja palautteella on

positiivista vaiku-

tusta tyohyvin-
vointiin
Eniten esiintyi

suuntaa nayttava
johtamistyyli
(m=4.51)
Vahiten eristayty-
va johtamistyyli
(m=2.41)
Tarkeiksi tai erit-

tain tarkeiksi lis-
tattiin: valmenta-
va, demokraatti-

nen, yhdistava ja
suuntaa nayttava
johtamistyyli

Eristaytyvaa tai
pakottavaa  joh-
tamistyylia kaytet-
tiin vahiten

taidot

johtamistyyleissa

Tieto ja

olivat melko riitta-

vat tai riittavat
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Liite 3. Saatekirje
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Valtakunnallisen hankkeen kysely: Etdnd enemmiin -sote-tyd wadistun

Valtakunnallisessa Etiind Encmmiin -sote-tyt uudistuu hankkeessa (2019-2021) vastataan sote-tydn
muutokseen etijohtamista, ctitydnohjausts, etivertaistukea, muutosjohtamista sekdl etfityditd kehitifimilld ja
uudellesn muotoilemalla sekd ndiden osaamista vahvistamalla. Hankkeen kokonaistavoitteena on lisitd
sotehenkilistin tyithyvinvointia ja tuottavuutta sekd osallisuutta ja tukea henkilstdd muutosjohtamisen
haasteissa.

Teiti detiifin_osallistumaan _tihiin sihkiiseen kvselyyn, jolla kartoitctaan hankkecseen mukaan
sitoutuneiden organisaatioiden tvintekijtiden ja esimiesten nikemyksidi tvéhyvinvoinnista, tyiin hallinnasta,
muutosjohtamisesta ja tuottavuudesta, Kysely toistetaan hankkeen lopussa kevialla 2021, Osallistumisenne
kyselyyn on vapaachtoista, mutta hankkeen vaikuttavuuden nikikulmasta teidiin osallistumisenne tihiin
kyselyyn on ensiarvoisen tirkediii, Nyt toteutettavan hankkeen alkukartoituksen tuloksia kilytetiin hyvilksi
organisaatividen kehittimisessd hankkeen aikana. Hankkeen tutkimuksellisille osioille on myfnnetty
tutkimusluvat hankkeeseen mukaan sitoutuneiden organisaatioiden toimesta.

Adneisto kerfithin sihkoisend siten, ettd linkki kysclyyn lihctetiiin kunkin organisaation yhdyshenkildlle ja
hén lihettis linkin osallistujille. Sghkoiset vastaukset tallentuval Tampereen ammattikorkeakoulun eLomake-
editorille ilman yksiléitavii tietoja, jolen vastaajia ei voida identifioida vastauksista eikil sthkdisest! kyselysti
synny henkilirekisterii. Kerfittfiviisti aineistosta vastaa lehtori Tapio Yrjold ja analysoinnista hankkeen
toimijat sekii hankkeessa mukana olevat opiskelijat ohjatusti. Aineisto ja sen osat turvataan salasanoilla eiki
aineistoa luovuteta ulkopuolisille tahoille.

Hankkeen aikana tuotettavat artikkelit, loppujulkaisu ja opinnéytetydt toimitetaan  osallistuville
organisaatioille sihkiisessi muodossa.

Mikali teilld on kysyitivid tai haluatle lisitietoja st sihkiisesti kyselysti, vastaan mielelléni.
B

g@.{: 17;7"“-" o

Tarja Heinonen
Projektipdillikka
| Tampereen ammattikorkeakoulu, p. +358 50 5685354
|L Kuntokatu 3, 33520 Tampere tarja.heinonen@tuni.fi
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Liite 4. Frekvenssitaulukot

2.1 Miten
seuraavat
tyon piirteet
toteutuvat

tyossasi?

Tyoni tuot-
taa minulle
iloa

Tydni on
monipuolis-
ta

Tyo6ni on
mielekasta
Tyoni on
vastuullista
Olen sitou-
tunut tyo-
honi

Voin kayttaa
tyossani
monipuoli-
sesti osaa-
mistani,
tietojani ja
taitojani
Tyohon ja
uusiin tyo-
tehtaviin
perehdyt-
taminen

toimii hyvin

Erittdin hyvin /

Melko hyvin
%
Tyonte- Esi-
kijat miehet
(n=29- (n=30-
30) 31)
93 87
93 94
97 84
100 97
100 97
87 81
59 58

Kaik

ki

(n=6

0-
61)
90

93

90

98

98

84

58

Ei hyvin
eika huonosti
%

Tyonte- Esi- Kaik
kijat miehet ki
(n=29- (n=31) (n=6
30) 0-

61)
3 10 7
3 7 5
- 10 5
7 10 8
24 23 23

114

Melko huonosti /
Erittdin huonosti
%

Tyonte- Esi- Kaik
kijat miehet ki
(n=29- (n=30- (n=6
30) 31) 0-

61)
3 3 3
3 - 2
3 7 5
- 3 2
- 3 2
7 10 8

17 19 18



6.2 Mita miel-
ta olet seu-
raavista tyon
iloon ja tyo-
hyvinvointiin
vaikuttavista
tekijoista
omassa tyo-
yksikdssasi?
Tyoyksikos-

sani

...hyvéaksyta
an erilaisuus
...arvostetaa
n erilaisia
mielipiteita
ja nakemyk-
sid ja ne
sallitaan
...vaalitaan
hyvia ihmis-
suhteita
...tuemme ja
autamme
toinen toisi-
amme
...luotamme
toisiimme
...ollaan oi-
keudenmu-
kaisia ja ta-
sapuolisia
...tyokavereil
lani on hyvat
tyoyhteiso-
taidot

...ilmapiiri on

Tadysin samaa mielta /

Jokseenkin samaa

Tyon-
tekijat
(n=30)

80

77

77

87

90

83

80

77

mielta
%

Esi-
miehet
(n=30-

31)

87

81

87

87

84

84

77

77

Kaik
ki
(n=6
0-
61)
84

79

82

87

87

84

79

77

En samaa enka eri

Tyoén-
tekijat
(n=30)

10

17

10

10

mielta

%

Esi-
miehet
(n=30-

31)

13

13

13

13

13

16

Kaik

ki

(n=6

0-
61)
8

10

12

12

10

10

12

12
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Jokseenkin eri mielta /

Taysin eri mielta

Tyon-
tekijat
(n=30)

10

17

10

10

17

%

Esi- Kaik
miehet Ki
(n=30- (n=6

31) 1)

7 8
7 12
7 7
- 2
3 3
3 7
10 10
7 12



avoin

...ilmapiiri on 67
innostava

...on myos 97
naurua ja
ymmarretaan
huumoria

...esiintyy 63
juoruilua ja

seldn takana

puhumista
...esiintyy 7
syrjintaa

...esiintyy 7

kiusaamista
...esiintyy -
seksuaalista

hairintaa

2.4. Mika seuraavista
kuvaa parhaiten val-

miuksiasi tyossasi?

Tyoni on fyysisesti
Tyoni on henkisesti

Tyoni on sosiaalisesti

68 67 10 23
94 95 3 7
45 54 7 26
10 8 13 10
7 7 13 7
3 2 10 3

Erittdin kevyttd /Melko kevytta

%
Tyontekijat Esimiehet Kaikki
(n=29-30) (n=31) (n=60-
61)
55 94 74
33 10 21
37 36 36
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16 23 10 16
5 - - -

16 30 29 30
12 80 81 80
10 80 87 84
7 90 94 92

Melko raskasta / Erittdin ras-

kasta
%

Tyontekijat Esimiehet  Kaikki
(n=29-30) (n=31) (n=60-

61)

45 7 25

67 90 79

63 65 64

2.8 Mita Taysin samaa mielta / En samaa enka eri Jokseenkin eri mielta /
mielta olet Jokseenkin samaa mielta Taysin eri mielta
seuraavista mielta % %
palauttee- %
seen, pal-
kitsemiseen
ja kannus-
tamiseen
liittyvista
piirteista?
Tyonte- Esi- Kaik Tyonte- Esi- Kaik TyoOnte- Esi- Kaik
kijat miehet ki kijat miehet ki kijat miehet ki



Esimieheni
antaa mi-
nulle tyoni
ja kehitty-
miseni kan-
nalta hyo-
dyllista
palautetta
Annan ak-
tiivisesti
esimiehel-
leni hyodyl-
lista palau-
tetta

Saan tyo-
kavereilta
tyoni ja
kehitty-
miseni kan-
nalta hyo-
dyllista
palautetta
Annan muil-
le heiddn
tyotaan ja
kehittymis-
taan palve-
levaa palau-
tetta
Hyo6dynnan
tyokavereil-
ta, johdolta
ja asiakkail-
ta saamaani
palautetta
tyossani
Tiedan,
millaisista

asioista

(n=30)

67

57

63

77

93

37

(n=29-
31)

84

77

81

90

100

61

(n=5

61)
75

67

72

83

97

49

(n=30)

17

27

23

17

43

(n=29-
31)

10

16

16

10

16

(n=5

61)
13

21

20

14

30
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(n=30) (n=31) (n=5

9-

61)
17 7 12
17 7 12
13 3 8
7 - 3
20 23 21



tyopaikal-
lamme pal-
kitaan
Arvostan
tyopaik-
kamme
kayttamia
palkitsemi-
sen ja kan-
nustamisen

tapoja

4.1 Miten
seuraavat
johtamisen
piirteet toteu-
tuvat? Tassa
kysymykses-
sd jokainen
arvioivat
omaa, lahinta
esimiestaan.
Lahiesimie-

heni

...on oikeu-
denmukainen
...on tasapuo-
linen
...arvostaa
minua
...tukee ja
auttaa minua
...rohkaisee,
innostaa ja
kannustaa
minua

...on ldsna ja

tavoitettavis-

23 39 31

Erittain hyvin /

Melko hyvin
%
Tydn- Esi- Kaik
tekijat ~miehet ki
(n=30) (n=31) (n=6
1)
87 81 84
87 81 84
93 81 87
83 87 85
70 81 75
83 71 77

60 23 41

Ei hyvin eikd huonos-

tikaan
%
Tydn- Esi- Kaik
tekijat miehet ki
(n=30) (n=31) (n=6
1)
10 16 13
13 13 13
7 13 10
17 7 12
20 13 16
7 16 12
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17 39 28

Melko huonosti /
Erittain huonosti
%

Tyon- Esi-  Kaik
tekijat miehet ki
(n=30) (n=31) (n=6
1)
3 3 3
- 7 3
- 7 3
- 7 3
10 7 8
10 13 12



sa riittavasti

...kuuntelee 93 74 84
minua

...mahdollista 70 81 75
a yksilolliset

joustot tai

tehtavakuvat

niita tarvitse-

ville

...luo aktiivi- 60 71 66
sesti tyonte-

kijoille osal-

listumisen ja

vaikuttami-

sen mahdol-

lisuuksia

...omaa riitta- 77 77 77
vén johta-

misosaami-

sen

7.7 Miten seuraavat johtamisen piirteet
toteutuvat omassa johtamisessasi?
(n=29-31)

Olen oikeudenmukainen (n=30)

Olen tasapuolinen (n=30)

Arvostan tyontekijoitani (n=30)

Tuen ja autan tyontekijoitani (n=29)
Rohkaisen, innostan ja kannustan tyon-
tekijoitani (n=30)

Olen ldsna ja tavoitettavissa riittavasti
(n=30)

Kuuntelen tyontekijoitani (n=30)
Mahdollistan yksilolliset joustot tai teh-
tavakuvat niita tarvitseville (n=30)

Luon aktiivisesti tyontekijoille osallistu-

27 13

23 19

20 19

Erittdin
hyvin /
Melko hy-
vin
%
Esimiehet
(n=31)
97
97
100
100
93

87

97
80

66

13 -
20 3
21 17
20 3
Ei hyvin eika

huonostikaan

%

Esimiehet (n=31)

28
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10 13

Melko huo-
nosti /
Erittdin

huonosti
%
Esimiehet
(n=31)



misen ja vaikuttamisen

mahdollisuuksia (n=29)

Johtamisosaamiseni on riittdvaa (n=30)

Pystyn olemaan riittavasti yhteydessa

alaisiini kasvotusten (n=30)

Tyontekijat pystyvat olemaan riittavasti

yhteydessa minuun kasvotusten (n=30)

Pystyn olemaan riittavasti yhteydessa

tyontekijoihin sdhkoisesti (n=30)

Tyontekijat pystyvat olemaan riittavasti

yhteydessa minuun sadhkoisesti (n=30)

Tyontekijat tavoittavat minut tarvittaessa

(n=30)

Tavoitan tyontekijani tarvittaessa (n=30)

Luotan tyontekijoiden ammatilliseen

osaamiseen (n=30)

Koen tyontekijoiden luottavan minuun

esimiehena (n=30)

2.5 Kuinka
paljon koet

voivasi vaikut-

taa seuraaviin
asioihin tyos-
sasi?

Voin vaikuttaa

...tyovilineide
n hankintaan
...tyotehtaviini
ja tyon sisal-
toon
...tyoaikoihini
...tekemani
tyon laatuun
...tyotahtiini
...tyOmaaraani

...tyotehtavien

Paljon / Melko paljon

Tyon-
tekijat
(n=29-

30)

23

33

47

87

57

24
13

%

Esi-
miehet
(n=30-

31)

61

58

68

93

42

26
29

Kaik

ki

(n=6

0-
61)
43

46

57

90

49

25
21

Jonkin verran

67
63

67

97

97

100

90
93

83

Tyon-
tekijat
(n=29-

30)

47

43

23

13

27

35
50

%

Esi-
miehet
(n=30-

31)

32

32

29

45
39
39

Kaik

ki

(n=6

0-
61)
39

38

26

10

36

37
44

30
20

17

17

17
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Vahan / En lainkaan

Tyon-
tekijat
(n=29-

30)

30

23

30

17
41
37

%

Esi-
miehet
(n=31)

10

13
36
32

Kaik
ki
(n=6
0-
61)
18

16

16

15
38
34



ja tydomaaran
jakautumiseen
...tydomenetelm
iin

...oman tyoni
muutoksiin jo
suunnittelu-
vaiheessa
...tyotéani kos-
keviin paatok-
siin
...tyoyksikkoa
mme koske-

viin paatéksiin

52

37

27

13

61

52

42

53

57

44

34

33

38

37

53

50

32

26

45

33

35

31

49

42

10

27

20

37
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Liite 5. Sisallonanalyysi

Mitka ovat mielestasi tarkeimmat tyon ilon lahteet ja tekijat?

Pelkistykset Alaluokat Paaluokat
Asiakkaalta saatu palaute (T) Tyo6sta saatu Tyon tuottama
Hyva palaute asiakkailta seka palaute kannustin ja ilo

tydyhteisolta (E)

Positiivinen palaute
tyéntekijoilta ja asiakkailta (E)
Asiakkaiden hyva palaute (2)
(T)

Kiitos (E)

Positiivinen palaute (E)
Asiakkailta saatu positiivinen
palaute (E)

Palaute tyontekijoilta, asuk-
kailta ja omaisilta (E)
Asiakkaiden kiitollisuus avus-
ta (T)

Asiakkaiden tyytyvaisyys
hoitoon (T)

Asiakkailta ja tyontekijoilta
tuleva positiivinen palaute (E)
Asiakasty6ssa onnistuminen Onnistumisen
(T) tunne tydssa
Onnistuminen (T)

Hetkittdiset onnistumi-

set asiakkaiden kanssa (T)
Onnistuneet ihmiskontaktit
(E)

Tydssa onnistuminen (T)
Onnistuneet rekrytoinnit (E)
Haastavien tilanteiden onnis-
tuneet ratkaisut (E)

Pienet onnistumiset (E)

Tunne hyvin tehdysta tyosta
(T)
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Mielekkaat tyot, joista saa Tyon mielek-
sopivasti haastetta (T) kyys
Tyon mielekkyys (E)

Tyon merkittavyys (E)

Koettu tarkeys (E)

Persoonalla tehty ty6 (E)

Tyossad mahdollistuva koko-

naisvaltainen hyvinvointi (E)
Tasa-arvoinen palkkaus (E)

Ihmisten kohtaaminen (E)

Tydskentely ihmisille ihmis-

ten kanssa (E)

Osaamisen kayttaminen (T)

Hyvinvoivat asiakkaat (E) Hoidettavat
Asiakkaat (14) (E jaT) asiakkaat
Tyytyviiset asiakkaat (5) (E ja

T

Mukavat asiakkaat (2) (T)
Asiakkaiden tuoma ilo (E)
Ihanat ikdihmiset (T)
Asukkaat (T)

Hyva tyoyhteiso (4) (EjaT) Tydyhteiso
Kuuluminen tyoyhteis66n (E)
Tyoyhteiso (2) (E)

Mahtava tyoyhteiso (T)
Joustavuus tyoyhteisossa (E)
Mukava tyoyhteis6 (2) (E)
Henkiléokunta (E)

Tyokaverit (4) (EjaT)

Hyvat tyokaverit (3) (EjaT)
Ihanat tyokaverit (T)

Hyvat tyotoverit (E)
Tyotoverit (T)

Mahtavat tyokaverit (T)
Oikeudenmukainen esimies
(T)

Hyva esimies (E)

Hyvinvoivat tyontekijat (E)

Toimivat ihmis-
suhteet tyopai-

kalla
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Hyvinvoiva henkilokunta (E)
Tyytyvaiset tyontekijat (E)
Hyvinvoiva henkilosto(E)
Hyvinvoivat tyotoverit (E)
Tydntekijat (E)

Hyvit tyoyhteisot, joiden

kanssa teen to6ita (E)

Hyva yhteishenki
tyontekijoiden kesken (T)
Avoin ilmapiiri (T)

Hyva tyoilmapiiri (3) (T)
limapiiri (E)

Tyorauha (E)

Kannustava tyoymparisto (T)

Yhteistyo (E)

Vuorovaikutus (E)

Yhteistyo6 tyontekijoiden ja
muiden kollegoiden kanssa
(E)

Moniammatilliset kohtaamiset
(T)

Vapaus (E)

Tyon oman organisointi (E)
Paiviatyo (E)

Tydpaivien itsendinen suun-
nittelu (E)

Tyon suunnittelun toimivuus
(T)

Asioiden etenemisen vaikutus
omaan tyohon (E)

Omaan ty6hon vaikuttaminen
(T)

Omaan tahtiin tekeminen (T)
Itsendisyys (2) (E)
Kehittaminen (E)

Asiakkaan auttaminen Koke-

Tyo6paikan tun-

nelma

Kommunikointi

Tyon hallinta

Tyodn monipuoli-
nen sisalto ja

toteuttaminen
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muksella, tiedoilla ja taidoilla
(T)

Sopiva maara tyota (E)

Tyon ja perheen yhteensovit-
taminen (E)

Yksin tyoskentely (T)

Tyon loppuunsaattaminen (2)

(E)

Tydn monipuolisuus (4) (E) Tyoén
Vaihteleva tyopaiva (T) moninaisuus
Vaihtelevuus (3) (T)

Erilaiset tyotehtavat (T)

Tydn sopiva haasteellisuus

(T)

Riittavasti haasteita (E)

Tyon vastuullisuus (T)

Arjesta poikkeavat tehtavat,

kuten tilaisuudet/tapahtumat

(E)

Eri asiakkaat eri paivina (T)

Joka paiva on erilainen (E)
Tavoitteellisuus (E) Tyon tavoitteel-
Luottamuksellisen hoitosuh- lisuus
teen aikaansaaminen (T)

Ihmisten hyvinvoinnin lisaa-

minen suorasti ja epasuorasti

(E)

Laadukkaan kotihoidon ta-

voittelu (T)

Tyo ikdihmisten parhaaksi (E)

Asiakastyon kehittaminen (E)
Kehittaminen (E)

125



