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1 JOHDANTO

Vaeston ja tydvoiman ikaantyminen ovat tuoneet julkisen sektorin palvelutuotannon
uusien haasteiden eteen. Sosiaali- ja terveydenhuollon palveluiden tarve kasvaa,
mutta toiminnan reunaehdot ovat tiukat. Tunnusmerkkeja tasta tiukkuudesta ovat
erilaisten vaatimusten ja tydon maaran lisdykset seka henkildstdn resurssien maaral-
linen supistaminen. Taloudellisen niukkuuden myo6ta asetetaan tyontekijoille aikai-
sempaa enemman vaatimuksia joustavuuteen, vuorovaikutuksellisuuteen ja itseoh-
jautuvuuteen seka tiimityon kehittamiseen, osaamisen paivittamiseen ja vahvaan
ammatillisuuteen. Samanaikaisesti tydymparistdjen ja -rakenteiden nopea muuttumi-
nen, kiiretekijat ja monimutkaistuminen seka ohjauksen pirstoutuminen asettavat
haasteita tyontekijoille ja heidan tyohyvinvoinnilleen. Lisaksi paineet palveluiden
riittavyydelle ja laadulle kasvavat, kun vastakkain asettuvat hallinnolliset, taloudel-
liset arvot seka ihmiskeskeiset, asiakkaiden tarpeista nousevat arvot. (Suonsivu 2011,
7; Suutarinen & Vesterinen 2010, 19 - 21; Sosiaali- ja terveysministerion selvitys

2005, 19 - 20)

Sosiaali- ja terveysministerion (2013, 74 - 81) asettaman Terveys 2015 — kansanter-
veysohjelman yhtena tavoitteena on tydikdisten tyo- ja toimintakyvyn seka tyoela-
man olosuhteiden kehittdminen niin, ettd ne osaltaan mahdollistavat ty6elamassa
jaksamisen pidempaan. Tyontekijoiden tyduraa tulisi voida pidentaa ehkaisemalla
tyouran katkoksia ja tukemalla tyontekijoiden tyossa jaksamista. Niinpa tyokykya ja
ty6hyvinvointia edistavia kaytantoja tulisi vahvistaa seka niita uhkaavia tekijoita tulisi
pystya tunnistamaan ja puuttumaan niihin varhain. Tyoolosuhteiden, tydssa jaksami-
sen, tyoviihtyvyyden seka tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamisen parantaminen
vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden taysipainoisempaan osallistumiseen tyoela-
massa. TyOnantajan ndkokulmasta sillda on merkitysta mm. tyon tuottavuuden ja

vaikuttavuuden kannalta.

Tyontekijoiden hyvalla tydhyvinvoinnilla on todettu olevan moninaisia vaikutuksia

organisaatiolle. Voidaan jopa sanoa, etta organisaatio on yhta toimiva kuin sen
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henkilostd. Ongelmat henkildstdn johtamisessa, tydymparistdssa, ammattitaidossa ja
terveydessa voivat johtaa tehottomuuteen, kehnoon ty6ilmapiiriin, vaihtuvuuteen,

sairaspoissaoloihin ja lopulta kalliisiin tyokyvyttémyyselakkeisiin. Tuloksellisuus, tyos-
sa jaksamisen tukeminen seka tyokyvyttdmyyden aiheuttamien kustannusten hillitse-
minen korostavat tydhyvinvoinnin merkitysta. Lisaksi tyohyvinvoinnilla on merkittava
rooli organisaation tydnantajamaineen ja rekrytointikyvyn turvaamisessa. (Kaartinen,

Forma & Pekka 2011, 8)

Vaeston ikdantymisen haasteet nakyvat selvasti vanhusten kotihoidossa, missa palve-
luiden tarve kasvaa ja tyo kdy koko ajan vaativammaksi toiminnan kohdentuessa en-
tista huonokuntoisimpiin kotona asuviin asiakkaisiin. Tyovoiman keski-ian nousemi-
nen, elakkeelle siirtyvien tyontekijéiden maaran nopea kasvaminen ja nuorien tyon-
tekijoiden vaikea rekrytointi alalle lisadvat tarvetta saada tyontekijat pysymaan mah-
dollisimman pitkaan tyossaan kotihoidossa, jotta palvelut voidaan turvata jatkossa-
kin. (Haapakorpi & Haapola 2008, 11) Kotihoidossa palveluiden laatuvaatimusten
laskeminen on vaikeaa ja toiminnan tasoa pyritaan pitdmaan ennallaan vaikka asia-
kasmaarat kasvavat. Niinpa tyontekijoiden tyomaaran lisdantyessa lisdantyy myos
tyontekijoiden kuormittuminen, mika voi pahimmillaan johtaa stressiin ja tyduupu-
mukseen. Tyduupumuksen on todettu olevan selva vaara tyontekijoilla etenkin

sosiaali- ja terveydenhuollossa (Eskola, Huuhtanen & Kandolin 2009, 44).

Oulun kaupungissa on tyohyvinvointi nostettu strategiatason asiaksi, mika nakyy
Oulun strategiassa 2020 ja kaupungin henkildstostrategiassa 2013. Henkilost6on ja
sen osaamiseen halutaan kiinnittdd huomiota, jotta henkilost6 olisi motivoitunutta ja
hyvinvoivaa. Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata kotihoidon tyéntekijéiden

kokemuksia tyéhyvinvoinnistaan seka sita edistavista ja heikentavista tekijoista.



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

2.1 Kotihoidon hoitoty6 ja sen haasteet

Kotihoito tarkoittaa sosiaali- ja terveydenhuollon palvelukokonaisuutta, jolla tuetaan
tilapaisesti tai pysyvasti toimintakykynsa menettanytta ihmista selviytymaan turvalli-
sesti kotonaan. Kotihoito sisdltda kansanterveyslain perusteella jarjestettdavan koti-
sairaanhoidon ja sosiaalihuoltoasetuksessa kuvatut kotipalvelun palvelut seka tuki-
palvelut (esim. ateriapalvelu, siivous, kuljetuspalvelu). Kotisairaanhoito kattaa erilai-
set ladkarin maaraamat sairaanhoidolliset toimet, naytteiden otot, |adkitykseen liit-
tyvat asiat ja asiakkaan voinnin seurannan. Kotipalvelu taas kasittdaa asiakkaan voin-
nin seurannan lisdksi erilaisia kodinhoidollisia ja hoivaan liittyvia arkipaivan askareita,
kuten asiointi, hygienian hoitaminen ja liikkumisessa avustaminen. Myds asiakkaiden
ja omaisten neuvonta palveluihin liittyvissa asioissa seka omaisten tukeminen kuuluu
kotihoidon tyénkuvaan kiintedsti. Lain mukaan kunnalla on velvollisuus jarjestaa koti-
hoitopalvelut asukkailleen joko omana tuotantonaan tai ostopalveluina yksityisilta tai
kolmannelta sektorilta. (Haapakorpi & Haapola 2008, 13; Ikonen & Julkunen 2007, 14

- 17; Sosiaali- ja terveysministerio 2013)

Kotihoidossa tyo on kokonaisvaltaista hoitoa ja huolenpitoa, jossa asiakkaan psyykki-
set, sosiaaliset ja fyysiset toimintaedellytykset turvataan kdyttden kuntouttavaa tyo-
otetta. Kotihoidon edellyttama ammatillinen osaaminen koostuu kotihoidon, hoivan,
sairaanhoidon osaamisesta ja sosiaalipalveluiden tuntemisesta. Kotihoidon hoitotyon
ammattilaisten koulutustutkintoja ovat terveydenhoitaja, sairaanhoitaja, sosionomi,
Iahihoitaja, perushoitaja, kodinhoitaja ja kotiavustaja. Kotihoidon tyontekijat kuulu-
vat osana asiakkaan hoidosta ja auttamisesta vastaavaan moniammatilliseen tiimiin.
Tiimin muita jasenid ovat muun muassa ladkari, sosiaalityontekija ja fysioterapeutit
sekda mahdollisesti muu erityisammattiryhma ja kolmannen sektorin edustaja.

(Haapakorpi & Haapola 2008, 13 - 14; Larmi, Tokola & Valkkio 2005, 12 -15)



Laki ikdadntyneen vdestdn toimintakyvyn tukemisesta seka idkkdiden sosiaali- ja

terveyspalveluista (980/2012) ja Laatusuositus hyvan ikdantymisen turvaamiseksi ja
palvelujen parantamiseksi (2013) lisdavat kunnille haastetta kotona asumisen tuke-
miseen. Taman myota kotihoidon haasteet liittyvat entistd enemman palveluiden ja
asiakaskunnan muutokseen, joiden my6ta myos kotihoidon ammattiryhmien asema

ja moniammatillisen tyon luonne muuttuu entisestaan.

Asiakaskunnan huonokuntoistuminen on asettanut vaatimuksia erityisesti ammatti-
taitoon, silla kotihoidon tydssa korostuu entista enemman sairaanhoidollinen tyé.
Kuitenkin asiakkaan asioiden hoitamiseen liittyvat tehtavat ovat lisdantyneet, mika
taas edellyttaa erilaisten palvelujarjestelmien tuntemusta ja koordinointitaitoja.
Mikali kotihoidossa halutaan pitaa kiinni kokonaisvaltaisen hoidon ja hoivan tavoit-
teesta, kotihoitoa ei voida toteuttaa vain sairaanhoidollisena palveluna, koska osalla
asiakkaista ei ole omaisia huolehtimassa heidan asioistaan. (Haapakorpi & Haapola

2008, 96 - 97)

Kotihoidon tyontekijoiden on hallittava monenlaisia tyotapoja, yhteistydmuotoja ja
valineitd, joilla he voivat vastata asiakkaiden ja heidan omaistensa erilaisiin tarpeisiin
seka asiakkaan terveyden ja toimintakyvyn tukemiseen. Tydymparistojen ja -tehta-
vien muuttuminen psyykkisesti seka kognitiivisesti entista haastavimmiksi tyonteki-
joille nakyy muun muassa jatkuvana informaation ylitarjontana ja monimuotoisina
vuorovaikutus- ja ryhmatyotilanteina. Lisdksi paineita tyontekijoille tydssa luovat
jatkuva muutos, tyotahdin kiristyminen, epavarmuus, maardaikaiset tydsuhteet ja
kilpailu. Kotihoidossakin tyontekijoiden paineita kasvattaa selvasti tuottavuus- ja
joustavuusajattelu, johon voidaan vaikuttaa vain kehittamalla tyon organisoinnin
keinoja. Tyon tuottavuutta ei voida parantaa tyon kuormittavuutta lisaamalla, silla se
tulee vain tydntamaan tyontekijat hakeutumaan kevyempiin téihin tai poistumaan

tyovoimasta. (Haapakorpi & Haapola 2008, 15 - 16)



2.2 Tyohyvinvointi

Hyvinvointi on yksilon itsensa maarittelema hyvan voinnin tila elamassa. Se on yksi-
I6n kokemusta omasta voinnistaan ja jaksamisestaan, sisaltaen terveyden ja turvalli-
suuden ulottuvuudet niin yksityis- kuin tydelamassakin. Hyvinvointiin sisaltyy koko-
naisuutena laatu, joka on ihmisen tyytyvaisyyttd omaan eldmaan ja tasapainoa arjen
vaatimusten ja mahdollisuuksien valilla eri elamantilanteissa seka osallisuutta ja
mahdollisuutta vaikuttaa itsedan koskeviin asioihin ja ymparistoon. Voidaan sanoa
hyvinvoinnin muodostuvan ihmisen tydn ja vapaa-ajan harmonisesta tasapainosta.
Hyvinvointia niin tydssa kuin vapaa-aikana edistaa ihmisella tyo, joka on terveellista,
turvallista, tyontekijan edellytyksia vastaavaa seka aikaansaamisen tunnetta ja oppi-
miskokemuksia antavaa. Toisaalta tyota ja sen aiheuttamaa rasitusta tasapainottavat
ihmisen terveelliset elamantavat, ihmissuhteet ja vapaa-ajan toiminta. Hyvinvointi ja
sen osatekijat nayttaytyvat erilaisina eri elamanvaiheissa. Hyvinvoinnin edistamisessa
vastuun on niin yhteiskunnalla, ty6organisaatiolla kuin yksil6lla itselldan. (Suonsivu

2008, 5-6)

Tybhyvinvointia voidaan maaritelld useasta eri nakokulmasta. Kasitteena tyéhyvin-
vointi on vuosien aikana laajentunut yksilotasosta myos tyoymparistotekijoita koske-
vaksi. Sosiaali- ja terveysministerid on selvityksessaan (2005:25, 17) todennut tyohy-
vinvointiin vaikuttavan niin yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kunto kuin
tydyhteison toimivuus ja tydymparistotekijat. Naihin kaikkiin liittyy mahdollisia valil-
lisia ja valittomia henkisia terveysriskeja, fyysisia ja psykososiaalisia kuormitusteki-
joita seka tyo- ja toimintakykyyn vaikuttavia tekijoita. Lisaksi tydhyvinvointiin nah-
daan vaikuttavan oleellisesti myds tyosuhteeseen, palkkaukseen ja tyosopimustoi-
mintaan liittyvat asiat. On my6s muistettava yksityis- ja perhe-elamaan liittyvat teki-
jat, taloudellinen tilanne, elamanmuutokset seka ymparistotekijat. Tyohyvinvoin-
nissa voidaan sanoa korostuvan yksilon kokonaisvaltainen kokemus hyvinvoinnista

seka tyohon liittyvat tekijat (kuvio 1). (Marjala 2009, 159; Rauramo 2007, 21).



KUVIO 1. Tyodhyvinvointiin vaikuttavat tekijat -malli (Sosiaali- ja terveysministerio

2005)

Heikkalan (2009, 7-11) mukaan tyohyvinvointi tulee ymmartda hyvin laajana kokonai-
suutena, joka ulottuu kdaytanndssa kaikkeen organisaation toimintaan kaikilla sen ta-
soilla. Tydhyvinvointi on organisaation johdon ja tydntekijoiden tyohon liittyvaa fyy-
sistd, psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia, jota edistda hyva johtaminen ja tyonteki-
joiden onnistumista tukevien tydolosuhteiden luominen seka henkiléstohallinto, tyo-
terveyshuolto ja tyosuojelu omilla toimillaan. Tydhyvinvointiin liittyy myos tyonteki-
joiden yksilollinen ndakékulma ja siihen liittyvat kolme ulottuvuutta (fyysinen, psyyk-
kinen ja sosiaalinen ulottuvuus). Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on tydonantajan ja
henkilston valista yhteistyota, jossa johdon ja henkildston aktiivinen vuorovaikutus
on tyéhyvinvoinnin johtamisen perusasioita. Organisaation kohdellessa tyontekijoi-
taan oikeudenmukaisesti, arvostaen heidan tyopanostaan ja pitadkseen osaltaan
huolta henkildston hyvinvoinnista, koetaan organisaatio ja sen kulttuuri tyontekijoita
tukevaksi. Tallaisessa organisaatiossa tyontekijalla on vaikuttamisen, osallisuuden ja
oppimisen mahdollisuus. Tyéhyvinvoinnin Heikkala (2009) ndkee ilmenevan yksilo- ja
tyoyhteisotasolla tydhon paneutumisena ja yhteistyon sujuvuutena seka koko organi-

saation tasolla palvelujen laatuna ja toiminnan tuloksellisuutena.
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Marja-Liisa Manka (2007, 5-9; 2012, 12 - 13) kuvaa tyohyvinvoinnin muodostuvan
monen tekijan summasta, johon kuuluu organisaatioon, tyoyhteisoon ja yksiloon it-
seensa liittyvia tekijoita. Tyohyvinvointi rakentuu Mankan mukaan hyvasta johtami-
sesta ja esimiestoiminnasta, tyon organisoinnista, tyoyhteison yhteisista pelisdan-
noista, osaamisesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja myodnteisesta organisaa-
tiokulttuurista. Kaiken keskella on ihminen itse yksildllisineen voimavaroineen, kuten
itseluottamus, toiveikkuus, optimismi, sitkeys, osaaminen, terveys ja fyysinen kunto.
Ty6hyvinvoinnin synty on yksilon ja tyopaikan, tyon, esimiehen seka tyotovereiden

positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen summa.

Marjala (2009, 189 - 190) on vaitoskirjatutkimuksessaan todennut tyéhyvinvoinnin
olevan ihmisen kokonaiselaman kokonaisvaltaista hyvinvointia, joka sisaltdaa kehol-
lisuuden, tajunnallisuuden ja situationaalisuuden. Voidaan siis ajatella tyohyvin-
voinnin olevan fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapainotila, missa
ihminen nahdaan kokonaisuutena ja johon kuuluu tyokontekstin lisaksi myos yksityis-
elama. Tyossaan hyvinvoiva tyontekija kokee hallitsevansa tyon eika ty6é kuormita
liikaa, vaikka tyohon liittyykin stressia. Olennaisia tydhyvinvointiin vaikuttavia teki-
jOita ovat tyontekijan, johtamisen, tydyhteison ja koko organisaation lisaksi myos

perhe, elamantilanne ja muut ulkopuoliset tekijat.

Kuntien eldkevakuutus on maaritellyt tyohyvinvoinnin rakentuvan turvallisesta, ter-
veellisesta ja tuottavasta tyostd, jota hyvin johdetussa organisaatiossa ammattitai-
toiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat. Se voidaan ymmartaa yksilon kokemuksena
tyonteon mielekkyydesta, tyoyhteison ilmapiirista, lahiesimiestyosta ja johtamisesta
seka tyoyhteison kokemuksena ty6én sujuvuudesta ja yhteisesta aikaansaamisen tun-
teesta. Tyonteon mielekkyys riippuu yksilon osaamisen ja tydon vaatimusten tasapai-
nosta, yksilon terveydesta ja voimavaroista seka yksilon asenteista, arvoista ja moti-

vaatiosta. (Tyohyvinvointitoiminnan kehittaminen)

Tybhyvinvointia voidaan ldhestya sekd myonteisten etta kielteisten ulottuvuuksien

kautta. Positiivisesti tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa innostu-
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neisuus, energisyys, ilo, mielekkyys, sitoutuminen, voimaantuminen, tyon imu ja
virtaamisen kokemus tydssa. Kielteisia ulottuvuuksia ovat taas stressi, uupumus,
ahdistus ja masennus. (Kanste, Lipponen, Kyngas & Ukkola 2008, 278 - 288;
Suutarinen & Vesterinen 2010, 24)

2.3 Tyokyky

Ty6hyvinvoinnin ldhikasite tyokyky merkitsee yhteensopivuutta ja tasapainoa tyonte-
kijan voimavarojen, tyon vaatimusten ja mahdollisuuksien seka tyon ulkopuolisen
ympariston kesken. Kuviossa 2 on esitetty Iimarisen (2006, 79 - 81) tyokyvyn talomal-
li, joka kokoaa tydkyvyn kasitetta ja siihen vaikuttavia tekijoita kasitteelliseksi mallik-
si. Tyokykyyn vaikuttavia tekijoita ovat tyontekijan terveys ja toimintakyky, ammatil-

linen osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio seka itse tyo ja tyoolot.

/\ Yhteiskunta

Lahiyhteis®

Perhe

Tyokyky
Tyo
Tyoolot

TyoOn sisalto ja vaatimukset

Tydyhteiso ja organisaatio
Esimiesty0 ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

KUVIO 2. Tyokyky talomalli (Ilmarinen 2006)
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Alin pohjarakenne muodostuu yksilén voimavaroista; terveys, fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen toimintakyky. Mitad vankempi on pohja, sitd paremmat ovat edellytykset
hyvaan tyokykyyn. Seuraava kerros on ammatillinen osaaminen, jossa tietojen ja tai-
tojen ajan tasalla pitdminen sekd mahdollisuus ammatilliseen kehittymiseen luovat
tyotyytyvaisyytta ja hallinnantunnetta. Tyontekoa ohjaavat arvot ja asenteet seka
motivaatio ovat tyonteon ydin. Tassa kerroksessa kohtaavat myos tyoelaman ja
muun elaman yhteensovittaminen. Tyontekijan omat asenteet tyéntekoon vaikutta-
vat merkittavasti tyokykyyn. Koettaessa tyo mielekkdana ja sopivan haasteellisena, se
vahvistaa tyokykya. Itse tydhon vaikuttavat olennaisesti tyon sisalto ja vaatimukset,
tyoyhteiso ja organisaatio sekd esimiestyo ja johtaminen, jotka kuuluvat talon neljan-

teen kerrokseen ja kuvaavat tyopaikkaa konkreettisesti. (Ilmarinen 2006, 79 - 81)

Kaikkia kerroksia tulee kehittaa jatkuvasti, silla tavoitteena on kerrosten yhteensopi-
vuuden turvaaminen ihmisen tai tydn muuttuessa. Tyokyky ei ole koskaan irrallaan
tyontekijan elamasta, silla ihminen toimii ymparistossaan, jossa tarkeita ovat perhe
ja lahipiiri seka yhteiskunta. Yhteiskunnan rakenteet, ohjeet ja saannot vaikuttavat
toimintaymparistoon, lahiyhteisoon ja lopulta yksilon tyokykyyn. Tyokyvyn edellytys
on, etta kaikki edellda mainitut osaset ovat tasapainossa. Vastuu yksilon tyokyvysta
jakaantuukin siis yksilon, organisaation ja yhteiskunnan kesken. (llmarinen 2006, 79 -

81)

2.4 Ty6nimu

Tyo6hyvinvoinnin toinen lahikasite tyon imu (work engagement) kuvaa tyéhyvinvoin-
tia positiivisena, tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilana, jota luonnehtivat tarmok-
kuus, omistautuminen ja uppoutuminen tyéhon. Tarmokkuus kdsitetdan energisyyte-
na ja vireytena tehda tyo6ta, joustavuutena seka sinnikkyytena. Lisaksi se on halua
panostaa tyohon ja ponnistelunhalua myds vastoinkdymisia kohdatessa. Omistautu-
miseen kuuluu tyéhon sitoutuminen ja kokemukset tyon merkityksellisyydesta ja
haastavuudesta. Se on emotionaalinen tunne, joka tarkoittaa syvempéaa omistautu-

mista tyolle. Uppoutumista luonnehtii syva keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus
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tyohon ja ndista koettu nautinto. (Hakanen 2009, 33; Hakanen, Harju, Seppala,

Laaksonen & Pahkin 2012, 4)

Leiter ja Bakker (2010, 1-9) ovat todenneet tyén imulla olevan myonteisid seurauksia
niin yksilolle kuin organisaatiolle. Tyon imua kokeva tyontekija l[ahtee padasaantoisesti
aamulla mielellaan téihin, kokee tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siitd. Han on ylpea
tydstaan ja myos sinnikads vastoinkdaymistenkin hetkina. Han on tuottava ja aikaan-
saava seka toimii epdvirallisestikin tyotovereittensa ja -paikkansa hyvaksi. Tyon imu
ei kuitenkaan tarkoita tydn ominaisuutta, joka imee ihmisen mukanaan, vaan se on
aidosti myonteinen hyvinvoinnin tila seka tyontekijan aktiivista ja samastuvaa suh-
detta ty6honsa. Tyon imua kokevalle tyo on tarkedd, mutta ennen kaikkea sen tuot-
taman sisaisen tyydytyksen takia. Tyon imua kokeva on aktiivinen myés muussakin
elamdssaan ja han myods voi hyvin muussa eldmassaan ja muissa rooleissaan. Silla
parhaimmillaan ty6lle omistautuminen ei ole muulta elamalta varastamista.

(Hakanen 2009, 33 - 34)

Tyon imua kokevan tyontekijan ovat Hakanen, Schaufeli ja Ahola (2008, 224 - 241)
todenneet olevan pitkalla aikavalilla muita sitoutuneempi tyohonsa ja tyopaikkaansa.
Ty6n imulla on nahty aikaisemmissa tutkimuksissa olevan yhteytta myds tyontekijan
hyvaan tydssa suoriutumiseen ja tyon tuloksellisuuteen seka tyontekijan aloitteelli-
suuteen ja tydyhteisdn innovatiivisuuteen (Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner
2008, 73, 78 - 91; Salanova, Agut & Peird 2005, 1217 - 1227; Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti & Schaufeli 2009, 235 - 244). Lisdksi tutkimukset ovat osoittaneet tyon
imun olevan yhteydessda muun muassa tyontekijan itsensa arvioimaan terveyteen ja
tyokykyyn seka tyontekijan mielenterveyteen (Airila, Hakanen, Punakallio & Lusa

2012, 915 - 925; Parzefall & Hakanen 2010, 4 - 21).

Tyon imu ei ole vain yksilon kokemus, vaan se on mahdollista myds yhteisollisena
kokemuksena tiimissa tai tydoryhmassa. Koivumaki (2008) on omassa vaitostutkimuk-
sessaan todennut asiantuntijaorganisaatioissa monista selittavista tekijoista juuri

tydn imun olevan vahvimmin yhteydessa yhteisollisyyteen. Tiimissa tyon imu on
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jaettua tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista tyéhoén, mika syntyy tiimin
jasenten vélisesta vuorovaikutuksesta seka yhteisista kokemuksista (Suonsivu 2011,
16; Torrente, Salanova, Llorens & Schaufeli 2012, 106 - 112). Tiimitason tyon imun
syntya selitetddn tyon imun tarttumisena ldheisessa ja myonteisessa vuorovaikutuk-
sessa olevien ihmisten valilla. Voidaan sanoa, etta yksittaisen tyontekijan tyén imun

kokeminen on yhteydessa myos tiimin tyon imuun. (Hakanen ym. 2012, 5)

Tyon imulle vastakkaisena voi pitaa yhtdalta tydbuupumusta ja toisaalta kyllastymisen
tai "leipaantymisen" kokemuksia tydssa. “Leipadantyminen” eli tydhon tylsistyminen
tarkoittaa, etta tyontekija ei koe ty6taan mielenkiintoisena ja tyydyttavana eikd anna
sille parastaan. Talloin tyontekijalla on tydssaan tunnetila, johon liittyy epamiellytta-
vat tuntemukset, matala vireystaso ja keskittymisen vaikeus. Tutkimusten mukaan
ty6hon tylsistyminen on usein seurausta tyontekijan samanaikaisesti kokemasta liian
vahaisista tyon vaatimuksista eli haasteista ja tyon voimavaroista. Tyohon tylsistymi-
nen onkin todettu olevan yhteydessa moniin kielteisiin yksil6llisiin ja organisatorisiin
ilmidihin, kuten elamanlaadun heikkenemiseen, masennusoireiluun, padihteiden
vaarinkayttoon, matalaan tyotyytyvaisyyteen ja tyostressiin. (Hakanen, 2009, 34;

Hakanen ym. 2012, 6)

Tyon erilaisten voimavaratekijoiden, kuten myodnteiset asiakaskontaktit, esimiehen
tuki ja tyontekijoiden arvostus, on todettu olevan positiivisessa yhteydessa tyon
imuun. My6s tiedonkulku, tyon kehittavyys, tydyhteisén tydilmapiiri ja innovatiivi-
suus ovat tekijoita, jotka edistavat tyon imua tyontekijoiden tyossa. Tyon imun koke-
muksesta seuraa tyotyytyvaisyytta ja myonteista tydasennetta. Tyon luonne, vaihte-
levuus, itsenaisyys, merkityksellisyys ja tyosta saatu palaute ovat tyotyytyvaisyyteen
yhteydessa olevia tekijoita. (Makikangas ym. 2005, 71) Tyontekijoiden kokeman tyo-
tyytyvadisyyden myota tyon laatu, tuloksellisuus ja asiakastyytyvaisyys paranevat

(Suutarinen 2010).
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2.5 Tyéssa voimaantuminen

Tyo6hyvinvoinnin kolmas lahikasite tydssa voimaantuminen (work empowerment)
perustuu tyontekijoiden henkilékohtaisiin, organisatorisiin ja tydilmapiiriin liittyviin
tekijoihin. Voimaantuminen on ihmisesta itsestdan lahteva henkilokohtainen ja so-
siaalinen prosessi, jossa ihminen suuntaa tunteensa, ajatuksensa ja toimintansa
uudelleen. Se tarkoittaa oman voiman tunteen I6ytamista ja sisdistamista. Sisdinen
voima ilmentyy sisdisenad tasapainona ja ihminen toimii itsendisesti eika ulkoisesta
pakosta. Voimaa ei voi antaa toiselle, vaan jokaisen on voimaannuttava itse eli saa-
tava tunne omasta vahvuudesta, patevyydesta ja luovuudesta. Voimaantunut ihmi-
nen on siis I16ytanyt omat voimavaransa ja saa voimaa toimia seka kasvaa omasta
sisimmastaan. Vaikka voimaantuminen on henkilokohtainen prosessi, vaikuttavat
siihen aina toiset ihmiset, olosuhteet ja sosiaaliset rakenteet. (Takanen 2005, 25;

Siitonen 1999, 90, 117 - 118; Homan-Helenius ym. 2010, 12 - 19)

Voimaantumisprosessin kannalta toimintaympariston olosuhteet (kuten valinnan-
vapaus, ilmapiiri, arvostus ja turvallisuus) voivat olla merkityksellisia ja tasta johtuen
voimaantuminen voi olla jossain tietyssa ymparistdssa todennakdisempaa kuin jos-
sain toisessa. Voimaantuminen voi tapahtua tyon haasteiden ja arkisten kokemusten
kautta seka vuorovaikutus- ja kriisitilanteiden avulla. Voimaantuminen nakyy esimer-
kiksi elaman ja tyon merkityksellisyyden tunteena, omasta hyvinvoinnista huolehtimi-
sena, paamadrien asettamisena, vastuunottona omasta kehityksesta, tyohon sitoutu-
misena, tyossa jaksamisena ja parantuneina organisaatiotuloksina. (Takanen 2005,

25; Siitonen 1999, 90, 181; Homan-Helenius ym. 2010, 12 - 19)

2.6 Tyohyvinvoinnin portaat - malli

Tybhyvinvoinnin portaat -malli on kehitetty Abraham Maslow’n motivaatioteorian
pohjalta tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen ja kestavaan kehittamiseen. Motivaatio-
teoriassa ihmisen perustarpeet muodostavat hierarkian, jossa itsensa toteuttamisen

motiivi on ihmisen ylin tavoite ja eettinen ihanne. Teorian mukaan alempien tasojen
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tarpeiden tulee olla jollain tavalla tyydyttyneita ennen kuin ylempien tasojen tarpeet
voidaan tayttaa. Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa on kyse ihmisen perustarpeista
suhteessa tyohon ja ndiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. lhminen nahdaan
elavan kokonaisvaltaista eldmaa, jossa tyo vaikuttaa vapaa-aikaan ja painvastoin. Yk-
sityiselaman ongelmat vaikuttavat jossain maarin tydmotivaatioon, keskittymiseen,
oppimiseen ja luovuuteen. Vastaavasti taas liiallinen kuormittuminen tyossa vaikut-
taa tyontekijan yksityismindan kotona. (Rauramo 2008, 29 - 33) Hyvinvointi siis toteu-
tuu, kun Maslowin tarvehierarkian portaiden edellytykset tyydyttyvat ihmisella seka

tyossa etta elamassa.

Ensimmainen eli alin porras muodostuu ihmisen psyko-fysiologisista perustarpeista.
Ihmisen fyysisen ja psyykkisen terveyden tulee olla kunnossa, jotta tdaman ensimmai-
sen portaan tarpeet tulevat tyydytetyiksi. Tarkeda on tdssa portaassa se, etta tyo on
tekijansa mittaista ja se mahdollistaa virikkeellisen vapaa-ajan. Naiden tarpeiden
tayttymiseen vaikuttavat myos terveellinen ravinto, riittava lepo ja liikunta, sairauk-
sien ehkaisy ja hoito seka terveelliset elamantavat. Tyokuormituksella, tyopaikkaruo-
kailulla ja tyoterveyshuollolla on tatad porrasta katsottaessa tarkea merkitys ihmisen

tyohyvinvoinnissa. (Rauramo 2008, 35 - 41)

Toinen porras kasittaa fyysisen ja henkisen turvallisuuden tarpeen. Fyysinen turvalli-
suus tarkoittaa tydympariston ja valineiden turvallisuutta seka ergonomisuutta. Hen-
kinen turvallisuus taas kasittda oikeudenmukaista ja tasa-arvoista tyoyhteis63, jossa
on turvallinen ja luottamuksellinen tydilmapiiri, seka tyon jatkuvuutta. Voidaan sa-
noa, etta turvallinen tydpaikka mahdollistaa toimeentulon, fyysisen ja psyykkisen hy-
vinvoinnin seka osaamisen yllapidon. Tata tukee jarjestelmallinen riskienhallinta, ak-
tiivinen tyosuojelutoiminta ja osallistuva suunnittelukdytanto. (Rauramo 2008, 35,

85)

Ty6hyvinvoinnin kolmannen portaan tarpeet liittyvat |aheisyyteen ja yhteisollisyy-
teen eli kyseessa on liittymisen tarve. Ihmisen tarkein voimanlahde on yhteiso ja tun-

ne kuuluvansa siihen. Ihmissuhteet tydssa ovat oleellinen osa ihmisen tydmotivaatio-
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ta, tyon tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia. Yhteisollisyys tuo sosiaalista tukea tydnte-
kijoiden valille, mika on tyoyhteison kaikkien tyontekijoiden tydssa jaksamisen kan-
nalta tarkeaa. Liittymisen tarpeeseen kuuluu myds tydilmapiiri, joka voi parhaimmil-
laan toimiessaan olla voimavara tyontekijalle. Ty6ilmapiiri on organisaatioilmapiirin,
johtamisen ja tydyhteison muodostama kokonaisuus. Hyvalla ty6ilmapiirilla ja siihen
kuuluvilla piirteilld, kuten oikeudenmukaisuus, tasa-arvo, tydn organisointi, tiedon-
kulku seka tydntekijoiden valiset suhteet, on osaltaan vaikutusta liittymisen tarpeen
toteutumiseen seka tyoyhteison toimivuuteen. Voidaan sanoa, etta liittymisen tarve

on vahvasti yhteydessa hyvaan tyoyhteiséon. (Rauramo 2008, 122 - 128)

Kolmannen portaan toteutumisen edellytyksena on siis yhteisollisyys, mita tyontekija
tarvitsee saavuttaakseen arvostuksen tunnetta tyéssaan. Niinpa neljas tyéhyvinvoin-
nin porras kasittda arvostuksen tarpeen, jossa tyontekijalla on tunne tekevansa tyo-
ta, jolla on jokin arvo ja merkitys. Maslow jakaa arvostuksen tarpeen alempaan ja
ylempadan tarpeeseen. Alempi kasittdaa muilta ihmisilta saatua sosiaalista arvostusta
ja ylempi taas itsearvostusta. Molempia tarvitaan ja niilla on vaikutusta toisiinsa.
Muilta saatu arvostus vaikuttaa merkittavasti ihmisen hyvinvointiin. Toisaalta on
myo0s itse osattava antaa arvoa omalle tydlleen ja itselleen, koska silla on myos vaiku-

tusta toisten osoittamaan arvostukseen. (Rauramo 2008, 143)

Tahan arvostuksen tarpeeseen kuuluvat myds tydyhteison ja organisaation yhteiset
arvot, silla hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa ihmisen aito sitoutuminen oman yhtei-
sdnsa ja organisaationsa arvoihin. Arvojen tuleekin olla nakyva osa jokapaivaista tyo-
ta, toimintaa ja ihmisten keskinadista vuorovaikutusta. Tunteakseen itsensa arvok-
kaaksi ja tyonsa merkitykselliseksi tarvitsee tyontekija myos palautetta. Tyohyvin-
voinnin kannalta rakentavan palautteen antaminen ja saaminen on tyoyhteisdssa

ensiarvoisen tarked asia. (Rauramo 2008, 143 - 154)

Viimeinen eli viides porras pitaa sisallaan itsensd toteuttamisen tarpeen, joka liittyy
itsensa kehittamiseen, luovuuteen ja oppimisen edistamiseen. Ty tarjoaa oppimis-

kokemuksia ja oivaltamisen iloa. Kun ihmisen perustarpeet, arvostuksen ja merkityk-
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sellisyyden tunne seka yhteisollisyys ovat kunnossa, voi ihmiselld olla tarve itsensa,
oman toimintansa ja osaamisensa kehittamiseen seka halu saavuttaa paamaaria
elamassaan. Tavoitteena on itsedan aktiivisesti kehittava henkilosto, joka ymmartaa
elinikdisen oppimisen merkityksen. Maslow ndkee itsedan toteuttavat ihmiset ela-
masta ja sen kaikista puolista nauttivina. Voidaan sanoa, ettda Maslowin motivaatio-
teoriaan pohjautuvat tyohyvinvoinnin portaat ovat yhteydessa ihmisen kokonaisval-

taiseen hyvinvointiin. (Rauramo 2008, 160 - 178)

Otala ja Ahonen (2003, 21 - 22) ovat asettaneet vield yhden portaan eli henkisyyden
ja draivin, jotka kuvaavat yksilon omia arvoja, motiiveja ja sisdista energiaa. Tyoyh-
teison turvarakenteet ovat murtuneet tydelaman muutosten pyorteessa, jonka vuok-
si jokaisen tyontekijan on otettava entista enemman vastuuta itsestdan ja omasta
selviytymisestadn tydelamassa. Mikali tydntekijat itse eivat ole motivoituneita ja
halukkaita vaalimaan seka kehittamaan tyéhyvinvointiaan, ei tydnantajankaan toi-
menpiteilld ole mitdaan vaikutusta. Taytyy muistaa, etta vastuu on viime kddessa jo-

kaisella tyontekijalla itsellaan.

2.7 Yhteenveto teoreettisista lahtokohdista

Ty6hyvinvointi on monien tekijoiden muodostama kokonaisuus ja sen maaritelma on
riippuvainen tarkasteltavasta nakokulmasta. Itse tyohyvinvointi on kasitteena hyvin
monimuotoinen, silla yhdelle ihmiselle tyohyvinvointi tarkoittaa yhta ja toiselle tois-
ta. Tassa tutkimuksessa tyohyvinvointia tarkastellaan yksilon nakdkulmasta ja olen-
naista on yksilon kokemusperdinen tunne omasta olostaan tyéssaan. Ihmisen kokies-
saan voivansa hyvin omassa tyossaan, kehittyy han tyota tehdessaan eika tunne kulu-
vansa loppuun. Han kokee tyonsa mielekkaaksi, hallitsee tyétehtavansa ja voi vaikut-
taa niihin sekd muihinkin omaa ty6tansa koskeviin asioihin. Tyonteon tukiessa yksilén
hyvinvointia, on tyo mitoitettu niin, etta yksilo hallitsee tyotansa eika tyo yksiloa.
Ty6hyvinvointiin liittyy kiintedsti myos yhteisollisyys ja vuorovaikutus tyokavereiden
kanssa. Edellytyksena tyossa jaksamiselle on tyon tuottaman tyydytyksen, tyon vaati-

mien voimien ja levon kesken vallitseva tasapaino. Mikali tyon vaatimukset, yksilon
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voimavarat ja odotukset sekd tyon tarjoamat mahdollisuudet ovat pitkdaan epatasa-

painossa, on yksilon tydhyvinvointi uhattuna. (Ahola, Kivistd & Vartio 2006, 200)

Tyontekijan tydhyvinvoinnin on todettu vaarantuvan erityisesti tilanteissa, joissa
suuriin tyon vaatimuksiin ja ty6 edellyttamiin ponnisteluihin yhdistyy huono tyon
hallinta seka vahainen palkitsevuus. Tyon hallinnan katsotaan muodostuvan vaikutus-
mahdollisuuksista, tydn monipuolisuudesta, osallistumismahdollisuuksista ja tyéyh-
teison tuesta seka johtamisen oikeudenmukaisuudesta. Hyva tyon hallinta edistaa
tyontekijan terveytta ja ehkdisee kuormittumista tydssa. Tydntekijan kokiessaan hal-
litsevansa tyonsa, hdan myos viihtyy siind seka on sitoutunut tydhonsa ja hdnen tyo-
suorituksensa ovat laadukkaita. Tyon hallinnan puutteet taas nakyvat usein tydssa
kuormittumisena, heikkona ty6ilmapiirina ja tydyhteison ihmissuhdeongelmina.
Tyontekijoiden voidessa tydssdan hyvin, on tydyhteison toiminta sujuvaa ja edellytyk-
set asiakkaiden hyvalle hoidolle |6ydettavissa. (Pohjoinen, Murtonen, Toikka &

Tamminen 2003, 5-6)

3 AIKAISEMPIEN TYOHYVINVOINTITUTKIMUSTEN TULOKSIA

Suomessa tyohyvinvointi on ollut aktiivisen kehittamisen kohteena 2000-luvulla ja
tyohyvinvoinnin voidaan sanoa parantuneen viime vuosien aikana. Kuitenkin taman
keskimaardisen myonteisen kehityksen takaa I6ytyy eroja eri vaestéryhmien kesken
niin tyontekijoiden terveydessa kuin tyohyvinvoinnissa. Tyoterveyslaitoksen Tyo ja
terveys Suomessa 2012- katsauksen mukaan haastatelluista tydssakayvista suurin osa
arvioi tyokykynsa ja terveytensa hyvaksi. Aikaisempiin tutkimuksiin verrattuna oli ha-
vaittavissa asenteiden muuttumista tydssa jatkamisessa, silld kolme neljasosaa vahin-
taan 45-vuotiaista olisi valmis jatkamaan ty6ssaan 63 ikdavuoden jalkeenkin, mikali
edellytykset sille olisi kunnossa. TyOssa jatkamisen kannalta tarkeimmiksi tekijoiksi
nousivat terveyden ja taloudellisten tekijoiden lisdaksi mielekas, mielenkiintoinen ja

haastava ty0, joustava tyOaika, tyon keventdaminen seka hyva ja kannustava tydyhtei-
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sO. Koettaessa tyokyky huonoksi, 16ytyy taustalta usein tuki- ja liilkuntaelinsairaus
seka psyykkiset oireet. (Kauppinen, Mattila-Holappa, Perkio-Makeld, Saalo, Toikka-

nen, Tuomivaara, Uuksulainen, Viluksela & Virtanen 2013, 5-6)

Kuitenkaan kehitys ei ole ollut yhta myonteinen sosiaali- ja terveydenhoitoalalla. Lai-
neen ym. (2011) vuonna 2010 tekeman toimialakyselyn mukaan sosiaali- ja terveys-
alalla tyoskentelevien tyytyvaisyys tydhonsa pohjautuu pitkalti asiakastydn palkitse-
vuuteen ja antoisuuteen. Tydssa kuitenkin koetaan asiakasvastuun, asiakkaiden mo-
niongelmaisuuden, vakivallan uhkan ja tyon fyysisen raskauden kuormittavuuden li-
saantyneen. Tyonsa henkisesti melko tai hyvin raskaaksi koki reilu neljasosa tyossa
olevista. Erityisesti vanhustydssa tyontekijat kokivat omat tyéolonsa seka henkisesti
etta ruumiillisesti kuormittavina. Sosiaali- ja terveysalalla tyontekijoiden vaikuttamis-
mahdollisuudet omaan tyohonsa koetaan huonoiksi ja erityisen huonoiksi ne koetaan
lyhyemman ammattiryhman koulutuksen saaneiden keskuudessa ja vanhustydssa.
Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen ongelmat olivat toimialakyselyn tulosten
mukaan selvassa yhteydessa tydaikamuotoon. Myos tyontekijoiden tyytyvaisyys tyon
organisointiin ja johtamiseen ovat kyselyn mukaan heikentyneet. (Kauppinen ym.

2013, 203 - 204; Wallin 2012, 85 - 86)

Sosiaali- ja terveydenhuollon alalla sattuu keskimaarin vahemman ty6tapaturmia
kuin muilla toimialoilla ja ammattitautien ilmaantuvuus oli selvasti alhaisempi kuin
tyollisilla keskimaarin. Sairauspoissaolopaivia sosiaali- ja terveysalan tyontekijoilla on
ollut perinteisesti hieman enemman kuin muilla ty6llisilla keskimaarin. Suurin osa
naista sairauspoissaoloista aiheutui tuki- ja liilkuntaelinsairauksista seka mielenter-
veyden hairidistd. Eri ammattiryhmien valilla oli havaittavissa suuriakin eroja. Kunta-
alalla tyoskentelevista sosiaali- ja terveydenhuollon tyontekijoista sairastivat eniten
fyysisesti raskaimmissa tehtavissa olevat eli kodinhoitajat, lahihoitajat ja sairaala-
apulaiset. Kuitenkin toimialalla tyoskentelevat kokevat oman terveytensa ja tyoky-
kynsa olevan melko hyva. Terveytensa puolesta omaan selviytymiseensa tyossaan
elakeikaan asti uskoivat vahvimmin ldakarit, lahiesimiehet ja terveydenhoitajat, kun

taas perustyota tekevit ja kotipalvelutyontekijat epailivat selviytymistaan yleisem-
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min. TyOterveyden tukeen oltiin melko tyytyvaisia, silla reilusti yli puolet alalla tyos-
kentelevista koki saaneensa apua tydterveyshuollosta tyokykynsa yllapitamiseen.

(Kauppinen ym. 2013, 206 - 207)

Tyon ja tyonteon mielekkyyden kehittymisessa on selvasti koko 2000-luvun ollut ndh-
tavissa kehityssuunta huonompaan ja tama kielteinen suunta on vain vahvistunut pa-
rin viime vuoden tuloksissa. Laineen ym. (2011) mukaan erityisesti suorassa asiakas-
kontaktissa toimivat tyontekijat kokevat usein tyossaan iloa ja mielihyvaa. Tyon imua
koetaan tydssa olevan varsin usein. Vuoden 2012 haastattelututkimuksen tulosten
mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon tehtavissa tydskentelevista joka toinen kokee

itsensa paivittdin innostuneeksi tydssaan. (Kauppinen ym. 2013, 206 - 207)

Tyo ja terveys 2012 — haastattelun mukaan tyotovereiden vilit koettiin erittdin hyva-
na joka kolmannen vastaajan mielesta ja melko hyvana yli puolen mielesta. Tyotove-
reiden valinen keskindinen apu ja tuki oli kiitettavan yleista, silla vastaajista jopa 80 %
ilmoitti saavansa erittdin paljon tai melko paljon tukea tyotovereiltaan. Viimeisen
viiden vuoden aikana esimiestuen on nahty selvasti lisddntyvan, mutta edelleen siina
on parannettavaa, silla tukea esimieheltaan koki saavansa riittavasti vain nelja vas-
taajaa kymmenesta. Kehityskeskustelujen hyotyyn tydssa kehittymisen kannalta suh-
tauduttiin kriittisemmin ja niita koettiin kdytavan aikaisempaa vahemman. Johtami-
sen oikeudenmukaisuudessa koettiin myds olevan parannettavaa, silla alle puolet
vastaajista oli samaa mieltd oikeudenmukaisuuden toteutumista kuvaavien vaittei-
den kanssa. Johdolla arvioitiin olevan kiinnostusta tyontekijoidensa terveydesta ja
hyvinvoinnista, silld vastaajista reilusti yli puolet uskoi ndin olevan. (Kauppinen ym.

2013, 206 - 207, 218)

Utriainen (2009, 98, 120) on vaitostutkimuksessaan selvittanyt ikdantyvien sairaan-
hoitajien tyohyvinvointia ja toteaa tyohyvinvoinnin koostuvan hoitajavastavuoroisuu-
desta, potilasvastavuoroisuudesta ja hoitajien tyon asenneperustasta. Utriainen tote-
aa ikdantyvien sairaanhoitajien tyohyvinvoinnin ytimen olevan vastavuoroisuus, joka

ndyttaytyy seka hoitajien suhteessa toisiin hoitajiin ettd hoitajien ja potilaiden valisis-
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sa suhteissa. Hoitajien sosiaalinen yhteiso ja toisten huomioiminen tydssa seka hyvin
tehty hoitotyd ja hyvan tuottaminen potilaalle ovat tyohyvinvoinnin kannalta tarkeita
tekijoita. Oma roolinsa tyohyvinvoinnin maarittajana on myos organisointiin liittyvilla
tekijoilla, kuten tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisella, tyojarjestelyilld, tyon re-

surssoinnilla ja johtamisella seka ammatillisuudella.

Suonsivu (2011, 91 - 92) on tutkinut vanhusten laitoshoidon henkil6stdon tydhyvin-
vointia ja toteaa, etta tyohyvinvointia edistavat ja estavat tekijat jakaantuvat eri
tyotoiminnan osa-alueille: vanhus ja hoitoty, hoitohenkilosto ja tyoyhteiso, esimies
ja johtaminen seka terveydenhuollon toimintaymparistd, organisaatio ja muutokset.
Merkityksellisempia tyohyvinvointia edistavia tekijoita olivat tyoyhteisdssa ja koko
organisaatiossa johtaminen tukitoimineen, yhteistydsuhteet, avoimuus, luottamus ja
kuulluksi tuleminen seka tyon autonomisuus. Tarkeina tekijoina koettiin potilastydssa
aitoa kohtaamista “ihminen ihmiselle” seka tyoyhteison kehittamista ”valittavaksi
tyoyhteisoksi”, jossa toimisi avoin yhteistyo ja autetuksi tuleminen. Muutostahdin
hidastaminen ja tyorauhan antaminen valittémalle vanhustydlle koettiin myos tarke-
ana. Tyohyvinvointia estdvia syita olivat epdluottamus, resurssien puute, tyokuormi-
tus, hallitsemattomat muutokset seurauksineen, runsaat valillisten téiden ja seuran-
tojen maarat, epaaito ja perustyosta etdaantynyt johtaminen, poukkoileva

paatoksenteko seka esimiehen tuen puute.

Suonsivun (2011, 92) tutkimuksessa vastaajat kokivat tyohyvinvointia edistavana
tekijana myos tyon hallinnan, joka tarkoittaa tyontekijan valtaa ja mahdollisuuksia
vaikuttaa tyohon ja tyon tekemiseen liittyviin olosuhteisiin seka sisaltoihin. Siihen
sisdltyvat mm. tyon monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet tyohon ja oikeus osallis-
tua omaa tyota koskevaan paatoksentekoon. Olennaisia tekijoita naiden lisdksi olivat
tyontekijan kyky ja taito kayttaa hyvakseen naita hallintakeinoja. Mikali tyontekija
hallitsi hyvin tyotaan, mahdollisti se tiimityoskentelyn etenemisen ja hyvan tyoilma-

piirin muodostumisen.



23

Haapakorpi ja Haapola (2008, 98 - 99) ovat tutkineet vanhusten kotihoidon organisoi-
mista ja siihen liittyen tydntekijoiden hyvinvointia. Tutkimuksessa nousi esille kotihoi-
don tyontekijéiden kokemana tyohyvinvoinnin ankkuroituminen kahteen ulottuvuu-
teen eli tyon sisallolliseen palkitsevuuteen ja tyon kuormittavuuteen. Kriittisena
kohtana tyomotiivin yllapitamisessa nousi resurssien riittavyys niin, etta tydén kuormi-
tus ei seldta tyon sisallon ja luonteen tuomaa tyydytysta. Kotihoidossa asiakkaiden

paivittdiset tarpeet eivat jousta, joten resurssointi on tarkea kysymys.

Tyodntekijat pystyivat sadatelemaan poissaoloista johtuvaa resurssipulaa joustamalla,
mutta tilanne karjistyi, kun poissaolot, vaihtuvuus, huonot henkildstdésuhteet esimie-
hen ja tiimin valilla seka esimiehen liian suuri alaisten maara yhdistyivat resurssipu-
laan. Tiimin jasenten omalla toiminnalla ja keskinaisilla suhteilla vaikutetaan merkit-
tavasti ryhmadynamiikan rakentamiseen, mutta johtaminen ja esimiestyo nousivat
myo6s merkityksellisiksi konkreettisen tiimitydn toimivuuden kannalta. Tilanteisiin
ajoissa puuttuminen koettiin tehokkaimpana tapana palauttaa tasapaino tiimien krii-
siytyneeseen tilanteeseen. Johtamiseen ja esimiestydhon panostaminen heijastuu

tyontekijoiden jaksamiseen. (Haapakorpi & Haapola 2008, 97 - 99)

Nakari (2003, 19 - 20, 126, 189) on tutkinut vaitoskirjassaan tydilmapiirin yhteytta
tyontekijoiden hyvinvointiin sosiaali- ja terveyspalveluita tuottavassa organisaatiossa.
Ty6ilmapiirin han on maaritellyt muodostuvan tyontekijoiden tydymparistéaan kos-
kevista subjektiivisista havainnoista ja merkityksista. Tyohyvinvointia tutkimuksessa
selvitettiin tyontekijoiden sairauspoissaolojen ja stressin kokemisen avulla. Tutkimus
osoitti selvan yhteyden olevan stressin ja sairauspoissaolojen vililla seka niiden vai-
kutuksesta tyoyhteison ilmapiiriin. Tulosten perusteella tyén kuormittavuuden va-
hentdaminen ei yksin vahenna ja ehkaise stressia seka sairauspoissaoloja, vaan tarvi-
taan myos tyon kehittavyytta, jolloin tyontekijoille luodaan mahdollisuus omien kyky-
jen, tietojen ja taitojen kayttéon, vastuun saamiseen, oman tyon toteuttamistavan

saatelyyn, oppimiseen ja haasteiden vastaanottamiseen.
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Nakari (2003, 112 - 142) toteaa tyontekijoiden tydhyvinvoinnin ylldpitamiseen ja
edistamiseen voitavan parhaiten vaikuttaa tyoyhteison hyvalla ilmapiirilla. Tydyhtei-
son stressitaso nousee ja sairauspoissaolot lisaantyvat tydyhteison ilmapiirin heiken-
tyessa. Hyva esimiestoiminta, tyoyhteison hyva vuorovaikutus seka tydponnistuksen
ja siita palkitsemisen vastaavuudella on merkitysta tyoilmapiirin ja tyontekijoiden hy-
vinvoinnin kannalta. Nakarin tutkimuksessa kay ilmi, ettei tyontekijan ialla ole yhta
selkeda yhteytta hyvinvointiin kuin tyontekijan tyévuosilla nykyisessa tehtavassaan.
Tybkokemuksen karttumisen myo6ta hyvinvointia edistava tyo tayttda myos henki-
sempia, itsensa toteuttamiseen, tydn mielekkyyteen seka tyontekijoiden tasavertai-
suuteen liittyvia tarpeita. Pidempaan tyossa olleilla hyvinvointi riippui myos riittavas-

ta henkil6- ja aikaresursseista.

4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMAT

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata kantaOulun kotihoidon tyontekijoiden ty6-
hyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita. Tavoitteena on selvittaa tyontekijoiden ko-
kemuksia tyohyvinvoinnista, sitd tukevista ja heikentavista tekijoista, seka selvittaa
tyohyvinvoinnin kehittamistarpeita. Saatujen tutkimustulosten perusteella nostetaan
esille kehitysehdotuksia, joilla voidaan edistaa tyontekijoiden tyohyvinvointia. Taman
tutkimuksen avulla saatua tietoa ja tuloksia voidaan hyddyntaa niin yksikkotasolla

kuin laajemminkin, esimerkiksi tydhyvinvointisuunnitelman laadinnassa.

Tutkimusongelmat:
1. Millaiseksi kotihoidon tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa?
a) Mitka tekijat edistavat kotihoidon tyontekijoiden tyohyvinvointia?
b) Mitka tekijat heikentavat kotihoidon tyontekijoiden tyohyvinvointia?

2. Miten kotihoidon tydntekijoiden mielesta tyohyvinvointia voidaan kehittaa?
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmas, jossa
keskeisia asioita ovat aiempien tutkimusten johtopaatokset, aiemmat teoriat, hypo-
teesien esittaminen seka kasitteiden maarittely. Kvantitatiivisessa tutkimusmenetel-
massa kaytetaan usein survey-tutkimusta, jossa tietoa kerataan kayttaen kyselyloma-
ketta tai srukturoitua haastattelua eli aineisto kerataan kaikilta vastaajilta tasmalleen
samalla tavalla. Tutkittavien henkildiden valinnassa on tarkeaa maaritella perusjouk-
ko, johon tulosten tulee patea. Tutkittavien maara on myos mietittava tarkoin, silla
otoskoko vaikuttaa tulosten tarkkuustavoitteeseen ja luotettavuuteen. Mita suurem-
pi otos on, sitd paremmin otoksen avulla saadut tutkimustulokset vastaavat perus-
joukon lukuja. (Anttila 2007, 107; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 140 - 180;
Jarvinen & Jarvinen 2004, 56 - 57; Kananen 2008b, 10 - 13)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulokset yleistetaan koskemaan perusjoukkoa, teori-
oita testataan ja jasennetaan todellisuutta objektiivisesti. Tutkimuksen tulokset saa-
tetaan tilastollisesti kasiteltdavaan muotoon ja niita voidaan kuvata erilaisin taulukoin,
joiden avulla voidaan tehda tuloksista paatelmia. (Anttila 2007, 107; Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2009, 140 - 180; Jarvinen & Jarvinen 2004, 56 - 57; Kananen 2008b, 10 -
13) Se millaisen tiedonkeruumenetelman tutkija valitsee, riippuu tutkittavan asian
luonteesta, tutkimuksen tavoitteesta, kdytettavissa olevasta ajasta ja budjetista
(Heikkila 2004, 19). Tassa tutkimuksessa kaytettiin tietokoneavusteista ZEF-kyselya,
silla tutkittavien joukko oli laaja ja menetelma mahdollisti nopean vastausten saami-

sen.

Tutkimuksen ensisijainen lahestymistapa oli kvantitatiivinen, mutta siihen yhdistet-
tiin kvalitatiivista lahestymistapaa lisddamalla kolme avointa kysymyksta, joiden avulla
vastaajilla oli mahdollisuus ilmaista asia omin sanoin. Tallaista eri tutkimusmenetel-
mien yhteiskayttoa samassa tutkimuksessa kutsutaan metodologiseksi triangulaati-

oksi (Hirsjarvi ym. 2009, 233).
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5.1 Tutkimuksen aineisto ja aineiston keruu

Tutkimus toteutettiin 20.5. - 9.6.2013 Uuden Oulun Ikdihmisten hyvinvointipalvelui-
den tulosalueella. Tutkimusaineistona oli kantaOulun kotihoidon yksikdiden hoito-
henkilosto ja palveluesimiehet (N=281). Kohdejoukon ulkopuolelle jaivat Uuden
Oulun ns. uudet kaupunginosat (Haukipudas, Yli-li, Oulunsalo, Kiiminki), koska ne oli-
vat yhdistyneet kantaOulun kanssa vuoden 2013 alussa ja niissa oli tutkimushetkella
kdynnissa palveluiden harmonisointia sekda muita muutoksia. Lisaksi tutkimuksesta
suljettiin palvelupaallikot ja itse tutkija tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimuslupa

haettiin Ikdihmisten hyvinvointipalveluiden palvelujohtajalta.

Aineiston tiedonkeruumenetelmaksi tassa tutkimuksessa valittiin sahkdinen Internet-
kysely. Kyselyn toteutuksessa kaytettiin ZEF Solutions Oy:n kehittamaa sahkoista
ZEF-Arviointikonetta. Verkkokyselyyn paadyttiin kaytannon syista seka sen eduista,
joita ovat nopeus, taloudellisuus ja sen antama mahdollisuus kerata laaja tutkimus-
aineisto, jolloin tutkimukseen voidaan saada paljon henkil6ita ja asioita voidaan ky-
sya laajalti. Se mahdollisti my06s aikataulun ja kustannusten melko tarkan arvioinnin.
Lisaksi ZEF-Arviointikonetta on kaytetty Uuden Oulun muissakin henkilostokyselyissa,
joten sen katsottiin olevan tyontekijoille tuttu verkkokysely. (Anttila 2007, 116;
Hirsjarvi ym. 2009, 195 - 196)

Kyselyn etukateismarkkinointi aloitettiin huhtikuussa 2013, kun asiasta informoitiin
koko Uuden Oulun kotihoidon palveluesimiehia ja palvelupaallikoita heidan yhteises-
sa palaverissa. Palaverista meni muistio kaikkien kotihoidon tyontekijoiden tietoisuu-
teen. Hirsjarvi ym. (2009, 204) pitavat kyselylomakkeen esitestausta valttamattoma-
nd, jotta voidaan ndakokohdat tarkistaa ja kysymykset muotoilla varsinaista tutkimus-
ta varten. Kyselyn kysymykset esitestattiin toukokuun alussa henkildilla, jotka tunte-
vat kotihoitoa, mutta eivat ole kyselyn kohdejoukon jasenia. Saadun palautteen pe-
rusteella kysymyksia muokattiin paremmiksi. Taman esitestauksen avulla saatiin sel-
vitettya vastasiko kysymykset tutkimukset tarkoitusta antaen tietoa tutkittavasta

asiasta seka olivatko kysymykset ymmarrettavassa muodossa ja loogisesti toimivat.
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Lopullinen kysely esiteltiin kohdejoukon palveluesimiehille ja palvelupaallikdille en-
nen kyselyn laittamista tyontekijoille. Samalla esimiehid motivoitiin kannustamaan
tyontekijoita vastaamaan, silla nettikyselyn onnistuminen edellytti Iahiesimiesten
kohtalaisen aktiivista panosta muistuttaa tyontekijoitdan kyselyyn osallistumisen tar-
keydesta. Hirsjarvi ym. (2009, 195-196) nakevat kyselyn hyvan etukateismarkkinoin-
nin tyontekijoille minimoivan kyselytutkimuksen heikkouksia, jotka liittyvat mahdolli-
suuteen varmistaa kuinka vakavasti vastaajat ovat tutkimukseen suhtautuneet ja
onko vastaamisessa tullut vaarinymmarryksia annettujen kysymysten seka vastaus-
vaihtoehtojen kanssa. Lisaksi kyselytutkimuksen teossa on huomiotava mahdollinen
kato vastaajien keskuudessa. Tietokoneiden rajallinen maara kotihoidon tiimeissa ja
niiden kayton keskittyminen iltapaiviin seka samaan aikaan tulleet muut organisaa-
tion kyselyt henkilostélle tiedostettiin etukateen uhkiksi vastausaktiivisuudelle, min-

ka vuoksi vastausaikaa annettiin kolme viikkoa.

Kyselykutsu lahetettiin kaiken kaikkiaan 281 tyontekijalle, joista kyselyyn maaraai-
kaan mennessa vastasi 142 (vastausprosentti 50,5 %). Kyselykutsu saatekirjeineen ja
vastauslinkkeineen (Liite 1) lahetettiin sahkopostitse tyontekijoille heidan esimiehen-
sa kautta. Jokaiselle esimiehelle |ahti oman yksikkdnsa oma vastauslinkki, mikda mah-
dollistaa myéhemmin yksikkékohtaisen tulosten arvioinnin. Talla ns. arvioijaryhma-
kohtaisella (Zef Arviointikone® Kadyttdohje, 56) julkisella vastauslinkilld haluttiin mah-
dollistaa vastaajan henkil6llisyyden pysymisen anonyymina. Esimiehet jakoivat kyse-
lykutsun kaikille niille tyontekijoilleen, joilla oli sahkoposti kaytossa. Kyselyn toisella
viikolla esimiehia muistutettiin vield tyontekijéidensa motivoinnista kyselyyn vastaa-
misessa eraan yhteisen palaverin yhteydessa. Kaikki vastaajat eivat olleet vastanneet
kaikkiin kysymyksiin, minka vuoksi my6hemmassa aineiston analyysissa kysymyksiin

vastanneiden lukumaara (N) vaihtelee.

5.2 Tutkimuksen mittarit

Tassa tutkimuksessa henkiloston nakemysta tyohyvinvoinnistaan selvitettiin kyselyl-

Ia. Henkilostokyselyn rakentamisessa hyddynnettiin QPSNordic-kyselya. QPSNordic-
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kysely on pohjoismainen tydn psyykkisten ja sosiaalisten tekijdiden yleiskysely, jossa
otetaan huomioon myds tyon ja organisaation piirteet seka yksilon tyoasenteet. Ky-
selya voi kayttaa tyoyhteisoa kehitettdessa seka tutkimusmenetelmana etta kysely -
palautemenetelmana. (Elo, Dallner, Gamberale, Hottinen, Knardahl, Lindstrom,

Skogstad & Qrhede 2000, 5 - 13)

QPSNordic-kyselyn kehittamisessa on yhtena teoriapohjana ollut Karasekin kehitta-
ma Tyon vaatimusten ja hallinnan -malli, jossa selvitetdan tydympariston yhteytta
tyontekijan kokemaan stressiin ja tyon tuottavuuteen. Malli tarkastelee tyon psykolo-
gisten vaatimusten ja tyon hallintamahdollisuuksien valista vuorovaikutusta. Tyon
vaatimukset sisdltavat mm. tydn maaran, kiireen ja ristiriitaiset vaatimukset. Tyon
hallintamahdollisuuksilla tarkoitetaan vaikutusmahdollisuuksia oman tydn saatelyyn,
omaan tyohon liittyvaan paatdksentekoon sekd omien kykyjen ja taitojen kayttoon.

(Karasek & Theorell 1990, 31 - 32)

QPSNordic-kysely koostuu monivalintakysymyksista, joita on yhteensa 123 ja ne ka-
sittelevat tyon psyykkisia ja sosiaalisia tekijoita, kuten tyon vaatimuksia ja vaikutus-
mahdollisuuksia, johtamista, ryhmatyota, tydmotiiveja seka tyon ja yksityiseldaman
valista vuorovaikutusta. Kysely mittaa tekijoita, jotka liittyvdat monentyyppisiin t6ihin
ja tyopaikkoihin. Kyselya kaytettaessa tuleekin tuntea tutkimuskohde ja harkita sisal-
taako tutkimuskohde sellaisia olosuhteita tai tekijoita, joiden vuoksi kyselya pitaisi

taydentaa jotenkin muuten. (Elo ym. 2000, 11 - 12)

Tassa tutkimuksessa QPSNordic-kyselya muokattiin paremmin tutkimukseen sopivak-
si poistamalla joitakin tutkimuksen kannalta merkityksettomia kysymyksia tutkimus-
kohteen ja tutkimusongelman kannalta seka lisaamalla kysymyksia, jotka liittyivat
Ty6hyvinvoinnin portaat -malliin. Lisaksi sisaltdalueita muokattiin jattamalla joitakin
pois, yhdistalla tai lisdamalla (tyokyky, tydymparistd, osaaminen ja tydon imu). Kysely
vietiin ZEF-Arviointikoneelle, joka on helppokayttdinen Internet-palvelu palautteen

kerdamiseen ja hallintaan. ZEF-Arviointikone analysoi, jasentda ja muokkaa tiedon
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helposti ymmarrettavaan visuaaliseen ja havainnollistavaan muotoon seka tuottaa

raportteja. (ZEF-arviointikone, hakupaiva 31.7.2013)

Tutkimuksen alussa selvitettiin vastaajien taustatiedot ottaen alkuperaisesta kyselys-
ta vain seuraavat taustamuuttujat: ikd, ammattiryhma, nykyisen tyosuhteen kesto
seka tyosuhteen luonne. Poistetut taustakysymykset eivat olisi antaneet tutkimus-
kohteen osalta lisatietoa, silla kyselyyn jatetyt taustamuuttujat sisalsivat ne jo. Esi-
merkiksi ammattiryhma antaa jo tiedon onko tyontekija esimiesasemassa vai ei ja

mika tydmuoto hanella on.

Seuraavaksi kasiteltiin vaittamien ja monivalintakysymysten avulla asiakokonaisuuk-
sia, joita olivat tyokyky, tydymparisto, tydn vaatimukset, osaaminen, vaikutusmah-
dollisuudet, tyon hallinta, tyoyhteiso, tydilmapiiri, johtaminen, tyon merkitys, sitou-
tuminen organisaatioon, tyon ja yksityiselaman vuorovaikutus, tyon imu ja tyémo-
tiivit. Asiakokonaisuuksien kysymyksissa on pyritty ottamaan huomioon Ty6hyvin-
voinnin portaat -malli niin, etta asiakokonaisuuksissa edetaan portaiden askelmia
yléspadin, mutta kuitenkin helpoista kysymyksista vaikeampiin. Yksi asiakokonaisuus
voi sisaltaa kuitenkin useamman eri portaan kysymyksia, silla kysyttavat asiat ovat

luonteeltaan moniulotteisia. (Taulukko 1)

Tassa tutkimuksessa kaytetty kysely (Liite 2) muodostui siis neljdsta taustatietoja sel-
vittavasta kysymyksesta seka 103 monivalintakysymyksesta tai vaittamasta. Kysymyk-
set ja vaittamat ovat suurelta osin Rensis Likertin (1932) kehittamallad asteikolla, joka
jarjestaa vastaajat “samanmielisyyden” maaran mukaan. Likertin kehittamassa astei-
kossa on viisi vastausvaihtoehtoa seka vaihtoehto “En osaa sanoa”. Tassa tutkimuk-
sessa jatettiin kokonaan pois “En osaa sanoa” -vaihtoehto. Joitakin kysymyksia on 4-,
3- tai 2-portaisella asteikkolla. Yhden kysymyksen asteikko on 10-luokkainen. Lisdksi
kyselyn loppuun lisattiin kolme avointa kysymysta tyohyvinvoinnin kehittamisesta.
Ndin mahdollistettiin vastaajille ilmaista asioita omin sanoin. (Nokelainen 2010, 35 -

36)
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TAULUKKO 1. Kyselylomakkeen rakenne

Taustatiedot 4 kpl
Muuttujat Vidittamien
maara
Tyokyky 11
Tydymparisto 10
Tyon vaatimukset 9
Osaaminen 7
Vaikutusmahdollisuudet 6
Tyon hallinta 7
Tyoyhteiso 12
Tyoilmapiiri 4
Johtaminen 14
Tyon merkitys 2
Sitoutuminen organisaatioon 3
Tyon ja yksityiseldman vuorovaikutus 4
Tyoén imu 4
Tyomotiivit 9
Avoimet kysymykset 3 kpl

5.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Kanasen (2008b, 51) mukaan analyysimenetelman valintaan vaikuttaa kaytetyt mitta-
rit ja nilden mittaustasot seka itse tutkimusongelma ja ilmién teoreettiset taustaole-
tukset. Mikali tutkimusongelma rajoittuu pelkastaan ilmion kuvailuun, riittavat ana-
lyysimenetelmiksi aineiston rakennetta kuvaavat tunnusluvut, ristiintaulukointi ja
rilppuvuusanalyysit. Hypoteesien testausta ja monimuuttuja-menetelmaa voidaan
kayttaa silloin, kun ilmiolla on vahva teoriatausta, josta voidaan johtaa muuttujien

valiset riippuvuussuhteet.

Kvantitatiivinen tutkimus selvittaa siis maaria, riippuvuuksia ja syyseurauksia. Tilas-
tollisessa paattelyssa eli yleistamisessa pyritddn tutkimusongelman kannalta oleellis-
ten jakaumalukujen avulla esittdmaan tulosten yleistettavyys, minka tulisi koskea
koko perusjoukkoa. (Kananen 2008b, 51-52) Kyselytutkimus ndhddan usein kvantita-
tiilvisena menetelmana, jolle on tunnusomaista sdéannénmukaisuuksien ja yhtyma-

kohtien etsiminen. Tassakin tutkimuksessa pyritdan etsimaan yhtenevyyksia ja eri
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tekijoiden vaikutuksia toisiinsa eli lahestymistapa on selittava, jossa kdytetdan tilas-

tollista analyysia ja tehddan paatelmia.

ZEF-Arviointikoneella luotiin raportti kyselyn vastauksista. ZEF-kyselyn vastaukset vie-
tiin datasiirtona myos Excel-taulukkoon, jossa niita kasiteltiin. Aineistosta muodostet-
tiin mittarin alkuperaisen rakenteen mukaisesti summamuuttujat, joiden arvot on
saatu laskemalla yhteen useiden erillisten samaa ilmiota mittaavien muuttujien arvot
(Taulukko 2). Erityisesti kyselytutkimuksessa summamuuttujia kdytetdan usein asen-
nevaittamavastausten yhdistamiseen. Asennevaittamilla tutkitaan vastaajien mieli-
pidettd jostain tietysta asiasta ja summamuuttujalla saadaan tiivistetty kuva asenteis-

ta. (KvantiMOTV, hakupaiva 12.8.2013)

Summamuuttujan luomisessa huomioitiin, etta kaikki muuttujat ovat yhdensuuntai-
sia. Tassa tutkimuksessa se tarkoitti, etta pienin arvo edustaa negatiivista ja suurin
positiivista. Tasta johtuen osa kysymyksistad jouduttiin kidntamaan ohjeen mukaan
tilastollista analyysia varten. Summamuuttujien reliabiliteettia mittaamisessa kaytet-
tiin Cronbachin alphaa ja ndin saatiin mitattua summamuuttujien sisdista yhtenai-
syytta (Taulukko 2). Cronbachin alpha lasketaan muuttujien valisten keskimaaraisten
korrelaatioiden ja vdittamien lukumaaran perusteella. Sita yhtendisempi mittarin
voidaan katsoa olevan, mita suurempi alphan arvo on. Cronbachin alpha-kertoimen
alarajana pidetdan arvoa 0,60. (Holopainen, Tenhunen & Vuorinen 2004, 128 - 130)
Kyselyn tulokset vietiin Excel-taulukkoon, jossa Cronbachin alpha laskettiin lasku-
kaavojen avulla. Tyokyky- ja tydymparisto-osioiden osalta ei laskettu Cronbachin
alphaa, koska niiden osoiden kysymykset olivat hyvin eri asteikkollisia (kaksi-, kolme-,
nelja- ja viisi-asteikkoisia). Taulukosta 2 on nahtédvissa summamuuttujien Cronbachin

alpha-arvot.
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TAULUKKO 2. Summamuuttujat ja niiden Cronbachin alpha-kertoimet

Summamuuttuja muuttujien Cronbachin
maara alpha
Tyon vaatimukset 9 0,78
Osaaminen 4 0,69
Vaikutusmahdollisuudet 6 0,75
Tyon hallinta 7 0,88
Tyoyhteiso 12 0,94
Tyoilmapiiri 4 0,95
Johtaminen 14 0,96
Tyon merkitys 2 0,88
Sitoutuminen organisaa-
tioon 3 0,87
Tyon ja yksityiselaman
vuorovaikutus 4 0,90
Tydn imu 4 0,93
Tydmotiivit 9 0,97

Tassa tutkimuksessa kaytettiin summamuuttujia, muuttujien suoria prosentti- ja
frekvenssijakaumia, keskiarvoja ja keskihajontoja seka ristiintaulukointia. Vilkan
(2007, 121 - 131; Kananen 2012, 145) mukaan aineistoa voidaan kuvailla monilla eri-
laisilla menetelmilld, kuten keskiluvuilla, hajontaluvuilla tai ristiintaulukoinnilla. Ana-
lyysoitaessa kahden muuttujan valista riippuvuutta, kdytetaan ristiintaulukointia.
Tassa tutkimuksessa on otettu tarkastelun kohteeksi tyotehtavan valinen riippuvuus

tyohyvinvoinnin kokemisessa ja toteutumisessa.

Taman tutkimuksen avoimet kysymykset analysoitiin sisallonanalyysilla. Anttila
(2007, 120) ndkee perinteisen sisdllonanalyysin olevan alun perin luonteeltaan kvan-
titatiivinen menetelma3, jonka tavoitteena on kuvata tietyn aineiston jakautumista
luokkiin ja kategorioihin ja ndin ilmaista sisallon olemusta. Tutkimuksessa saatu ai-
neisto analysoidaan etsien yhtaldisyyksia ja eroja seka aineiston tiivistamisella. Saa-
dut tulokset tulee kytkea viitekehyksen teoriaan ja aiheesta aiemmin saatuihin tutki-
mustuloksiin. Sisallonanalyysilla tutkittavasta ilmiostd muodostetaan siis tiivistetty
kuvaus kytkien tulokset ilmion laajempaan kontekstiin ja sitd koskeviin muihin tutki-

mustuloksiin. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 132)
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Taustatiedot

Tyontekijoiden ammattiryhmat luokiteltiin tutkimuksessa viiteen ryhmaan (palvelu-
esimies, sairaan- ja terveydenhoitaja, lahi- ja perushoitaja, kodinhoitaja ja kotiavus-
taja sekd muu), jotta pystyttiin tutkimaan eri ammattiryhmien kokemusta tyéhyvin-
voinnista. Kyselykutsu lahetettiin 281 tyontekijalle, joista kyselyyn vastasi 142 hen-
kiloa (50,5 %). Yksi vastaaja oli jattanyt vastaamatta taustatietoihin. Vastausaktiivi-
suus vaihteli jonkin verran ammattiryhmittain. Taulukosta 3 on nahtavissa, etta vas-
taajista noin nelja kuudesta (65 %) oli lahi- tai perushoitajia, kuudesosa (16 %)
sairaan- tai terveydenhoitajia, kymmenesosa (10 %) kodinhoitajia tai kotiavustajia,

vajaa kymmenesosa (8 %) palveluesimiehia ja yksi (1 %) muu.

TAULUKKO 3. Kyselyyn vastanneiden ammattiryhmajakauma (N=141)

Ammattiryhma Vastaajien maara

f %
Palveluesimies 11 7,8
Sairaan-, terveydenhoitaja 23 16,3
Lahi-, perushoitaja 92 65,2
Kodinhoitaja, kotiavustaja 14 9,9
Muu, mika 1 0,7

Kyselyn saaneet 281 tyontekijaa jakautuivat ammattiryhmittain seuraavasti: 11 pal-
veluesimiestd, 40 sairaan- ja terveydenhoitajaa, 190 perus- ja lahihoitajaa, 39 kodin-
hoitajaa ja kotiavustajaa seka 1 muu. Mikali kyselyyn vastanneiden ammattijakaumaa
vertaa tutkimuksessa mukana olevien yksikéiden koko henkiloston tilastoituun am-
mattijakaumaan, on havaittavissa suurin ero palveluesimiesten kohdalla. Tassa kyse-
lyaineistossa palveluesimiesten osuus on noin neljd prosenttiyksikkda suurempi kuin
heidan osuus koko henkilostdssa. Palveluesimiehet oli ainut ammattiryhma, josta

kaikki olivat vastanneet kyselyyn. Sairaanhoitajien ja terveydenhoitajien osuus vas-
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taajista oli kolmisen prosenttiyksikkda suurempi kuin mita heidan osuus on koko ti-
lastoidusta henkil6stosta. Lahi- ja perushoitajien osuus oli taas kolmisen prosenttiyk-
sikkoa pienempi, kuten myds kodinhoitajien ja kotiavustajien. Tasta voisi paatella,
ettd esimiehillad seka sairaan- ja terveydenhoitajilla on paremmat mahdollisuudet
padsta tietokoneelle tydpaivan aikana, mika on mahdollisesti vaikuttanut heidan

vastausaktiivisuuteen.

Taustatiedoissa henkiloston ika luokiteltiin neljaan ryhméaan (18 — 29 vuotta, 30 — 39
vuotta, 40 — 49 vuotta ja yli 50 vuotta), silla haluttiin tutkia eri-ikdisten tyontekijoiden
valisia eroja tydhyvinvoinnin kokemisesta. Seuraavasta taulukosta voidaan havaita,
ettd vastaajista noin kolme kahdeksasta oli yli 50-vuotiaita. Ammattiryhmittdin tar-
kasteltuna lahi- ja perushoitajat sijoittuivat aika tasaisesti jokaiseen ikaryhmaan.
Sairaan- ja terveydenhoitajista enemmisto6 jakaantui kolmeen ikdluokkaan (30 - 39-,
40 - 49- ja yli 50-vuotiaat). Kodinhoitajat ja kotiavustajat olivat kaikki yli 50-vuotiai-
den ikdaryhmassa. Palveluesimiehista viisi kahdeksasta (64 %) oli yli 50-vuotiaita ja

loput kuuluivat ikaryhmaan 30 - 39-vuotiaat.

TAULUKKO 4. Vastaajien ikdjakauma

lkdryhma Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka Yhteensa
esimies
% % % % %
18 - 29 vuotta 0,0 4,3 27,2 0,0 19,1
30 - 39 vuotta 36,4 30,4 22,8 0,0 22,7
40 - 49 vuotta 0,0 39,1 23,9 0,0 22,0
yli50 vuotta 63,6 26,1 26,1 100,0 36,2

Taulukkoa 5 tarkastellessa nakee, etta kyselyyn vastanneiden nykyisten tyosuhteiden
pituudet jakaantuivat ammattiryhmien valilld hyvin eritavalla. Kaikista vastaajista kol-
masosa oli ollut yli 15 vuotta nykyisessa tydsuhteessa, neljasosa alle 3 vuotta ja vii-

desosa 5 - 10 vuotta. Ammattiryhmittdin nykyisen tyosuhteen kestoa tarkasteltaessa

kodinhoitajat ja kotiavustajat olivat kaikki olleet yli 15 vuotta. Lahi- ja perushoitajista



35

noin kolmasosa oli ollut yli 15 vuotta ja kaksi seitsemasta alle 3 vuotta. Sairaan- ja

terveydenhoitajista kahdella viidesta oli tydsuhde kestanyt 5 - 10 vuotta ja viideso-

salla alle 3 vuotta. Palveluesimiesten osalta kolme kahdeksasta oli ollut nykyisessa

tyosuhteessa joko alle 3 vuotta tai 5 - 10 vuotta ja kaksi seitsemasta oli ollut yli 15

vuotta.

TAULUKKO 5. Vastaajien nykyisen tyosuhteen kesto

Nykyisen tyésuhteen  Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka Yhteensa
kesto esimies
% % % % %

Alle 3 vuotta 36,4 21,7 28,3 0,0 25,5

3 -5 vuotta 0,0 13,0 9,8 0,0 8,5
5—-10 vuotta 36,4 39,1 19,6 0,0 22,0

10— 15 vuotta 0,0 8,7 10,9 0,0 8,5

Yli 15 vuotta 27,3 17,4 31,5 100,0 35,5

Vastaajista 84 %:lla tyosuhde oli luonteeltaan vakinainen. Ammattiryhmittain

tarkasteltuna sairaan- ja terveydenhoitajissa seka lahi- ja perushoitajissa oli tyon-

tekijoita seka vakinaisissa ettda maaraaikaisissa tydsuhteissa. Palveluesimiehet,

kodinhoitajat ja kotiavustajat olivat kaikki vakinaisissa tyosuhteissa.

TAULUKKO 6. Vastaajien tyosuhteen luonne

Tyosuhteen luonne Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka Yhteensa
esimies
% % % % %
Vakinainen 100,0 87,0 79,3 100,0 84,4
Maardaikainen 0,0 13,0 20,7 0,0 15,6
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6.2 Tyokyky

Kysyttdessa tyontekijoilta heidan arviotaan taman hetkisesta tyokyvystaan asteikolla
0 - 10 (0 = taysin tyokyvyton ja 10 = taysin tydkykyinen) saatiin vastausten keskiar-
voksi 8,3, mika kertoo hyvasta tyokyvysta. Taulukosta 7 nakee vastausten jakaantu-
neen valille 5 - 10. Ammattiryhmittdin tarkasteltuna sairaan- ja terveydenhoitajat
kokivat taman hetkisen tyokykynsa hieman muita parhaimmaksi, keskiarvon ollessa
9,1 (Liite 5, taulukko 15). Otettaessa huomioon vastaajan ika oli selvasti ndahtavissa,

etta tyokyvyn kokeminen heikkenee tasaisesti ian karttuessa.

TAULUKKO 7. Taman hetkinen tydkykyni asteikolla 0 - 10 (N=137)

Tyokyky Vastaajien maara

numerona f %
5 5 3,6
6 9 6,6
7 18 13,1
8 40 29,2
9 33 24,1
10 32 23,4

Tyontekijoista kuusi seitsemasta (86 %) koki oman terveydentilansa ja tyokykynsa
tyon vaatimuksiin ndhden hyvana. Ammattiryhmista kodinhoitajat ja kotiavustajat
kokivat muita enemman oman terveydentilan ja tyokyvyn olevan tyén vaatimuksiin
ndahden huonompi, silld heista reilu viidesosa (23 %) koki sen melko huonona eika
kukaan erittdin hyvana. Yli 50 -vuotiaista vastaajista tyokykynsa ja terveydentilansa
koki melko huonoksi kaksi seitsemasta (28 %) ja 40 - 49-vuotiaista reilu kymmenes-

osa (13 %). (Liite 3; Liite 5, taulukko 10)

Vastaajista reilu puolet (59 %) uskoi pystyvansa terveytensa puolesta tyoskentele-
maan ammatissaan vanhuuselakkeelle asti. Kuitenkin joka kymmenes (10 %) vastaa-

jista koki ehdottoman varmana, ettei tule tyoskentelemaan tyossaan eldakeikdansa
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asti. Palveluesimiehet kokivat selvasti muita enemman uskovansa tydskentelemaan
vanhuuseldkeikdan asti ammatissaan, kun taas lahi- ja perushoitajat seka kodinhoi-
tajat ja kotiavustajat uskoivat huomattavasti vdhemman. 30 - 39-vuotiaista 83 %
uskoi pystyvansa tyoskentelemaan tyossaan vanhuuseldkeikaan asti, kun taas 18 -
29-vuotiaista jopa 63 % ei uskonut pystyvansa. 40 - 49- ja yli 50-vuotiaista reilu puo-
let koki kykenevansa tyoskentelemaan tydssaan eldkeikaan asti. (Liite 3; Liite 5,

taulukko 14)

Vastaajista piti ylla omaa tyo- ja toimintakykyaan terveellisten elamantapojen avulla
seitseman yhdeksasta (78 %) ja liilkkunnan avulla kuusi yhdeksasta (65 %). Riittdavan
levon ja palautumisen mahdollisuus vapaa-ajallaan koki 64 % tydntekijoista olevan
usein tai aina, mutta kuitenkin vastaajista jopa kymmenesosa (10 %) koki sitd olevan
melko harvoin tai ei koskaan. Kodinhoitajat ja kotiavustajat pitivat muita ammatti-
ryhmia enemman huolta terveellisista elamantavoistaan, kun taas palveluesimiehet
hieman muita vdhemman. Liikunnan osalta ei ollut havaittavissa mainittavia eroja
ammattiryhmien valilla. Sairaan- ja terveydenhoitajat kokivat mahdollisuutensa riit-
tavaan lepoon ja palautumiseen vapaa-ajallaan olevan selvasti useammin kuin mui-
den ammattiryhmien tyontekijat. Lahi- ja perushoitajista seka kodinhoitajista ja koti-
avustajista seitsemasosa (14 %) koki mahdollisuutensa lepoon ja palautumiseen ole-
van harvoin tai ei koskaan. Lahi- ja perushoitajien keskuudessa koettiin selvasti muita
ammattiryhmia vahemman olevan levon ja palautumisen mahdollisuus vapaa-ajalla
usein tai aina. lkdaryhmista 30 - 39-vuotiaat kokivat selvasti muita heikommin voivan-
sa pitad omaa tyo- ja toimintakykyadan ylla terveellisten elamantapojen seka liikkunnan

ja riittavan levon avulla. (Liite 3; Liite 5, taulukot 6 - 8)

TyOpaikalla ikdantymisen vaikutukset tyontekijoiden tyokykyyn ja tyossa selviytymi-

seen otetaan huomioon hyvin 51 % mielesta ja huonosti 49 % mielesta. Kodinhoita-
jista ja kotiavustajista viisi seitsemasta (71 %) koki ikdantymisen huomioimisen naky-
van huonosti, kun taas palveluesimiehista viisi seitsemasta (72 %) koki huomioimisen
ndkyvan melko hyvin. Yli 50-vuotiaista vastaajista reilu puolet (57 %) ja 18 - 29-vuoti-

aista noin puolet (48 %) koki tyopaikalla ikdantymisen huomioimisen olevan huonoa.
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Johdon kiinnostusta tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin koki noin puolet (49
%) olevan vahan tai ei ollenkaan ja kaksi viidesta (40 %) jonkin verran. Ammattiryh-
mittain tarkasteltuna palveluesimiehet kokivat johdon kiinnostuksen henkiléston
terveydesta ja hyvinvoinnista olevan suurempaa kuin muiden ammattiryhmien osalla
oli ndhtavissa. 18 - 29-vuotiaista puolet (54 %) koki tydpaikan johdon kiinnostuksen
tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista olevan vahaista, kun taas muiden ika-
ryhmien osalta yli puolet koki johdolla olevan kiinnostusta. (Liite 3; Liite 5, taulukot

11-12)

Reilu neljasosa (27 %) tyontekijoista ei vield ollut kokenut tarvitsevansa tukea tyoky-
kynsa yllapitamiseen tyoterveyshuollosta. Sairaan- ja terveydenhoitajista kaksi vii-
desta (41 %) ei ollut tarvinnut vield tukea tyoterveyshuollosta, kun taas kodinhoitajis-
ta ja kotiavustajista vain vajaa kymmenesosa (7 %). Tyoterveydesta tukea tarvinneis-
ta tyontekijoista oli tyoterveyden tukea saanut oman tyokykynsa yllapitamiseksi reilu
puolet (54 %) riittavasti, kaksi seitsemasta (28 %) liian vahan ja kuudesosa (18 %) ei
ollenkaan. Ikaryhmittain tarkasteltuna ei ollut havaittavissa suurempia eroja. (Liite 3;

Liite 5, taulukko 13)

Tyytyvdisimmat saamaansa tukeen tyoterveyshuollosta olivat palveluesimiehet, silla
heista kuusi seitsemasta koki saaneensa riittavasti tukea. Muissa ammattiryhmissa
tyoterveyshuollosta saatu tuki koettiin vahemman riittdvana. Jopa kolmannes
sairaan- ja terveydenhoitajista seka kodinhoitajista ja kotiavustajista koki, ettei ollut
saanut lainkaan tukea. Lahi- ja perushoitajistakin jopa kolmannes koki saaneensa liian

vahan tukea. (Taulukko 8)

TAULUKKO 8. Vastaajien, jotka olivat saaneet tukea tyokykynsa yllapitamiseen
tyoterveyshuollosta, kokemus tuen riittavyydestda ammattiryhmittain

Tyoterveyshuollon kautta Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
saamani tuki tyokyvyn esimies

yllapitamiseen % % % %
Riittavasti 85,7 46,2 53,7 50,0
Liian vihin 14,3 23,1 32,8 16,7

En lainkaan 0,0 30,7 13,4 33,3
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Tyon fyysinen ja henkinen kuormittavuus

Vastanneiden mukaan kotihoidon ty6 koettiin enemman kuormittavan tyontekijaa
henkisesti kuin fyysisesti. Henkisesti melko tai hyvin kuormittavana ty6taan piti 57 %
kaikista vastaajista ja jonkin verran kuormittavana 43 %. Fyysista kuormitusta koki

koko vastaajajoukosta melko tai hyvin paljon 35 % ja jonkin verran 44 %. (Liite 3)

Tarkasteltaessa ammattiryhmittdin palveluesimiehista 91 % piti tyotansa henkisesti
melko tai hyvin kuormittavana, mutta tyon fyysinen kuormitus koettiin kevyena tai
melko kevyena. Henkisen kuormittumisen osalta kuormittavammaksi tyonsa kokivat
hoitohenkilokunnasta sairaan- ja terveydenhoitajat seka kodinhoitajat ja kotiavusta-
jat. Tyon fyysisen kuormittavuuden kokivat suurimpana kodinhoitajat ja kotiavusta-
jat, silla heista 71 % koki tyonsa melko tai hyvin kuormittavaksi. Sairaan- ja tervey-
denhoitajat taas kokivat tyonsa fyysisesti kevyempana kuin muut hoitohenkilékun-
taan kuuluvat tyontekijat. Tyon fyysinen ja henkinen kuormittavuus koettiin sita suu-

remmaksi mitd vanhemmasta vastaajasta oli kyse. (Liite 5; taulukot 4-5)

Stressi maadriteltiin tassa tutkimuskyselyssa tilanteeksi, jossa ihminen tuntee itsensa
jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hanen on vai-
kea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd. Kaikista vastaajista 46 % tunsi jon-
kin verran stressia, kun taas reilu viidesosa (23 %) koki stressia melko tai erittdin
paljon. (Liite 3) Ammattiryhmittdin tarkasteltuna ei ole nahtavissa mainittavia eroja
stressin kokemisessa. lkaryhmista selvasti eniten stressia kokivat 30 - 39-vuotiaat.

(Liite 5; taulukko 9)

6.3 Tyoymparisto

Vastaajista 36 % koki tydssaan tarvitsemiensa tyovalineiden ja laitteiden olevan tyo-
hon tarkoituksenmukaiset seka riittavat ja 48 % koki niiden olevan osittain tarkoituk-
senmukaiset ja riittdvat. Tyoskentelytilat eivat olleet taysin toimivat ja kdytannolliset
reilun puolen (55 %) mielesta. Tyoskentelytilojen toimivuus ja kaytannollisyys toteu-

tui parhaiten palveluesimiesten osalta (91 %). Ergonomiaa pystyi tyossdan toteutta-
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maan noin puolet (48 %) tyontekijoista tai silloin talldin kaksi viidesta (40 %). Ergo-
nomia koettiin toteutuvan parhaiten palveluesimiesten kohdalla, silla heista yhdek-
san kymmenesta (91 %) koki sen toteutuvan usein tai aina. Kodinhoitajista ja koti-
avustajista reilu kolmasosa (36 %) koki ergonomian toteutuvan melko usein ja kaksi
seitsemasta (29 %) koki ergonomian toteutuvan harvoin tai ei koskaan. 40 - 49-vuo-
tiaat olivat muita ikdryhmia selvasti tyytyvaisempia tyohonsa seka kokivat tyovalinei-
den ja laitteiden olevan tyonsa kannalta tarkoituksenmukaiset ja riittavat, kun taas
tyoskentelytilat kokivat epakaytannollisimmiksi 30 - 39-vuotiaat. (Liite 3; Liite 5,
taulukot 17 - 19)

Tyonsa tyoskentelyolosuhteet nelja viidesta (80 %) vastaajasta koki turvallisiksi usein
tai aina. Tyohonsa liittyva tapaturmariskin koki vastaajista reilu puolet (54 %) kohta-
laisena. Tyoskentelyolosuhteiden turvallisuudessa ja tapaturmariskin kokemisessa
palveluesimiehet erottuivat muista ammattiryhmista selvasti, silla heista kaikki koki-
vat tyoskentelyolosuhteet turvallisiksi usein tai aina ja tapaturmariskikin koettiin ole-
van 91 %:n mielesta melko pieni tai olematon. Ikda tarkasteltaessa ei ollut havaitta-

vissa mainittavia eroja. (Liite 3; Liite 5, taulukot 20 - 21)

Epdtasa-arvoisuutta tyontekijoiden kohtelussa koki kaikista vastaajista kolme seitse-
masta (44 %) esiintyvan harvoin. Ammattiryhmittdin tarkasteltuna sairaan- ja tervey-
denhoitajat olivat jonkin verran muita ammattiryhmia harvemmin havainneet epa-
tasa-arvoisuutta tyopaikalla, kun taas kodinhoitajat ja kotiavustajat olivat havainneet
muita useammin. Tassakaan ei ollut havaittavissa mainittavia eroja ikaa tarkastel-

taessa. (Liite 3; Liite 5, taulukko 22)

Henkisen vakivallan ja kiusaamisen havaitsemista seka henkilokohtaista kokemista
tydssdan selvitettiin vastaajilta viimeisen puolen vuoden ajalta. Henkista vakivaltaa
tai kiusaamista ei vastaajista viisi kuudesta (83 %) kokenut olevan havaittavissa tyo-
yhteisdssa, mutta kymmenesosa (11 %) koki kuitenkin olleensa itse henkisen vaki-
vallan tai kiusaamisen kohteena tydssaan viimeisen puolen vuoden aikana. Ammat-

tiryhmittdin tarkasteltuna palveluesimiehista noin kolmannes (30 %) oli huomannut
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jonkun olevan henkisen vakivallan tai kiusaamisen kohteena tydyhteis6ssa, kun
muiden ammattiryhmien osalta vain seitsemasosa (15 %) oli huomannut. Kodin-
hoitajat ja kotiavustajat eivat kokeneet olleensa itse henkisen vakivallan tai kiusaa-
misen kohteena, mutta muiden ammattiryhmien osalta seitsemasosa (15 %) koki
joutuneensa henkilokohtaisesti sen kohteeksi. Ikaryhmien valilla ei ollut huomattavia

eroja ndiden osalta. (Liite 3; Liite 5, taulukot 23 - 24)

Muutoksia koskevia huhuja koettiin liikkuvan tyopaikalla silloin tall6in 46 % mielesta
ja usein 39 % mielesta. Sairaan- ja terveydenhoitajista nelja kuudesta (67 %) ja palve-
luesimiehista reilu puolet (55 %) koki huhuja liikkuvan usein tai aina. Lahi- ja perus-
hoitajat seka kodinhoitajat ja kotiavustajat puolestaan kokivat muutoksia koskevia
huhuja olevan liikkeelld paljon harvemmin. Ldhi- ja perushoitajista puolet (52 %) koki
huhuja liikkuvan silloin tall6in ja kuudesosa (17 %) harvoin tai ei koskaan. Kodinhoita-
jista ja kotiavustajista puolet (50 %) koki huhuja liikkuvan silloin talléin ja viidesosa

(21 %) harvoin tai ei koskaan. (Liite 3; Liite 5, taulukko 25)

Nykyiseen tyohonsa oli vastaajista 70 % tyytyvaisia. Tyytyvadisimpia olivat ldhi- ja
perushoitajat, silla heista kolme neljasta (76 %) koki olevansa tyytyvainen nykyiseen
tyohonsa. Palveluesimiehista noin puolet (46 %) ei kokenut olevansa tyytyvdinen eika
tyytymaton, mutta noin puolet (46 %) heista koki kuitenkin olevansa melko tyytyvai-
nen. Eniten tyytyvaisia tydohonsa oli 40 - 49-vuotiaissa, mutta tassa ikdryhmassa oli
myo0s eniten tyytymattomia tyohonsa. Selvasti vahiten tyytymattémia oli 18 - 29-

vuotiaiden keskuudessa (Liite 3; Liite 5, taulukko 16)

6.4 Tyontekijéiden kokema tydhyvinvointi

QPSNordic-mittarin Likert-asteikolta saatujen arvojen (1 - 5) perusteella laskettiin
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kokemusta kuvaavat keskiarvot. Keskiarvot méaaritel-
tiin kuvaamaan tyohyvinvointia seuraavasti: keskiarvot 1,0 - 2,0 = heikko, keskiarvot
2,1 - 3,5 = kohtalainen, keskiarvot 3,6 - 4,5 = hyva ja keskiarvot 4,6 - 5,0 = erinomai-

nen. (Liite 4)
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6.4.1 Tyon vaatimukset

Tyon vaatimukset sisalsivat maaralliset ja paatoksenteon vaatimukset seka oppimis-

vaatimukset. Tyon vaatimuksista maaralliset vaatimukset seka paatdéksenteon vaati-

mukset vaikuttavat tyontekijan tyokuormitukseen ja edelleen mahdollisiin rooliristi-

riitoihin. Oppimisvaatimukset taas liittyvat tydn monipuolisuuteen ja tyén haasteelli-
suuteen. (Elo ym. 2001, 22 - 23) Tyon vaatimuksia tarkasteltaessa kokonaisuutena

voidaan niiden sanoa kuvaavan kohtalaista tyohyvinvointia (ka. 3,04, kh. 0,84).

Tyon maarallisestad kuormittavuudesta puhutaan silloin, kun ty6ta on liikaa tai liian
vahan. Tyon maarallisia vaatimuksia selvitettiin kysymyksilla 1 - 4 ja tyontekijat koki-
vat niiden olevan tyohyvinvoinnin kannalta kohtalaisia (ka. 3,0, kh. 0,78). Kaikista
vastaajista puolet (51 %) piti nykyistd tyomaardansa sopivana tai vaihtelevana ja noin
puolet (49 %) lilan suurena. Tydmaaran ei aina koettu jakaantuvan tasaisesti ja toiden
koettiin ruuhkautuvan, mutta ylitoita tarvitsi kuitenkin tehda silloin tallin tai har-
voin. Tyontekijoista puolet (53 %) koki joutuvansa kiirehtimaan usein tai aina saadak-

seen tyonsa tehtya. (Liite 3; Liite 4)

Tyon maarallinen kuormittavuus oli suurinta palveluesimiehilla tarkasteltaessa tyo-
maaran ja kiireen kokemista, ylitdiden tekemista seka tydomaaran epatasaista jakaan-
tumista ja téiden ruuhkaantumista. Hoitohenkildstdn osalta tyon maarallinen kuor-
mittavuus oli melko samanlaista eri ammattiryhmissa, ainoastaan ylit6ita joutuivat
sairaan- ja terveydenhoitajat tekemaan muita enemman. lkaryhmittdin tarkasteltuna
tyon maarallinen kuormittavuus koettiin sitd suurempana mita idkkaampi vastaaja

oli.

Ammattiryhmittain tarkasteltuna palveluesimiehista viisi seitsemasta (73 %) koki
tydmaaransa olevan jatkuvasti tai melko usein liian suuri. Ammattiryhmista lahi- ja
perushoitajat kokivat selvasti muita enemman tydmaaransa olevan sopiva tai vaihte-
leva. Palveluesimiehistd 91 % koki usein tai aina tydomaaransa jakaantuvan epatasai-

sesti ja toiden ruuhkautuvan seka joutuvansa kiirehtimaan saadakseen tyonsa tehtya.
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Harvemmin tyonsa koki ruuhkautuvan ldhi- ja perushoitajat. Ylit6ita joutui selvasti
eniten tekemaan palveluesimiehet, silla heista 82 % koki joutuvansa tekemaan yli-
toita melko usein. Lahi- ja perushoitajat seka kodinhoitajat ja kotiavustajat kokivat
joutuvansa tekemaan ylitoitda vahemman, sillda molemmissa ammattiryhmissa vas-
taajista noin 40 % koki tarvitsevansa tehda ylitoita harvoin tai ei koskaan. (Liite 5,

taulukot 26 - 29)

Paatoksenteon vaatimuksia (ka. 2,37, kh. 0,71) selvitettdessa tyontekijoista reilu
puolet (59 %) koki joutuvansa tekemaan tydssaan nopeita ratkaisuja usein. Palvelu-
esimiehet seka sairaan- ja terveydenhoitajat joutuivat tekemaan tydssaan muita
ammattiryhmia useammin nopeita ratkaisuja ja samoin heidan tyéssaan oli hairitse-
via keskeytyksia muita ammattiryhmia useammin. Vastaajista kaikki palveluesimiehet
kokivat joutuvansa tekemaan nopeita ratkaisuja tyossaan melko usein. Sairaan- ja
terveydenhoitajista nopeita ratkaisuja koki joutuvansa tekemaan usein seitseman
yhdeksasta (77 %). Ammattiryhmista selvasti harvemmin kokivat kodinhoitajat ja
kotiavustajat tekemaan nopeita ratkaisuja. lkaryhmittain tarkasteltuna useimmin
nopeita ratkaisuja joutui tyossdaan tekemaan 30 - 39- ja 40 - 49-vuotiaat, kun taas

harvemmin 18 - 29-vuotiaat. (Liite 3; Liite 4; Liite 5, taulukko 30)

Hairitsevia keskeytyksia koki vastaajista noin puolet (46 %) tyossdaan olevan usein.
Eniten hairitsevia keskeytyksia kokivat sairaan- ja terveydenhoitajat, joista puolet
koki niitd olevan hyvin usein tai aina ja 41 % melko usein. Palveluesimiehista 82 %
koki hairitsevia keskeytyksia olevan melko usein, kun taas silloin tall6in niita koki ole-
van noin puolet (48 %) lahi- ja perushoitajista seka reilu kolmasosa (36 %) kodinhoi-
tajista ja kotiavustajista. 18 - 29-vuotiaat kokivat hairitsevia keskeytyksia olevan sel-
vasti harvemmin kuin muut ikdryhmat, kun taas 40 - 49-vuotiaat kokivat niitd olevan

muita ikdryhmia useimmin. (Liite 3; Liite 5, taulukko 31)

Mitattaessa tyon oppimisenvaatimuksia (ka. 3,5, kh. 0,95) kokivat tydntekijat tyos-
saan olevan harvoin tehtavid, joihin heiddan mielestdan tarvitsi enemman koulutusta.

Selvasti muita ammattiryhmia harvemmin kokivat sairaan- ja terveydenhoitajat jou-
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tuvansa suorittamaan tallaisia tehtavia ja ikaryhmista yli 50-vuotiaat. Vastaajista
kuusi seitsemasta (86 %) koki voivansa kayttaa tietojaan ja taitojaan hyvakseen tyos-
saan usein. Ammattiryhmittdin tarkasteltuna kodinhoitajista ja kotiavustajista koki
hiukan muita ammattiryhmia pienempi osa mahdollisuutensa kayttaa tietojaan ja
taitojaan tydssaan usein. 30 - 39-vuotiaat kokivat selvasti muita ikaryhmia useammin
voivansa kdyttaa tietojaan ja taitojaan hyvaksi tyossaan. (Liite 3; Liite 4; Liite 5,

taulukot 32 - 33)

Tyon koettiin olevan melko haasteellista (ka. 3,78, kh. 0,80), silla vastaajista nelja
kuudesta (66 %) koki tyonsa haasteelliseksi usein ja lisdksi tyontekijat kokivat voivan-
sa hyddyntaa sekd omia taitojaan etta tietojaan tydssaan. Tydn haasteellisuus koet-
tiin sita useammin mita iakkaampi tyontekija oli. Ammattiryhmittdin tarkasteltuna
palveluesimiehet seka sairaan- ja terveydenhoitajat kokivat tydnsa useimmin haas-
teelliseksi kuin |ahi- ja perushoitajat seka kodinhoitajat ja kotiavustajat. (Liite 3; Liite

4; Liite 5, taulukko 34).

6.4.2 Osaaminen

Osaaminen kuvaa kohtalaista tyohyvinvointia (ka. 3,1, kh. 1,04), kun tarkastellaan
osaamista kokonaisuutena. Osaamisen osalta oli nahtavissa joidenkin kysymysten
osalta suurtakin hajontaa vastaajien vastauksissa, erityisesti kysymyksissa, joissa
vastaajaa pyydettiin miettimaan osaamisen kannalta asioita kahden vuoden paahan.

(Liite 4)

Vastaajat kokivat perehdyttamisen ja tyénopastuksen seka koulutuksen jarjestetyn
tyopaikallaan melko hyvin. Ammattiryhmista lahi- ja perushoitajat seka kodinhoitajat
ja kotiavustajat kokivat perehdyttamisen, tydnopastuksen ja koulutuksen jarjestetyn
hieman heikommin kuin palveluesimiehet seka sairaan- ja terveydenhoitajat. Pereh-
dyttdmisen ja koulutuksen kokivat 18 - 29-vuotiaat muita ikdryhmia paremmin jarjes-

tetyn. (Liite 5, taulukot 35 - 36)
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Uusien tydtehtavien tuoma haasteellisuus koettiin hyvana (ka. 3,71, kh. 0,91), silla
vastaajista reilu puolet (55 %) koki pitdvdnsa uusien tydtehtdvien haasteellisuudesta
paljon. Palveluesimiehet kokivat selvasti muita enemman uusien tyotehtavien haas-
teellisuuden innostavampana kuin muut ammattiryhmat. Vastaavasti kodinhoitajista
ja kotiavustajista seitsemadsosa (15 %) koki pitdvansa tasta haasteellisuudesta. Yli 50-
vuotiaat kokivat pitdvansa tyotehtavien tuomasta haasteellisuudesta selvasti vahem-

man kuin muut ikdryhmat. (Liite 3; Liite 4; Liite 5, taulukko 37)

Vastaajista reilu puolet (57 %) koki omat mahdollisuutensa itsensa kehittamiseen
tydssdan jonkinlaisina. Ammattiryhmittain tarkasteltuna kodinhoitaja ja kotiavusta-
jista kokivat mahdollisuutensa heikompina kuin muut ammattiryhmat, silla heista
kaksi viidesta (39 %) koki mahdollisuudet heikoiksi. 18 - 29-vuotiaat kokivat hieman
muita ikaryhmia paremmaksi mahdollisuutensa ammatilliseen itsensa kehittamiseen

tyossaan. (Liite 3; Liite 5, taulukko 38)

Oman tyon kehittymisen suunta koettiin tiedettavan kohtalaisesti (ka. 2,85, kh. 0,98).
Vastaajista reilu kolmannes (36 %) koki tietdvansa silloin talléin mihin suuntaan oma
tyo tulee kehittymaan pitkalla aikavalilla. Palveluesimiehista seka lahi- ja perushoita-
jista kaksi viidesta (40 %) koki tietdvansa harvoin oman tyonsa kehittymisen suunnan
tulevaisuudessa. Vastaajan ikd huomioidessa oli selvasti nahtavissa, etta sita parem-
min oman tyon kehittymisen suunta tiedettiin mita iakkaampi vastaajasta oli kysees-

sa. (Liite 3; Liite 4; Liite 5, taulukko 39 )

Kahden vuoden paahan asioita katsottaessa, vastaajat kokivat tietdvansa kohtalaises-
ti sen mita heilta edellytetdan silloin tydssaan (ka. 2,67, kh. 1,11), silla vastaajista
puolet (50 %) koki tietdvansa harvoin mita hanelta tullaan edellyttamaan muutaman
vuoden paasta tydssaan. Erityisesti kodinhoitajista ja kotiavustajista seitseman kym-
menesta (72 %) koki tietdvansa harvoin mita heilta tullaan lahitulevaisuudessa tyos-
saan edellyttdmaan. Ikaryhmista 18 - 29-vuotiaat kokivat tietdvansa selvasti muita
ikdryhmia huonommin mita heilta tullaan kahden vuoden paasta tyossaan edellyt-

tamaan. Vastaajat kokivat tietdvansa kohtalaisen hyvin mitd uutta pitaisi oppia ja
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millaisia uusia taitoja pitdisi hankkia pystydkseen tyoskentelemadn tydssaan seuraa-
vat kaksi vuotta (ka. 3,15, kh.1,16), silla vastaajista reilu puolet (55 %) koki tietdvansa
usein mita taitoja ja tietoja tulee tulevaisuudessa tarvitsemaan. Kuitenkin noin kol-
masosa (31 %) vastaajista koki tietdvansa harvoin mita tietoja ja taitoja han tulisi
tydssaan tulevaisuudessa tarvitsemaan. Ammattiryhmittain tarkasteltuna kodinhoi-
tajat ja kotiavustajat seka ikdaryhmista yli 50-vuotiaat olivat selvasti erottuva ryhma,
jossa tietamys uuden oppimisen ja uusien taitojen hankkimisen suhteen oli vahai-

sempaa kuin muilla. (Liite 3; Liite 4; Liite 5, taulukot 40 - 41 )

6.4.3 Vaikutusmahdollisuudet tydssa

Vastaajat kokivat omat vaikutusmahdollisuutensa tyéhyvinvoinnin kannalta tyéssaan
kohtalaisiksi (ka. 2,86, kh. 0,97). Omaan tyomaaraan koki tyontekijoista puolet (50 %)
pystyvansa vaikuttamaan harvoin. Sairaan- ja terveydenhoitajat kokivat pystyvansa
vaikuttamaan tydmaaraansa muita ammattiryhmia paremmin, silla heista reilu vii-
dennes (23 %) koki pystyvansa vaikuttamaan usein ja vain reilu viidennes (23 %) har-
voin. Muita ammattiryhmia harvemmin kokivat vaikutusmahdollisuutensa tydmaaran
suhteen omaavansa palveluesimiehet seka ikaryhmista 18 - 29-vuotiaat, silla heista
nelja kuudesta (68 %) koki voivansa vaikuttaa harvoin tydmaaraansa. (Liite 3; Liite 4;

Liite 5, taulukko 42)

Omaan tyotahtiin koettiin kaikkien vastaajien mielesta pystyttdavan vaikuttamaan pa-
remmin kuin tydmaaraan, silla 36 % koki voivansa vaikuttaa silloin tall6in ja 38 %
usein. Ammattiryhmittdin tarkasteltuna kodinhoitajat ja kotiavustajat kokivat omat
vaikutusmahdollisuutensa omaan tyotahtiin muita heikommiksi, silla heista vain seit-
semasosa (14 %) koki pystyvansa vaikuttamaan tyotahtiinsa usein. Muiden ammatti-
ryhmien osalta vastaajista kaksi viidesta (40 %) koki voivansa vaikuttaa tyotahtiinsa
usein. Nuoremmat vastaajat kokivat pystyvansa vaikuttamaan tyotahtiinsa useammin

kuin vanhemmat tyontekijat. (Liite 3; Liite 5 taulukko 43)
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Taukojen pitamisen ajankohtaan koki kaksi viidesta (42 %) vastaajasta pystyvansa vai-
kuttamaan usein. Taukojen pituuteen vastaajat kokivat pystyvansa vaikuttamaan har-
vemmin kuin taukojen ajankohtaan. Vastaajista noin puolet (48 %) koki pystyvansa
harvoin paattamaan taukojensa pituutta. Ammattiryhmittain tarkasteltuna palvelu-
esimiehet pystyivat vaikuttamaan eniten, silla heista kaikki koki pystyvansa vaikutta-
maan usein taukojen ajankohtaan ja nelja viidesta (80 %) koki voivansa paattaa tau-
kojen pituudesta usein. Vastaavasti kodinhoitajat ja kotiavustajat kokivat harvemmin
voivansa vaikuttaa taukojen ajankohtaan ja pituuteen. Nuorimmat vastaajat kokivat
vanhempia vastaajia useammin pystyvansa paattamaan milloin pitaa tydssaan tauko-
ja. Kuitenkin 18 - 29-vuotiaat kokivat pystyvansa muita ikaryhmia harvemmin paatta-

maan taukojen pituudesta. (Liite 3; Liite 5, taulukko 44)

Vastaajien mielesta heilld oli kohtuullinen mahdollisuus vaikuttaa tyon kannalta tar-
keisiin paatoksiin (ka. 2,81, kh. 0,92). Vastaajista vain noin neljasosa (24 %) koki voi-
vansa vaikuttaa tyohon liittyviin tarkeisiin paatoksiin. Sairaan- ja terveydenhoitajat
kokivat voivansa vaikuttaa tyonsa kannalta tarkeisiin paatoksiin muita ammattiryh-
mia paremmin, silld heista puolet (50 %) koki vaikutusmahdollisuuksia olevan usein.
Kodinhoitajista ja kotiavustajista vastaavasti nelja kuudesta (67 %) koki pystyvansa
vaikuttamaan harvoin tyoéhonsa liittyviin paatoksiin. Yli 50- ja 18 - 29-vuotiaat kokivat
selvasti muita harvemmin voivansa vaikuttaa tarkeisiin paatoksiin. (Liite 3; Liite 4;

Liite 5, taulukko 45)

Vastaajat kokivat kohtalaisesti tietavansa, millaisia tehtavia heidan tyéhonsa kuuluu
kuukauden kuluttua (ka. 2,92, kh. 1,31). Vastaajista tiesi 42 % usein ja 39 % harvoin
millaisia tehtdvia hanen tyohoénsa kuuluu kuukauden paasta. Palveluesimiehet koki-
vat muita ammattiryhmia paremmin tietavansa millaisia tehtavia heidan tyohonsa
kuuluu kuukauden paasta ja selvasti vahemman kokivat tietavansa kodinhoitajat ja
kotiavustajat seka lahi- ja perushoitajat. Ikdryhmista 18 - 29-vuotiailla tama tietdmys
tyotehtavistadn oli selvasti harvemmin, silla heista jopa 54 % koki tietdvansa harvoin.

(Liite 3; Liite 4; Liite 5, taulukot 46)
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6.4.4 Tyon hallinnan kokeminen

Tyontekijat kokivat kokonaisuutena hyvaksi tyonsa hallinnan (ka. 3,78, kh. 0,77).
Tehdyn tyon laatuun ja maaraan oltiin tyytyvaisia, silld viisi vastaajaa kuudesta (84 %)
koki olevansa usein tyytyvdinen tekemansa tyon laatuun ja kolme vastaajaa neljasta
(76 %) oli usein tyytyvdinen suorittamansa tydon maardaan. Tekemansa tyon laatuun
ja maaraan olivat tyytyvaisimpia sairaan- ja terveydenhoitajat, kun taas tyytymatto-
mimpia olivat palveluesimiehet. Ikaryhmittdin tarkasteltuna tyon laadun suhteen ei
ollut havaittavissa eroja, mutta tydon maaraan olivat harvemmin tyytyvaisia 18 - 29-

vuotiaat. (Liite 3; Liite 4; Liite 5, taulukot 47)

Vastaajista viisi seitsemasta (71 %) koki pystyvansa usein arvioimaan oman tyonsa
laatua. Hoitotydssa olevat tyontekijat kokivat pystyvansa hieman useammin arvioi-
maan oman tydnsa laadukkuutta kuin palveluesimiehet. Vastaajat kokivat saavansa
harvoin tietoa muilta oman tyonsa laadusta, silld vain neljannes (26 %) koki saavansa
tietoa usein. Sairaan- ja terveydenhoitajat kokivat saavansa tietoa oman tyénsa laa-
dusta muita ammattiryhmia useammin. Vanhimmat tyontekijat kokivat pystyvansa
hieman nuorempia useammin arvioimaan itse oman tyonsa laatua, mutta ikaryhmien
valilla ei ollut havaittavissa eroja tyontekijan muilta saaman tiedon suhteen tyonsa

laadusta. (Liite 3; Liite 5, taulukot 48 - 49)

Kykyynsa ratkaista ongelmia vastaajista noin nelja viidesta (79 %) koki olevansa usein
tyytyvainen (ka. 3,93, kh. 0,69). Erityisesti sairaan- ja terveydenhoitajat kokivat muita
useimmin olevansa tyytyvaisid, kun taas kodinhoitajat ja kotiavustajat harvemmin.
Ikaryhmista vanhimmat ja nuorimmat kokivat hieman muita ikaryhmia harvemmin
olevansa tyytyvaisia kykyynsa ratkaista tydongelmia. Vastaajat pitivat omaa kykyaan
yllapitaa hyvia suhteita tyotovereihinsa tydssaan (ka. 4,11, kh. 0,78) ja asiakkaisiin
(ka. 4,32, kh. 0,69) erittdin hyvana. Vastaajista viisi kuudesta (83 %) koki olevansa
usein tyytyvdinen omiin kykyihinsa pitaa ylla hyvia suhteita tyotovereihinsa ja tassa ei
ollut ammattiryhmittain tarkasteltuna huomattavia eroja, mutta yli 50-vuotiaiden

osalta tyytyvaisyys oli hieman muita vahadisempaa. Kykyynsa ylldpitda hyvia suhteita
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asiakkaisiin koki vastaajista yhdeksan kymmenesta (92 %) olevansa tyytyvadinen usein.
Hieman useammin koki hoitohenkilosto tyytyvaisyytta kykyynsa yllapitaa hyvia asia-
kassuhteita kuin palveluesimiehet. Ikaryhmista 18 - 29-vuotiaat olivat selvasti muita
ikaryhmia useimmin tyytymattomampia kykyynsa yllapitaa hyvia asiakassuhteita.

(Liite 3; Liite 4; Liite 5, taulukko 47)

6.4.5 Tyoyhteiso ja tyGilmapiiri

Tyoyhteiso koettiin tydhyvinvoinnin kannalta kokonaisuudessaan kohtalaiseksi (ka.
3,54, kh. 0,85), samoin tydilmapiiri (ka. 3,56, kh. 1,0). Ryhmatyota arvioidessaan vas-
taajat kokivat sen hyvana, silla vastaajat arvostivat jasenyyttaan tiimissaan tai ryh-
massaan, jonka toiminta nahtiin joustavana ja joka osasi ratkaista ongelmia. Vastaa-
jista 78 % arvosti paljon jasenyyttddan omassa tiimissdan tai ryhmassaan seka koki
usein tiiminsa tai ryhmansa toimivan joustavasti. Vastaajista 75 %:n mielesta oma
tiimi tai ryhma onnistuu ratkaisemaan eteen tulevat ongelmat usein. Eniten arvostus
omasta jasenyydestaan tiimissdaan tai ryhmassaan nakyi palveluesimiesten seka sai-
raan- ja terveydenhoitajien keskuudessa. Tiiminsa toiminnan joustavuuden kokivat
sairaan- ja terveydenhoitajat muita ammattiryhmia useammin, samoin he kokivat
muita useammin tiiminsad onnistuvan ongelmien ratkaisemisessa. Vastaajien ika
huomioiden oli ndhtavissa, ettd 40 - 49-vuotiaat kokivat ryhmatyon toimivuuden
hieman muita paremmaksi, kun taas 18 - 29-vuotiaat huonoimmaksi. (Liite 3; Liite 4;

Liite 5, taulukko 50)

Tyotovereiden tuki koettiin hyvaksi (ka. 4,09, kh. 0,86). Vastaajista 78 % koki usein
saavansa tukea ja apua tyossaan tyokavereiltaan. 79 % kaikista vastaajista koki tyo-
kaverinsa kuuntelevan usein, jos tyontekijalla oli tyohon liittyvia ongelmia. Ammatti-
ryhmittdin tarkasteltuna palveluesimiehet kokivat saavansa muita ammattiryhmia
useammin apua ja tukea tyokavereiltaan. Hoitohenkil6stosta kodinhoitajat ja koti-
avustajat kokivat hieman muita useammin saavansa toisilta tyontekijoilta apua seka
tukea. Palveluesimiehet seka sairaan- ja terveydenhoitajat kokivat muita useammin

tyotovereidensa kuuntelevan heita tydongelmissaan. Ikaryhmien valilla ei ollut huo-
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mattavissa suurempia eroja tyotovereiden tuen osalta. (Liite 3; Liite 4; Liite 5,

taulukko 51)

Tyoyhteison tiedonkulun tyontekijoista koki noin puolet (48 %) usein riittavana ja
omalla tiimilla tai ryhmalla koki vastaajista kolme seitsemasta (43 %) olevan kokouk-
sia usein. Lahi- ja perushoitajista seka kodinhoitajista ja kotiavustajista viidesosa koki
tiedonkulun kuitenkin olevan harvoin riittavaa. Kokouksia palveluesimiehet kokivat
selvasti muita ammattiryhmia useammin olevan, kun taas lahi- ja perushoitajat koki-
vat niitd olevan muita harvemmin. Tiedonkulun riittavyyden koki 18 - 29-vuotiaat sel-
vasti muita harvemmin toteutuvan, samoin he kokivat tyokokouksia olevan selvasti

muita ikdryhmia harvemmin. (Liite 3; Liite 5, taulukko 53)

Hairitsevia ristiriitoja tyontekijoiden valilla vastaajista noin kaksi viidesta (39 %) koki
olevan harvoin. Palveluesimiehista 70 % koki hadiritsevia ristiriitoja esiintyvan har-
voin, kun taas muut ammattiryhmat kokivat niita esiintyvan useammin. Kodinhoitajat
ja kotiavustajat kokivat hairitsevia ristiriitoja olevan useimmin, silla heista viidesosa
(21 %) koki niita esiintyvadn usein. 18 - 29-vuotiaat kokivat hieman muita ikaryhmia
useammin hairitsevia ristiriitoja esiintyvan tydyhteiséssa. Uusien tyontekijoiden tuo-
ma haasteellisuus tyéhon koettiin 70 %:n mielesta usein positiivisena asiana. Ammat-
tiryhmista palveluesimiehet kokivat hoitohenkil6stod useammin taman positiivisem-
pana asiana. lkaryhmittadin tdssa ei ollut havaittavissa eroja. (Liite 3; Liite 5, taulukko

54)

Tarkasteltaessa henkildston huomioon ottamista organisaatiossa hyvan tydsuorituk-
sen palkitsemisessa koettiin se tyontekijoiden osalta heikkona (ka. 1.84, kh. 0.91).
Vastaajista 44 % koki saavansa palkkiota hyvasta tyosuorituksesta erittdin harvoin tai
ei koskaan ja 32 % melko harvoin. Ammattiryhmittdin tarkasteltuna sairaan- ja ter-
veydenhoitajat kokivat muita harvemmin saavansa palkitsemista hyvasta tyosuori-
tuksestaan, kun taas kodinhoitajat ja kotiavustajat kokivat selvdsti muita useammin

saavansa. Vastaajan ika otettaessa huomioon oli huomattavissa selvasti, etta organi-
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saation palkitsevuus hyvaa tyosuoritusta kohtaan koettiin sitd useammin mita iak-

kddmmasta vastaajasta oli kyse. (Liite 3; Liite 4; Liite 5, taulukko 57)

Innovatiivinen ilmapiiri tyoyhteisdssa edesauttaa tyontekijoitd ideoimaan uutta ja
kehittamiseen. Vastaajista kolmasosa (35 %) koki tyontekijoiden tekevan aloitteita
usein tyopaikallaan ja puolet (50 %) koki tyoyhteisén kannustavan tyontekijoitdan
usein miettimaan ehdotuksia tydtapojen kehittamiseksi. Palveluesimiehet seka ko-
dinhoitajat ja kotiavustajat kokivat muita ammattiryhmia harvemmin tyontekijoiden
tekevan aloitteita. Tydyhteison kannustavuuden uusien tyétapojen miettimiseen ko-
kivat palveluesimiehet muita useammin, kun taas lahi- ja perushoitajat kokivat sen
muita selvasti vahdaisempana. lkaryhmien valilla ei ollut havaittavissa suurempia eroja

innovatiivisen ilmapiirin kokemisessa. (Liite 3; Liite 5, taulukot 52 ja 56)

Sosiaalinen tyoilmapiiri koettiin kohtalaisena (ka. 3,56, kh. 1,0). Nelja vastaajaa yh-
deksasta (44 %) koki tyoyhteison ilmapiirin jonkin verran kannustavaksi ja uusia
ideoita tukevaksi. Tydyhteison ilmapiiri koettiin noin puolen (47 %) mielesta olevan
harvoin epaileva ja ennakkoluuloinen, vaikka vastaajista kuitenkin reilu kolmannes
koki tyopaikan ilmapiirin olevan jonkin verran epadileva ja ennakkoluuloinen seka van-
hoista kaavoista kiinni pitdava. 66 %:n mielesta tyopaikan ilmapiiri on vapautunut ja
harvoin jaykka seka kired. Ammattiryhmittdin tarkasteltuna ei voi sanoa olevan suu-
ria eroja sosiaalisen ilmapiirin kokemisessa. Ikdaryhmittdin tarkasteltuna 18 - 29-
vuotiaat kokivat tydpaikan ilmapiirin olevan enemman ennakkoluuloinen, epdileva
seka vanhoista kaavoista kiinni pitava kuin muut ikaryhmat. 40 - 49- ja yli 50-vuotiaat
kokivat selvasti enemman tyoilmapiirin olevan vapautunut ja kannustava seka va-
hemman jaykka, kirea seka saantoihin perustuva kuin nuoremmat ikaryhmat. (Liite3;

Liite 4; Liite 5 taulukot 58 - 61)
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6.4.6 Johtaminen

Johtamista tutkittiin tyoroolien selkeydella, johtamisen oikeudenmukaisuudella, esi-
miestuella ja valtuuttavalla johtamisella, joiden osalta kokonaiskeskiarvoksi saatiin

3,80 (kh. 0,96). Taman perusteella voisi sanoa johtamisen olevan hyvaa.

Tyontekijat kokivat tyorooliensa selkeyden hyvana (ka. 4,24, kh. 0,78). Kaikista vas-
taajista 81 % koki usein tyollensa maaritellyn selkeat tavoitteet sekd 92 % koki usein
tietavansa tarkalleen mita hanelta tydssaan odotettiin ja mista oli vastuussa. Palve-
luesimiehet kokivat muita ammattiryhmia selvempana tyollensa maaritellyt tavoit-
teet. Oman vastuunsa tyossaan kokivat palveluesimiehet seka sairaan- ja terveyden-
hoitajat tietavansa hieman useammin kuin ldhi- ja perushoitajat seka kodinhoitajat ja
kotiavustajat. Tietdmyksestad, mita tyontekijalta tyossadan odotetaan, ei ollut huomat-
tavia eroja ammattiryhmien valilla. 18 - 29-vuotiaiden osalta tyoroolien selkeys oli

selvasti vahaisempaa kuin muilla ikdaryhmilla. (Liite 3; Liite 4; Liite 5, taulukko 59)

Johtamisen oikeudenmukaisuus koettiin hyvana (ka. 4,03, kh. 0,9). Esimiehen koettiin
jakavan tyo6t seka kohtelevan tydntekijoita 74 % mielesta usein tasapuolisesti ja oi-
keudenmukaisesti. Ammattiryhmittdin tarkasteltuna tdiden jakamisen oikeudenmu-
kaisuudessa ei ollut huomattavia eroja, mutta ikaa tarkasteltaessa 18 - 29-vuotiaat
kokivat selvasti vahemman oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta tdiden jaossa.
Esimiehen oikeudenmukaisessa ja tasapuolisessa kohtelussa tyontekijaa kohtaan oli
jonkin verran havaittavissa eroavuuksia ammattiryhmien vililla. Kodinhoitajista ja
kotiavustajista kuusi seitsemasta (86 %) koki esimiehen kohtelevan usein tyonteki-
joitdan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti, kun taas palveluesimiehet kokivat tasa-
puolisen ja oikeudenmukaisen kohtelun muita harvemmin. Vastaajista 85 % koki
oman ja esimiehensa valisen suhteen olevan harvoin tai ei koskaan stressaava. Palve-
luesimiehista kuitenkin viidesosa (22 %) koki suhteensa esimieheen olevan usein

stressaava. (Liite 3; Liite 4; Liite 5, taulukko 60)
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Tulosten mukaan esimieheltd saatu tuki koettiin hyvana (ka. 3,83, kh. 1,05). Vastaa-
jista 69 % koki saavansa usein esimieheltdaan tukea tyohonsa ja 76 % koki esimiehen
kuuntelevan tydhon liittyvissa ongelmissa. Esimiehen koettiin 59 %:n mielesta myds
arvostavan usein tyontekijan tyossaan tekemia saavutuksia. Esimiehen tukea kokivat
palveluesimiehet saavan hieman muita useammin, vaikka heista 22 % koki kuitenkin
saavansa tukea harvoin. Kodinhoitajat ja kotiavustajat kokivat saavansa tukea jonkin
verran harvemmin kuin muut ammattiryhmat. Esimiehen tukea kokivat saavansa
useammin 18 - 29-vuotiaat ja harvemmin yli 50-vuotiaat. Esimiehen koettiin kuunte-
levan tyohon liittyvissa ongelmissa kodinhoitajien ja kotiavustajien seka sairaan- ja
terveydenhoitajien keskuudessa useammin kuin muiden ammattiryhmien mielesta.
Vastaajan ikaryhmaa tarkasteltaessa esimiehen koettiin kuuntelevan useammin yli
50-vuotiaita ja harvemmin 18 - 29-vuotiaita. Eniten arvostusta esimiehen osalta koki-
vat saavansa kodinhoitajat ja kotiavustajat, silla heista 75 % koki esimiehen arvosta-
van heidan saavutuksiaan usein. Lahi- ja perushoitajista kuudesosa (18 %) ja palvelu-
esimiehista viidesosa (22 %) koki saavansa tyohon liittyvaa arvostusta harvoin esimie-
heltaan. Ikaryhmittdin katsottuna vastaajista useimmin kokivat saavansa esimiehen
arvostusta 40 - 49- ja yli 50-vuotiaat ja vahiten 18 - 29-vuotiaat. (Liite 3; Liite 4; Liite
5, taulukko 61)

Valtuuttava johtaminen koettiin saatujen tulosten mukaan kohtalaisena (ka. 3,22,
kh. 1,11). Esimiehen koettiin rohkaisevan tyontekijoita osallistumaan tarkeisiin paa-
toksiin usein 46 %:n mielestd, kuitenkin neljasosa (25 %) vastaajista koki saavansa
rohkaisua harvoin esimiehensa osalta. Lahi- ja perushoitajat kokivat saavansa har-
vemmin esimieheltdaan rohkaisua kuin muut, silla heista kaksi viidesta (41 %) koki
saavansa rohkaisua usein, kun muilla ammattiryhmilla vastaavasti reilut puolet koki
saavansa rohkaisua usein. Kaikista vastaajista 46 % koki esimiehen rohkaisevan usein
eridvan mielipiteen sanomiseen ja noin kolmasosa (32 %) vastaajista koki vastaavasti
saavansa rohkaisua eridvan mielipiteen ilmaisuun harvoin. Kodinhoitajat ja kotiavus-
tajat kokivat selvasti muita useammin saavansa esimieheltaan tata rohkaisua, silla
heista jopa 75 % koki saavansa rohkaisua usein. Ldhi- ja perushoitajat kokivat muita

ammattiryhmia harvemmin saavansa rohkaisua mielipiteensa sanomiseen. Heista
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vain 37 % koki saavansa rohkaisua usein ja 37 % koki saavansa rohkaisua harvoin.

Esimiehen koki auttavan tyontekijda taitojensa kehittdmisessa vastaajista kaksi vii-
desta (40 %) silloin talloin ja reilu viidesosa (23 %) harvoin. Ammattiryhmittdin tar-
kasteltuna ei ollut havaittavissa huomattavia eroja esimiehen auttamisessa tyonte-

kijan taitojen kehittamisessa. (Liite 3; Liite 4; Liite 5, taulukko 62)

Ikaryhmittdin tarkasteltuna valtuuttavan johtamisen eri osioissa oli selvia eroja eri
ikaryhmien valilla. Selvasti harvemmin kokivat 18 - 28- ja yli 50-vuotiaat vastaajat
saavansa esimieheltdaan rohkaisua osallistua tarkeisiin paatoksiin ja eriavan mielipi-
teen esittamiseen. Lisdksi 18 — 28-vuotiaat seka yli 50-vuotiaat kokivat esimiehen

auttavan harvemmin tyontekijaa kehittamaan taitojaan.

Vastaajista reilu puolet (59 %) koki esimiehen usein puuttuvan ongelmiin heti niiden
ilmaantuessa, mutta kuitenkin viidesosa (20 %) vastaajista koki esimiehen puuttuvan
ongelmiin harvoin. Palveluesimiehista seka kodinhoitajista ja kotiavustajista seitse-
man yhdeksasta (78 %) koki esimiehen puuttuvan usein ongelmiin heti niiden ilmaan-
tuessa. Sairaan- ja terveydenhoitajista seka lahi- ja perushoitajista jopa viidesosa koki

ongelmiin puututtavan harvoin esimiehen taholta. (Liite 3; Liite 5, taulukko 63)

Esimiehen koettiin neljan kuudesta (68 %) mielesta olevan usein helposti tavoitetta-
vissa. Kodinhoitajat ja kotiavustajat kokivat esimiehen olevan useimmin tavoitettavis-
sa kuin muut ammattiryhmat, silla heista jopa 93 % koki esimiehen olevan tavoitetta-
vissa usein. Lahi- ja perushoitajat kokivat esimiehen helpon tavoitettavuuden har-
vemmin kuin muut, silld heistd kuudesosa (16 %) koki esimiehen olevan harvoin hel-
posti tavoitettavissa. Esimiehen koettiin olevan helposti tavoitettava sitd useammin

mita idkkdammasta vastaajaryhmasta oli kyse. (Liite 3; Liite 5, taulukko 64)

6.4.7 Tyon merkitys

Tyon merkitysta tutkittiin tyokeskeisyydella ja se koettiin kohtalaiseksi (ka. 3,17, kh.

0,84). Vastaajista 85 % koki tydnteon olevan eldmdssaan jollain tavalla tarkea ja mer-



55

kittava osa. Vain 6 % vastaajista koki tydn olevan vdahemman tarkeda ja merkittavaa
elamdassaan. Puolet vastaajista (52 %) koki elamansa tavoitteiden olevan tyohon
suuntautuneita silloin talldin. Kaksi seitsemasta koki kuitenkin useimpien elamansa

tavoitteiden suuntautuvan muualle kuin tyohon.

Ammattiryhmittdin tarkasteltuna hoitohenkildsto koki palveluesimiehia hieman mer-
kittavammaksi tyonteon elamassaan. Samoin hoitohenkildsto koki elamansa tavoit-
teiden olevan ty6hon suuntautuneita useammin kuin palveluesimiehet. Hoitohenki-
[6ston eri ammattiryhmien valilla ei ole huomattavissa suurempia eroja tyokeskeisyy-
dessa. Ikaryhmittdin tarkasteltuna tyonteko on kaikille ikaryhmille aikalailla yhta mer-
kittdva osa elamaa, mutta useimmat elaman tavoitteet ovat harvemmin tyohén
suuntautuneita yli 50-vuotiaiden mielesta kuin muilla ikaryhmilla. (Liite 3; Liite 4; Liite

5, taulukot 65 - 66)

6.4.8 Organisaatioon sitoutuminen

Vastaajat kokivat sitoutumisen organisaatioon kohtalaisena (ka. 3,22, kh. 1,01). Kai-
kista vastaajista puolet (53 %) koki arvojensa olevan samansuuntaiset organisaation

arvojen kanssa. Kodinhoitajat ja kotiavustajat kokivat arvojensa olevan enemman sa-
mansuuntaisia organisaation arvojen kanssa kuin muut ammattiryhmien tyontekijat.
Myos yli 50-vuotiaat kokivat arvojensa olevan enemman samansuuntaisia organisaa-
tion arvojen kanssa kuin muiden ikaryhmien vastaajat. (Liite 3; Liite 4; Liite 5, tauluk-

ko 67)

Organisaatio koettiin innostavan tyontekijaa mahdollisimman hyvaan suoritukseen
vastaajien mielesta kohtalaisesti (ka. 3,1, kh. 1,03). Organisaatio koettiin innostavan
vastaajista kahta viidesta (39 %) hyvaan suoritukseen, mutta kuitenkin noin kolmas-
osan (31 %) mielesta organisaatio ei innosta tyontekijaa hyvaan suoritukseen. Am-
mattiryhmittdin tarkasteltuna palveluesimiehistd nelja yhdeksasta (44 %) seka sai-
raan- ja terveydenhoitajista kolme kahdeksasta (38 %) koki, ettei organisaatio innosta

tyontekijaa parhaaseen mahdolliseen suoritukseen. Kodinhoitajat ja kotiavustajat ko-
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kivat ammattiryhmista eniten organisaation innostavan heita parhaaseen tydsuori-
tukseen. lkdaryhmista 40 - 49-vuotiaat kokivat organisaation innostavan eniten ja 30 -

39-vuotiaat kaikista vahiten. (Liite 3; Liite 4; Liite 5, taulukko 68 ).

Ystavilleen vastaajista kolme kahdeksasta (37 %) kertoisi organisaation olevan hyva
tyopaikka, kun taas kolmasosa (33 %) ei kertoisi. Kodinhoitajista ja kotiavustajista
noin puolet (46 %) kertoisi organisaatiosta hyvana tydnantajana ystavilleen, mika on
selvasti muita ammattiryhmia enemman, mutta kodinhoitajista ja kotiavustajista jat-
taisi 46 % myos kertomatta. Lahi- ja perushoitajista kolmannes (34 %) jattdisi myos
kertomatta. 18 - 29-vuotiaista noin puolet (46 %) ei kertoisi ystavilleen, kun taas 40 -

49-vuotiaista puolet (54 %) kertoisi. (Liite 3; Liite 5, taulukko 69)

6.4.9 Tyon ja yksityiselaman vuorovaikutus

Tyon ja yksityiseldman valinen vuorovaikutus koettiin hyvana (ka. 3,93, kh. 0,93).
Vastaajista 78 % koki tyon ja yksityiselaman olevan usein tasapainossa. Reilut puolet
vastaajista (58 %) koki tydongelmien hairitsevan yksityiselamaa harvoin, mutta kui-
tenkin kolmasosa (33 %) koki niiden hairitseva silloin talloin. Vastaavasti yksityisela-
man ongelmien ei koettu hairitsevan tyontekijan tyota kovinkaan paljon, silla vastaa-
jista 84 % vastaajista koki niiden hairitsevan harvoin ty6ta. Vastaajista seitseman
kymmenesta (69 %) koki saavansa tukea usein tyovaikeuksiin perheeltdan ja ystavil-

taan. (Liite 3; Liite 4)

Ammattiryhmittdin tarkasteltuna tyo ja muu elama koettiin olevan harvemmin tasa-
painossa lahi- ja perushoitajien keskuudessa kuin muilla ammattiryhmilla. Kuitenkin
|ahi- ja perushoitajat kokivat tydongelmien hairitsevan yksityiselamaa selvasti muita
ammattiryhmia harvemmin, silla 1ahi- ja perushoitajista 63 % koki tydongelmien hai-
ritsevan harvoin muuta elamaa. Yksityiselaman ongelmien hairitsevyydesta tyohon
seka ystdvien ja perheen antaman tuen saamisessa ei ollut mainittavaa eroa ammat-
tiryhmien valilla. Ikdryhmista 30 - 39-vuotiaat kokivat muita ikdryhmia useammin

tydn ja muun elaman olevan tasapainossa, mutta 40 - 49-vuotiaita tydongelmat hai-
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ritsivat yksityiselamaa selvadsti muita ikdaryhmia enemman. Tydvaikeuksiin kokivat yli
50-vuotiaat saavan muita useammin tukea laheisiltaan, kun taas 18 - 29-vuotiaista

jopa viidesosa (22 %) koki saavansa tukea harvoin. (Liite 5, taulukot 70 - 73)

6.4.10 Tyon imu

Tyon imu koettiin tutkimuksen mukaan olevan hyva (ka. 3,76, kh.0,86). Vastaajista
viisi kuudesta (84 %) koki tuntevansa itsensa viikoittain tai useammin tydssaan vah-
vaksi ja tarmokkaaksi seka nelja viidesta (80 %) innostuneeksi. Ammattiryhmittdin
tarkasteltuna palveluesimiehet kokivat olevansa tydssaan muita hieman useammin
vahvempia ja tarmokkaampia seka innostuneita, silla heista tunsi tydssaan viikoittain
tai useammin kaikki tarmokkuutta ja yhdeksdan kymmenesta (89 %) innostuneisuutta.
Hoitohenkilokunnasta kodinhoitajat ja kotiavustajat kokivat olevansa hieman muita
harvemmin tydssdaan vahvoja, tarmokkaita ja innostuneita, silla heista kaksi seitse-
masta (29 %) koki itsensa tarmokkaaksi tai innostuneeksi tydssaan kuukausittain tai
harvemmin. lkaryhmista 18 - 29-vuotiaat kokivat tyéssaan selvasti muita ikdryhmia
useammin sekd tarmokkuutta ettd innostusta, kun taas yli 50-vuotiaat kokivat itsensa
harvemmin tarmokkaaksi ja 30 - 39-vuotiaat taas harvemmin innostuneeksi kuin

muut ikdaryhmat. (Liite 3; Liite 4; Liite 5, taulukko 74)

Ty6honsa uppoutumisen koki useimmiten mukavaksi 63 % vastaajista. Sairaan- ja
terveydenhoitajista 71 % koki mukavana uppoutua tyéhonsa, kun taas vastaavasti
kodinhoitajista ja kotiavustajista 54 %. Ikaryhmittdin tarkasteltuna 18 - 29-vuotiaista
kolme seitsemasta (43 %) koki tyohon uppoutumisen mukavana, kun muissa ikaryh-
missa vastaajista 65 - 78 % koki sen mukavana asiana. Tyén merkitysta tarkeana tyy-
dytyksen lahteend koki vastaajista reilu kolmasosa joko jonkin verran tai melko pal-
jon tarkedna. Hoitohenkilosto koki palveluesimiehia enemman tyon olevan tarkea
tyydytyksen lahde itselleen. Hoitohenkil6stosta kodinhoitajat ja kotiavustajat kokivat
tyon tyydyttavan eniten, silld sairaan- ja terveydenhoitajista seka lahi- ja perushoi-
tajista kuudesosa ei kokenut tyotdaan tarkeana tyydytyksen ldhteena. Tyonsa kokivat

18 - 29-vuotiaat selvasti muita vihemman olevan tarkea tyydytyksen ldahde, silld
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heista noin kaksi viidesta (39 %) ei kokenut sita tarkedna ja vain 35 % koki sen olevan
tarkea. Tyo koettiin 40 - 49-vuotiaiden keskuudessa eniten tarkeaksi tyydytyksen |ah-
teeksi, silla heista viisi kahdeksasta (62 %) koki sen tarkeana. (Liite 3; Liite 5, taulukko

74)

6.4.11 Tyémotiivit

Tutkimuksessa tyontekijat kokivat tydmotiivinsa hyvaksi (ka. 3,91, kh. 0,70). Tyémo-
tiivit jaettiin ulkoisiin ja sisaisiin motiiveihin. Ulkoisista motiiveista selvasti tarkeim-
maksi nousi turvallinen ja terveellinen tydymparisto, jota vastaajista 85 % piti erittdin
tarkedna tai valttamattdomana asiana tydssaan. Muista ulkoisista motiiveista nelja
viidesta (82 %) vastaajasta koki erittdin tarkeana tai valttamattomana tydn varmuu-
den ja tulojen saanndllisyyden seka seitseman kymmenesta (69 %) hyvan palkan ja

aineelliset edut. (Liite 3; Liite 4)

Sisdisiin motiiveihin tutkimuksessa kuuluivat mahdollisuus itsensa kehittamiseen,
mahdollisuus luovuuden kayttoon tyossadn seka tuntea saavansa jotain arvokasta
aikaan. Erittdin tarkedna tai valttamattomana koki vastaajista nelja viidesta (79 %)
saada tydssdan aikaan jotain arvokasta seka viisi seitsemasta (71 %) mahdollisuuden
luovuuden kayttoon tydssadn. Nelja kuudesta vastaajasta (68 %) koki erittdin tarke-
aksi tai valttamattomaksi mahdollisuuden itsensa kehittamiseen. Yhdeksan kymme-
nesta vastaajasta piti tarkedna tai valttamattomana toimivaa tyoyhteisod, johon tun-
tee kuuluvansa ja jossa johtaminen on oikeudenmukaista ja tasa-arvoista. Tydssa
saatu arvostus, tuki ja palaute oli vastaajista 80 %:n mielesta erittdin tarkea tai valt-

tdmaton tekija tyodssa. (Liite 3)

Tarkasteltaessa ammattiryhmittdin oli selvasti havaittavissa, etta kodinhoitajat ja ko-
tiavustajat kokivat muita hieman vihemman tarkeiksi suurimman osan edelld maini-
tuista tyomotiiveja selvittavista asioista. Palveluesimiehet kokivat hieman muita tar-
keimpana tydstadan saamaansa arvostusta, tukea ja palautetta. Sairaan- ja terveyden-

hoitajat taas kokivat hieman muita tarkeimpinad mahdollisuutta kehittaa itsedan ja
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tuntea saavansa jotain arvokasta aikaan. Hyvan palkan ja aineelliset edut kokivat lahi-
ja perushoitajat muita tarkeammaksi, kun taas palveluesimiehet kokivat sen selvasti

muita ammattiryhmia vahemman tarkeaksi. (Liite 5; taulukko 75 - 76)

Ikaryhmittdin tarkasteltuna tydomotiivit painottuvat ryhmien valilla erilailla. Ulkoiset
motiivit eli tydn varmuuden ja sddnnolliset tulot sekd hyvan palkan kokivat yli 50-
vuotiaat hieman muita ikaryhmia vahemman tarkeiksi. Sisdisista motiiveista yli 50-
vuotiaat kokivat mahdollisuuden itsensa kehittdmiseen ja tydympariston turvallisuu-
den olevan hieman muita ikdryhmia vahemman tarkeita tekijoita tydssaan. 40 - 49-
vuotiaat kokivat taas muita ikaryhmia selvasti tarkeimmiksi tekijoiksi tydssadan mah-
dollisuuden kayttaa luovuutta ja kokea tunnetta, etta on saanut jotain arvokasta ai-
kaan seka tunnetta kuulua toimivaan tyoyhteis6on. Hieman muita tarkeammaksi ko-

kivat 30 - 39-vuotiaat oikeudenmukaisen ja tasa-arvoisen johtamisen.

6.5 Tyohyvinvointikyselyn avointen kysymysten vastaukset

Kolmella avoimella kysymyksella tyontekijat saivat omin sanoin kuvata mielipiteensa
ty6hyvinvoinnista ja sen kehittamisesta. Kysymykset kasittelivat tyontekijaa omaan
tyohyvinvointiinsa vaikuttajana, esimiesta tyontekijoidensa tychyvinvoinnin kehitta-

jana ja kotihoidon ty6hyvinvoinnin kehittamisen suurinta haastetta.

6.5.1 Tyontekijana voin itse vaikuttaa tyéhyvinvointiini

Tyontekijoiden vastauksista nousi selvasti esille tyontekijan omasta itsestddan huoleh-
timisen tarkeys. Tyontekijat kokivat tyohyvinvointinsa kannalta tarkeana huolehtia
omasta terveydestaadn ja hyvinvoinnistaan, riittavasta levosta ja terveellisista elinta-
voista, kuten riittavasta liikkunnasta ja monipuolisesta ravinnosta.

“Pitdmdlld huolta omasta fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta

hyvinvoinnista.”

"Huolehtimalla terveydestani ja riittdvastad unen tarpeesta ja ravinnosta.”

”Pitamalla itse huolta omasta kunnosta.”
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Erityisesti nahtiin tarkedana myos kykya osata irrottautua tydstdaan vapaa-ajalla. Asiaa
ilmaistiin mm. seuraavasti:
“Tyé ei ole koko eldmd, pitdd osata nauttia vapaastakin.”
“Huolehtimalla riittdvdstd palautumisesta, hyvistd elintavoista, ei téitd kotiin.”
“Harrastukset tdrkeitd, edistéd nollaamaan tyéasiat.”
My0s hyvat ystavyyssuhteet, positiivinen elamanasenne ja yksityiselaman tasapaino
koettiin tydhyvinvointia lisddvina tekijoina, joihin tydntekija voi itse vaikuttaa.
“Kotiasiat pitdd olla kunnossa, rahapuoli myés.”
“Positiivisella asenteella.”

“Hyvdt ystdvyyssuhteet.”

Tydyhteisdon liittyvina tarkeina tekijoind nousivat esille oma suhtautuminen tydkave-
reihin ja esimieheen sekd oma osuus hyvan tydilmapiirin luomisessa. Hyvat suhteet
tydkavereihin ja esimieheen koettiin avoimuutena puhua asioista ja ratkaista ongel-
mat, auttamisena, toisten huomioimisena, arvostuksena, luottamuksena seka tasa-
puolisena ja ystavallisena kohteluna.

”Kohtelen tyétovereitani niin kuin haluaisin itsednikin kohdeltavan.”

“Olemalla tyékavereille tasavertainen, luonnollinen ja luotettava tyékaveri.”

"Yllépitdmdlld hyvdd ilmapiirid tyépaikalla omalta osaltaan.”

“Jos luot ympdrillesi valoa, niin vékisinkin sieltd muutama sdde heijastuu

takaisin.”

Jonkin verran nahtiin itsensa kehittaminen ja kouluttaminen olevan tekijoita, joiden
avulla tydntekijan koettiin voivan omaan tyohyvinvointiinsa vaikuttavan. Omat vaiku-
tusmahdollisuudet mm. tydaikoihin ja tydvuoroihin sekd oman tyon suunnitteluun
koettiin lisddvan myos tydhyvinvointia.

“Kehittdmdlléd itsedni hoitajana.”

“Pitdmdlld kiinni omasta ajasta ja tauoista tyépdivén aikana.”

“Esittdmdlld toiveen ergonomisista tyévuoroista.”

“"Oppimalla sietdmdiéin sitd, ettd tydtd on koko ajan tekemdttd ja

priorisoimalla omaa tyétéd.”
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6.5.2 Esimies tyontekijoidensa tyéhyvinvoinnin kehittdjana

Toisessa kysymyksessa tyontekijat saivat kommentoida esimiehen mahdollisuuksia
kehittaa tyontekijoidensa tyohyvinvointia. Vastauksissa korostui esimiehen tyonteki-
joilleen antaman tuen tarkeys, mita edesauttaa tyontekijoiden mielesta esimiehen
lasndolo, helppo lahestyttavyys ja tavoitettavuus. Esimiehen kyky kuunnella tyonteki-
joitaan erilaisissa tydongelmissa ja tyohon liittyvissa asioissa nahtiin tyohyvinvointiin
merkittavasti vaikuttavana tekijana. Kuunteleminen ja kyseleminen tyohon liittyvista
asioista tyontekijoilta koettiin osoittavan esimiehen olevan kiinnostunut tydntekijois-
taan ja tyoyhteison asioista. Kehityskeskustelut ja sdannolliset palaverit koettiin tar-
keiksi paikoiksi keskustella asioista.

“Esimiehen pitdisi olla helposti ldhestyttdvd ja hyvit tyésuhdetaidot omaava.”

“Rohkaista kertomaan ideoita ja ndkemyksid tasapuolisesti ilman ettd

ensireaktio on torjunta.”

“Olla ldhelld tyontekijoitd ja haluta kehittdd tydyhteis6d yhdessd

tyontekijoiden kanssa.”

Esimiestukeen liittyen myds tyontekijoiden kannustaminen ja arvostaminen nousivat
tarkeiksi tekijoiksi tyontekijoiden keskuudessa. Esimiehen antamalla palautteella, eri-
tyisesti positiivisella, koettiin olevan merkitysta tyontekijan tyéhyvinvointiin. Myos
korjaavaa palautetta toivottiin, mutta sen antamisessa esimiehelta toivottiin asiallis-
ta ja tyontekijaa huomioivaa tapaa.

“Antamalla positiivista palautetta tasapuolisesti ja korjaavan palautteen

kahden kesken, ei heittoja kokouksissa.”

“Antaa kiitosta vililld eiké vain ilmaise sitd missd ei olla onnistuttu.”

“Tarjoaa joskus kahvit, kehuu meidén tiimid, jos on aihetta.”

Tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen esimiesty® nousi vastauksissa myos tarkeaksi
osatekijaksi tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa ja se liittyi niin tyontekijoiden kohte-
luun kuin téiden jakamiseen. Tyontekijoiden kohtelussa tasapuolisuus ja tyonteki-

joiden huomioiminen yksil6ina nousivat esille. Erityisesti tydvuorojen suunnittelussa
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esimies pystyi vastaajien mielesta vaikuttamaan merkittavasti tyontekijoiden tydssa
jaksamiseen.
“Kohtelemalla tyéntekijéitd tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti.”
“Huomioida tyéntekijd myds yksilénd, vaikka onkin osa suurempaa
tyoyhteiséd.”
“Hyvdksyy erilaiset persoonat tydssd.”
“Olemalla tasapuolinen, ei véhdttelemdilld tyntekijén tunteita.”

“Suunnittelee tyévuorot tasapuolisesti tydntekijéiden jaksamista ajatellen.”

Esimiehen rooli nahtiin tarkeana myas silloin, kun tydéhon tai tydyhteisoon liittyvia
ongelmia ilmaantuu ja esimiehen tehtavana on puuttua ongelmiin heti. Jotta esimies
pystyy havaitsemaan ongelmat varhaisessa vaiheessa, tulisi vastaajien mielesta esi-
miehen olla hyvin perilla siitd mita tyoyhteisossa tapahtuu. Olemalla perilla tyoyh-
teisdnsa tilanteesta kuvasti vastaajien mielesta myds esimiehen kiinnostusta tyénte-
kijoitadan kohtaan.

“Perehtymidilld tydntekijéiden asioihin ihan konkreettisesti — ihan siihen

pdivittdiseen tyéhén ja miten se sujuu.”

”Ottaa todesta ja hoitaa esille tulevat ongelmat.”

Tyontekijoiden rohkaiseminen ja vastuuttaminen tyossaan vaikutti vastaajien mieles-
ta tyohyvinvointiin. Vastuun antaminen tyontekijalle nahtiin myoés luottamuskysy-
myksena tyontekijan ja esimiehen valilla. Tyontekijoiden ottaminen mukaan heidadn
tyotansa koskeviin paatoksiin koettiin tarkeana, erityisesti tyontekijoiden rohkaise-
minen ilmaisemaan mielipiteensa. Lisaksi tyontekijan rohkaiseminen sanomaan mie-
lipiteensa tyohon liittyvissa asioissa, vaikka mielipide olisikin eridva esimiehen mieli-
piteen kanssa, katsottiin esimiesty6ssa tarkeana tyohyvinvointia lisdavana tekijana.

“Kuunnella tyéntekij6ité enemmdn ja huomioimalla tyéntekijéiden mielipiteet

pddtoksid tehtdessd.”

“Kuuntelemalla myés silloin, kun olen eri mieltd asiasta.”

“Antamalla vastuuta ja luottamalla tydntekijéihin.”
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6.5.3 Haasteet kotihoidon ty6hyvinvoinnin kehittamisessa

Selvasti suurin haaste kotihoidon tyohyvinvoinnin kehittamisessa kohdistui vastaajien
mielesta tyon maarallisiin vaatimuksiin seka tyontekijan omaan vaikutusmahdollisuu-
teen suhteessa tydmaaraan ja tyotahtiin. Tydomaara koettiin tyontekijaa kohden suu-
reksi, jolloin tyontekija joutuu kiirehtimaan saadakseen tyonsa tehtya. Tyomaaran
koettiin myds jakaantuvan epatasaisesti, joten valilla tyot ruuhkaantuvat tyontekijal-
1a. My0s tyontekijoiden valilla koettiin tydomaaran jakaantuvan epatasaisesti. Erityi-
sesti toisten tyontekijoiden poissaolot vaikuttavat muiden tydssa olevien tyontekijoi-
den tydomaaran kasvamiseen. Vastaajat kokivat joutuvansa tekemaan paljon ylitoita
ja pitkia tyovuoroja.

“Tyontekijéiltéd vaaditaan kokoajan enemmdn ja tyénteon tahti kiihtyy

kokoajan.”

“Joskus vaatimukset ovat ristiriidassa kdytdnnén toteutuksen kanssa...joskus

voi mennd pitkié aikoja ilman etté pddsee vessaan tai syémddn kun kdyntejd

on niin paljon.”

”..kun tulee dkillisid poissaoloja niin téissd olevat joutuvat tekemdiéin kaksin

verroin téitd, jotta asiakkaat saadaan hoidettua.”

Tyon maarallisten vaatimusten haaste loi kehittamisen tarvetta vastaajien mielesta
myos tyontekijoiden tyon hallintaan ja vaikutusmahdollisuuksiin. My6s osaamisen
haaste lisdadantyy koko ajan tyontekijoilla. Naista johtuen vastaajat kokivat tarvittavan
enemman huomion kiinnittamista tyoyhteisossa ikaantyviin tyontekijoihin seka hei-
dan tyokykyynsa ja tyossa selviytymiseensa.

“Saada tyontekijdt jaksamaan ja pysymddn terveend tdssd raskaassa ty6ssd.”

“Pitdisi saada rauhassa tehdd tyénsd ilman ettd joku kyttdd aikoja.”

“Ei valmiuksia, ei tieto-taitoa. Vaaditaan liikaa.”

“Tyéntekijéiden huonot mahdollisuudet puuttua tyén suunnitteluun. Aina on

kaikki sanottu ylhddltd.”

”Ottaa huomioon ikddntyvdt tydntekijét. helpottaa niitd ilta ja viikonloppu

toitd. ja tydtehtdvid eikd olla listat niin tdynnd.”
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Kotihoidon tydympariston koettiin asettavan omat haasteensa tyohyvinvoinnin kehit-
tamiselle, silla tyontekijoiden tydympadristot ovat paivankin aikaan hyvin erilaiset ja
muuttuvat. Yksin tyoskentely, liikkuva tyo ja tyon hektisyys asettaa vastaajien mie-
lesta haastetta tulevaisuudessa entistd enemman tydsuojelun osalta. Myos erilaiset
persoonat ja eri-ikdiset tyontekijat tyoyhteisdn jasenina koettiin asettavan haastetta
toisten ammattitaidon arvostamiselle seka esimiestydlle.

“Hyvd johtajuus, toisten tydntekijéiden ammattitaidon

ymmdrtdminen/arvostaminen oli kyseessd kodinhoitaja, Iéhihoitaja tai

sairaanhoitaja”

Johtamiseen kohdistui vastaajien vastauksissa paljon kehittamisen haastetta. Erityi-
sesti hallintoon koettiin tarvittavan joustavaa ja selkeda strategiaa, mita silloinen
Tilaaja-tuottajamalli ei vastaajien mielesta tukenut.
“Tilaaja-tuottaja-malli vie mielekkyyttd tyéstd, stressaa erittéin paljon.
Systeemi ei toimi, se on epdlooginen ja tavoite mahdoton. Tdstd tulee ns.

painostava olo.”

Tyoroolien selkeyttamista koettiin tarvittavan, jotta eri tyontekijaryhmien tyolle maa-
riteltyihin tavoitteisiin seka vastuisiin ja odotuksiin saataisiin selkeyttd. Esimiesty®ssa
ristiriitojen ja ongelmien kasittely seka tyontekijoiden kuunteleminen ja heidan nake-
mysten huomioimisen koettiin niin esimiestyon kuin johtamisen haasteena, kuten
erds vastaaja asian ilmaisi: ”Ristiriitojen avoin kdsittely ja siitd eteenpdin orientoituminen.”
Tyontekijoiden tyon palkitsemisen kehittaminen koettiin my6s yhtena tyohyvinvoin-
tia lisddvana tekijana, milla nahtiin olevan myds omalta osaltaan vaikutusta tulevai-

suudessa tyontekijoiden pysyvyyteen ja saatavuuteen.

7 TULOSTEN TARKASTELU JA POHDINTA

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata kantaOulun kotihoidon tydntekijoiden

ty6hyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita. Tavoitteena oli selvittda tyontekijoiden
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kokemuksia tyéhyvinvoinnista, sita tukevista ja heikentavista tekijoista, seka selvittaa
tyohyvinvoinnin kehittamistarpeita. Tutkimuksen tekemisessa on pyritty ottamaan
mahdollisimman hyvin huomioon hyva tieteellinen kaytanto seka tutkimukseen liitty-

vat eettiset nakokohdat.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2002, 5) on maarittanyt hyvan tieteellisen kay-
tannon perustuvan tutkijan rehellisyyteen tutkimustavoissa, tulosten analyysissa,
tiedon tuottamisessa ja muiden tutkijoiden tuotoksien huomioimisessa seka huolelli-
suuteen ja tarkkuuteen tutkimusprosessin kaikissa vaiheissa. Naiden hyvien tieteellis-
ten kaytantdjen noudattaminen on siis perusedellytys laadukkaalle ja luotettavalle
tutkimukselle. Ja tutkimusetiikan tulee lapaista aina koko tutkimuksen teon proses-

sin. (Kuula 2006, 34 - 39)

7.1 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen tekemiseen liittyy monia eettisia kysymyksia, jotka tutkijan on huomioi-
tava koko tutkimusprosessin ajan. Hirsjarven ym. (2000, 25 - 28) mukaan tutkimus-
eettiset vaatimukset liittyvat tiedonhankintaan, tutkimuksen kohteena olevien suo-
jaan seka tutkijan rehellisyyteen ja vastuuseen tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Aineis-
ton hankintaa ja tutkimusaineistoja maarittavat tutkimuksen luotettavuutta koskevat
normit seka ihmisarvon suojelua koskevat normit. Ihmisen kunnioittamista ilmenta-
vat arvot nahdaan ihmistieteissa tutkimuseettisten normien keskeisena lahtokohta-
na. (Kuula 2006, 60) Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2009, 4) mukaan ihmistie-
teisiin luettavissa tutkimuksissa eettiset periaatteet jaetaan kolmeen osa-alueeseen:
tutkittavan itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen, vahingoittamisen valttaminen

seka yksityisyys ja tietosuoja.

Tutkimusaiheen valinta vaatii tutkijaa miettimaan kenen ehdoilla tutkimusaihe vali-
taan, miksi tutkimukseen ryhdytdan ja mika on tulosten hyddynnettavyys. Aiheen tu-
lisi olla yhteiskunnallisesti merkittava, jotta silla olisi merkitystd myos yhteiskunnan

hyvinvointiin ja kehittymiseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 26) Taman tutki-
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muksen aihe on tydelamaldahtdinen ja se on valikoitunut seka organisaation johdon
etta tutkijan oman kiinnostuksen pohjata. Tyohyvinvointi on viime vuosina puhutta-
nut kovasti ja sita on tutkittu paljon, mutta kotihoidon tyontekijéihin kohdistuvaa
tutkimustietoa asiasta oli vahan loydettavissa. Yhteiskunnallista merkittavyytta aja-
tellen tutkimuksen tuottamaa tietoa voi hyédyntaa myds muidenkin kuntien ja yksi-

tyisten palveluntuottajien kotihoidon yksikdissa.

Kyselytutkimuksessa yksi keskeinen eettinen kysymys on otoskoon maarittely ja kuin-
ka otoksen yksilot valitaan. Hyvassa kyselytutkimuksessa otanta edustaa riittavalla
tarkkuudella todellisuutta tutkittavasta perusjoukosta. (Clarkeburn & Mustajoki
2007, 70 — 71) Tassa tutkimuksessa kohdejoukoksi otettiin KantaOulun kotihoidon
yksikot, jotta otoskoko olisi tarpeeksi riittava ja samalla otettiin huomioon myds
mahdollinen vastauskato. Vastaajien valikoituminen ndiden kohdeyksikdiden tyon-
tekijoiden keskuudesta tutkimuksen otokseen tapahtui vain sen kautta, etta heilla
tuli olla sdhkoposti. Nain karsittiin lyhyet, alle kuukauden tyosuhteiset tyontekijat

pois kyselyn piirista.

Tutkimuksen eettisia nakdkohtia liittyy aina tutkijan ja tutkimusorganisaation vali-
seen suhteeseen, sillda kummallakin osapuolella on oma vastuu tutkimustulosten kay-
tosta. Tassa tutkimuksessa, kuten yleensa tutkimuksissa, pyritdan totuuteen eika mis-
saan vaiheessa vaaristella tutkimustuloksia, vaikka ne eivat tyydyttaisi tutkijaa tai toi-
meksiantajaa. (Kananen 2008a, 134) Tutkijan on haettava tutkimuslupa organisaati-
osta ja sovittava miten tutkimuksesta saadut tiedot esitetdan. Taman tutkimuksen
lupa saatiin tutkittavan organisaation palvelujohtajalta ja tulokset tullaan esittdmaan

palvelualueen johtoryhmassa.

Tutkimuksen kohdistuessa ihmisiin on erityisen tarkeaa selvittaa tutkittavien suostu-
mus tutkimukseen, millaista tietoa heille tutkimuksesta annetaan ja millaisia riskeja
tutkittavien osallistumiseen sisaltyy. Tutkittavien itsemaaraamisoikeuden kunnioitta-
miseen kuuluvat tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus ja tutkittavien infor-

mointi. Jokaiselle tutkimukseen osallistuvalle tulee antaa mahdollisuus paattaa



67

haluaako han osallistua tutkimukseen. Tama vaatii sen, etta tutkittava saa riittavasti
tietoa tutkimuksesta. Tutkittavan on oikeus tietda tutkimuksen aihe, mita tutkimuk-
seen osallistuminen tarkoittaa konkreettisesti, kauanko siihen menee aikaa sekd mi-
ten hdanen anonymiteettinsa (nimettdmyys) turvataan ja mahdollisuus kieltdaytya
osallistumasta. Tutkimukseen osallistuneella ihmisella on myds oikeus tietdaa mita ta-
pahtuu hdanen osallistuessaan tutkimukseen ja hdanelle on annettava mahdollisuus
saada lisaselvitysta tutkimuksesta. (Hirsjarvi ym. 2000, 26; Tutkimuseettinen neuvot-

telukunta 2009, 4 - 6)

Tutkimuksesta informoitiin ensin tutkimuksen kuuluvien kotihoidon yksikdiden esi-
miehia heidan yhteisessa palaverissaan. Informaatiossa kaytiin Iapi muun muassa
tutkimuksen tarkoitus, tutkimusmenetelma, kyselyyn vastaaminen, osallistumisen
anonyymisyys ja luottamuksellisuus. Esimiehille ldhettiin sdhkopostilla yleinen linkki
kyselylomakkeeseen, jonka he edelleen lahettivat omille tyéntekijoilleen. Sahkdposti
sisalsi saatekirjeen (Liite 1), jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoitus, aikataulu seka ke-
rattava tieto ja sen kaytto. Kirjeessa korostettiin vastaajan anonymiteettia ja vapaa-
ehtoisuutta seka tietojen luottamuksellista kasittelya. Lisdksi saatekirjeessa oli tutki-
mussuunnitelma, organisaation antaman tutkimuslupa seka tutkijan yhteystieto.
Myds kyselylomakkeen alkuun oli vield yhteenvetona kerrottu tutkimuksen tarkoitus

ja tavoite.

Kyselyyn vastaaminen katsottiin suostumukseksi tutkimukseen osallistumiselle. Tutki-
mukseen osallistumisen vapaaehtoisuus toteutui, silla tutkittavat saivat kyselyyn liit-
tyvan linkin sahkopostiinsa ja ndin saivat valita vastaavatko vai eivat. Kyselyssa ei
vastaajan ole ollut pakko vastata kaikkiin kysymyksiin tai han on voinut keskeyttaa
vastaamisen kesken kaiken, mitka ovat lisinneet tutkimukseen osallistumisen vapaa-

ehtoisuutta.

Kyselylomakkeeseen perustuvassa tutkimuksessa tutkija maarittaa etukateen mika
on oleellista ja keskeista eika tutkittavat paase vaikuttamaan kysymyksiin. Tata tutki-

museettistd ongelmaa pyrittiin vihentamaan liittamalla kyselyn loppuun kolme
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avointa kysymystd. Tutkimuksessa tutkittavien henkil6llisyys on sdilynyt salassa koko
ajan, silla yleinen linkki takasi nimettéman vastaamisen eika vastaajien tayttamista
kyselyista kaynyt ilmi vastaajan henkilollisyys missaan vaiheessa. Lisdksi tutkimusai-
neisto on ollut tutkijalla salasanan takana omissa tiedostoissaan tietokoneella koko
tutkimuksen ajan. Tyontekijoiden anonymiteetin suojelemiseksi tutkimuksen yksikko-
kohtaisia tuloksia ei anneta yksikdiden kayttoon, silla joidenkin yksikdiden osalta vas-
taajien maara ei ole riittava turvatakseen vastaajan anonymiteettia. Taman tutkimuk-
sen tuloksiin on tutkimukseen osallistujilla mahdollisuus tutustua lukemalla tutkimus-

raportti.

Kaikissa tutkimuksen osavaiheissa on eettisyys otettava mahdollisimman hyvin huo-
mioon, mika lisaa myods tutkimuksen uskottavuutta. Kaikkien tutkimuksessa kaytetty-
jen lahteiden tulee olla merkitty tarkasti ja asianmukaisesti niin tekstiin kuin ldhdelu-
etteloon. Tutkimuksessa kaytetyt menetelmat ja tutkimustulokset on esitettava to-
tuudenmukaisesti eika niitd saa sepittaa tai kaunistella. Raportointi tulee olla totuu-
denmukaista ja huolellisesti selostettua. (Hirsjarvi ym. 2000, 27 - 28) Tassa tutkimuk-
sessa eettisyyteen liittyvat seikat on pyritty ottamaan mahdollisimman hyvin huomi-

oon.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmu-
kaista tietoa tutkittavasta ilmidsta, minka vuoksi kaikissa tutkimuksissa pyritdan arvi-
oimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotetta-
vuutta tarkastellaan ja arvioidaan aineiston keradamisen ja mittaamisen osalta seka
tutkimustulosten luotettavuudella. Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta arvioidaan
niin sisdisen kuin ulkoisen luotettavuuden nakdkulmasta. Luotettavuutta kuvataan

termeilla: reliabiliteetti ja validiteetti. (Kananen 2008b, 79)

Tassa tutkimuksessa oli kyse kokonaistutkimuksesta eli tutkimuksen kohteena ovat

koko kantaOulun kaikki kotihoidon tyontekijat, jolloin otantavirhetta ei tutkimukses-
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sa ollut. Kyselysta tiedotettiin etukateen yksikdiden esimiesten kautta ja kyselykut-
sun saatekirjeessa kerrottiin vastaajille tutkimuksen luonteesta ja tavoitteista. Tutki-
muksessa tutkijaa sitoo vaitiolovelvollisuus ja salassapitovelvollisuus tutkimuksessa
kerattyyn aineistoon ndahden, mika tulee kertoa aina vastaajille. Kaikkien vastaajien
on myos pysyttava tunnistamattomissa. (Vilkka 2007, 164) Vastaajien antamien tieto-
jen luottamuksellisuus varmistettiin toteuttamalla kysely nettipohjaisena kyselyna,
jossa vastaaja vastaa kyselyyn anonyymina julkisen vastauslinkin kautta. Vastaukset
koodattiin ja niitad kasiteltiin niin, ettei yksittaisia tyontekijoita voitu tunnistaa mis-

saan tutkimuksen vaiheessa.

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta, kdayttévarmuutta ja toimintavar-
muutta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa silla tarkoitetaan mittarin johdonmukaisuut-
ta eli sitd, etta mittari mittaa aina kokonaisuudessaan samaa asiaa. Tutkimustulosten
nakokulmasta tarkasteltuna reliabiliteetti tarkoittaa tulosten ja vaitteiden luotetta-
vuutta seka toistettavuutta eli tutkimustulokset eivat ole sattumanvaraisia tuloksia.
Mita vahemman sattumilla on osuutta mittaustuloksiin, sita parempi on mittarin
reliabiliteetti. Luotettava tutkimus on tehty silloin, kun se alkuperaisen tutkimuksen
edellytyksin toistettuna antaa saman tuloksen. (Hirsjarvi ym. 2009, 231 - 232;
Kananen 2012, 167 - 168) Toistettaessa tama kysely uudestaan, ei saataisi valttamat-
ta samanlaisia tuloksia, silla tyéhyvinvointi ja sen kokeminen ovat hyvin subjektiivisia
ja kontekstisidonnaisia. Sattumanvaraisten virheiden esiintymisen minimoimiseksi tu-
lee maarallisen tutkimuksen otoksen olla riittavan suuri, siksi tdma tutkimus toteu-

tettiin kokonaistutkimuksena.

Mittarin reliabiliteettia voidaan arvioida mittarin pysyvyytena, vastaavuutena ja si-
sadisena yhtenaisyytena. Tassa tutkimuksessa kaytetty mittari pohjautui suurelta osin
kansallisesti ja kansainvalisesti luotettavaksi havaittuun QPSNordic-kyselyyn, mika li-
saa tutkimuksen luotettavuutta ja vertailtavuutta muiden vastaavaa mittaria kaytta-
neiden tutkimusten kanssa. Koska tassa tutkimuksessa kaytetty mittari on QPSNordic
-kyselyn muunneltu versio, esitestattiin mittari ja siihen tehtiin testauksen jalkeen

tarvittavat muutokset ennen sen kdyttoonottoa. Mittarin kdytossa huomioitiin
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QPSNordic-kyselyn laatijoiden ohjeita. Mittarin eri osien (summamuuttujien) sisdinen
konsistenssi eli reliabiliteetti saadaan selville maarittamalla Cronbachin alpha-kertoi-
met. Alkuperaisen mittarin aiemmissa tutkimuksissa mittarin sisdinen konsistenssi on
vaihdellut valilla 0,60 - 0,88 kadytettdessa Cronbachin alphaa ja uusintamittauksissa
vaihteluvali on ollut 0,58 -0,83, kun kahden mittauksen aikavalin on ollut viidesta
kahdeksaan viikkoa (Elo ym. 2000, 22). Tassa tutkimuksessa Cronbachin alpha arvo
vaihteli 0,69 - 0,97 (Taulukko 2). Ainoastaan kahdesta osiosta (tyokyky ja tyoymparis-

t0) alphaa ei laskettu, koska osioiden kysymykset olivat hyvin eri asteikollisia.

Kyselylomaketutkimuksessa tutkija ei voi varmistua siitd, kuinka vakavasti vastaajat
ovat tutkimukseen suhtautuneet, mika heiddn motivaationsa vastaamiseen on ollut
ja millaisessa tilanteessa vastaaja on vastannut. Lisaksi kysymysten vaarinymmarrysta
on vaikea kontrolloida. Kysely lahetettiin 281 tyontekijalle ja kyselyyn vastasi 142 ko-
tihoidon tyodntekijaa, jolloin vastausprosentti oli 50,5 %. Vastaamatta jatti 139 tyon-
tekijaa. Vastauskatoon ovat vaikuttaneet suurelta osin kyselyn ajankohta (toukokuu
ennen kesdlomien alkua) ja tydyhteisdissa samaan aikaan olevat muut henkil6stoky-
selyt. Lisdksi syyna vastausten katoon voi olla se, ettd normaalin tyopaivan yhteydes-
sa kaikki tyontekijat eivat ole I6ytaneet riittavasti aikaa vastata kyselyyn. Vastauska-
don pienentamiseksi alkuperaista kahden viikon vastausaikaa jatkettiin viikolla. Kaikki
vastaukset otettiin tutkimukseen mukaan, vaikka osassa oli puuttuvia tietoja. Tama
nakyy aineiston analyysissa, jossa kysymyksiin vastanneiden lukumaara (N) vaihtelee.
Kovin suuri kato vastauksissa voi aiheuttaa harhaa tuloksiin, silla kyselyyn vastaamat-
tomat voivat poiketa tutkittavien asioiden suhteen tutkimukseen vastanneista.

(Heikkila 2004, 187 - 189)

Validiteetti eli patevyys ilmaiseen sen, miten hyvin tutkimuksessa kdytetty mittaus-
tai tutkimusmenetelma mittaa juuri sita tutkittavan ilmion ominaisuutta, mita on tar-
koituskin mitata. Toisin sanoen validius kertoo siitd, miten onnistuneesti tutkija on
kyennyt siirtdmaan tutkimuksessa kadytetyn teorian kasitteet ja ajatuskokonaisuuden
lomakkeeseen eli mittariin. Tutkimuksen tulosten on vastattava tutkimuskohdetta ja

tutkimukselle asetettuja paamaaria. Validius ilmaisee miten tarkkoja tutkimustulok-
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set ovat, missa maarin tehdyt johtopaatdkset vastaavat todellisuutta, josta ne on
saatu. Sisdista validiteettia voidaan siis tarkastella sisalto-, rakenne- ja kriteerivalidi-

teettina (Hirsjarvi ym. 2009, 231 - 232; Metsamuuronen 2005, 64 - 65)

Tutkimuksen luotettavuuden sanotaan olevan suoraan verrannollinen kaytetyn mit-
tarin luotettavuuteen. Taman tutkimuksen mittari pohjautuu QPSNordic-kyselyyn,
jota muokattiin hieman taman tutkimuksen viitekehykseen sopivaksi. QPSNordic-
kyselyn valintaan vaikutti sen soveltuvuus mitata tyon psykologisia ja sosiaalisia teki-
joita mukaan lukien tyon ja organisaation piirteet seka yksilon tyoasenteet. Kysely
soveltuu hyvin tyon psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden osallistuvaan kehittamiseen
ja sitd voidaan kayttaa tieteellisena tutkimusvalineena. Kysely on pohjoismaisen tut-
kimustyon tulos, jonka kayttokelpoisuutta on testattu ja sitda on kaytetty aiemmin eri-
laisissa tyopaikoissa, kuten sosiaali- ja terveydenhuollossa ja palvelualoilla. (Elo ym.
2000, 7 - 13) QPSNordic-kyselyssa kaytetyt kasitteet on pystytty operationalisoimaan
hyvin ja ndin ollen tutkimuksen mittarissa on tutkittava kasite pystytty rajaamaan ja
kasitteiden eri tasot erottelemaan. Lisaksi mittari sisdltaa mitattavana olevan kasit-
teen osa-alueet kattavasti, minka oletetaan toteutuvan mittarin osioiden riittavalla
maaralla. Mittarin luotettavuus antaa luotettavuutta myos tutkimustuloksille.

(Metsamuuronen 2005, 44 - 45)

Taman tutkimuksen mittari muodostui yhteensa 103 monivalintakysymyksesta tai
vaittamasta ja kolmesta avoimesta kysymyksesta. Mittarin osioita vastaavat summa-
muuttujat pyrittiin muodostamaan mukaillen QPSNordic-kyselyn summamuuttujia.
Kyselyn laajuudesta huolimatta, on mahdollista, etta kaikkia tyohyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoita ei ole huomioitu mittarissa. Mahdollisten puuttuvien kysymysten uh-
kaa lisda alkuperdisen QPSNordic-kyselyn muokkaaminen niin, ettd osa alkuperaisista
kysymyksista on jatetty pois. Toisaalta mittariin on lisatty kysymyksia aihealueista,
joita alkuperdisessa mittarissa ei ollut, kuten tyon imu. Lisaksi tutkimuksen validiutta
lisattiin kyselylomakkeen avointen kysymysten avulla. Avoimet kysymykset laadittiin
siten, ettd niilla saatiin vastaus tyohyvinvointia edistaviin ja estaviin tekijoihin seka

tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Samojen mittareiden kaytto lisaa tutkimustulosten
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luotettavuutta ja vertailtavuutta. Taman tutkimuksen tulokset on melko vertailukel-

poisia QPSNordic-kyselylla aikaisemmin tehtyjen tutkimusten tulosten kanssa.

Ulkoinen validiteetti tarkoittaa tulosten yleistettavyytta eli onko tutkimus yleistetta-
vissa ja mihin ryhmiin (Metsamuuronen 2005, 65; Uusitalo 1998, 85). Tutkimuksen
aineisto kerattiin verkkokyselynd, minka etuna on nopeus ja aineiston vaivaton saanti
seka korkea validiteetti, mikali kysymykset on asetettu selkeasti. Vastaavasti verkko-
kyselyn riskind on se, ettd vastaamattomuus voi jaada suureksi. Tallaisessa tutkimuk-
sessa on myos vaikea selvittaa, miten vastaamattomuus mahdollisesti vaikuttaa tut-
kimuksen tuloksiin. Taman tutkimuksen tutkimustuloksia on kuitenkin mahdollista
tarkastella suhteessa perusjoukkoon, silld aineistossa ovat edustettuina hyvin kaikki
tutkimuksen perusjoukkoon kuuluvat ammattiryhmat ja eri ikdluokat. Talla tutkimuk-
sella ei ole tarkoitus tehda yleistyksia, jotka koskisivat kaikkia Suomen kotihoidon
tyontekijoita. Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tietoa Oulun kaupungin kotihoi-
don tyontekijoiden kokemasta tyohyvinvoinnista ja sen kehittamisesta, joten tutki-

muksen tulokset ovat yleistettavissa tahan perusjoukkoon.

7.3 Tutkimustulosten tarkastelu

Ty6hyvinvointi-kasitetta |ahestyttiin tassa tutkimuksessa yksilén nakokulmasta kasin.
Ty6hyvinvointi- kdsitteen operationalisoinnissa mukailtiin QPSNordic-mittaria seka
Tybhyvinvoinnin portaat -mallia, joiden molempien Iahtokohtana on tyontekijoiden
hyvinvointi. QPSNordic-mittarin mukaan tyohyvinvoinnin maarittelyssa kartoitetaan
tyon vaatimuksia, vaikutusmahdollisuuksia tyossa, tyon hallintaa, organisaatiokult-
tuuria ja ilmapiiria, tydmotiiveja seka sosiaalisen tuen, esimiestyon ja tiimityoén vaiku-

tusta koettuun hyvinvointiin.

Tassa tutkimuksessa kyselyyn vastanneet kotihoidon tyontekijat kokivat oman tyohy-
vinvointinsa keskinkertaiseksi ja nykyiseen tyohonsa vastaajat olivat melko tyytyvai-
sia. Mankan (2006, 188) mainitsemien tyon kannustavuuden piirteiden merkitys tuli

esille taman tutkimuksen tuloksissa, silla tyontekijat kokivat tydhyvinvoinnin kannalta
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tarkeiksi tydn merkityksellisyyden, tyotehtavien sisallon mielekkyyden, tyon vaatimi-
en taitojen moninaisuuden, mahdollisuuden itsendiseen toimintaan, palautteen saa-
minen tyon tuloksista seka jatkuvan kehittymisen mahdollisuuden. Aikaisemmissa
tutkimuksissa (Vahtera ym. 2002; Haapakorpi ym. 2008) on tyohyvinvoinnin todettu
toteutuvan, mikali tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi, hallitsee tyotehtavansa

seka kokee voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa liittyviin asioihin.

7.3.1 Tyokyky ja tydoymparisto

Aikaisempien tutkimusten mukaan tyoikaisten arvio omasta tyokyvystaan on hyvin
voimakkaasti yhteydessa koettuun terveyteen. Tassa tutkimuksessa vastanneiden
tyontekijoiden kokemus omasta sen hetkisesta tyokyvysta oli hyva. Sairaanhoitajat ja
terveydenhoitajat kokivat tyokykynsa selvasti muita hoitoammattiryhmia paremmak-
si. Tulos on yhteneva Terveys 2000-tutkimuksen tuloksien kanssa (Gould & Polvinen
2006, 86). Taman tutkimuksen tulokset osoittivat Terveys 2000 -tutkimuksen tavoin
myo0s idlla olevan merkitysta tyokyvyn heikkenemisessa. Vastaajista tyokykynsa koki
huonoimmaksi yli 50-vuotiaat, joista suurin osa oli kodinhoitajia ja kotiavustajia.
My0s tyon vaatimuksiin nahden oma terveydentila ja tyokyky koettiin sitda huonom-

maksi mitd vanhemmasta ikdryhmasta oli kysymys.

Terveys on siis yksi tarkeimmista kykykyyn vaikuttavista tekijoista. On kuitenkin muis-
tettava, ettd hyva terveys ei valttamatta merkitse hyvaa tyokykya eikd huono terveys
rajoita aina tyokykya. Tyokykyongelmia voi olla niin terveilla kuin sairailla, mutta on-
gelmien painopiste on erilainen. Esimerkiksi terveelld tyokykyongelma voi liittya
tyonhallintaan ja sen menetykseen, kun taas sairaalla taas korostuu tyén fyysinen
rasittavuus. Terveyden merkitys tyokykyyn kulkee siis tyontekijan toimintakyvyn ja
tyon kautta. (Aromaa & Koskinen 2010, 58; Koskinen, Martelin, Sainio & Gould 2006,
114)

Koskisen ym. (2006, 151) mukaan elintavoilla on vaikutusta tyokykyyn monin tavoin.

Terveelliset elamantavat tuovat lisda vireyttd, vahentavat sairauspoissaoloja ja lisaa-
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vat tyokykya, koska ne auttavat yllapitamaan tydkyvyn kannalta riittavaa terveytta.
Toisaalta tyokyvyn rajoitukset ja niiden taustalla olevat terveysongelmat voivat myos
muovata tyontekijan elintapoja. Omaa tyo- ja toimintakykyaan tutkimuksen vastaajat
pitivat ylla terveellisten elamantapojen ja liikkunnan avulla seka riittavalla levolla ja
palautumisella vapaa-ajallaan. Elaman ns. ruuhkavuosien vaikutus tuli selvasti naky-
viin 30 — 39-vuotiaiden kohdalla, silla he kokivat omat mahdollisuutensa lepoon ja
palautumiseen vapaa-ajallaan heikommiksi kuin muut ikdryhmat. Samoin he pitivat
muita ikaluokkia vdhemman huolta terveellisistda elamantavoista seka pitivat harvem-
min tyo- ja toimintakykyaan ylla saanndllisen liikkunnan avulla. Nailla tekijoilla nayttai-
si olevan vaikutusta myos tyontekijoiden stressin kokemiseen, silla 30 — 39-vuotiaat

tunsivat stressia muita ikdluokkia enemman.

Hoitohenkildstdon mielesta tyopaikalla otettiin ikddntymisen vaikutukset tyontekijan
tyokyvyn ja tyossa selviytymisen nakdkulmasta huonosti huomioon. Mydés johdon
kiinnostusta tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista pidettiin liian vahaisena.
Ty6terveyshuollosta saamaansa tukeen tyokyvyn yllapitamisessa tyontekijat olivat
padosin tyytyvaisia eika ialla ollut huomattavaa merkitysta. Palveluesimiesten suu-
rempi tyytyvaisyys tyoterveyden tukeen voi johtua osaltaan siitd, etta heille on jarjes-
tetty tyoterveydessa sdanndlliset vuosittaiset keskustelut tyéhon ja siina jaksamiseen
liittyen. Muiden tyontekijaryhmien osalta vastaavaa ei ole jarjestetty. Terveys 2000 -
tutkimuksessa nousi tyontekijan, tyoterveyshuollon ja tyénantajan yhteistyo seka
aloitteellisuus tarkeaksi tekijaksi tyontekijan tyokyvyn edistamisessa (Tuomi,

Seitsamo & llmarinen 2006, 222).

Ty6 on teoriaosassa esitetyn tyokykymallin mukaan tyontekijan toimintakyvyn lisaksi
tarkein tyokykyyn liittyva tekija. Tyokyvyn kokemiseen ja hyvan tydkyvyn normien
maarittamiseen vaikuttavat tyén vaatimukset ja voimavaratekijat, tydymparisto, tyo-
yhteis0, tyon organisointi, tydprosessi ja koko tyon tekemiseen liittyva kulttuuri. Ai-
kaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet tyon kuormittavien vaatimusten olevan

yvhteydessa tyontekijan heikentyneeseen tyokykyyn (Aromaa & Koskinen 2010, 71).
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Aikaisemmissa tutkimuksissa (Gould ym. 2006, 176 - 189) ovat tyon ruumiillinen ras-
kaus, voimaa vaativa kdasity0 ja huonot tydasennot olleet tyon fyysista vaatimuksista
voimakkaimpia tyékyvyn selittdjia. Erityisesti yli 50-vuotiaiden naisten keskuudessa
tyon fyysiset vaatimukset liittyivat tyokyvyn rajoittumiseen. Tyon henkisen rasitta-
vuuden yhteys tyokykyyn on aikaisemmissa tutkimuksissa nakynyt kaikissa tyoikai-
sissa niin toimihenkilo- kuin tyontekijaammateissa. (Aromaa & Koskinen 2010, 71 -
76) Nama tukevat taman tutkimuksen antamia tuloksia. Tassa tutkimuksessa tyon
fyysinen ja henkinen rasittavuus oli korkeimmillaan vanhimmilla, mutta se laski tasai-
sesti nuorempiin ikdluokkiin siirryttdaessa. Tyon fyysinen kuormittavuus koettiin suu-
rimpana ns. perushoiva- ja hoitotyota tekevien kodinhoitajien ja kotiavustajien seka
Iahi- ja perushoitajien keskuudessa. Heidan mielestdan myos ergonomia toteuttami-
sen mahdollisuus tydssa oli sairaan- ja terveydenhoitajia seka palveluesimiehia hei-
kompaa. Tyon henkinen raskaus koettiin kaikissa ammatti- ja ikdryhmissa tyokykya

kuormittavana tekijana.

Nuorin ikaryhma eli 18 — 29-vuotiaat vastaajat kokivat oman sen hetkisen tyokykynsa
parhaimmaksi, mutta he uskoivat selvasti muita ikdryhmia huonommin pystyvansa
terveytensa puolesta tyoskentelemadan ammatissaan vanhuuseldakkeeseen asti. Vas-
taavanlaisen tuloksen ovat saanut Haapakorpi ja Haapola (2008, 92) tutkiessaan koti-
hoidon tyontekijéiden tyohyvinvointia. He ovat tulkinneet tuloksen kertovan alle 30-
vuotiaiden erilaisesta ajattelu- ja tulkintatavasta kysymysta seka vastausvaihtoehtoja
kohtaan. Alle 30-vuotiaille tyontekijoille elakkeelle jaaminen on kaukainen asia tule-
vaisuudessa, joten heidan on voinut olla vaikea sanoa mitdan varmaa. Kuitenkin
tyontekijoiden luottamus jaksamiseensa nykyisessa tyossaan eldkeikaan saakka ker-

too tyontekijoiden kohtalaisen hyvasta tydssa viihtymisesta.

Marjala (2009, 168) on todennut tarkoituksenmukaisen tyoympariston edistavan tyo-
hyvinvointia ja siten myos tyosuoritusta. Tyontekijalla sisdinen halu ymmartaa teke-
maansa tyota, itsedan ja ymparistodan motivoi hanta jatkuvaan yrittdmiseen, jolla on
positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin. Tassa tutkimuksessa kavi ilmi, etta tyontekijan

tyoskentelytilojen toimivuus, tydolosuhteiden turvallisuus sekd ergonomian toteutu-
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minen ty0ssa erosi selvasti hoitohenkilokunnan ja palveluesimiesten kesken. Kotihoi-
dossa tyoymparisto hoitohenkilokunnalla on paaasiassa asiakkaan oma koti, mika
asettaa omat haasteensa tyontekijoiden ergonomian ja turvallisuuden osalta. Ty6 on
ns. liilkkuvaa tyo6ta, jossa kuljetaan kelilla kuin kelilla asiakkaalta toiselle joko kavellen,
polkupyoralla tai autolla, mika lisaa tyon tapaturmariskia. Palveluesimiehilla taas
tyoymparistd on toimistotila, jossa ergonomia ja turvallisuustekijat pystytdaan otta-

maan paremmin huomioon ja ennaltaehkdisemaan.

7.3.2 Tyohyvinvointia edistavat ja heikentavat tekijat

Axelsson ja EImstal (2004) ovat todenneet kotihoitoa koskevissa aikaisemmissa tut-
kimuksissa, etta tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat johtaminen, mahdollisuus palautteen
saamiseen esimieheltd seka osallistua paatoksentekoon. Lisdksi tiedonkulun tehok-
kuus, tyon itsenadisyys, tyossa kehittymisen mahdollisuudet, tyoyksikén kehittamisak-
tiivisuus ja innovatiivisuus ovat tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksis-
sa on myos todettu hoitotydn laadun olevan sitd parempaa mita tyytyvdisempaa ja

sitoutuneempaa henkilésto on.

Marjala (2009, 163 - 164) on tychyvinvointia kasittavassa vaitostutkimuksessaan to-
dennut riittdavien haasteiden ja niissa onnistumisen tuovan tydntekijalle tunteen ja
halun pyrkia tydssaan parhaimpaansa. Marjalan mukaan tyontekija pysyy hyvassa
tyovireessd, kun hanen tyotahtinsa on sopivan kiireinen ja hanella on mahdollisuudet
itsendisesti vaikuttaa ja kehittdaa tyotansa. Riittavat haasteet ja sopiva kiire ovat kui-
tenkin aina subjektiivisia kokemuksia, joiden havainnoinnista ja joihin vaikuttamises-
ta yksilolla itselldan on paavastuu. Haapakorpi ja Haapola (2008, 42) toteavat tyon
mitoituksen ja tyontekijoiden sopivan maaran suhteessa tydhon (resursointi) olevan

keskeinen organisointiin ja tydhyvinvointiin liittyva tekija.

Kotihoidon tyontekijoille tehdyssa tutkimuksessa nakyy kotihoidon tyon raskauden
johtuvat pitkalti tyontekijoiden kokemasta liian suuresta tydmaarasta, tyomaaran

epatasaisesta jakaantumisesta, téiden ruuhkaantumisesta ja kiireesta. Tassa tutki-
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muksessa erityisesti palveluesimiehet kokivat tyén maarallisen kuormittavuuden ja
padtdksenteon vaatimusten olevan selvadsti suurempaa kuin muut tyéntekijaryhmat.
Nevalan (2006, 12 - 13) vanhustydssa tyoskenteleville 1dhi- ja perushoitajille tekeman
tyohyvinvointia koskevan selvityksessa korostuu tyon maarallinen kuormittavuus, sil-
I3 vastaajista koki nykyisen tyémaaransa olevan jatkuvasti liian suuri 12 % ja melko
usein liian suuri 51 %. My6s Laurinmaan (2011, 31 - 33) tutkimuksessa kotihoidon

henkil6sto koki jatkuvan kiireen vievan voimia.

Tyodntekijoiden poissaolot aiheuttavat asiakaskayntien uudelleen jarjestamista, toi-
den tiivistamista ja vdhemman akuuttien toéiden siirtamista seuraaville paiville, milla
Haapakorpi ja Haapola (2008) ovat todenneet olevan vaikutusta tydyhteisén ilmapii-
riin. Tyontekijoiden tyytymattomyytta on Pirskasen (2003) tutkimuksessa todettu
aiheutuvan juuri ajan riittdmattomyydesta ja toiden runsaudesta. Jamsa ja Kovanen
(2012, 28) ovat omassa kotihoidon sairaanhoitajien tyohyvinvointitutkimuksessaan
todenneet hoitotydntekijoiden kokevan tyomaaransa epasopivaksi. Talla epatasapai-
nolla tydmaaran ja siihen varatun ajan valilla on vaikutusta tyon psyykkisen kuormit-

tavuuden kokemiseen.

Kotihoidon tyontekijoista reilusti yli puolet koki olevansa tyytyvadinen tyohonsa ja pi-
tavansa tyotansa haasteellisena, minka voi nahda tuovan hyvaa tyéhyvinvointia tyén-
tekijoille. Kodinhoitajien ja kotiavustajien kokemukset uusien tyétehtavien haasteelli-
suudesta ja mahdollisuuksistaan itsensa kehittamiseen tyossdan olivat selvasti muita
ammattiryhmia heikommat. Tyohon liittyva sosiaalisuus, mahdollisuus taitojen kehit-
tamiseen ja itsendiseen tyoskentelyyn koettiin kotihoidon tydntekijoiden keskuudes-
sa lisddvat tyohyvinvoinnin kokemusta. Tama vastaa Haapakorven ja Haapolan (2008,
93) tutkimuksen tuloksia, minkd mukaan kotihoidon tyontekijoiden tyon sisallon ja
luonteen palkitsevuus lisda tyotyytyvaisyytta, vaikka palkkauksen ei koeta vastaavan
tyon vaativuutta. Marjalan (2009, 167) mukaan tyohyvinvointia lisda riittava autono-
misuus tyossa, silla se antaa tyontekijalle mahdollisuuden toteuttaa omia kykyja ja

osaamista tyoyhteison parhaaksi.
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Useissa tutkimuksissa (Marjala 2009; Nakari 2003; Haapakorpi & Haapola 2008) on
todettu ty6hyvinvointia lisddvan hoitohenkildston ammatillisuuteen liittyvat tekijat,
kuten kokemus omasta patevyydesta ja osaamisesta. Toisaalta tyontekijan osaamat-
tomuus on tutkimuksissa havaittu aiheuttavan kuormitusta hoitohenkiléston tyohon
ja lisaavan psyykkisia oireita. Taman tutkimuksen kotihoidon tydntekijat kokivat
oman ammattitaitonsa olevan riittdva tydhon nahden, silla he kokivat voivansa kayt-
taa tietojaan ja taitojaan hyvakseen tydssaan eivatka he kokeneet tarvitsevansa lisa-

koulutusta selviytydkseen tyostaan.

Kotihoidossa asiakaskunnan huonokuntoistuminen ja palveluiden uudelleen organi-
sointi ovat lisanneet koko ajan tyontekijoille uusia vaatimuksia uuden oppimiseen.
Enaa eiriita pelkka ammattitutkinto, vaan tarvitaan jatkuvaa omien tietojen paivitys-
ta. Erityisesti kodinhoitajien ja kotiavustajien kohdalla tama muutos on ollut suurta ja
heiltd odotetaan aikaisempaa enemman sairaanhoidollista osaamista, mika nakyy
my0s tutkimuksen tuloksissa. Tutkimuksen kodinhoitajat ja kotiavustajat kokivatkin
muita ammattiryhmia vahemman innostavana uusien tyétehtavien tuomaa haasteel-
lisuutta ja heidan kokemuksensa itsensa kehittamiseen tydssaan olivat muita hei-
kommat. Kodinhoitajien ja kotiavustajien tietamys siita, mita heilta tullaan lahivuosi-
na edellyttdmaan tyossaan seka mita tietoja ja taitoja he tulevat tarvitsemaan tyos-
saan, oli selvasti vahdisempaa kuin muilla. Kodinhoitajien ja kotiavustajien osaami-
nen suhteessa tyon uusiin vaatimuksiin voi muuttua ongelmalliseksi laaja-alaista
osaamista vaativan yhteisvastuullisen tiimityon toiminnassa, mikali tydnopastukseen

ja koulutukseen ei kiinniteta tarpeeksi huomiota.

Tyontekijan vaikutusmahdollisuuksilla tyéhénsa on todettu olevan tarkea tyotyyty-
vaisyytta edistava ja stressia vahentava asia. Mikali tyontekija kokee voivansa vaikut-
taa omaan tyoskentelyynsa ja toimintatapoihinsa, ottaa han vastuun omasta toimin-
nastaan. Hakanen (2005, 403) on todennut vahaisten vaikutusmahdollisuuksien ole-
van taustatekijana tyduupumukseen. Tyontekijoiden tyytymattdmyys omiin vaikutus-
mahdollisuuksiin tyossadn nousi tassa tutkimuksessa selvasti esille. Tyontekijan ko-

kemuksiin omista vaikutusmahdollisuuksista ndyttaa olevan vaikutusta ammattini-
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mikkeellad seka tyontekijan idlla. Palveluesimiehet kokivat itsellaan olevan hieman
muita paremmat vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa, kun taas kodinhoitajat ja
kotiavustajat kokivat mahdollisuutensa heikoimpina. Toisaalta nuorimmat vastaajat
kokivat muita ikaryhmia enemman omaavansa heikoimmat vaikutusmahdollisuudet

tyohonsa.

Erityisesti vaikutusmahdollisuudet omaan tydomaaraan koettiin yleisesti vastaajien
keskuudessa heikoiksi. Tyotahtiin, taukojen ajankohtaan ja pituuteen koetaan voivan
vaikuttaa hieman paremmin, mutta erityisesti kodinhoitajat ja kotiavustajat kokivat
tassa omat vaikutusmahdollisuudet selvasti muita heikoimpina. Sairaan- ja tervey-
denhoitajat kokivat pystyvansa vaikuttamaan muuta hoitohenkilostéa paremmin
omaan tydmaaraansa. Hoitohenkilostosta sairaan- ja terveydenhoitajat tekevat
yleensa tiimeissdaan tydnjaon huomioiden asiakkaiden tarpeet, kaytettavissa olevat
henkildstoresurssit ja tyontekijoiden osaamisen, mitka sitten sanelevat paljolti tiimin

tyontekijoiden tyomaaraa.

Omat vaikutusmahdollisuudet tyon kannalta tarkeisiin paatoksiin koettiin myos hei-
koksi. Haapakorpi ja Haapola (2008, 85) ovat tutkimuksessaan todenneet, etta koti-
hoidossa tyontekijoiden on vaikea vaikuttaa tyon organisaatiotason kysymyksiin,
mutta oman tiimin alueella he pystyvat tuomaan mielipiteensa esille ja muokkaa-
maan tyon tekemisen tapoja. Tyontekijoille on tarkeaa antaa sopivassa maarin vas-
tuuta ja vaikutusmahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa, kuten esittamaan mieli-
piteensa, osallistumaan paatoksien tekoon ja kehittamaan tyotansa. Liiallisella vas-
tuulla voi olla kuitenkin haitallisia vaikutuksia tyohyvinvoinnin kannalta. Mikali tyon-
tekijan vaikutusmahdollisuudet ja vastuu omasta tyostaan kasvavat liian suuriksi, voi-
vat ne kdantya tyontekijan tyohyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi. Ajaudutaan tilan-
teeseen, jolloin tydntekija ei kykene enaa hyédyntamaan kaytdssaan olevia vaikutus-
mahdollisuuksia, vaan niistd muodostuu riskitekija tyontekijan terveydelle. (Feld,

Makikangas & Kinnunen 2003, 301)
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Yksilon omalla arvostuksellaan itseddn ja tyotansa kohtaan on suuri merkitys sille,
miten muut tydyhteisdssa osoittavat arvostustaan. Yksilon itsetunnon kehittymisen
ja sailymisen kannalta on tarkeda saada kokea arvostusta toisten taholta, erityisesti
itselle tarkeiden ihmisten taholta (kuten tydtovereilta ja esimieheltd). Tyontekijan
oman tyon hallinta ja osaaminen ovat edellytyksena arvostuksen saamiselle. (Raura-
mo 2008, 143 - 144; Hakanen 2005, 403) Tyon hallinnan kokemukset saivat hyvat
arviot kotihoidon tyontekijoilta. Suurin osa tyontekijoista oli tyytyvaisia tekemansa
tyon laatuun ja suorittamansa tyon maaraan seka he kokivat voivansa arvioida oman
tyonsa laatua, mutta he kokivat saavansa harvoin tietoa muilta oman tyonsa laadus-
ta. Palveluesimiehet kokivat muita ammattiryhmia heikommaksi mahdollisuutensa
arvioida tyonsa laatua seka olivat vahemman tyytyvaisia tekemansa tyon laatuun ja

maaraan.

Tyontekijat olivat padosin tyytyvaisia omiin kykyihinsa ratkaista ongelmia seka ylla-
pitdad hyvia suhteita tyossaan seka tyotovereihinsa etta asiakkaisiin. Marjala (2009,
165) on todennut tyontekijoilla tydssa onnistumisen kasvattavan halua tehda oma
tyd mahdollisimman hyvin. Tyontekijan tuntiessaan tyollansa olevan arvoa, mieltd ja
merkitystd, motivoi se tyontekijaa tekemaan tyota entista paremmin ja sisaisesti
motivoituneemmin. Niinpad palautteen saaminen tydstaan niin asiakkailta, tydkave-

reilta kuin esimiehelta on tarkeaa tyontekijalle.

Vastaajat kokivat kuitenkin henkiléston huomioon ottamisen organisaatiossa olevan
heikkoa, kun on kyse tydntekijan hyvan suorituksen palkitsemisesta (kannustus tai
raha). Palkitseminen ndahdaan usein tyontekijan nakdkulmasta suppeana niin sanot-
tuna rahallisena tulospalkitsemisena, vaikka todellisuudessa palkitsemiskokonaisuu-
teen kuuluu seka aineellisia ettd aineettomia tapoja. Palkitsemisjarjestelmien vaiku-
tuksia tutkittaessa on todettu palkitsemisella olevan yhteytta tyohyvinvoinnin edista-
miseen. Erityisesti palkitsemisella on todettu olevan suuri merkitys tyontekijan sitou-
tumiseen yritykseen, sen tavoitteisiin, aatteeseen ja kehittamiseen seka tyontekijan
itsensa kehittamiseen. (Valkila 2011, 16 - 17) Handolinin (2013) valtionhallintoon

kohdistuvassa johtamisen alan vaitostutkimuksen mukaan aineeton palkitseminen on
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voimakkaasti kontekstisidonnainen ilmi6. Aineettomat palkinnot lisddvat tyotyytyvai-
syytta, kun alan erityispiirteet huomioidaan ja valikoidaan alalle sopivimmat keinot.

Nain tyontekijoiden kokema tyonilo kasvaa ja tyo koetaan merkitykselliseksi.

Kotihoidossa tiimin organisoituminen perustuu tiimitydémallille, jossa muiden arvos-
tamisesta ja erityisistd vuorovaikutuskaytannoista rakentuu myonteinen ryhmadyna-
miikka. Ty6hyvinvoinnin kannalta tiimityon toimivuus ja ilmapiiri ovat tiimityomal-
lissa erityisen tarkeitd. Haapakorven ja Haapolan (2008, 87 - 88) tutkimuksessa koti-
hoidon ammattilaiset kokivat tuen saamisen tyotovereilta ja saman ammattiryhman
edustajilta olevan hyvin yleistd. Marjalan (2009, 163) tutkimuksessa tyohyvinvointia
lisaavat avoin dialogi tyokavereiden kanssa seka yhteisollisyys, jotka mahdollistavat
sosiaalisen tuen saamisen seka tyo- etta yksityiselaman puolelle. Myos laheisten tyo-
kavereiden jaksaminen koettiin Marjalan tutkimuksessa tarkeana omalle tyéhyvin-
voinnille. Kivimaki ym. (2002, 45 - 47) ovat todenneet tutkimuksessaan, etta sosiaa-
liset suhteet ja oikeudenmukainen kohtelu tydelamassa on yhteydessa seka tyonteki-

jan terveyteen etta tyohyvinvointiin.

Tassa tutkimuksessa tyoyhteisélliset tekijat ja tydilmapiiri koettiin padsaantoisesti
myonteisind. Tyontekijat arvostivat omaa jasenyyttdan tiimissaan, jonka toiminta
koettiin joustavana ja jossa jasenet tukivat toisiaan ja osattiin ratkaista ongelmia. Ko-
tihoidon tyontekijat eivat kokeneet tydyhteisdn innovatiivista ilmapiiria kovin hyva-
nd, mutta sosiaalinen ilmapiiri koettiin selvasti parempana. Tiimityossa tiedonkulku ja
sen onnistuminen on tarkeaa seka toiminnan etta sosiaalisen vuorovaikutuksen kan-
nalta. Kotihoidossa erityisesti hoitohenkildsto koki tiedonkulun olevan riittamatonta
ja osittain tyokokousten maaradan oltiin tyytymattomia. Saanndlliset kokoontumiset
keskustelemaan asioista mahdollistaa monien tyoyhteisollisten tekijoiden toteutu-
misen, kuten tiedon valittamisen, ongelmien ratkaisemisen yhdessa, uusien ideoiden

esiintulon ja kuulluksi tulemisen, niin toisten tyontekijoiden kuin esimiehen osalta.

Aikaisemmissa tutkimuksissa on hyvalla sosiaalisella vuorovaikutuksella ja hyvalla

johtajuudella todettu olevan merkittava positiivinen merkitys mm. tyostressin koke-
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miseen (Sosiaali- ja terveysministerié 2009). Marjalan (2009, 164) tutkimuksen tulok-
sien kanssa yhtenevasti kotihoidon tyontekijat kokivat esimiehen huomioivalla ja
kannustavalla asenteella tyontekijaan olevan merkittava vaikutus tyohyvinvointiin.
On kuitenkin muistettava, ettd tama edellyttda esimiehelta tyontekijansa tuntemista,
kiinnostusta tyontekijoistaan ja tydyhteisdn asioista seka tyontekijéiden huomioimis-

ta yksildina.

Tassa tutkimuksessa johtamisen oikeudenmukaisuus ja valtuuttava johtaminen olivat
yhteydessa henkiloston huomioimiseen. Kotihoidon tydntekijat kokivat esimiehen ja-
kavan tyot tasapuolisesti ja kohtelevan tyontekijéitaan oikeudenmukaisesti seka suh-
teen esimieheen luontevaksi. Valtuuttavan johtamisen kotihoidon tyéntekijat kokivat
hieman heikommin toteutuvan kuin oikeudenmukaisuuden. Esimiehen koettiin koh-
talaisen usein rohkaisseen heitd osallistumaan tarkeisiin paatoksiin, sanomaan eria-
van mielipiteen tarvittaessa seka kehittamaan taitoja. Esimiehen jamakkyydella teh-
da paatoksia erityisesti yksittdisen tyontekijan nakdkulmasta ja organisaation tyohy-
vinvointia edistdavien toimintatapojen tukemisella koettiin olevan merkitysta tyonte-

kijoiden tydhyvinvoinnille.

Tassa tutkimuksessa samoin kuin Leppasen (2007, 49 - 50) tutkimuksessa johtamisen
oikeudenmukaiseksi luokiteltavalla toiminnalla nahdaan myoénteisia yhteyksia yksiloi-
den tyohon, tyoyhteisdon, tyohon sitoutumiseen, luottamuksen kokemiseen ja
psyykkiseen hyvinvointiin. Tyoyhteison tasolla ei oikeudenmukaisuutta voida kuiten-
kaan saavuttaa ainoastaan esimiehen ponnisteluiden avulla, vaan oikeudenmukainen
tyoyhteiso edellyttda yhteisia ponnistuksia niin esimiehilta kuin henkilostolta. Tallais-
ten ponnistelujen tarve korostuu Leppasen mukaan suurissa ja rakenteeltaan moni-
mutkaisissa organisaatioissa resurssien ollessa puutteelliset tai suurien organisaatio-
muutosten aikaan. Oikeudenmukaisella kohtelulla ty6elamassa on todettu olevan
merkittava yhteys tyontekijoiden terveyteen ja tyohyvinvointiin seka tydyhteison toi-

mivuuteen (Elovainio, Kivimaki & Vahtera 2002; Kivimaki ym. 2005).
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Yhteiset ja selkeat tyolle madritellyt tavoitteet seka niihin sitoutuminen edellyttaa
tyoyhteisossa saannollista ja runsasta vuorovaikutusta. Vuorovaikutuksella luodaan,
muokataan ja pidetaan ylla yhteisten tavoitteiden toteutumisen prosessia. Toimiva
yhteistyd on Airan (2012, 129 - 131) vaitostutkimuksessa maaritelty syntyvan vuoro-
vaikutuksen hallinnan, tiimin prosessin hallinnan ja verkoston hallinnan kautta. Vuo-
rovaikutuksen hallinta koostuu luottamuksen rakentamisesta, vuorovaikutussuhtei-
den yllapidosta seka etdisyyden ja ldheisyyden tasapainosta. Tiimin prosessin hallin-
taan liittyvat tiimin muodostuminen, vuorovaikutuskaytanteiden luominen ja aktii-
vinen johtajuus. Verkoston hallintaan kuuluvat taas keskinaisen kilpailun hallinta,
erilaisuuden hyédyntaminen ja suunnitelmien konkretisointi kdytantéon panoksi.
Edelld mainitun toimivaan tyoyhteis6on liittyvalla vuorovaikutuksella on myés taman
tutkimusten tulosten mukaan erityisen tarkea merkitys kotihoidon ty6ssa tyohyvin-

voinnin nakokulmasta katsottuna.

Kotihoidossa tyontekijat kokivat yhteisten tavoitteiden olevan jokseenkin selkeat ja
he kokivat tietavansa oman vastuunsa tydssdan ja sen mita heilta tyossaan odote-
taan. Haapakorpi ja Haapola (2008, 50) ovat todenneet, etta tiimitydssa yhteinen
tyokentta ja vastuu edellyttavat tyontekijoilla olevan selva ja yhdenmukainen kasitys
tyon tavoitteista, tehtavistd, toimintatavoista ja vastuista. Erityisesti tama korostuu
kiireisissa tyonjakotilanteissa, joissa niiden on oltava itsestdan selvia tyon sujuvuuden

ja tuloksellisuuden kannalta.

Sosiaalisella tuella on vaikutusta koettuun tyon kuormittavuuteen ja psyykkiseen hy-
vinvointiin. Sosiaalinen tuki vahvistaa tyontekijan tydmotivaatiota ja hanen kykyaan
suoriutua tydstdaan. Nakarin (2003) tutkimuksen mukaan esimiehen antama tuki vai-
kuttaa nostavasti tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Taman tutkimuksen vastaajat koki-
vat esimiehen antavan tukea, kuuntelevan heita tarvittaessa tyohon liittyvissa ongel-
missa sekd arvostavan heidan saavutuksiaan. Erityisesti iakkdammat tyontekijat koki-
vat nuorempia tyontekijoitda useammin saavansa arvostusta esimieheltdan, kun taas
nuoremmat kokivat saavansa tukea useammin kuin vanhemmat. Esimiehen tuki

koettiin hyvaksi, mutta hieman heikommaksi kuin tyokavereiden antama tuki. Koti-
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hoidossa tyokavereita ja heiddan antamaa tukea pidettiin tarkedana tyoyhteisoon liit-
tyvana tekijana. Tama on samansuuntainen tulos Haapakorven ja Haapolan (2008)
tutkimuksen kanssa, jossa tyontekijoiden valinen yhteisollisyys ja toimiva henkildsto-

hallinto koettiin edistavan tyohyvinvointia.

Taittonen ym. (2008, 25) toteavat tutkimuksessaan toimivan vuorovaikutuksen ty6-
yhteison sisalla edesauttavan organisaation kokemista oikeudenmukaiseksi. Lisaksi
he toteavat organisaation oikeudenmukaisen ilmapiirin edesauttavan neuvonanto-
verkostojen syntymista, jolloin tiiviisti viestivat tyoyhteisét luovat myonteista ilma-
piirid organisaation sisalla ja nain lisdadvat tyontekijoiden oikeudenmukaisuuden ko-
kemuksia. Epaoikeudenmukaisuuden on taas todettu aiheuttavan tyontekijoissa epa-
varmuutta, heikkenevaa itsetuntoa, sitoutumattomuutta seka stressia ja negatiivisia
tunnereaktioita. Tydymparisto koetaan hallitsemattomaksi ja ennakoimattomaksi, jos
siella ei noudateta oikeudenmukaiseksi koettuja sdaantdja. Tama on tyontekijoille
seka psyykkisesti etta fyysisesti hyvin kuluttavaa, silld he joutuvat olemaan jatkuvasti

varuillaan. (Elovainio & Kivimaki 2003)

Kotihoidon tyontekijat eivat olleet kovin sitoutuneita organisaatioon. Kotihoidon
tyontekijat kokivat omien arvojensa olevan kohtalaisen samansuuntaisia organisaa-
tion arvojen kanssa ja organisaation arvioitiin innostavan jonkin verran parhaaseen
mahdolliseen tydsuoritukseen. Sitoutuminen organisaatioon on merkittava asia, silla
sitoutuminen on yhteydessa tyomotivaatioon, mika taas vaikuttaa tyohyvinvointiin.
Myonteinen ja rakentava palaute vahvistaa tyontekijan uskoa omiin kykyihinsa ja
mahdollisuuksiinsa, ja ndin vaikuttaa myos tyontekijan sitoutumiseen. Tyontekijan
halu pysya organisaation palveluksessa on Taittosen ym. (2008, 26) tutkimuksen mu-
kaan enemman seurausta toimipaikkatason tekijoistd, kuten ilmapiirin, paatoksen-
teon ja esimiestyon oikeudenmukaisuudesta, kuin tyoyhteisén vuorovaikutuksen

rakenteista.

Marjala (2009, 160 - 162) toteaa tutkimuksessaan tyon tekemiselld olevan merkitysta

ihmisen identiteetin muodostumiselle. Lisdksi tyolla on todettu olevan suurta merki-
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tysta ihmisen elaman sisaltoon, taloudelliseen toimeentuloon seka sosiaalisen ver-
koston muodostumiselle. Tasta johtuen tydhyvinvointia ei voi irrottaa omaksi hyvin-
voinnin lajiksi, vaan siihen kuuluvat myos yksityiselaman asiat. Hartikaisen (2009, 79 -
80) tutkimuksessa todetaan tydpaikan ilmapiirilld seka kollegoiden ja tyotovereiden
asenteilla tyontekijan yksityiselamaa kohtaan olevan yhteytta tyon ja perheen myon-
teisen vuorovaikutuksen kokemiseen. Perhemydnteisessa ilmapiirissa arvostetaan
tyontekijan muuta elamaa ja ndin tyontekijalla on helpompi tuoda esille seka kayttaa
eri rooleissa oppimiaan taitoja. Lisdksi tyontekijan on helpompi kayttaa jarjestelyja,
jotka mahdollistavat hanen tietojensa ja taitojensa kasvattamisen tyon ulkopuolella.
Tallainen perhemyonteinen ja yksityiselaman suuntaan joustava organisaatiokulttuu-

ri nahdaan lisdavan tyontekijoiden keskinaista luottamusta.

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen koettiin onnistuvan melko hyvin kotihoi-
don tyontekijoiden keskuudessa. Tyontekijat kokivat tyon ja yksityiseldaman tasapai-
nolla olevan hyvin paljon merkitysta heidan tyéhyvinvoinnilleen. Yksityiselaman on-
gelmat koettiin hairitsevan tyéta harvemmin kuin tydongelmat hairitsevat yksityis-
elamaa. Tyoongelmille koettiin saatavan tukea niin tyokavereilta, esimiehelta kuin
perheelta ja ystavilta. Mikali tyontekija ei saa tukea vapaa-ajalla tyohon liittyvissa vai-
keuksissa, voi se vaikuttaa jaksamiseen ja tydkavereiden kuormittumiseen. Toisaalta
ty6paikan huonoksi ja puutteelliseksi koettu vuorovaikutus kuormittaa perhetta ja
ystavia. Kotihoidon tydntekijoilla on vaitiolovelvollisuus, mika rajoittaa tydasioiden

kertomista tyoyhteison ulkopuolelle.

Tyon imun kokemukset on todettu yhdessa tyokyvyn kanssa olevan selvasti yhtey-
dessa tyossa jatkamisajatuksiin. Perkkio-Makelan ym. (2012, 115 - 117) tutkimuksen
mukaan tyon imu on yhteydessa niin tydssa jatkamisen kuin eldkkeelle siirtymisen
aikomuksiin kaikissa sosioekonomisissa ryhmissa. Kotihoidon tyontekijoiden vastauk-
sia ammattiryhmittdin tarkasteltaessa koetulla tyokyvylld, uskomuksella pystya jaka-
maan tyossaan elakeikaan asti seka koetulla tydn imulla oli selva yhteys. Mita parem-

maksi vastaaja koki tydkykynsa, sen enemman uskottiin mahdollisuuksiin jatkaa
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ammatissaan eldkkeelle asti ja sen innostuneempia seka tarmokkaampia koettiin

tydssdan olevan.

Hakasen (2007) tutkimuksessa tyon erilaisilla voimavaratekijoilld, kuten tyon itsenai-
syys, esimiehen tuki ja arvostus, tyopaikan hyva ilmapiiri, innovatiivisuus seka vaiku-
tusmahdollisuudet, havaittiin olevan yhteytta tyon imuun. Tama tyon imun voimaan-
nuttava ja motivoiva merkitys perustuu havainnolle, jossa tyon voimavarat ja tyon
imu on todettu vaikuttavan molemminsuuntaisesti toisiinsa pitkallakin aikavalilla.
Marjalan (2009, 194 - 195) tutkimuksessa nousee tyositoutuneisuuden keskeinen
merkitys tyohyvinvoinnille ja nimenomaan tyontekijan identiteetin rakentumiselle.
Tyontekijan identiteetille vaaratekijoitda muodostavat tyottomyys tai sen uhka. Toi-
saalta liiallinen tydsitoutuneisuus voi aiheuttaa identiteetin yksipuolistumisen pelkas-
taan tyohon liittyvaksi ja ndin muut elamanalueet kapeutuvat ja jadvat tyolle alistei-

siksi.

Ty6n imun ydinulottuvuuksista tarmokkuutta ja innostusta kotihoidon tyontekijat
kokivat olevan tydssdan usein. Erityisesti palveluesimiehet kokivat useammin kuin
hoitohenkilostd ja nuorimmat tyontekijat selvasti useammin kuin vanhimmat tyon-
tekijat. Tarkasteltaessa kotihoidon tyontekijoiden tyon imua tyéhon uppoutumisen
nakokulmasta, on havaittavissa selvasti, etta tydhén uppoutuminen oli harvinaisem-
paa kuin tarmokkuus ja innostuneisuus. Tama tulos on yhteneva aikaisempien tutki-
musten kanssa, joissa uppoutuminen nahdaan olevan useammin sidoksissa tyéteh-
taviin kuin innostuneisuus ja tarmokkuus. Onko tyontekijalla aina edes mahdollista
uppoutua tyossaan? Kotihoidon vastaajista palveluesimiehet seka sairaan- ja tervey-
denhoitajat kokivat uppoutumisen téihin useimmin mukavalta kuin muut, kun taas
nuorimmat vastaajat harvemmin kuin muut. Toisaalta liiallinen uppoutuminen voi
liittya tydholismiin eika ndin ollen ole positiivinen asia tyon imun osalta. (Perkkio-

Mikel3 ym. 2012, 103 - 104)

Haapakorpi ja Haapola (2008, 93) ovat todenneet kotihoidossa tyomotiivien ylldpita-

misen kriittisena kohtana olevan resurssien riittdvyyden, jotta tyon kuormitus ei sela-
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ta tyon sisdltoa ja luonteen tuomaa tyydytysta. Lisdksi johtamisella ja esimiestyolla
on suuri merkitys tiimityon toimivuuden kannalta. Tassa tutkimuksessa nousi selvasti
esille oikeudenmukaisen ja tasa-arvoisen johtajuuden seka toimivan tyoyhteison
merkitys tydhén motivoivana tekijana. Tyosta saatu palaute, arvostus ja tuki niin esi-
mieheltd, tyokavereilta kuin johdolta koettiin lisdadvan tyontekijan motivoituneisuutta
seka tyohyvinvointia. Myos turvallinen ja terveellinen tydymparisto seka tyon var-
muus olivat tyontekijan kannalta tarkeita tekijoita tyontekijan tydhyvinvoinnin

kannalta.

Ian merkitys tyohyvinvoinnin tekijana ei noussut tassa tutkimuksessa niin vahvasti
esille kuin olisi olettanut. Useiden eri tydhyvinvoinnin ulottuvuuksien kohdalla kaik-
kein vanhimmissa ikdluokissa nakyi selvasti positiivisempaa kokemusta tyéhyvinvoin-
nista kuin nuorimmalla ikdluokalla. Wiitakorpi (2006) on tutkimuksessaan todennut
tyon olevan ikaantyville tyontekijoille erdaanlainen puskuri ikaa vastaa. Tyontekija
suuntaa energiansa tyohon ja voi ndin tyon avulla saavuttaa tavoitteita. Tyo pitaa

ikadntyvan tyontekijan kiinni myds yhteiskunnallisissa ja sosiaalisissa suhteissa.

7.4 Johtopaatokset ja jatkokehittamishaasteet

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa kehitettdessa tyoyhteisdjen tydhyvinvointia
ja johtamista sekd mahdollisissa jatkotutkimuksissa. Tulosten mukaan kotihoidon
tyontekijoiden tyohyvinvointi oli kohtalainen. Tyohyvinvoinnin kannalta katsottuna
kotihoidon tyontekijoiden kokemana tydssa oli seka tyohyvinvointia edistavia etta
sita heikentavia tekijoita. Naita edistavia tekijoita tulisi jatkossa pyrkia vahvistamaan

ja heikentavia tekijoitd muuttaa tydhyvinvointia edistaviksi tekijoiksi.

Kotihoidon tyontekijat kokevat olevansa tyohonsa tyytyvaisia ja he kokevat tyon

imun tuntemuksia tydssaan. Tyon imua vahvistamalla voidaan my6s parantaa koet-
tua tyokykya. Talldin olisi tarkeda tyontekijan saada mahdollisuus hyédyntda omaa
kokemustaan ja taitojaan seka saada kehittya riittdvan haastavassa tyossa, jonka si-

saltoon ja toteutukseen han pystyy itse riittavasti vaikuttamaan. Lisdksi tyon imua
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lisdadvat mahdollisuus nahda omien kasiensa jdljet tydssa, esimiestydn kannustavuus

seka tyoyhteisdn vuorovaikutuksen ystavallisyys ja arvostavuus.

TyOyhteisbissa ovat sairaspoissaolot olleet viime vuosina yksi tarkastelun kohde ja
niiden pienentamiseen organisaatioissa on pyritty monin eri tavoin. On kehitetty
erilaisia tyokykya edistavid toimia tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi organisaatioissa,
mutta mika naiden erilaisten toimien vaikuttavuus oikein on ja miten ne edistavat
tyontekijan terveytta? Mitka keinot tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta ovat sitten

merkittavia tyontekijan terveyden edistamisessa?

Tutkimuksessa tyontekijoiden kokemus omasta terveydesta ja tyokyvysta heikkenee
ian karttuessa suhteessa tyon vaatimuksiin. Tyo koetaan sita kuormittavampana
(seka fyysisesti etta henkisesti) mita vanhempi tyontekija on. lkddntymisen huomi-
ointi tyopaikalla koetaan heikkona eika johdollakaan koeta olevan kovin paljon kiin-
nostusta henkilostonsa terveydesta ja hyvinvoinnista. Tuloksissa tulee esille my6s eri-
ikdisten eri elamantilanteiden vaikutus tyokykyyn ja tyohyvinvointiin. Miten eri-ikais-
ten ja eri elamantilanteessa olevien tyontekijoiden tarpeet voidaan huomioida tyoyh-
teisdissa ja tyon arjessa paremmin? Tyon suunnittelussa tulisi tyontekijoiden yksilol-
liset vahvuudet ja tyokyky huomioida niin, etta pystytdan hyddyntamaan eri-ikdisten
tyontekijoiden voimavarat, kyvyt ja osaaminen. Johtamiselta se vaatii lasndoloa ja
tyoyhteisdn arjen tuntemusta. Tyontekijoiden tukeminen, tyéhon liittyvien vaikutus-
ja osallistumismahdollisuuksien luominen tyontekijoille sekd arvostuksen antaminen
tyontekijoille ovat tyohyvinvointia edistavia kdytantoja johtamisessa, silla niilla pysty-

taan luomaan tyontekijoille edellytykset onnistua, sailyttdd motivaatio ja oppia uutta.

Tutkimustulosten mukaan kotihoidon tyontekijat kokevat tyohyvinvointia heikenta-
vina tyon liian suuret maaralliset vaatimukset ja omat heikot vaikutusmahdollisuudet
tydssaan. Tyomotiivin yllapitamiseksi on kriittinen kohta resurssien riittdvyys, jotta
kuormitus ei selata tyon sisallon luonteen tuottamaa tyydytysta. Tyontekijat kokevat
tyossdan olevan maarallisesti liikaa toitd, kiirettd, hairitsevia keskeytyksia ja tyon koe-

taan jakaantuvan epétasaisesti. Tyon kuormitus saadaan pysymaan hallinnassa, kun
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ote tydohon pysyy tyontekijalla eikd tyd muutu ulkoa ohjautuvaksi. Mikali henkiléston
alimitoituksen vuoksi tyon sisallollinen anti jaa toteutumatta, voi siita seurata vaikea
rekrytointiongelma. Tyontekijéiden mahdollisuuteen vaikuttaa omaan tyémaaraan ja
-tahtiin, taukoihin seka tyonsa kannalta tarkeisiin paatoksiin vaatii toimintatapojen
uudelleen tarkastelua ja uusien vuorovaikutuskanavien luomista. Tarvitaan enemman
vuorovaikutuksellisuutta tyontekijoiden, esimiesten ja johdon valilla. Lisaksi tyonteki-
jat tarvitsevat mahdollisuutta tulla kuulluksi tyétansa koskevissa asioissa ja muutok-
sissa. Tyonkierrolla voidaan saada vaihtelevuutta tyohon, lisdta tyon haasteellisuutta
seka joissakin tilanteissa tasata tydmaardaa. Autonominen tyévuorosuunnittelu lisaa
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia tyévuorosuunnitteluun, mika osaltaan lisdaa

sitten yksityiselaman ja tyon parempaa yhteen sovittamista.

Kiinnittamalla huomiota tyoyhteisdjen sisdiseen vuorovaikutukseen ja toimivuuteen
vaikutetaan aina myos tydhyvinvointiin. Tyontekijoiden tyytyvaisyys tyota ja tyopaik-
kaa kohtaan lisdantyy, kun tyoyhteisOssa tyot sujuvat eikda merkittavia ristiriitoja
esiinny. Toimivissa tyoyhteisdissa tyontekijat viihtyvat tydssaan ja tydyhteisdssaan
seka sitoutuvat tydnantajaorganisaatioonsa. Organisaatioon sitoutuminen viahentaa
tyontekijoiden vaihtumista, mika on myds organisaation tavoite ja etu. Kokeneiden ja
osaavien tyontekijoiden pysyminen organisaation palveluksessa parantaa organisaa-

tion kilpailukykya ja positiivista kuvaa tyonantajana.

Hyvinvoivat, motivoituneet ja tydhon sitoutuneet tyontekijat seka toimivat tyoyhtei-
sOt ovat organisaation tarkeat voimavarat. Tyontekijoiden oikeudenmukaisuuden
kokemusten lisdamisellad voidaan vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen, tyossa viihtymiseen ja
tyontekijan omaan nakemykseen tyokyvystaan. Lisaksi tyoyhteisdjen sisdisen kom-
munikaation parantamisella lisdtdan tyontekijoiden kokemuksia oman tiiminsa te-
hokkuudesta ja téiden sujuvuudesta, jotka ovat arvokkaita voimavaroja myods koko
organisaatiolle. Hyvinvoivassa ja toimivassa tyoyhteisossa tyoskennelldan yhdessa

toisia auttaen.
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Tyontekijat kokivat ongelmana henkildston puutteellisen huomioimisen (palkitsemi-
nen, tyontekijoista huolehtiminen ja kiinnostus henkiloston terveydesta seka hyvin-
voinnista). Palautteen, arvostuksen ja tuen saaminen on tyontekijan tyotyytyvaisyy-
den kannalta tarkeaa, erityisen tarkeana se koetaan esimiehen ja johdon antamana.
Miten tata voitaisiin tulevaisuudessa kehittaa ja millaisilla keinoilla? Tarvitaanko esi-
miehille suunnattua johtamis- ja esimieskoulutusta lisata entisestaan? Johtaminen
koettiin kuitenkin merkittavaksi tekijaksi tyontekijan tyohyvinvoinnin kannalta, joten
johtamista tulisi kehittad enemman henkildston tydhyvinvointia tukevaksi niin

yksilo-, yhteiso- kuin organisaatiotasolla.

Tyo6ilmapiirin pysymisella positiivisena ja téiden tehokkuuden saavuttamiseksi tarvi-
taan henkilostolle kehittamismahdollisuuksia muutoksissa. Erityisesti kotihoidon hoi-
tohenkildsto koki, ettei oikein tieda millaisia odotuksia tulevaisuudessa tyontekijan
osaamiselle asetetaan ja mihin suuntaan tyontekijan tyon kehittyy. Kuitenkin oman
osaamisensa ajan tasalla pitdminen ja oman alansa kehityksessa mukana pysyminen
ovat tyon tekemisen seka sen mielekkyyden kannalta tarkeaa tyontekijalle. Lisdksi se
on elinehto organisaation toiminnalle, kilpailukyvylle ja kehittymiselle. Kouluttami-
nen, tyonopastus ja perehdytys nahtiin melko hyvin toteutuvan, mutta erityisesti
vanhimmat ikdaryhmat kokivat sen toteutuvan heikommin kuin muut. Onko unohdet-
tu uusien asioiden perehdyttaminen ja tyonopastus pitkdan tydssa olleiden tyonteki-
joiden osalta ja keskitytty uusien tyontekijoiden hyvaan perehdyttamiseen ja tyéno-
pastukseen? Katsotaanko tydyhteisoissa ja organisaatioissa pitemmalle kuin vain ta-
han paivaan? Tehdaanko suunnitelmia lahitulevaisuuteen? Jos tehdaan, kuullaanko
tyontekijoita ja padsevatkd he myos osalliseksi suunnitteluprosessiin? Saanndllisilla ja
tavoitteellisilla kehityskeskusteluilla, toimivilla kokoontumiskaytannailla, hyvalla pe-

rehdytykselld seka koulutuksilla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tyéhyvinvointiin.

Tutkimuksen tulosten mukaan tyoterveyshuollon tukeen ollaan padsaantoisesti tyy-
tyvaisia, mutta silti noin puolet hoitotydntekijoista, jotka olivat saaneet tyoterveys-
huollon kautta tukea, koki saamansa tuen riittdmattomaksi. Tyoyhteisoissa tehdaan

erilaisia interventioita ja selvityksia liittyen tyohyvinvointiin ja ndissa prosesseissa on



91

usein tyoterveyshuolto merkittavasti mukana, koska prosessien tavoitteena on tyon-
tekijoiden terveys ja tyohyvinvoinnin edistaminen. Olisi tarkeda selvittda naiden in-
terventioiden tavoitteiden todellinen saavuttaminen ja vaikutukset, jotta jatkossa
interventioita voidaan suunnata ja suunnitella oikein seka entistd tehokkaammin.
Milla keinoilla sitten voidaan edistaa tydntekijoiden terveytta ja tydhyvinvointia?
Millaisia taloudellisia ja terveytta edistavia vaikutuksia on jo nyt kdytossa olevilla

ty6hyvinvoinnin edistamistoimenpiteilla?

Kuten tutkimuksen vastaajat totesivat avoimissa vastauksissa, tydhyvinvointi ja sen
kehittaminen tydyhteistssa vaatii jokaisen tyontekijan panosta. Vastuu tyéhyvinvoin-
nista ei ole vain esimiehilla ja johtajilla, vaan jokainen yksittdinen tyontekija luo omal-
ta osaltaan tyohyvinvoinnin edellytyksia tyoyhteisoon. Jatkotutkimuksena olisi mie-
lenkiintoista verrata tata tutkimusta Kuntal10 -tutkimuksen tuloksiin ja selvittda ovat-
ko kokemukset samansuuntaisia. Lisaksi olisi mielenkiintoista paneutua vield syvem-

min taustamuuttujien vaikutukseen kotihoidon tyontekijoiden tyohyvinvoinnille.
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LIITE 1. Saatekirjelma

Hei!

Opiskelen Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa ylempad ammattikorkeakoulututkintoa
Sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittdmisen koulutusohjelmassa, johon
lopputydna teen tutkimusta kantaOulun kotihoidon henkildstén tyéhyvinvoinnista.
Tutkimukseni tarkoituksena on selvittéa kotihoidon tyontekijoiden tyohyvinvointia,
sitd tukevia ja haittaavia tekijoitd. Tuloksia tullaan hyddyntamaan tyéhyvinvoinnin
kehittamiseksi kotihoidossa ja mm. vuoden 2014 Tyohyvinvointisuunnitelman
laadinnassa Ikdihmisten hyvinvointipalveluissa. Valmiin opinnéytetyon raportin
lahetdn kotihoidon yksikdihin.

Kutsunkin Sinut vastaamaan Kotihoidon tyohyvinvointia selvittavaan kyselyyn.
Kyselyyn vastaaminen tapahtuu alla olevan yleisen linkin kautta. Yleisen linkin kautta
vastaamalla henkilGllisyytesi ei tule tietooni ja vastaukset kasittelen
luottamuksellisesti. Kyselyyn vastaaminen ei vaadi sinulta jatkossa mitaén.

Kyselyn vastausaika on kaksi viikkoa, 20.5-2.6.2013.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja kestaa noin 20 min.

PIKAOHJE:
1. Vastaaminen tapahtuu hiirella klikkaamalla.
2. Voit muuttaa vastauksiasi valitsemalla kysymyksen aktiiviseksi kysymyslistasta ja
sijoittamalla sen uudelleen vastausalustalle.
3. Kyselyyn vastaaminen on tehtdva yhdella kertaa, sitd ei voi keskeyttaa ja tallentaa
my6hemmin vastattavaksi loppuun.

Toivon, ettd osallistut kyselyyn. Vastaamisen voit aloittaa klikkaamalla seuraavaa
linkki4 tai kopioimalla linkin Internet-selaimen osoiteriville:

http://player.myzef.com/oulu/ajax/?0=2765-234c6263

Lammin kiitos!

Aurinkoisin terveisin
Miiamaria Kuokkanen
palveluesimies
Rajakylan kotihoito


http://player.myzef.com/oulu/ajax/?q=2765-z34c6263
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LIITE 2. Kyselylomake 1(13)

ZEF Solutions Oy

Kotihoidon tydhyvinvointi-kysely

Opiskelen Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa Sosiaali- ja
terveysalan johtamisen ja kehittdamisen koulutusohjelmassa, johon lopputydna teen tutkimusta
kantaOulun kotihoidon henkildstdn tydhyvinvoinnista. Tutkimukseni tarkoituksena on selvittaa
kotihoidon tyontekijoiden tydhyvinvointia, sita tukevia ja haittaavia tekijoita. Tuloksia tullaan
hyddyntamaan tydhyvinvoinnin kehittamiseksi kotihoidossa.

1.0 Vastaaminen

Ohessa on vastauslomake. Jokainen kappale siséltaa joukon kysymyksia tai vaittdmia. Naiden kysymys-
tai vaittdmajoukkojen vieressa on kysymystyypin mukainen vastausalue, esim. jana tai nelikentta.
Janalle ja nelikenttdén vastaus merkitédan kirjoittamalla kysymyksen numero siihen kohtaan taulua, mika
vastaa mielipidettasi kyseiseen kysymykseen/vaittamaan. Vastausvinkki: Etsi ensin sopiva kohta
vaakasuunnassa ja vasta taman jalkeen pystysuunnassa. Monivalintakysymyksessa kysymyksen
numero kirjoitetaan valintojen peraan. Vapaan tekstipalautteen voit antaa paperin alalaitaan tai
kaantépuolelle. Muista merkita kysymyksen numero my6ds vapaapalautetta antaessasi.

2.0 Vastauslomakkeet

3.1 Taustatiedot
1. Ikaryhmasi (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. 18-29 -vuotias
- 2. 30-39 -vuotias
- 3. 40-49 -vuotias
- 4. yli 50 -vuotias
2. Ammattiryhmasi (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Palveluesimies
- 2. Sairaanhoitaja, terveydenhoitaja
- 3. Lahihoitaja, perushoitaja
- 4. Kodinhoitaja, kotiavustaja
- 5. Muu, mika
3. Nykyisen tydsuhteesi kesto (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Alle 3 vuotta
- 2. 3-5 vuotta
- 3. 5-10 vuotta
- 4. 10-15 vuotta
- 5. Yli 15 vuotta
4. Onko tydsuhteesi (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Vakinainen
- 2. Maéraaikainen

3.2 Tybkyky
1. Onko tydsi ruumiillisesti? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Kevytta
- 2. Melko kevytta
- 3. Jonkin verran rasittavaa
- 4. Melko rasittavaa
- 5. Hyvin rasittavaa
2. Onko ty6si henkisesti? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Kevytta
- 2. Melko kevytta
- 3. Jonkin verran rasittavaa
- 4. Melko rasittavaa
- 5. Hyvin rasittavaa
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3. Pidatko itse huolta terveellisista elamantavoista? (Vaihtoehtokysymys) 2(13)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittain paljon
- 2. Melko paljon
- 3. Jonkin verran
- 4. Hyvin vahan
- 5. En lainkaan
4. Pidatko tyo- ja toimintakykyasi ylla saanndéllisella ja monipuolisella liikunnalla?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tall6in
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
5. Mahdollisuutesi riittavaan lepoon ja palautumiseen vapaa-ajallasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
6. Tunnetko nykyisin stressia? (Vaihtoehtokysymys)
Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi, levottomaksi,
hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hanen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mielta.
Vaihtoehdot:
- 1. En lainkaan
- 2. Vain vahan
- 3. Jonkin verran
- 4. Melko paljon
- 5. Erittéin paljon
7. Millainen on oma terveydentilasi tai tydkykysi tydsi vaatimuksiin ndhden?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin hyva
- 2. Melko hyva
- 3. Melko huono
- 4. Erittéin huono
8. Miten tydpaikallasi otetaan huomioon tydntekijdoiden ikddntymisen vaikutukset tyékykyyn ja
tydssa selviytymiseen? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin hyvin
- 2. Melko hyvin
- 3. Melko huonosti
- 4. Erittéin huonosti
9. Kuinka kiinnostunut tyépaikkasi johto on henkiléston terveydesta ja hyvinvoinnista?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin vahan tai ei ollenkaan
- 2. Melko vahéan
- 3. Jonkin verran
- 4. Melko paljon
- 5. Erittéin paljon
10. Oletko saanut tydterveyshuollon kautta tukea tyokykysi yllapitamiseen?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. RiittAvasti
- 2. Liian véhan
- 3. En lainkaan
- 4. En ole tarvinnut
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3(13)
11. Uskotko pystyvasi terveytesi puolesta tydskentelemé&édn ammatissasi vanhuuselakeikaan
asti? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
-1.En
- 2. Todenné&koisesti en
- 3. Todennékoisesti kylla
- 4. Kylla
12. Taman hetkinen tydkykyni arvioituna asteikolla 0-10?
(O=taysin tydkyvytotn, 10=taysin tydkykyinen)

3.3 Tydympaéristo
1. Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen ty6hosi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittain tyytymatén
- 2. Melko tyytymatdn
- 3. En tyytymatdn enka tyytyvainen
- 4. Melko tyytyvainen
- 5. Erittain tyytyvainen
2. Ovatko tydssasi tarvitsemasi tydvalineet ja laitteet tydhon tarkoituksenmukaiset seka riittavat?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Ei
- 2. Osittain
- 3. Kylla
3. Pystytkd tydssasi toteuttamaan ergonomiaa? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
4. Ovatko tilat, joissa paaasiassa tydskentelet, tydn sujuvuuden kannalta toimivat ja
kaytanndélliset? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Ei
- 2. Ei taysin
- 3. Kylla
5. Ovatko tydskentelyolosuhteet tydssasi turvalliset? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
6. Kuinka todennékoinen riski tydssasi ovat tapaturmat? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Lahes olematon
- 2. Melko pieni
- 3. Kohtalainen
- 4. Melko suuri
- 5. Erittain suuri
7. Oletko havainnut tydpaikallasi epatasa-arvoisuutta tyontekijoiden kohtelussa?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
8. Oletko huomannut jonkun olevan henkisen vékivallan tai kiusaamisen kohteena tydssasi
viimeisen puolen vuoden aikana? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
-1.En
- 2. Kylla
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9. Oletko ollut itse henkisen vakivallan tai kiusaamisen kohteena tydssasi viimeisen puolen
vuoden aikana? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
-1.En
- 2. Kylla
10. Liikkuuko tyopaikallasi muutoksia koskevia huhuja? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Eritt&in harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina

3.4 Tydn vaatimukset
1. Millaiseksi koet nykyisen tydmaarasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Jatkuvasti liian suuri
- 2. Melko usein liian suuri
- 3. Sopiva tai vaihteleva
- 4. Melko usein liilan vahainen
- 5. Jatkuvasti lilan vahainen
2. Joudutko kiirehtimaan saadaksesi tydsi tehtya? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tall6in
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
3. Jakautuuko tydmaérasi epatasaisesti niin, etta tyét ruuhkautuvat? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
4. Taytyyko sinun tehda ylitoita? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
5. Joudutko tekemaan tydssasi nopeita ratkaisuja? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
6. Onko tytssasi hairitsevia keskeytyksia? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
7. Voitko kayttaa tietojasi ja taitojasi tydssasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
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8. Joudutko suorittamaan ty6tehtavia, joihin tarvitsisit enemman koulutusta? 5(13)
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittain harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
9. Onko tyési haasteellista? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittain harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina

3.5 Osaaminen
1. Onko perehdyttéaminen ja tyénopastus jarjestetty tydpaikallasi yleisesti ottaen
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin hyvin
- 2. Melko hyvin
- 3. Melko heikosti
- 4. Erittéin heikosti
2. Onko henkildston koulutus jarjestetty tydpaikallasi yleisesti ottaen (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin hyvin
- 2. Melko hyvin
- 3. Melko heikosti
- 4. Erittéin heikosti
3. Pid&tko uusien tydtehtavien tuomasta haasteellisuudesta? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin vahan tai en lainkaan
- 2. Melko vahan
- 3. Jonkin verran
- 4. Melko paljon
- 5. Erittéin paljon
4. Millaiset mahdollisuudet sinulla on nykyisessa tydssasi kehittaa itsedsi ammatillisesti?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Hyvat
- 2. Jonkinlaiset
- 3. Heikot
5. Tiedatk®, mihin suuntaan tydsi tulee kehittymaan pitkalla aikavalilla? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
6. Tiedatké mitd sinulta edellytetaan tyossasi kahden vuoden paasta? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
7. Tiedatk6é mité asioita sinun pitaisi oppia ja mit& uusia taitoja hankkia pystyaksesi
tyoskentelem&an nykyisessa tydssasi seuraavat kaksi vuotta? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina



3.6 Vaikutusmahdollisuudet
1. Voitko vaikuttaa tyémaaraasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittain harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
2. Voitko vaikuttaa omaan tydtahtiisi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittain harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
3. Voitko itse paattaa milloin pidat taukoja? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittain harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
4. Voitko itse paattaa taukojen pituudesta? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittain harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
5. Voitko vaikuttaa tydsi kannalta tarkeisiin paatoksiin? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittain harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
6. Tiedatko etukateen, minkalaisia tehtavia tyéhdsi kuuluu kuukauden kuluttua?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittain harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina

3.7 Tydn hallinta
1. Oletko tyytyvainen tekemé&si tyon laatuun? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittain harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
2. Oletko tyytyvainen tekemasi tybn maaraan? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittain harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
3. Oletko tyytyvainen kykyysi ratkaista ongelmia tydssasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
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- 4. Melko usein 7(13)
- 5. Hyvin usein tai aina
4. Saatko tietoa suorittamasi tyon laadusta? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
5. Pystytkd arvioimaan valittémasti tyotasi, kuinka hyvin se on tehty? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
6. Oletko tyytyvainen kykyysi yllapitaa hyvia suhteita tydtovereihisi tydssa?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
7. Oletko tyytyvainen kykyysi yllapitaa hyvia suhteita asiakkaisiisi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina

3.8 Tydyhteisd
1. Arvostatko jasenyyttdsi omassa tiimissasi/ryhmassasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin vahan tai en lainkaan
- 2. Melko vahéan
- 3. Jonkin verran
- 4. Melko paljon
- 5. Erittain paljon
2. Toimiiko tiimisi/ryhmasi joustavasti? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
3. Onnistuuko tiimisi/ryhmé&si ongelmien ratkaisussa? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
4. Kuinka usein tiimillasi/ryhnmallasi on kokouksia? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
5. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi tyokavereiltasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin



- 3. Silloin talloin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
6. Tekevatko tydntekijat aloitteita tydpaikallasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Eritt&in harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
7. Onko tiedonkulku riittavaa tydyhteisdssasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
8. Oletko havainnut hdiritsevia ristiritoja tydkavereittesi valilla? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
9. Kuuntelevatko tydkaverisi sinua kertoessasi tyéhon liittyvista ongelmista?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
10. Pidatkd uusien tydkavereiden kanssa tydskentelyn tuomasta haasteellisuudesta?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
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11. Kannustetaanko tydyhteistssasi tyontekijoita miettiméan kuinka tyot voisi tehda paremmin?

(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
12. Palkitaanko organisaastiossasi hyvasta tyésuorituksesta (raha, kannustus)?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina

3.9 Tyo6ilmapiiri

1. Onko ty6paikkasi ilmapiiri kannustava ja uusia ideoita tukeva? (Vaihtoehtokysymys)

Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin vahan tai ei lainkaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Jonkin verran
- 4. Melko paljon
- 5. Erittain paljon
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9(13)
2. Onko ty6paikkasi ilmapiiri ennakkoluuloinen, epéilevé ja vanhoista kaavoista kiinni pitava?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin vahan tai ei lainkaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Jonkin verran
- 4. Melko paljon
- 5. Erittain paljon
3. Onko ty6paikkasi ilmapiiri vapautunut ja mukava? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. erittéin véhan tai ei lainkaan
- 2. melko harvoin
- 3. Jonkin verran
- 4. melko paljon
- 5. Erittain paljon
4. Onko tydpaikkasi ilmapiiri jaykka, kirea ja saantdihin perustuva? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin vahan tai ei lainkaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Jonkin verran
- 4. Melko paljon
- 5. Erittéin paljon

3.10 Johtaminen
1. Onko tydllesi maaritelty selkeét tavoitteet? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
2. Tiedatkd mistéd olet vastuussa? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
3. Tiedatko tarkalleen mita sinulta odotetaan ty6sséasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai en koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
4. Jakaako esimiehesi tyot oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
5. Kohteleeko esimiehesi tydntekijoitd oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
6. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi esimieheltasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin



110

- 3. Silloin talloin 10(13)
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
7. Kuunteleeko esimiehesi sinua kertoessasi tyéhon liittyvistd ongelmista? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Eritt&in harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
8. Arvostaako esimiehesi saavutuksiasi tydsséasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
9. Rohkaiseeko esimiehesi sinua osallistumaan tarkeisiin paatéksiin? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
10. Rohkaiseeko esimiehesi sinua sanomaan mielipiteesi ollessanne eri mieltd jostain asiasta?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
11. Auttaako esimiehesi sinua kehittdmaan taitojasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
12. Puuttuuko esimiehesi ongelmiin heti niiden ilmaantuessa? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
13. Onko esimiehesi helposti tavoitettavissa? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talléin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
14. Koetko sinun ja esimiehesi valisen suhteen olevan stressaava? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina

3.11 Tyén merkitys
1. Kuinka tarkea ja merkittava osa tydnteko on elaméassasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Ei lainkaan tarkea/merkittava



- 2. Ei kovin tarkea/merkittava
- 3. Melko tarkea/merkittava

- 4. Erittain tarkea/merkittava
- 5. Aivan valttamaton

2. Useimmat tavoitteesi elaméassasi ovat tyohodn suuntautuneita (Vaihtoehtokysymys)

Vaihtoehdot:
- 1. Taysin eri mielta
- 2. Melko paljon eri mielta
- 3. Silta valilta
- 4. Lahes samaa mielta
- 5. Taysin samaa mielta

3.12 Sitoutuminen organisaatioon

1. Arvosi ovat samansuuntaisia organisaation arvojen kanssa (Vaihtoehtokysymys)

Vaihtoehdot:
- 1. Taysin eri mielta
- 2. Melko paljon eri mielta
- 3. Silta valilta
- 4. Lahes samaa mielta
- 5. Taysin samaa mielta

2. Tamé organisaatio todella innostaa sinua parhaaseen mahdolliseen tydsuoritukseen

(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Taysin eri mielta
- 2. Melko paljon eri mielta
- 3. Silta valilta
- 4. Lahes samaa mielta
- 5. Taysin samaa mielta
3. Kerron ystavilleni, kuinka hyvé paikka tydskennelld tdmé organisaatio on
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Taysin eri mielta
- 2. Melko paljon eri mielta
- 3. Silta valilta
- 4. Lahes samaa mielta
- 5. Taysin samaa mielta

3.13 Tydn ja yksityiselamén vuorovaikutus
1. Onko tyd ja muu eldamasi tasapainossa? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin tallgin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
2. Hairitsevéatko tybongelmat yksityiselaméaéasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
3. Hairitsevatkd yksityiselaméasi ongelmat tyotasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
- 4. Melko usein
- 5. Hyvin usein tai aina
4. Koetko saavasi tukea perheeltasi/ystaviltasi, jos sinulla on vaikeuksia tydéssa?
(Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
- 2. Melko harvoin
- 3. Silloin talldin
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- 4. Melko usein 12(13)
- 5. Hyvin usein tai aina

3.14 Ty6n imu
1. Kuinka usein tunnet itsesi vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Paivittain
- 2. Viikoittain
- 3. Kuukausittain
- 4. Vuosittain
- 5. En koskaan
2. Kuinka usein olet innostunut tyéssasi? (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Paivittain
- 2. Viikoittain
- 3. Kuukausittain
- 4. Vuosittain
- 5. En koskaan
3. Tyoni on minulle erittéin tarkea tyydytyksen lahde (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Taysin eri mielta
- 2. Melko eri mielta
- 3. Silta valilta
- 4. L&dhes samaa mielta
- 5. Taysin samaa mielta
4. Useimmiten minusta on mukavaa uppoutua tydhéni (Vaihtoehtokysymys)
Vaihtoehdot:
- 1. Taysin eri mielta
- 2. Melko eri mielta
- 3. Silta valilta
- 4. L&dhes samaa mielta
- 5. Taysin samaa mielta

3.15 Tydémotiivit

Kuinka tarkeité seuraavat asiat ovat ihannety6ssasi?

1. Tyén varmuus ja sdanndlliset tulot (Vaihtoehtokysymys)
Kuinka térke@né asiana pidat ihannetydssasi?
Vaihtoehdot:

- 1. En lainkaan tarkeéna

- 2. En kovin tarkeana

- 3. Melko tarkeana

- 4. Erittain tarkeana

- 5. Aivan valttamattémana

2. Hyva palkka ja aineelliset edut (Vaihtoehtokysymys)
Kuinka térkeéné asiana pidat ihannetydssasi?
Vaihtoehdot:

- 1. En lainkaan tarkeana

- 2. En kovin tarkeana

- 3. Melko tarkeana

- 4. Erittain tarkeana

- 5. Aivan valttamattémana

3. Mahdollisuus kehittaa itsedan (Vaihtoehtokysymys)
Kuinka térkeéné asiana pidat ihannetydssasi?
Vaihtoehdot:

- 1. En lainkaan tarkeana

- 2. En kovin tarkeana

- 3. Melko tarkeana

- 4. Erittain tarkeana

- 5. Aivan valttamattémana

4. Turvallinen ja terveellinen tydympaéristd (Vaihtoehtokysymys)
Kuinka térkeéné asiana pidat ihannetydssasi?
Vaihtoehdot:

- 1. En lainkaan tarkeana
- 2. En kovin tarkeana
- 3. Melko tarkeana
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- 4. Erittain tarkeana 13(13)
- 5. Aivan vélttamattémana
5. Mahdollisuus kayttaa luovuutta tydssa (Vaihtoehtokysymys)
Kuinka térkeéné asiana pidat ihannetydssasi?
Vaihtoehdot:
- 1. En lainkaan tarkeéna
- 2. En kovin térkeéna
- 3. Melko tarkeéna
- 4. Erittain tarkeana
- 5. Aivan vélttamattémana
6. Tuntea saavansa aikaan jotain arvokasta (Vaihtoehtokysymys)
Kuinka térkeéné asiana pidat ihannetydssasi?
Vaihtoehdot:
- 1. En lainkaan tarkeéna
- 2. En kovin térkeéna
- 3. Melko tarkeéna
- 4. Erittain tarkeana
- 5. Aivan vélttamattémana
7. Tydssani saama arvostus, tuki ja palaute (Vaihtoehtokysymys)
Kuinka tarkeéné asiana pidat ihannetydssasi?
Vaihtoehdot:
- 1. En lainkaan tarkeana
- 2. En kovin térkeéna
- 3. Melko tarkeéna
- 4. Erittéin tarkeana
- 5. Aivan valttamattéméana
8. Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen johtaminen (Vaihtoehtokysymys)
Kuinka térkeéné asiana pidat ihannetydssasi?
Vaihtoehdot:
- 1. En lainkaan tarkeana
- 2. En kovin térkeéna
- 3. Melko tarkeéna
- 4. Erittain tarkeana
- 5. Aivan valttamattéméana
9. Toimiva tydyhteisd, johon tunnen kuuluvani (Vaihtoehtokysymys)
Kuinka térkeéna asiana pidat ihannetydssasi?
Vaihtoehdot:
- 1. En lainkaan tarkeana
- 2. En kovin térkeédna
- 3. Melko tarkeéna
- 4. Erittain tarkeana
- 5. Aivan vélttamattémana

3.16 Ty6hyvinvoinnin kehittdminen

1. Miten voit itse vaikuttaa tydhyvinvointiisi? (Vapaapalaute)

2. Miten esimies voi mielestasi kehittaa tyéntekijoiden tydhyvinvointia? (Vapaapalaute)
3. Mink& on mielestasi suurin haaste kotihoidossa tydhyvinvoinnin kehittdmisessa?
(Vapaapalaute)
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LIITE 3. Muuttujien frekvenssi- ja prosenttijakaumat 1(7)
TYOKYKY
Kysymys hyvin rasittavaa melko rasittavaa | jonkin verran melko kevytta kevytta yhteens&
rasittavaa
f % f % f % f % f % f %
1. Onko ty6si ruumiillisesti 5 3,5 45 31,9 62 44,0 21 14,9 8 5,7 141 100,0
2. Onko ty6si henkisesti 10 7,1 70 49,6 60 42,6 1 0,7 0 0,0 141 100,0
Kysymys en lainkaan hyvin véhan/ jonkin verran melko paljon erittain paljon yhteensé&
vain vdhan
f % f % f % f % f % f %
3. Pidéatko itse huolta terveellisistd elaméntavoista 0 0,0 0 0,0 32 22,7 81 57,4 28 19,9 141 100,0
6. Tunnetko nykyisin stressia 9 6,4 35 24,8 65 46,1 29 20,6 3 2,1 141 100,0
Kysymys erittéin harvoin melko harvoin silloin télléin melko usein hyvin usein tai yhteensé&
tai ei koskaan aina
f % f % f % f % f % f %
4. Pidatko tyd- ja toimintakykyési ylla sdannollisella
ja monipuolisella liikunnalla 0 0,0 7 5,0 41 29,3 60 429 32 22,9 140 100,0
5. Mahdollisuutesi riittdvaan lepoon ja palautumiseen vapaa-
ajallasi 1 0,7 14 9,9 36 255 65 46,1 25 17,7 141 100,0
Kysymys erittain huono/ melko huono/ melko hyvéa/ erittain hyva/ yhteensa
huonosti huonosti hyvin hyvin
f % f % f % f % f %
7. Millainen on oma terveydentilasi tai tyokykysi tydsi vaatimuksiin
ndhden 0 0,0 19 13,6 93 66,4 28 20,0 140 100,0
8. Miten tydpaikallasi otetaan huomioon tydntekijoiden ikd&ntymisen
vaikutukset tydkykyyn ja tydssé selviytymiseen 15 11,8 47 37,0 58 45,7 7 55 127 100,0
Kysymys erittdin vdhan tai | melko vahan/ jonkin verran melko paljon erittdin paljon yhteens&
ei ollenkaan melko harvoin
f % f % f % f % f % f %
9. Kuinka kiinnostunut tyépaikkasi johto on henkiléston
terveydestd ja hyvinvoinnista 19 14,0 43 31,6 55 40,4 19 14,0 0 0,0 136 100,0
Kysymys en ole tarvinnut en lainkaan lilan vahan riittavasti yhteensa
f % f % f % f % f %
10. Oletko saanut tydterveyshuollon kautta tukea tyokykysi yllapitdmiseen | 38 27,3 18 12,9 28 20,1 55 39,6 139 100,0
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2(7)
Kysymys en todennéakaoisesti en todennakadisesti kylla yhteensa
kylla
f % f % f % f % f %
11. Uskotko pystyvasi terveytesi puolesta tydskentelemaan ammatissasi
vanhuuseldkeikaén asti 14 10,2 42 30,7 56 40,9 25 18,2 137 100,0
Kysymys 0 2 3 4 6 7 8 9 10 yhteensé
f | % % |[f |% |f |% |f |% % |[f | % |f |% f | % f |% f | % f %
12. Taman hetkinen tydkykyni arvioituna
asteikolla 0-10 0 |00 000 |00|0 |0O0]|0 |00 369 |66 |18 | 13140292 |33 | 24,122 234 | 137 | 100,0
(0=tdysin tydkyvytdn, 10=tdysin tydkykyinen)
TYOYMPARISTO
Kysymys erittain melko en tyytymaton melko erittain yhteensa
tyytymaton tyytymaton enka tyytyvéinen | tyytyvdinen tyytyvéinen
f % f % % f % f % f %
1. Kuinka tyytyvéinen olet nykyiseen tyShdsi 4 2,8 15 10,6 23 16,3 81 57,4 18 12,8 141 100,0
Kysymys ei osittain/ei taysin kylla yhteensé&
f % f % f % f %
2. Ovatko tydssési tarvitsemasi tydvélineet ja laitteet tydhon tarkoituksenmukaiset
seka riittavat 23 16,3 67 47,5 51 36,2 141 100,0
4. Ovatko tilat, joissa padasiassa tydskentelet, tydn sujuvuuden kannalta toimivat ja
kaytannolliset 26 18,4 77 54,6 38 27,0 141 100,0
Kysymys erittéin harvoin melko harvoin silloin télléin melko usein hyvin usein tai yhteens&
tai ei koskaan aina
f % f % f % f % f % f %
3. Pystytkd tydssési toteuttamaan ergonomiaa 2 1,4 16 11,3 56 39,7 56 39,7 11 7.8 141 100,0
5. Ovatko tydskentelyolosuhteet tydssasi turvalliset 0 0,0 7 5,0 20 14,3 88 62,9 25 17,9 140 100,0
7. Oletko havainnut tydpaikallasi epétasa-arvoisuutta
tydntekijoiden kohtelussa 34 24,6 27 19,6 52 37,7 17 12,3 8 5,8 138 100,0
10. Liikkuuko tyopaikallasi muutoksia koskevia huhuja 10 7,1 11 7.9 65 46,4 42 30,0 12 8,6 140 100,0
Kysymys erittdin suuri melko suuri kohtalainen melko pieni 1&hes olematon yhteensé
f % f % f % f % f % f %
6. Kuinka todenndkdinen riski tydssasi ovat tapaturmat 6 4,3 26 18,4 76 53,9 28 19,9 3,5 141 100,0
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3(7)
Kysymys en kylla yhteensa
f % f % f %

8. Oletko huomannut jonkun olevan henkisen vakivallan tai kiusaamisen kohteena tydssasi
viimeisen puolen vuoden aikana 113 82,5 24 17,5 137 100,0
9. Oletko ollut itse henkisen vékivallan tai kiusaamisen kohteena tydssasi viimeisen puolen vuoden
aikana 124 88,6 16 11,4 140 100,0
TYON VAATIMUKSET
Kysymys jatkuvasti lilan melko usein lilan | sopiva tai melko usein lilan | jatkuvasti liian yhteensa

suuri suuri vaihteleva vahdinen vahdinen

f % f % f % f % f % f %
1. Millaiseksi koet nykyisen tyoméaarasi 6 4,3 62 443 72 51,4 0 0,0 0 0,0 140 100,0
Kysymys erittain harvoin melko harvoin silloin télldin melko usein hyvin usein tai yhteensé&

tai ei koskaan aina

f % f % f % f % f % f %
2. Joudutko kiirehtiméaan saadaksesi tydsi tehtya 1 0,7 4 2,9 61 43,6 56 40,0 18 12,9 140 100,0
3. Jakautuuko tydmaarasi epatasaisesti niin, etta tyot
ruuhkautuvat 6 4,3 15 10,8 69 49,6 41 29,5 8 5,8 139 100,0
4. Taytyyko sinun tehda ylitoita 14 10,0 36 25,7 63 45,0 25 17,9 2 1,4 140 100,0
5. Joudutko tekemé&an tydssasi nopeita ratkaisuja 1 0,7 4 2,9 53 37,9 70 50,0 12 8,6 140 100,0
6. Onko tydssasi hairitsevia keskeytyksia 4 2,9 19 13,6 52 37,1 48 34,3 17 12,1 140 100,0
7. Voitko kéytt4a tietojasi ja taitojasi tydssasi 0 0,0 3 2,2 17 12,2 69 49,6 50 36,0 139 100,0
8. Joudutko suorittamaan tydtehtévid, joihin tarvitsisit enemman
koulutusta 19 13,7 52 37,4 52 37,4 11 79 5 3,6 139 100,0
9. Onko ty6si haasteellista 1 0,7 5 3,6 41 29,7 67 48,6 24 17,4 138 100,0
OSAAMINEN
Kysymys erittain heikosti melko heikosti melko hyvin erittain hyvin yhteensa

f % f % f % f % f %

1. Onko perehdyttdminen ja tyonopastus jarjestetty tyopaikallasi yleisesti
ottaen 4 29 46 33,8 79 58,1 7 5,1 136 100,0
2. Onko henkiloston koulutus jarjestetty tydpaikallasi yleisesti ottaen 3 2,2 32 234 94 68,6 8 58 137 100,0
Kysymys erittdin vahan tai | melko vahan jonkin verran melko paljon erittdin paljon yhteensa

en ollenkaan

f % f % f % f % f % f %
3. Pidatko uusien tydtehtévien tuomasta haasteellisuudesta 1 0,7 5,8 52 38,0 45 32,8 31 22,6 137 100,0
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4(7)
Kysymys heikot jonkinlaiset hyvéat yhteensé
f % f % f % f %

4. Millaiset mahdollisuudet sinulla on nykyisessa tydssasi kehittad itseasi
ammatillisesti 26 18,8 79 57,2 33 23,9 138 100,0
Kysymys erittain harvoin melko harvoin silloin talléin melko usein hyvin usein tai yhteensa

tai ei koskaan aina

f % f % f % f % f % f %
5. Tiedatkdé mihin suuntaan tydsi tulee kehittymaan pitkalla
aikavalilla 11 9,3 31 26,3 42 35,6 32 27,1 2 1,7 118 100,0
6. Tiedatkd mitd sinulta edellytetdén tydssési kahden vuoden
paésté 18 15,7 40 34,8 21 18,3 34 29,6 2 1,7 115 100,0
7. Tiedatkd mitd asioita sinun pitéisi oppia ja mité uusia taitoja
hankkia pystyaksesi tydskentelem&an nykyisessé tydssasi 13 10,8 24 20,0 23 19,2 51 42,5 9 75 120 100,0
seuraavat kaksi vuotta
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET
Kysymys erittain harvoin melko harvoin silloin talléin melko usein hyvin usein tai yhteensa

tai ei koskaan aina

f % f % f % f % f % f %
1. Voitko vaikuttaa tydmaaraasi 18 13,0 51 37,0 53 384 15 10,9 1 0,7 138 100,0
2. Voitko vaikuttaa omaan ty6tahtiisi 7 51 29 21,0 50 36,2 45 32,6 7 5,1 138 100,0
3. Voitko itse paattad milloin pidat taukoja 8 5,8 31 22,3 42 30,2 45 324 13 9,4 139 100,0
4. Voitko itse paattad taukojen pituudesta 20 14,4 46 331 34 245 31 22,3 8 58 139 100,0
5. Voitko vaikuttaa tydsi kannalta tarkeisiin padtoksiin 11 8,1 38 28,1 53 39,3 32 23,7 1 0,7 135 100,0
6. Tiedatko etukéteen minkélaisia tehtavia tydhosi kuuluu
kuukauden kuluttua 28 20,7 24 17,8 25 18,5 46 34,1 12 8,9 135 100,0
TYON HALLINTA
Kysymys erittain harvoin melko harvoin silloin talléin melko usein hyvin usein tai yhteens&

tai ei koskaan aina

f % f % f % f % f % f %
1. Oletko tyytyvéinen tekemdsi tydn laatuun 0 0,0 2 1,4 20 14,4 87 62,6 30 21,6 139 100,0
2. Oletko tyytyvainen tekemdsi tyon méaraan 1 0,7 10 7,2 22 15,9 83 60,1 22 15,9 138 100,0
3. Oletko tyytyvdinen kykyysi ratkaista ongelmia tydssasi 1 0,7 2 1,4 26 18,8 86 62,3 23 16,7 138 100,0
4. Saatko tietoa suorittamasi tyon laadusta 7 51 36 26,5 57 41,9 29 21,3 7 5,1 136 100,0
5. Pystytkd arvioimaan valittémésti tyotasi kuinka hyvin se on
tehty 0 0,0 7 5,2 32 23,7 76 56,3 20 14,8 135 100,0
6. Oletko tyytyvdinen kykyysi yllapitad hyvia suhteita
tyotovereihisi tydssa 1 0,8 3 2,3 19 14,3 68 51,1 42 31,6 133 100,0
7. Oletko tyytyvéinen kykyysi yll&pitad hyvié suhteita
asiakkaisiisi 0 0,0 3 2,2 8 6,0 66 48,3 57 42,5 134 100,0
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5(7)

TYOYHTEISO
Kysymys erittain harvoin melko harvoin silloin talléin melko usein hyvin usein tai yhteensa

tai ei koskaan aina

f % f % f % f % f % f %
1. Arvostatko jasenyyttasi omassa tiimissasi/ryhmassasi 0 0,0 3 2,3 26 19,7 54 40,9 49 37,1 132 100,0
2. Toimiiko tiimisi/ryhmasi joustavasti 0 0,0 3 2,2 27 20,1 66 49,3 38 28,4 134 100,0
3. Onnistuuko tiimisi/ryhmasi ongelmien ratkaisussa 1 0,8 3 2,3 29 21,8 71 53,4 29 21,8 133 100,0
4. Kuinka usein tiimill&si/ryhmall&si on kokouksia 3 2,3 20 15,0 53 39,8 53 39,8 4 3,0 133 100,0
5. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi tyokavereiltasi 0 0,0 7 5,2 22 16,4 57 425 48 35,8 134 100,0
6. Tekevatko tyontekijat aloitteita tydpaikallasi 2 1,6 28 22,0 53 41,7 36 28,3 8 6,3 127 100,0
7. Onko tiedonkulku riittdvaa tydyhteisdssasi 1 0,7 26 19,4 43 32,1 57 425 7 52 134 100,0
8. Oletko havainnut hdiritsevid ristiriitoja tydkavereittesi valilla 24 18,2 40 30,3 48 36,4 13 9,8 7 53 132 100,0
9. Kuuntelevatko tydkaverisi sinua kertoessasi tydhon liittyvista
ongelmista 1 0,8 4 3,0 23 17,3 62 46,6 43 32,3 133 100,0
10. Pidéatko uusien tydkavereiden kanssa ty6skentelyn tuomasta
haasteellisuudesta 0 0,0 10 7,6 30 22,7 68 51,5 24 18,2 132 100,0
11. Kannustetaanko tydyhteisdssasi tyontekijoitd miettimaan
kuinka ty6t voisi tehdd paremmin 6 4,7 10 7,8 49 38,0 48 37,2 16 12,4 129 100,0
12. Palkitaanko organisaatiossasi hyvasta tydsuorituksesta (raha,
kannustus) 55 444 40 32,3 24 19,4 4 32 1 0,8 124 100,0
TYOILMAPIIRI
Kysymys erittdin vahan tai | melko vahan/ jonkin verran melko paljon erittdin paljon yhteensa

ei ollenkaan melko harvoin

f % f % f % f % f % f %
1. Onko tydpaikkasi ilmapiiri kannustava ja uusia ideoita tukeva 6 47 19 14,8 56 43,8 32 25,0 15 11,7 128 100,0
2. Onko tydpaikkasi ilmapiiri ennakkoluuloinen, epdilevé ja
vanhoista kaavoista kiinni pitdvé 23 17,8 38 29,5 48 37,2 17 13,2 3 2,3 129 100,0
3. Onko tydpaikkasi ilmapiiri vapautunut ja mukava 4 31 10 7,6 30 229 60 46,8 27 20,6 131 100,0
4. Onko tyopaikkasi ilmapiiri jaykké, kired ja saéntdihin
perustuva 36 27,5 50 38,2 32 24,4 10 7,6 3 2,3 131 100,0
JOHTAMINEN
Kysymys erittain harvoin melko harvoin silloin talléin melko usein hyvin usein tai yhteens&

tai ei koskaan aina

f % f % f % f % f % f %
1. Onko tydllesi mééritelty selkeét tavoitteet 2 1,6 8 6,3 14 10,9 71 55,5 33 25,8 128 100,0
2. Tiedatkd mista olet vastuussa 1 0,8 1 0,8 7 5,4 49 38,0 71 55,0 129 100,0
3. Tiedatko tarkalleen mitd sinulta odotetaan tydssasi 2 15 1 0,8 7 53 70 53,4 51 38,9 131 100,0
4. Jakaako esimiehesi ty6t oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti 2 1,6 7 5,6 23 18,5 70 56,5 22 17,7 124 100,0
5. Kohteleeko esimiehesi tydntekijoitd oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesti 3 2,4 8 6,3 21 16,5 60 47,2 35 27,6 127 100,0
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6(7)

Kysymys erittain harvoin melko harvoin silloin t&lléin melko usein hyvin usein tai yhteens&

tai ei koskaan aina
6. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi esimieheltasi 5 39 9 7,0 26 20,2 55 42,6 34 26,4 129 100,0
7. Kuunteleeko esimiehesi sinua kertoessasi tydhon liittyvista
ongelmista 3 2,4 9 7,1 18 14,3 52 41,3 44 34,9 126 100,0
8. Arvostaako esimiehesi saavutuksiasi tydssasi 3 2,5 15 12,6 31 30,3 36 30,3 34 28,6 119 100,0
9. Rohkaiseeko esimiehesi sinua osallistumaan tarkeisiin
paatoksiin 8 6,6 23 19,0 34 28,1 33 27,3 23 19,0 121 100,0
10. Rohkaiseeko esimiehesi sinua sanomaan mielipiteesi
ollessanne eri mieltd jostain asiasta 12 9,9 27 22,3 26 215 43 35,5 13 10,7 121 100,0
11. Auttaako esimiehesi sinua kehittdméaan taitojasi 4 3,2 25 20,2 49 39,5 36 29,0 10 8,1 124 100,0
Kysymys erittain harvoin melko harvoin silloin télldin melko usein hyvin usein tai yhteensé&

tai ei koskaan aina

f % f % f % f % f % f %
12. Puuttuuko esimiehesi ongelmiin heti niiden ilmaantuessa 3 2,5 21 17,2 26 21,3 50 41,0 22 18,0 122 100,0
13. Onko esimiehesi helposti tavoitettavissa 2 1,6 13 10,1 27 20,9 61 47,3 26 20,2 129 100,0
14. Koetko sinun ja esimiehesi vélisen suhteen olevan stressaava 83 66,4 23 18,4 14 11,2 4 3,2 1 0,8 125 100,0
TYON MERKITYS
Kysymys en lainkaan en kovin melko tarkedné erittéin tarkeédnéd | aivan yhteensé&

térkedna térkedna valttdmattémana

f % f % f % f % f % f %
1. Kuinka térke& ja merkittadva osa tyonteko on eldméaasi 0 0,0 8 6,2 61 47,3 48 37,2 12 9,3 129 100,0
Kysymys taysin eri mielta melko eri mielta siltd valilta l&hes samaa taysin samaa yhteens&

mielta mielta

f % f % f % f % f % f %
2. Useimmat tavoitteesi eldméssasi ovat tydhon suuntautuneita 12 9,5 24 19,0 66 52,4 20 15,9 4 3,2 126 100,0
SITOUTUMINEN ORGANISAATIOON
Kysymys taysin eri mielta melko eri mielta silté valilta l&hes samaa taysin samaa yhteens&

mielta mielta

f % f % f % f % f % f %
1. Arvosi ovat samansuuntaisia organisaation arvojen kanssa 5 4,2 8 6,8 42 35,6 54 45,8 9 7,6 118 100,0
2. Tdmd organisaatio todella innostaa sinua parhaaseen
mahdolliseen tydsuoritukseen 5 41 33 27,0 37 30,3 37 30,3 10 8,2 122 100,0
3. Kerron ystéavilleni kuinka hyva paikka tydskennelld tdméa
organisaatio on 10 7,9 31 24,6 38 30,2 36 28,6 11 8,7 126 100,0
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TYON JA YKSITYISELAMAN VUOROVAIKUTUS
Kysymys erittain harvoin melko harvoin silloin talléin melko usein hyvin usein tai yhteensa

tai ei koskaan aina

f % f % f % f % f % f %
1. Onko tyd ja muu elamési tasapainossa 0 0,0 4,8 22 17,5 61 48,4 37 29,4 126 100,0
2. Hairitsevatkd tydongelmat yksityiselamaasi 29 22,7 45 35,2 42 32,8 7 55 5 39 128 100,0
3. Héiritsevatko yksityiseldméasi ongelmat tyotasi 57 442 51 39,5 20 15,5 1 0,8 0 0,0 129 100,0
4. Koetko saavasi tukea perheeltasi/ystaviltasi, jos sinulla on
vaikeuksia tydssd 4 3,1 17 13,4 19 15,0 43 33,9 44 34,6 127 100,0
TYON IMU
Kysymys en koskaan vuosittain kuukausittain viikoittain paivittéin yhteensé&

f % f % f % f % f % f %
1. Kuinka usein tunnet itsesi vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssasi 1 0,8 2 1,6 17 13,4 74 58,3 33 26,0 127 100,0
2. Kuinka usein olet innostunut tydssasi 2 1,6 2 1,6 21 16,5 65 51,2 37 29,1 127 100,0
Kysymys taysin eri mielta melko eri mieltd | siltd valilta lahes samaa téysin samaa yhteensa

mieltd mieltd

f % f % f % f % f % f %
3. Tyodni on minulle erittdin tarked tyydytyksen lahde 6 4,8 14 111 46 36,5 43 34,1 17 135 126 100,0
4. Useimmiten minusta on mukavaa uppoutua tyohoni 4 3,1 3 2,4 40 31,5 62 48,8 18 14,2 127 100,0
TYOMOTIIVIT
Kysymys en lainkaan en kovin melko tarkeéné erittdin tarkeédnéd | aivan yhteens&

tarkeana térkedna valttdmattémana

f % f % f % f % f % f %
1. Ty6n varmuus ja séénnolliset tulot 0 0,0 4 3,1 19 15,0 62 48,8 42 33,1 127 100,0
2. Hyva palkka ja aineelliset edut 0 0,0 6 4,7 33 26,0 62 48,8 26 20,5 127 100,0
3. Mahdollisuus kehittaa itseaan 3 2,4 2 1,6 36 28,3 67 52,8 19 15,0 127 100,0
4. Turvallinen ja terveellinen tydympéristo 0 0,0 1 0,8 18 14,1 83 64,8 26 20,3 128 100,0
5. Mahdollisuus kéytta luovuutta tydssa 0 0,0 6 4,8 30 24,0 74 59,2 15 12,0 125 100,0
6. Tuntea saavansa aikaan jotain arvokasta 0 0,0 0 0,0 27 21,3 76 59,8 24 18,9 127 100,0
7. Tydsséni saama arvostus, tuki ja palaute 0 0,0 3 2,4 23 18,1 71 55,9 30 23,6 127 100,0
8. Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen johtaminen 0 0,0 0 0,0 11 8,7 62 48,8 54 42,5 127 100,0
9. Toimiva tydyhteisd, johon tunnen kuuluvani 0 0,0 0 0,0 7 55 69 54,3 51 40,2 127 100,0
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Kysymys keskiarvo keskihajonta
(ka.) (kh.)
TYOKYKY 3,20 0,82
1. Onko tydsi ruumiillisesti 2,87 0,91
2. Onko tyosi henkisesti 2,34 0,63
3. Pidatkd itse huolta terveellisistd eldméntavoista 3,97 0,65
4. Pidatko tyo- ja toimintakykyasi ylla saanndllisella ja 3,83 0,84
monipuolisella liikunnalla
5. Mahdollisuutesi riittdvaan lepoon ja palautumiseen vapaa- 3,71 0,9
ajallasi
6. Tunnetko nykyisin stressié 3,13 0,88
7. Millainen on oma terveydentilasi tai tyokykysi tydsi 3,04 * 0,58 *
vaatimuksiin ndhden
8. Miten tydpaikallasi otetaan huomioon tydntekijoiden 2,45%* 0,78 *
ikd&ntymisen vaikutukset tyokykyyn ja tydssa selviytymiseen
9. Kuinka kiinnostunut tydpaikkasi johto on henkildstén 2,54 0,9
terveydestd ja hyvinvoinnista
10. Oletko saanut tydterveyshuollon kautta tukea tyokykysi 2,32 * 1,25 *
yllapitdmiseen
11. Uskotko pystyvasi terveytesi puolesta tyoskenteleméaan 2,67 * 09*
ammatissasi vanhuuseldkeikan asti
12. Taman hetkinen tyokykyni arvioituna asteikolla 0-10 8,34 -
TYOYMPARISTO 3,37 0,91
1. Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen tyohosi 3,67 0,93
2. Ovatko tyossasi tarvitsemasi tyovélineet ja laitteet tydohon 2,2* 0,7*
tarkoituksenmukaiset ja riittavat
3. Pystytko tydssasi toteuttamaan ergonomiaa 3,41 0,85
4. Ovatko tilat, joissa padasiassa tyoskentelet, tydn sujuvuuden | 2,09 * 0,67 *
kannalta toimivat ja kaytdnnolliset
5. Ovatko tyoskentelyolosuhteet tyossési turvalliset 3,94 0,72
6. Kuinka todennakoinen riski tydssasi ovat tapaturmat 3,0 0,84
7. Oletko havainnut tydpaikallasi epétasa-arvoisuutta 3,45 1,16
tyontekijoiden kohtelussa
8. Oletko huomannut jonkun olevan henkisen vékivallan tai 1,82* 0,38 *
kiusaamisen kohteena tydssési viimeisen puolen vuoden aikana
9. Oletko ollut itse henkisen vakivallan tai kiusaamisen 1,89 * 0,32 *
kohteena tydssési viimeisen puolen vuoden aikana
10. Liikkuuko tydpaikallasi muutoksia koskevia huhuja 2,75 0,98
TYON VAATIMUKSET 3,04 0,84
1. Millaiseksi koet nykyisen tydmaarasi 2,47 0,58
2. Joudutko kiirehtimaan saadaksesi tyosi tehtya 2,39 0,77
3. Jakautuuko tydméaarési epatasaisesti niin, etta tyot 2,78 0,87
ruuhkautuvat
4. Taytyyko sinun tehdd ylitoita 3,25 0,91
5. Joudutko tekemadn tydssasi nopeita ratkaisuja 2,37 0,71
6. Onko tyossasi héiritsevia keskeytyksia 2,61 0,96
7. Voitko kayttaa tietojasi ja taitojasi tyossasi 4,19 0,73
8. Joudutko suorittamaan tydtehtévid, joihin tarvitsisit 3,5 0,95
enemman koulutusta
9. Onko ty6si haasteellista 3,78 0,80
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Kysymys keskiarvo keskihajonta

(ka.) (kh.)
OSAAMINEN 3,1 1,04
1. Onko perehdyttdminen ja tydnopastus jarjestetty 26* 0,62 *
tyOpaikallasi yleisesti ottaen
2. Onko henkil6stdn koulutus jarjestetty tydpaikallasi yleisesti | 2,74 * 0,58 *
ottaen
3. Pidatkd uusien tyotehtdvien tuomasta haasteellisuudesta 3,71 0,91
4. Millaiset mahdollisuudet sinulla on nykyisessa tydssasi 2,04 * 0,65 *
kehitt&d itsedsi ammatillisesti
5. Tiedatkd mihin suuntaan ty6si tulee kehittymaan pitkalla 2,85 0,98
aikavalilla
6. Tiedatkd mitd sinulta edellytetaan tydssasi kahden vuoden 2,67 1,11
paasta
7. Tiedatkd mitd asioita sinun pitdisi oppia ja mita uusia taitoja | 3,15 1,16
hankkia pystyaksesi tydskentelemaédn nykyisessé tydssasi
seuraavat kaksi vuotta
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET 2,86 0,97
1. Voitko vaikuttaa tydmaaraasi 2,49 0,88
2. Voitko vaikuttaa omaan tyotahtiisi 3,12 0,97
3. Voitko itse paattad milloin pidat taukoja 3,17 1,07
4. Voitko itse paattad taukojen pituudesta 2,72 1,14
5. Voitko vaikuttaa tydsi kannalta tarkeisiin padtoksiin 2,81 0,92
6. Tiedatko etukdteen minkélaisia tehtavia tyohdsi kuuluu 2,92 1,31
kuukauden kuluttua
TYON HALLINTA 3,78 0,77
1. Oletko tyytyvdinen tekemasi tyon laatuun 4,04 0,65
2. Oletko tyytyvdinen tekemési tydn maéréan 3,83 0,81
3. Oletko tyytyvéinen kykyysi ratkaista ongelmia tydssasi 3,93 0,69
4. Saatko tietoa suorittamasi tyon laadusta 2,94 0,94
5. Pystytko arvioimaan valittomésti tyotési kuinka hyvinse on | 3,81 0,75
tehty
6. Oletko tyytyvdinen kykyysi yllapitaa hyvid suhteita 4,11 0,78
tyOtovereihisi tydssa
7. Oletko tyytyvdinen kykyysi yllapitaa hyvié suhteita 4,32 0,69
asiakkaisiisi
TYOYHTEISO 3,54 0,85
1. Arvostatko jasenyyttdsi omassa tiimissasi/ryhméassasi 4,12 0,8
2. Toimiiko tiimisi/ryhmasi joustavasti 4,04 0,76
3. Onnistuuko tiimisi/ryhmadsi ongelmien ratkaisussa 3,93 0,77
4. Kuinka usein tiimillasi/ryhmallasi on kokouksia 3,27 0,84
5. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossasi tyokavereiltasi 4,09 0,86
6. Tekevatko tyontekijat aloitteita tyopaikallasi 3,16 0,9
7. Onko tiedonkulku riittdvaa tyoyhteisossasi 3,32 0,88
8. Oletko havainnut hairitsevid ristiriitoja tyokavereittesi vélilla | 3,46 1,07
9. Kuuntelevatko tydkaverisi sinua kertoessasi tyohon 4,07 0,83
liittyvistd ongelmista
10. Pidatkd uusien tydkavereiden kanssa tydskentelyn tuomasta | 3,8 0,83
haasteellisuudesta
11. Kannustetaanko tydyhteisdssési tyontekijoitd miettimaan 3,45 0,97
kuinka ty6t voisi tehdd paremmin
12. Palkitaanko organisaatiossasi hyvasta tydsuorituksesta 1,84 0,91

(raha, kannustus)
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Kysymys keskiarvo keskihajonta

(ka.) (kh.)
TYOILMAPIIRI 3,56 1,0
1. Onko tydpaikkasi ilmapiiri kannustava ja uusia ideoita 3,24 1,01
tukeva
2. Onko tyopaikkasi ilmapiiri ennakkoluuloinen, epéileva ja 3,47 1,01
vanhoista kaavoista kiinni pitava
3. Onko tyopaikkasi ilmapiiri vapautunut ja mukava 3,73 0,98
4. Onko tyopaikkasi ilmapiiri jaykka, kirea saantdihin 3,81 1,0
perustuva
JOHTAMINEN 3,80 0,96
1. Onko tydllesi madritelty selkeat tavoitteet 3,98 0,88
2. Tiedatkd mistd olet vastuussa 4,46 0,71
3. Tiedéatko tarkalleen mitd sinulta odotetaan tydssasi 4,28 0,74
4. Jakaako esimiehesi tyot oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti | 3,83 0,84
5. Kohteleeko esimiehesi tyontekijoitd oikeudenmukaisesti ja 3,91 0,96
tasapuolisesti
6. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossasi esimieheltési 3,8 1,04
7. Kuunteleeko esimiehesi sinua kertoessasi tyohon liittyvista 4,0 1,0
ongelmista
8. Arvostaako esimiehesi saavutuksiasi tyssasi 3,69 1,1
9. Rohkaiseeko esimiehesi sinua osallistumaan térkeisiin 3,33 1,18
paatoksiin
10. Rohkaiseeko esimiehesi sinua sanomaan mielipiteesi 3,14 1,18
ollessanne eri mieltd jostain asiasta
11. Auttaako esimiehesi sinua kehittdmaan taitojasi 3,19 0,96
12.Puuttuuko esimiehesi ongelmiin heti niiden ilmaantuessa 3,55 1,06
13. Onko esimiehesi helposti tavoitettavissa 3,74 0,95
14. Koetko sinun ja esimiehesi vélisen suhteen olevan 4,36 0,88
stressaava
TYON MERKITYS 3,17 0,84
1. Kuinka térked ja merkittdva osa tyonteko on eldmassasi 3,49 0,75
2. Useimmat tavoitteesi eldmdssasi ovat tydhon suuntautuneita | 2,84 0,92
SITOUTUMINEN ORGANISAATIOON 3,22 1,01
1. Arvosi ovat samansuuntaisia organisaation arvojen kanssa 3,46 0,9
2. Tdma organisaatio todella innostaa sinua parhaaseen 3,1 1,03
mahdolliseen tydsuoritukseen
3. Kerron ystévilleni kuinka hyva paikka tydskennelld tdmé 3,1 1,1
organisaatio on
TYON JA YKSITYISELAMAN VUOROVAIKUTUS 3,93 0,93
1. Onko ty6 ja muu eldmasi tasapainossa 4,03 0,81
2. Hairitsevatko tyoongelmat yksityiselamaasi 3,62 1,01
3. Hairitsevatkd yksityiselamasi ongelmat tyotasi 4,24 0,75
4. Koetko saavasi tukea perheeltési/ystaviltasi, jos sinulla on 3,83 1,14
vaikeuksia ty6ssé
TYON IMU 3,76 0,86
1. Kuinka usein tunnet itsesi vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssasi | 3,98 0,73
2. Kuinka usein olet innostunut ty6ssasi 3,95 0,81
3. Tyoni on minulle erittdin tarked tyydytyksen lahde 3,4 1,02
4. Useimmiten minusta 0 mukavaa uppoutua tydhoni 3,69 0,86
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Kysymys keskiarvo keskihajonta
(ka.) (kh.)
TYOMOTHVIT 3,91 0,70
1. Tydn varmuus ja saannolliset tulot 4,12 0,76
2. Hyva palkka ja aineelliset edut 3,86 0,78
3. Mahdollisuus kehitt&d itsedén 3,77 0,81
4. Turvallinen ja terveellinen tydymparistd 4,05 0,62
5. Mahdollisuus kayttaa luovuutta tyssa 3,78 0,72
6. Tuntea saavansa aikaan jotain arvokasta 3,98 0,64
7. Ty6ssani saama arvostus, tuki ja palaute 4,01 0,72
8. Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen johtaminen 4,34 0,63
9. Toimiva tyoyhteiso, johon tunnen kuuluvani 4,34 0,58

* = vastaukset 4- tai 3- tai 2-asteikkoisia



LIITE 5. Vastaukset kyselyn kysymyksiin ammattiryhmittdin

TAULUKKO 1. Vastaajien ikdjakauma ammattiryhmittdin

1(18)
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Ikaryhma Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
esimies

% % % %
18 - 29 -vuotias 0,0 4,3 27,2 0,0
30 - 39 -vuotias 36,4 30,4 22,8 0,0
40 - 49 -vuotias 0,0 39,1 23,9 0,0
yli 50 -vuotias 63,6 26,1 26,1 100,0
TAULUKKO 2. Vastaajien nykyisen tydsuhteen kesto ammattiryhmittdin
Nykyisen tyésuhteen Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
kesto esimies

% % % %
Alle 3 vuotta 36,4 21,7 28,3 0,0
3 -5 vuotta 0,0 13,0 9,8 0,0
5-10 vuotta 36,4 39,1 19,6 0,0
10 - 15 vuotta 0,0 8,7 10,9 0,0
Yli 15 vuotta 27,3 17,4 31,5 100,0
TAULUKKO 3. Vastaajien tydsuhteen luonne ammattiryhmittain
Ty6suhteen Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
luonne esimies

% % % %
Vakinainen 100,0 87,0 79,3 100,0
Mdaraaikainen 0,0 13,0 20,7 0,0
TAULUKKO 4. Tyon fyysinen kuormittavuus ammattiryhmittdin
Tyéni on Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
ruumiillisesti esimies

% % % %
Kevytta 72,7 0,0 0,0 0,0
Melko kevytta 27,3 43,5 7,6 0,0
Jonkin verran rasittavaa 0,0 47,8 51,1 28,6
Melko rasittavaa 0,0 8,7 38,0 57,1
Hyvin rasittavaa 0,0 0,0 3,3 14,3
TAULUKKO 5. Tyon henkinen kuormittavuus ammattiryhmittain
Tyoni on Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
henkisesti esimies

% % % %
Kevyttd 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko kevytta 0,0 0,0 1,1 0,0
Jonkin verran rasittavaa 9,1 39,1 47,8 35,7
Melko rasittavaa 81,8 52,2 45,7 50,0
Hyvin rasittavaa 9,1 8,7 5,4 14,3
TAULUKKO 6. Terveellisista elamantavoista huolehtiminen ammattiryhmittdin
Pidan huolta Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
terveellisista esimies
elamantavoista % % % %
Erittdin paljon 27,3 9,1 19,6 28,6
Melko paljon 27,3 72,7 56,5 71,4
Jonkin verran 45,5 18,2 23,9 0,0
Hyvin vdahan 0,0 0,0 0,0 0,0
En lainkaan 0,0 0,0 0,0 0,0
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TAULUKKO 7. Ty6- ja toimintakyvyn ylldpitdminen sdannélliselld ja monipuolisella liikkunnalla ammattiryhmittdin
Pidan tyo- ja toimintakykyani Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
ylla sdaanndllisella ja esimies
monipuolisella lilkkunnalla % % % %
Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko harvoin 10,0 0,0 6,5 0,0
Silloin talldin 20,0 27,3 29,3 42,9
Melko usein 50,0 50,0 40,2 42,9
Hyvin usein tai aina 20,0 22,7 23,9 14,3

TAULUKKO 8. Mahdollisuus riittdvaan lepoon ja palautumiseen vapaa-ajalla ammattiryhmittdin

Mahdollisuuteni riittdvaan Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
lepoon ja palautumiseen esimies

vapaa-ajallani % % % %
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 0,0 7,1
Melko harvoin 0,0 0,0 14,1 7,1
Silloin talloin 27,3 4,5 31,5 14,3
Melko usein 36,4 54,5 46,7 42,9
Hyvin usein tai aina 36,4 40,9 7,6 28,6

TAULUKKO 9. Stressin tunteminen ammattiryhmittdin

Tunnen nykyisin Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
stressia esimies
% % % %

En lainkaan 0,0 4,5 5,4 21,4
Vain vahan 27,3 27,3 25,0 21,4
Jonkin verran 45,5 50,0 48,9 21,4
Melko paljon 27,3 13,6 19,6 28,6
Erittdin paljon 0,0 4,5 1,1 7,1

TAULUKKO 10. Vastaajan kokema terveydentila ja tyokyky tyon vaatimuksiin ndahden ammattiryhmittain

Terveydentilani ja Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tyokykyni tyoni esimies

vaatimuksiin nahden % % % %
Erittdin hyva 27,3 45,5 15,2 0,0
Melko hyva 72,7 54,5 67,4 76,9
Melko huono 0,0 0,0 17,4 23,1
Erittdin huono 0,0 0,0 0,0 0,0

TAULUKKO 11. Vastaajan nakemys tyontekijan ikdantymisen vaikutusten huomioimisesta tyontekijan tyokykyyn ja
tyossa selviytymiseen tydpaikalla ammattiryhmittain

Tyopaikalla huomioidaan Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
ikddantymisen vaikutukset esimies

tyokykyyn ja tyossa ... % % % %
Erittain hyvin 0,0 0,0 7,3 7,1
Melko hyvin 72,7 52,6 45,1 21,4
Melko huonosti 18,2 26,3 39,0 50,0
Erittdin huonosti 9,1 21,1 8,5 21,4

TAULUKKO 12. Vastaajan kokemus tydpaikan johdon kiinnostuksesta henkiloston terveyteen ja hyvinvointiin
ammattiryhmittdin

Tyopaikan johdon kiinnostus Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
henkiloston terveydesta ja esimies

hyvinvoinnista % % % %
Erittdin vahan tai ei ollenkaan 9,1 25,0 11,2 21,4
Melko vahan 9,1 75,0 33,7 28,6
Jonkin verran 45,5 25,0 42,7 42,9
Melko paljon 36,4 15,0 12,4 7,1

Erittdin paljon 0,0 0,0 0,0 0,0
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TAULUKKO 13. Vastaajan saama tuki tydkyvyn ylldpitdmiseen tyoterveyshuollosta ammattiryhmittdin
Tyoterveyshuollon kautta Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
saamani tuki tyokyvyn esimies
ylldpitamiseen % % % %
Riittavasti 54,5 27,3 39,6 46,2
Liian véahan 9,1 13,6 24,2 15,4
En lainkaan 0,0 18,2 9,9 30,8
En ole tarvinnut 36,4 40,9 26,4 7,7

TAULUKKO 14. Vastaajan uskomus pystyvansa terveyden puolesta tyoskentelemaan ammatissaan
vanhuuseldkeikdan asti ammattiryhmittain

Pystyn terveyteni puolesta Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tyoskentelemadan ammatissani esimies

vanhuuseldkeikaan asti % % % %
En 0,0 4,8 12,2 15,4
Todennakoisesti en 0,0 19,0 36,7 38,5
Todennakdisesti kylla 72,7 42,9 37,8 30,8
Kylla 27,3 33,3 13,3 15,4

TAULUKKO 15. Vastaajan arvio tdman hetkisesta tyokyvystdan ammattiryhmittdin

Tamain hetkinen tyékyky Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
arvioituna asteikolla 0-10 ja siita esimies

keskiarvo ja vastausten

vaihteluvali % % % %
Keskiarvo 8,5 9,1 8,2 7,7
Vaihteluvali 8-9 7-10 5-10 5-10

TAULUKKO 16. Tyytyvadisyys nykyiseen tydhdn ammattiryhmittdin

Tyytyvdisyyteni nykyiseen Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tyohoni esimies
% % % %

Erittdin tyytymaton 0,0 9,1 2,2 0,0
Melko tyytymaton 9,1 9,1 9,8 21,4
En tyytyvainen enka tyytymaton 45,5 13,6 12,0 21,4
Melko tyytyvdinen 45,5 45,5 64,1 50,0
Erittdin tyytyvdinen 0,0 22,7 12,0 7,1

TAULUKKO 17. Tyossa tarvittavien tyovalineiden ja laitteiden tarkoituksenmukaisuus ja riittavyys
ammattiryhmittdin

Tyossani tarvitsemat laitteet ja Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tyovilineet ovat esimies

tarkoituksenmukaiset ja riittavat % % % %
Ei 18,2 13,6 14,1 28,6
Osittain 45,5 50,0 52,2 14,3
Kylla 36,4 36,4 33,7 57,1

TAULUKKO 18. Ergonomian toteuttaminen tydssa ammattiryhmittdin

Ergonomiaa pystyn Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
toteuttamaan tyossani esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 0,0 14,3
Melko harvoin 0,0 9,1 13,0 14,3
Silloin talloin 9,1 45,5 42,4 35,7
Melko usein 45,5 31,8 41,3 35,7

Hyvin usein tai aina 45,5 13,6 3,3 0,0
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TAULUKKO 19. Tyoskentelytilojen (tilat, joissa pddasiassa tyoskentelee) toimivuus ja kdytannollisyys tyon
sujuvuuden kannalta ammattiryhmittdin

Tyéskentelytilat ovat tyén Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
sujuvuuden kannalta toimivat ja esimies

kaytannolliset % % % %

Ei 9,1 22,7 19,6 14,3
Ei taysin 0,0 50,0 58,7 71,4
Kylla 90,9 27,3 21,7 14,3

TAULUKKO 20. Tyoskentelyolosuhteiden turvallisuus ammattiryhmittdin

Tyoni tyéskentelyolosuhteet Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
ovat turvalliset esimies
% % % %

Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko harvoin 0,0 4,5 5,5 7,1
Silloin talldin 0,0 13,6 15,4 7,1
Melko usein 18,2 68,2 65,9 78,6
Hyvin usein tai aina 81,8 13,6 13,2 7,1

TAULUKKO 21. Tapaturmien riski tydssa ammattiryhmittdin

Ty6ssédni todennikdinen Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
riski ovat tapaturmat esimies
% % % %

Ldhes olematon 45,5 0,0 0,0 0,0
Melko pieni 45,5 22,7 19,6 0,0
Kohtalainen 9,1 50,0 54,3 85,7
Melko suuri 0,0 22,7 21,7 7,1
Erittdin suuri 0,0 4,5 4,3 7,1

TAULUKKO 22. Havainnot epatasa-arvoisesta tyontekijoiden kohtelusta tydpaikalla ammattiryhmittdin

Epéatasa-arvoinen kohtelu Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tyopaikalla esimies
% % % %

Erittdin harvoin tai ei ollenkaan 18,2 42,9 22,2 21,4
Melko harvoin 36,4 14,3 18,9 14,3
Silloin talloin 27,3 33,3 40,0 35,7
Melko usein 18,2 0,0 13,3 21,4
Hyvin usein tai aina 0,0 9,5 5,6 7,1

TAULUKKO 23. Havainnot henkisesta vakivallasta tai kiusaamisesta tydssa viimeisen puolen vuoden aikana
ammattiryhmittdin

Olen havainnut henkista Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
vakivaltaa tai kiusaamista esimies

tyossani viimeisen puolen vuoden

aikana % % % %

En 70,0 86,4 82,2 84,6
Kylla 30,0 13,6 17,8 15,4

TAULUKKO 24. Kokemus henkisen vakivallan tai kiusaamisen kohteena olosta tydssaan viimeisen puolen vuoden
aikana ammattiryhmittain

Olen ollut henkisen vikivallan tai Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
kiusaamisen kohteena tydssani esimies

viimeisen puolen vuoden aikana % % % %
En 81,8 86,4 88,0 100,0

Kylla 18,2 13,6 12,0 0,0
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TAULUKKO 25. Muutoksista koskevien huhujen likkkuminen tyépaikalla ammattiryhmittdin
Tyopaikallani liikkuu Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
muutoksia koskevia huhuja esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 4,8 8,7 7,1
Melko harvoin 9,1 0,0 8,7 14,3
Silloin talloin 36,4 28,6 52,2 50,0
Melko usein 36,4 33,3 28,3 28,6
Hyvin usein tai aina 18,2 33,3 2,2 0,0

TAULUKKO 26. Tyomaaran kokeminen ammattiryhmittdin

Tyéméarani on Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
nykyisin esimies
% % % %

Jatkuvasti liian suuri 36,4 4,5 1,1 0,0
Melko usein liian suuri 36,4 50,0 41,8 57,1
Sopiva tai vaihteleva 27,3 45,5 57,1 42,9
Melko usein liian vahdinen 0,0 0,0 0,0 0,0
Jatkuvasti liian véhainen 0,0 0,0 0,0 0,0

TAULUKKO 27. Kokemus kiireestd saadakseen ty6t tehtyd ammattiryhmittain

Joudun kiirehtimédin Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
saadakseni tyoni tehtya esimies
% % % %

Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 1,1 0,0
Melko harvoin 0,0 0,0 4,4 0,0
Silloin talléin 9,1 40,9 47,3 50,0
Melko usein 54,5 50,0 38,5 28,6
Hyvin usein tai aina 36,4 9,1 8,8 21,4

TAULUKKO 28. Tydmadran jakaantuminen epatasaisesti ja tdiden ruuhkautuminen ammattiryhmittdin

Tyomaarani jakaantuu Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
epatasaisesti ruuhkauttaen esimies

tyoni % % % %
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 6,7 0,0
Melko harvoin 0,0 4,5 12,2 21,4
Silloin talloin 9,1 50,0 57,8 35,7
Melko usein 54,5 45,5 22,2 21,4
Hyvin usein tai aina 36,4 0,0 1,1 21,4

TAULUKKO 29. Ylitdiden tekeminen ammattiryhmittdin

Joudun tekemé&an Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
ylitoita esimies
% % % %

Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 9,1 11,0 14,3
Melko harvoin 0,0 13,6 29,7 42,9
Silloin talloin 18,2 45,5 49,5 35,7
Melko usein 81,8 31,8 8,8 0,0
Hyvin usein tai aina 0,0 0,0 1,1 7,1

TAULUKKO 30. Ty6ssa nopeiden ratkaisuiden tekeminen ammattiryhmittdin

Joudun tekemaan ty6ssani Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
nopeita ratkaisuita esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 0,0 7,1
Melko harvoin 0,0 0,0 2,2 14,3
Silloin talloin 0,0 22,7 44,0 50,0
Melko usein 100,0 50,0 47,3 28,6

Hyvin usein tai aina 0,0 27,3 6,6 0,0
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TAULUKKO 31. Tyo6td hairitsevat keskeytykset ammattiryhmittdin
Tyo6ssani on hdiritsevia Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
keskeytyksia esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 3,3 7,1
Melko harvoin 0,0 0,0 15,4 35,7
Silloin talldin 0,0 9,1 48,4 35,7
Melko usein 81,8 40,9 29,7 21,4
Hyvin usein tai aina 18,2 50,0 3,3 0,0

TAULUKKO 32. Mahdollisuus kdyttaa tietojaan ja taitojaan tydssadn ammattiryhmittain

Voin kdyttaa tietojani ja Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
taitojani tyodssani esimies
% % % %

Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko harvoin 0,0 0,0 2,2 7,1
Silloin talloin 9,1 13,6 10,0 28,6
Melko usein 45,5 36,4 55,6 35,7
Hyvin usein tai aina 45,5 50,0 32,2 28,6

TAULUKKO 33. Tyotehtavien, joihin kokee tarvitsevansa enemman koulutusta, suorittaminen ammattiryhmittain

Suoritan tyotehtavia, Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
joihin tarvitsisin enem- esimies
man koulutusta % % % %
Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 13,6 16,7 7,1
Melko harvoin 45,5 54,5 31,1 42,9
Silloin talléin 45,5 22,7 41,1 28,6
Melko usein 0,0 4,5 8,9 14,3
Hyvin usein tai aina 9,1 4,5 2,2 7,1
TAULUKKO 34. Tyon haasteellisuus ammattiryhmittdin
Tyoni on haasteellista Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka

esimies

% % % %

Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 1,1 0,0
Melko harvoin 0,0 4,5 4,4 0,0
Silloin talloin 9,1 4,5 37,8 38,5
Melko usein 63,6 63,6 42,2 46,2
Hyvin usein tai aina 27,3 27,3 14,4 15,4

TAULUKKO 35. Kokemus perehdytyksen ja tydnopastuksen jarjestdmisestd tydpaikalla ammattiryhmittdin

Perehdyttaminen ja Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tyonopastus on jarjestetty esimies

tyopaikallani % % % %
Erittdin hyvin 0,0 4,5 6,7 0,0
Melko hyvin 70,0 68,2 53,9 61,5
Melko heikosti 20,0 22,7 37,1 38,5
Erittdin heikosti 10,0 4,5 2,2 0,0

TAULUKKO 36. Kokemus henkiloston koulutuksen jarjestamisesta tyopaikalla ammattiryhmittdin

Henkilostdn koulutus on Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
jarjestetty tyopaikallani esimies

% % % %
Erittain hyvin 10,0 0,0 7,9 0,0
Melko hyvin 80,0 86,4 61,8 78,6
Melko heikosti 10,0 9,1 30,3 14,3
Erittain heikosti 0,0 4,5 0,0 7,1
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TAULUKKO 37. Uusien tyotehtavien tuoma haasteellisuus ammattiryhmittdin
Piddn uusien tyotehtdvien Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tuomasta haasteellisuudesta esimies

% % % %
Erittdin vahan tai en lainkaan 10,0 0,0 0,0 0,0
Melko vahan 0,0 4,5 2,2 38,5
Jonkin verran 10,0 27,3 42,2 46,2
Melko paljon 50,0 36,4 34,4 7,7
Erittdin paljon 30,0 31,8 21,1 7,7

TAULUKKO 38. Mahdollisuus nykyisessa tyossaan itsensa kehittamiseen ammatillisesti ammattiryhmittdin

Mahdollisuuteni itseni Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
kehittdmiseen amma- esimies

tillisesti tyossani % % % %
Heikot 0,0 13,6 19,8 38,5
Jonkinlaiset 60,0 59,1 59,3 38,5
Hyvat 40,0 27,3 20,9 23,1

TAULUKKO 39. Tietdmys mihin suuntaan tyo tulee kehittymaan pitkalla aikavalilla ammattiryhmittain

Tieddn mihin suuntaan Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tyoni kehittyy pitkalla esimies

aikavalilla % % % %
Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 14,3 8,9 14,3
Melko harvoin 40,0 9,5 30,4 14,3
Silloin talléin 30,0 57,1 29,1 42,9
Melko usein 30,0 19,0 29,1 28,6
Hyvin usein tai aina 0,0 0,0 2,5 0,0

TAULUKKO 40. Tietamys mitd edellytetdan tydssa kahden vuoden paasta ammattiryhmittdin

Tieddn mitd minulta Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
edellytetain ty6ssani kahden esimies

vuoden paasta % % % %
Erittdin harvoin tai en koskaan 10,0 5,0 17,1 28,6
Melko harvoin 40,0 40,0 32,9 42,9
Silloin talloin 20,0 35,0 14,5 0,0
Melko usein 30,0 15,0 34,2 28,6
Hyvin usein tai aina 0,0 5,0 1,3 0,0

TAULUKKO 41. Tietdamys seuraavan kahden vuoden aikana tydssaan tarvitsemastaan uuden oppimisesta ja

uusista taidoista ammattiryhmittdin

Tietamykseni uusien asioiden Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
oppimisen ja uusien taitojen esimies

tarpeestani % % % %
Erittdin harvoin tai en koskaan 10,0 4,8 11,3 28,6
Melko harvoin 20,0 23,8 17,5 28,6
Silloin talloin 10,0 28,6 17,5 28,6
Melko usein 50,0 28,6 48,8 0,0
Hyvin usein tai aina 10,0 14,3 5,0 14,3

TAULUKKO 42. Vaikutusmahdollisuus omaan tydmaaraan ammattiryhmittain

Vaikutusmahdollisuuteni Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tyomaadraani esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai en koskaan 10,0 9,1 13,3 21,4
Melko harvoin 50,0 13,6 43,3 28,6
Silloin talloin 40,0 54,5 33,4 42,9
Melko usein 0,0 18,2 10,0 7,1

Hyvin usein tai aina 0,0 4,5 0,0 0,0
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TAULUKKO 43. Vaikutusmahdollisuus omaan tyétahtiin ammattiryhmittain
Vaikutusmahdollisuuteni Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tyotahtiini esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 5,6 14,3
Melko harvoin 20,0 22,7 22,2 14,3
Silloin talldin 40,0 36,4 32,2 57,1
Melko usein 40,0 36,4 34,4 7,1
Hyvin usein tai aina 0,0 4,5 5,6 7,1

TAULUKKO 44. Vaikutusmahdollisuus taukojen ajankohtaan ja pituuteen ammattiryhmittain

Vaikutusmahdollisuuteni Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
esimies
% % % %

Taukojen ajankohtaan

Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 7,7 7,1
Melko harvoin 0,0 22,7 24,2 28,6
Silloin talloin 0,0 22,7 33,0 42,9
Melko usein 60,0 36,4 30,8 14,3
Hyvin usein tai aina 40,0 18,2 4,4 7,1

Taukojen pituuteen

Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 17,6 28,6
Melko harvoin 10,0 40,9 34,1 28,6
Silloin talldin 10,0 27,3 25,3 28,6
Melko usein 50,0 27,3 19,8 7,1
Hyvin usein tai aina 30,0 4,5 3,3 7,1

TAULUKKO 45. Vaikutusmahdollisuus tydn kannalta tarkeisiin paatoksiin ammattiryhmittdin

Vaikutusmahdollisuuteni Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tarkeisiin paatoksiin esimies
% % % %

Erittdin harvoin tai en koskaan 10,0 4,5 7,9 16,7
Melko harvoin 30,0 18,2 28,1 50,0
Silloin talloin 30,0 27,3 43,8 25,0
Melko usein 30,0 50,0 19,1 8,3
Hyvin usein tai aina 0,0 0,0 1,1 0,0

TAULUKKO 46. Tietdmys minkalaisia tehtavia tydhon kuuluu kuukauden kuluttua ammattiryhmittain

Tietamykseni ty6honi kuuluvista Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tehtavista kuukauden kuluttua esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 25,8 38,5
Melko harvoin 0,0 28,6 18,0 15,4
Silloin talloin 30,0 9,5 20,2 21,4
Melko usein 50,0 42,9 30,3 23,1

Hyvin usein tai aina 20,0 19,0 5,6 7,7
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TAULUKKO 47. Tyytyvaisyys tehdyn tyon laatuun ja maaraan, kykyyn ratkaista ongelmia tydssa seka kykyyn
ylldpitda suhteita tyotovereihin ja asiakkaisiin ammattiryhmittdin

Tyytyviisyyteni Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
esimies
% % % %

Tekemdini tyon laatuun

Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko harvoin 10,0 0,0 1,1 0,0
Silloin talléin 20,0 4,5 16,5 14,3
Melko usein 50,0 68,2 60,4 78,6
Hyvin usein tai aina 20,0 27,3 22,0 7,1

Tekemdini tyon mddrddn

Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 1,1 0,0
Melko harvoin 20,0 0,0 6,7 14,3
Silloin talléin 20,0 9,1 20,0 0,0
Melko usein 40,0 72,7 54,4 85,7
Hyvin usein tai aina 20,0 18,2 17,8 0,0

Kykyyni ratkaista ongelmia

Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 1,1 0,0
Melko harvoin 0,0 0,0 2,2 0,0
Silloin talléin 20,0 4,5 20,0 35,7
Melko usein 50,0 81,8 60,0 57,1
Hyvin usein tai aina 30,0 13,6 16,7 7,1

Kykyyni yllépitdd hyvid suhteita
tyotovereihin tydssé

Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 4,5 0,0 0,0
Melko harvoin 0,0 0,0 3,5 0,0
Silloin talléin 20,0 13,6 15,1 7,7
Melko usein 30,0 54,5 51,2 53,8
Hyvin usein tai aina 50,0 27,3 30,2 38,5

Kykyyni yllépitdd hyvid suhteita

asiakkaisiini

Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko harvoin 10,0 0,0 2,3 0,0
Silloin talléin 20,0 0,0 5,8 7,1
Melko usein 20,0 54,5 51,2 42,9
Hyvin usein tai aina 50,0 45,5 40,7 50,0

TAULUKKO 48. Saatu tieto tehdyn tyon laadusta ammattiryhmittain

Saan tietoa suorittamani tyon Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
laadusta esimies
% % % %

Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 9,5 5,6 0,0
Melko harvoin 40,0 4,8 30,3 28,6
Silloin talloin 30,0 33,3 43,8 50,0
Melko usein 30,0 42,9 14,6 21,4
Hyvin usein tai aina 0,0 9,5 5,6 0,0

TAULUKKO 49. Mahdollisuus arvioida tyon laadukkuutta valittdmasti ammattiryhmittdin

Pystyn arvioimaan valittomasti Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tyoni laadukkuutta esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko harvoin 10,0 4,8 3,4 7,1
Silloin talloin 30,0 19,0 26,1 14,3
Melko usein 40,0 57,1 55,7 71,4

Hyvin usein tai aina 20,0 19,0 14,8 7,1
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TAULUKKO 50. Ryhmétyon arviointi ammattiryhmittdin
Ryhmaétyon arviointi Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
esimies

% % % %
Arvostan omaa jdsenyyttdni
omassa tiimisséni/ryhmdsséni
Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko harvoin 0,0 0,0 2,3 7,7
Silloin talléin 10,0 4,5 24,4 23,1
Melko usein 40,0 45,5 41,9 30,8
Hyvin usein tai aina 50,0 50,0 31,4 38,5
Tiimini/ryhmdni toimii joustavasti
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko harvoin 0,0 4,5 1,1 7,1
Silloin talloin 20,0 0,0 27,6 7,1
Melko usein 30,0 63,6 46,0 57,1
Hyvin usein tai aina 50,0 31,8 25,3 28,6
Tiimini/ryhmdni onnistuu
ongelmien ratkaisussa
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 4,5 0,0 0,0
Melko harvoin 0,0 0,0 2,3 7,7
Silloin talloin 30,0 4,5 27,6 7,7
Melko usein 60,0 63,6 49,4 53,8
Hyvin usein tai aina 10,0 27,3 20,7 30,8
TAULUKKO 51. Tyotovereilta saatu tuki ammattiryhmittdin
Tyotovereiden tuki Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka

esimies

% % % %
Saan tarvittaessa tukea ja apua
tydssdni tyokavereiltani
Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko harvoin 0,0 0,0 7,0 7,1
Silloin talloin 10,0 27,3 16,3 7,1
Melko usein 10,0 40,9 44,2 57,1
Hyvin usein tai aina 80,0 31,8 32,6 28,6
Tybkaverini kuuntelevat minua
tyohoni liittyvissd ongelmissa
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 1,2 0,0
Melko harvoin 0,0 4,5 3,5 0,0
Silloin talloin 10,0 0,0 21,2 28,6
Melko usein 30,0 63,6 45,9 35,7
Hyvin usein tai aina 60,0 31,8 28,2 35,7
TAULUKKO 52. Tyontekijoiden aloitteiden teko tydpaikalla ammattiryhmittdin
Tyontekijat tekevat aloitteita Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tyopaikallani esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 1,2 7,7
Melko harvoin 30,0 28,6 20,7 15,4
Silloin talloin 50,0 33,3 39,0 61,5
Melko usein 20,0 33,3 30,5 15,4
Hyvin usein tai aina 0,0 4,8 8,5 0,0
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TAULUKKO 53. Kokousten ja tiedonkulun riittdvyys ammattiryhmittdin
Kokousten ja tiedonkulun Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
riittavyys esimies

% % % %
Tiimilléni/ryhmdlléni on kokouksia
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 4,5 1,2 7,1
Melko harvoin 0,0 4,5 22,1 0,0
Silloin talléin 0,0 40,9 43,0 42,9
Melko usein 90,0 45,5 31,4 50,0
Hyvin usein tai aina 10,0 4,5 2,3 0,0
Tiedonkulun riittdvyys
tyoyhteisossdni
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko harvoin 10,0 9,1 23,3 21,4
Silloin talloin 40,0 45,5 26,7 35,7
Melko usein 40,0 40,9 44,2 42,9
Hyvin usein tai aina 10,0 4,5 5,8 0,0
TAULUKKO 54. Hairitsevien ristiriitojen ndkyminen tydyhteisdssa ammattiryhmittdin
Havaintoni hiiritsevistd Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
ristiriidoista ty6kavereideni esimies
valilla % % % %
Erittdin harvoin tai en koskaan 10,0 22,7 17,6 21,4
Melko harvoin 60,0 31,8 28,2 21,4
Silloin talléin 30,0 31,8 37,6 35,7
Melko usein 0,0 4,5 11,8 14,3
Hyvin usein tai aina 0,0 9,1 4,7 7,1

TAULUKKO 55. Uusien tyotovereiden tuoma haasteellisuus tydskentelyyn ammattiryhmittain

Pidin uusien tyékavereiden Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
kanssa tyoskentelyn tuomasta esimies

haasteellisuudesta % % % %
Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko harvoin 0,0 9,1 8,3 7,1
Silloin talloin 0,0 18,2 26,2 28,6
Melko usein 60,0 59,1 48,8 42,9
Hyvin usein tai aina 40,0 13,6 16,7 21,4

TAULUKKO 56. Tyoyhteison kannustaminen tyontekijoitdaan miettimaan miten tyot voisi tehda paremmin

ammattiryhmittdin

Tyoyhteisoni kannustaa Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tyontekijoitdaan miettimadn uusia esimies

tyotapoja % % % %
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 4,8 4,8 7,1
Melko harvoin 0,0 19,0 7,3 0,0
Silloin talloin 30,0 23,8 43,4 28,6
Melko usein 50,0 38,1 32,5 57,2
Hyvin usein tai aina 20,0 14,3 12,0 7,1

TAULUKKO 57. Hyvasta tyosuorituksesta palkitseminen organisaatiossa ammattiryhmittdin

Organisaatiossani palkitaan Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
hyviastd tyosuorituksesta esimies
% % % %

Erittdin harvoin tai ei koskaan 44,4 60,0 42,7 33,3
Melko harvoin 33,3 25,0 34,1 25,0
Silloin tallin 22,2 15,0 19,5 25,0
Melko usein 0,0 0,0 2,4 16,7
Hyvin usein tai aina 0,0 0,0 1,2 0,0
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TAULUKKO 58. Sosiaalinen tydilmapiiri ammattiryhmittdin
Tyo6paikan sosiaalinen Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tyGilmapiiri esimies
% % % %
Kannustava ja uusia ideoita tukeva
Erittdin vahan tai ei lainkaan 0,0 9,5 3,6 7,7
Melko harvoin 22,2 9,5 15,7 7,7
Jonkin verran 33,3 52,4 42,2 46,2
Melko paljon 33,3 19,0 27,7 15,4
Erittdin paljon 11,1 9,5 10,8 23,1
Ennakkoluuloinen, epdilevd ja
vanhoista kaavoista kiinni pitévd
Erittdin vahan tai ei lainkaan 11,1 14,3 20,2 15,4
Melko harvoin 33,3 33,3 31,0 7,7
Jonkin verran 55,6 33,3 32,1 69,2
Melko paljon 0,0 9,5 16,7 0,0
Erittdin paljon 0,0 9,5 0,0 7,7
Vapautunut ja mukava
Erittdin vahan tai ei lainkaan 0,0 4,8 2,4 7,1
Melko harvoin 0,0 4,8 8,2 14,3
Jonkin verran 33,3 14,3 25,9 7,1
Melko paljon 55,6 57,1 42,4 42,9
Erittdin paljon 11,1 19,0 21,2 28,6
Jaykkd, kired ja sddntéihin
perustuva
Erittdin vahan tai ei lainkaan 22,2 19,0 31,8 21,4
Melko vahan 44,4 61,9 30,6 42,9
Jonkin verran 22,2 9,5 29,4 14,3
Melko paljon 11,1 4,8 7,1 14,3
Erittdin paljon 0,0 4,8 1,2 7,1
TAULUKKO 59. Tyéroolien selkeys ammattiryhmittdin
Tyoroolien selkeys Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
esimies
% % % %
Tyélleni on mddiritelty selkedit
tavoitteet
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 1,2 7,7
Melko harvoin 0,0 9,5 7,2 0,0
Silloin talloin 0,0 4,8 13,3 7,7
Melko usein 44,4 57,1 54,2 69,2
Hyvin usein tai aina 55,6 28,6 24,1 15,4
Tieddn mistd olen vastuussa
Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 0,0 7,1
Melko harvoin 0,0 0,0 1,2 0,0
Silloin talloin 0,0 4,8 7,2 0,0
Melko usein 11,1 23,8 41,0 50,0
Hyvin usein tai aina 88,9 71,4 50,6 42,9
Tieddn tarkalleen mitd minulta
odotetaan
Erittdin harvoin tai en koskaan 0,0 0,0 1,2 7,1
Melko harvoin 0,0 0,0 1,2 0,0
Silloin talléin 11,1 9,5 4,7 0,0
Melko usein 44,4 38,1 56,5 57,1
Hyvin usein tai aina 44,4 52,4 36,5 35,7
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TAULUKKO 60. Johtamisen oikeudenmukaisuus ammattiryhmittdin
Johtamisen Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
oikeudenmukaisuus esimies
% % % %

Esimies jakaa tyot
oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesti
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 2,4 0,0
Melko harvoin 11,1 10,5 3,6 7,7
Silloin talldin 11,1 10,5 21,7 15,4
Melko usein 55,6 42,1 57,8 69,2
Hyvin usein tai aina 22,2 36,8 14,5 7,7
Esimies kohtelee tyontekijoitd
oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesti
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 5,0 2,4 0,0
Melko harvoin 11,1 10,0 6,0 0,0
Silloin talldin 22,2 0,0 20,5 14,3
Melko usein 33,3 45,0 45,8 64,3
Hyvin usein tai aina 33,3 40,0 25,3 21,4
Minun ja esimieheni vélinen suhde
on stressaava
Erittdin harvoin tai ei koskaan 55,6 76,2 63,0 75,0
Melko harvoin 22,2 9,5 21,0 16,7
Silloin talléin 0,0 9,5 13,6 8,3
Melko usein 11,1 4,8 2,5 0,0
Hyvin usein tai aina 11,1 0,0 0,0 0,0
TAULUKKO 61. Esimiestuki ammattiryhmittdin
Esimiestuki Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka

esimies

% % % %

Saan esimieheltdni tarvittaessa
tukea ja apua tyésséni
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 6,0 0,0
Melko harvoin 22,2 9,5 4,8 7,1
Silloin talloin 0,0 19,0 20,5 35,7
Melko usein 44,4 38,1 41,0 50,0
Hyvin usein tai aina 33,3 33,3 27,7 7,1
Esimieheni kuuntelee kertoessani
tyohoni liittyvistd ongelmista
Erittdin harvoin tai ei koskaan 11,1 4,8 1,3 0,0
Melko harvoin 11,1 4,8 8,8 0,0
Silloin talloin 0,0 0,0 21,3 7,1
Melko usein 55,6 42,9 36,3 50,0
Hyvin usein tai aina 22,2 47,6 32,5 42,9
Esimieheni arvostaa saavutuksiani
tyossdni
Erittdin harvoin tai ei koskaan 11,1 0,0 2,6 0,0
Melko harvoin 11,1 11,1 15,4 0,0
Silloin talléin 11,1 22,2 28,2 25,0
Melko usein 33,3 22,2 28,2 50,0
Hyvin usein tai aina 33,3 44,4 25,6 25,0
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TAULUKKO 62. Valtuuttava johtaminen ammattiryhmittdin
Valtuuttava johtaminen Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
esimies
% % % %
Esimieheni rohkaisee
osallistumaan térkeisiin pddtéksiin
Erittdin harvoin tai ei koskaan 11,1 0,0 9,0 0,0
Melko harvoin 11,1 23,8 20,5 8,3
Silloin talléin 22,2 19,0 29,5 41,7
Melko usein 11,1 23,8 26,9 41,7
Hyvin usein tai aina 44,4 33,3 14,1 8,3
Esimieheni rohkaisee sanomaan
mielipiteeni ollessamme eri mieltd
asiasta
Erittdin harvoin tai ei koskaan 22,2 4,8 11,5 0,0
Melko harvoin 0,0 23,8 25,6 16,7
Silloin talléin 22,2 14,3 25,6 8,3
Melko usein 55,6 33,3 26,9 75,0
Hyvin usein tai aina 0,0 23,8 10,3 0,0
Esimies auttaa minua kehittdmddn
taitojani
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 4,8 2,5 8,3
Melko harvoin 22,2 19,0 19,8 25,0
Silloin talléin 33,3 38,1 42,0 25,0
Melko usein 33,3 28,6 27,2 41,7
Hyvin usein tai aina 11,1 9,5 8,6 0,0

TAULUKKO 63. Esimiehen puuttuminen ongelmiin heti niiden ilmaantuessa ammattiryhmittain

Esimies puuttuu ongelmiin Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
heti niiden ilmaantuessa esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 5,0 2,6 0,0
Melko harvoin 111 15,0 20,5 7,1
Silloin talldin 11,1 25,0 23,1 14,3
Melko usein 55,6 25,0 39,7 57,1
Hyvin usein tai aina 22,2 30,0 14,1 21,4
TAULUKKO 64. Esimiehen tavoitettavuus ammattiryhmittain
Esimies on helposti Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tavoitettavissa esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 2,4 0,0
Melko harvoin 0,0 9,5 13,3 0,0
Silloin talldin 22,2 14,3 24,1 7,1
Melko usein 44,4 47,6 44,6 64,3
Hyvin usein tai aina 33,3 28,6 15,7 28,6
TAULUKKO 65. Tyéteon merkitys osana tyontekijan elamaa ammattiryhmittain
Tyonteon merkitys Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
elamassani esimies

% % % %
Ei lainkaan tarked/merkittava 0,0 0,0 0,0 0,0
Ei kovin tarked/merkittava 0,0 4,8 7,2 7,1
Melko tarked/merkittava 66,7 47,6 44,6 50,0
Erittdin tarked/merkittava 33,3 42,9 37,3 28,6
Aivan valttamaton 0,0 4,8 10,8 14,3
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TAULUKKO 66. Tyontekijan tavoitteiden suuntautuvat tydhén ammattiryhmittdin
Useimmat tavoitteeni Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
elamassani ovat tyohon esimies
suuntautuneita % % % %
Taysin eri mielta 33,3 4,8 7,4 15,4
Melko paljon eri mielta 11,1 28,6 19,8 0,0
Silta valilta 44,4 52,4 53,1 53,8
Lédhes samaa mielta 11,1 14,3 14,8 30,8
Taysin samaa mielta 0,0 0,0 4,9 0,0

TAULUKKO 67. Tybntekijdn arvojen samansuuntaisuus organisaation arvojen kanssa ammattiryhmittain

Arvoni ovat samansuuntaiset Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
organisaation esimies

arvojen kanssa % % % %
Taysin eri mielta 0,0 10,0 3,8 0,0
Melko paljon eri mielta 0,0 0,0 10,3 0,0
Silta valilta 44,4 40,0 34,6 22,2
Ldhes samaa mielta 44,4 45,0 43,6 66,7
Tdysin samaa mielta 11,1 5,0 7,7 11,1

TAULUKKO 68. Organisaation innostavuus parhaaseen mahdolliseen tydsuoritukseen ammattiryhmittdin

Organisaatio innostaa minua Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
parhaaseen mahdolliseen esimies

tyosuoritukseen % % % %
Taysin eri mielta 0,0 4,8 3,8 9,1
Melko paljon eri mielta 44,4 38,1 26,6 0,0
Silta valilta 22,2 23,8 29,1 45,5
Ldhes samaa mielta 33,4 23,8 31,6 36,3
Tdysin samaa mielta 0,0 9,5 8,9 9,1

TAULUKKO 69. Organisaatiosta kertominen ystavilleen hyvana tydpaikkana ammattiryhmittain

Kertoisin ystavilleni Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
organisaatiosta hyvana esimies
tyopaikkana % % % %
Taysin eri mielta 0,0 19,0 3,7 23,1
Melko paljon eri mielta 11,1 9,5 30,9 23,1
Silta valilta 55,6 33,3 28,4 7,7
Ldhes samaa mielta 22,2 28,6 27,2 46,2
Tdysin samaa mielta 11,1 9,5 9,9 0,0
TAULUKKO 70. Ty6n ja muun eldman tasapaino ammattiryhmittain
Ty6 ja muu eldmani on Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
tasapainossa esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko harvoin 0,0 4,8 6,2 0,0
Silloin talloin 11,1 4,8 21,0 15,4
Melko usein 55,6 57,1 44,4 53,8
Hyvin usein tai aina 33,3 33,3 28,4 30,8
TAULUKKO 71. Tyéongelmien hairitsevyys yksityiselamaan ammattiryhmittain
Tyoongelmat héiritsevat Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
yksityiselamaani esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai ei koskaan 11,1 23,8 24,4 14,3
Melko harvoin 33,3 28,6 39,0 28,6
Silloin talléin 55,6 38,1 26,8 42,9
Melko usein 0,0 4,8 4,9 14,3
Hyvin usein tai aina 0,0 4,8 4,9 0,0
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TAULUKKO 72. Yksityiselaman ongelmien hairitsevyys tydeldmaan ammattiryhmittdin
Yksityiselam&n ongelmat Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
hairitsevat tyoelamaani esimies

% % % %
Erittdin harvoin tai ei koskaan 66,7 57,1 39,8 28,6
Melko harvoin 22,2 38,1 41,0 50,0
Silloin talldin 11,1 4,8 18,1 21,4
Melko usein 0,0 0,0 1,2 0,0
Hyvin usein tai aina 0,0 0,0 0,0 0,0

TAULUKKO 73. Tuen saanti perheeltd/ystavilta tydvaikeuksissa ammattiryhmittain

Saan tukea perheelténi/ Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
ystaviltani tyovaikeuksissani esimies
% % % %

Erittdin harvoin tai ei koskaan 0,0 0,0 3,7 7,7
Melko harvoin 11,1 14,3 13,4 15,4
Silloin talloin 11,1 9,5 18,3 7,7
Melko usein 33,3 38,1 31,7 30,8
Hyvin usein tai aina 44,4 38,1 32,9 38,5

TAULUKKO 74. Ty6én imu ammattiryhmittain

Tyén imu Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
esimies
% % % %

Tunnen itseni vahvaksi ja
tarmokkaaksi tyéssdni

Paivittain 22,2 19,0 28,4 28,6
Viikoittain 77,8 66,7 55,6 42,9
Kuukausittain 0,0 14,3 13,6 21,4
Vuosittain 0,0 0,0 2,5 0,0
En koskaan 0,0 0,0 0,0 7,1

Olen innostunut tyéssdni

Paivittain 22,2 23,8 30,9 35,7
Viikoittain 66,7 57,1 50,6 35,7
Kuukausittain 11,1 19,0 14,8 21,4
Vuosittain 0,0 0,0 2,5 0,0
En koskaan 0,0 0,0 1,2 7,1

Ty6ni on minulle erittdin tdrked

tyydytyksen ldhde

Taysin eri mielta 11,1 4,8 4,9 0,0
Melko eri mielta 0,0 19,0 14,6 0,0
Silta valilta 55,6 38,1 34,1 42,9
Ldhes samaa mielta 22,2 28,6 34,1 35,7
Tdysin samaa mielta 11,1 9,5 12,2 21,4

Minusta on useimmiten mukava
uppoutua tyéhéni

Taysin eri mielta 0,0 0,0 3,7 7,7
Melko eri mielta 0,0 0,0 3,7 0,0
Silta valilta 33,3 28,6 29,3 38,5
Ldhes samaa mielta 44,4 61,9 48,8 38,5

Tdysin samaa mielta 22,2 9,5 14,6 15,4
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TAULUKKO 75. Ulkoiset ja sisdiset tydmotiivit ammattiryhmittain
Ulkoiset ja sisdiset tydmotiivit Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
esimies
% % % %

ULKOISET MOTIIVIT:
Tyén varmuus ja sddnnéllisyys
En lainkaan tarkeana 0,0 0,0 0,0 0,0
En kovin tarkeana 0,0 9,5 1,2 7,7
Melko tarkeana 22,2 14,3 12,2 30,8
Erittdin tarkedana 44,4 47,6 48,8 46,2
Aivan valttamaton 33,3 28,6 37,8 15,4
Hyvd palkka ja aineelliset edut
En lainkaan tarkeana
En kovin tarkeana 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko tarkeana 0,0 0,0 4,9 15,4
Erittain tarkeana 55,6 33,3 19,5 23,1
Aivan valttamaton 33,3 42,9 52,4 53,8

11,1 23,8 23,2 7,7
Turvallinen ja terveellinen
ty6ympdiristé
En lainkaan tarkeana
En kovin tarkeana 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko tarkeana 0,0 0,0 0,0 7,1
Erittdin tarkedana 11,1 0,0 12,2 50,0
Aivan valttamaton 77,8 71,4 65,9 42,9

11,1 28,6 22,0 0,0
SISAISET MOTIIVIT:
Mahdollisuus kehittdd itseddn
En lainkaan tarkeana 0,0 0,0 0,0 23,1
En kovin tarkeana 0,0 0,0 2,4 0,0
Melko tarkeana 22,2 9,5 29,3 53,8
Erittdin tarkedana 55,6 71,4 53,7 23,1
Aivan valttamaton 22,2 19,0 14,6 0,0
Mahdollisuus kdyttdd luovuutta
tyéssddn
En lainkaan tarkeana 0,0 0,0 0,0 0,0
En kovin tarkeana 0,0 0,0 6,2 8,3
Melko tarkeana 22,2 14,3 22,2 58,3
Erittdin tarkeana 66,7 66,7 61,7 25,0
Aivan valttamaton 11,1 19,0 9,9 8,3
Tuntea saavansa aikaan jotain
arvokasta
En lainkaan tarkeana 0,0 0,0 0,0 0,0
En kovin tarkeana 0,0 0,0 0,0 6,3
Melko tarkeana 11,1 4,8 16,0 27,1
Erittdin tarkeana 88,9 71,4 60,5 58,3
Aivan valttamaton 0,0 23,8 23,5 8,3
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TAULUKKO 76. Muut tydmotiivit ammattiryhmittdin
Muut tyémotiivit Palvelu- Sh/Th Lh/Ph Kh/Ka
esimies
% % % %
Tyéssdni saama arvostus, tuki ja
palaute
En lainkaan tarkeana 0,0 0,0 0,0 0,0
En kovin tarkeana 0,0 4,8 1,2 7,1
Melko tarkeana 0,0 14,3 16,0 50,0
Erittain tarkedna 77,8 57,1 55,6 35,7
Aivan valttamaton 22,2 23,8 27,2 7,1
Oikeudenmukainen ja tasa-
arvoinen johtaminen
En lainkaan tarkeana 0,0 0,0 0,0 0,0
En kovin tarkeana 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko tarkeana 0,0 0,0 9,9 21,4
Erittdin tarkedna 44,4 57,1 45,7 57,1
Aivan valttamaton 55,6 42,9 44,4 21,4
Toimiva ty6yhteisé, johon tunnen
kuuluvani
En lainkaan tarkeana 0,0 0,0 0,0 0,0
En kovin tarkeana 0,0 0,0 0,0 0,0
Melko tarkeana 0,0 0,0 4,9 21,4
Erittdin tarkedna 77,8 52,4 53,1 50,0
Aivan valttamaton 22,0 47,6 42,0 28,6




