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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysalalla karsitdan kasvavasta henkiléstopulasta, joka on saanut
aikaan vakavia haasteita tyontekijdiden rekrytoinnissa. Alalle hakeutuvien opis-
kelijoiden m&éra on laskenut, ja huolestuttavaa on, etta pitkaan alalla olleet
osaavat ja ammattitaistoiset tyontekijat jattavat tyonsa siirtydkseen muualle toi-
hin. Pitovoimatekijoiden tunnistaminen ja yllapitaminen on avainasemassa am-
mattihenkilostén tydssa pysymisen kannalta. Tutkimukset osoittavat, etté sosi-
aali- ja terveydenhuoltoala on kaikkein kuormittunein. (Tevameri 2021,49,64.) T
Alhainen henkildstomitoitus, kiire sek& henkinen ja fyysinen kuormitus ovat teki-
joita, jotka vaikuttavat heidan kokemukseensa hoitotydsta. Tyota ei voi tehda
niin hyvin ja laadukkaasti kuin haluaisi. Nama tekijat kuormittavat tyontekijoita ja
saavat heidat vaihtamaan tyopaikkaa, jopa jattamaan hoitoalan. (Aula Research
2021, 9-11; Tevameri 2021, 59-64, 73-75.)

Sosiaali- ja terveysalalla on paljon positiivisia ja tyontekijoita sitouttavia tekijoita.
Monet ammattilaiset kokevat tydnsa merkitykselliseksi ja nauttivat tyéstaan. Pi-
tovoimatekijoiksi usein koetaan tytkaverit, hyva tydyhteisd, osaamisen arvosta-
minen ja mahdollisuudet jatkokouluttautumiseen. (Helander, Roos & Suominen
2019, 183-184; Kuusisto, Arola & Salin 2021, 5-8) Johtamisen toimintaympa-
ristd on muuttunut vuosien varrella vaativammaksi. Esihenkildiden on sailytet-
tava toimintakykynsa haastavissa tilanteissa. Heidan on pystyttava jasenta-
maan sekavia tilanteita tehden niista selked kokonaisuus, ja osattava viestia
henkilokunnalle tehokkaasti. (Sydanmaanlakka 2006, 143.)

Opinnaytetyon tarkoituksena ja kehittdmistehtavana oli selvittda Lahden Perhe-
keskuksen henkiloston ndkemyksia ja kokemuksia eri yksikdiden pitovoimateki-
joista. Tavoitteena oli tuottaa tietoa Lahden perhekeskuksen henkildston pito-
voimaa lisadavista tekijoista. Tavoitteena oli myods tuottaa Lahden perhekeskuk-
sen esihenkildille tietoa, joilla he voivat omassa tydyksikossaan lisata ja yllapi-
taa pitovoimatekijoita laadukkaan henkiléstéjohtamisen kautta.



2 Pitovoimatekijoita sosiaali- ja terveydenhuollossa

2.1 Sitoutuminen

Sitoutuminen ty6elamassa tarkoittaa henkilon henkisté ja emotionaalista kiinnit-
tymista tybhonsa ja tydnantajaansa. Tama ilmenee haluna tehda tyénsa hyvin,
olla lasna ja sitoutua tydyhteisén seka organisaation tavoitteisiin. Sitoutunut
tyontekija on motivoitunut ja tuntee, ettéa hanen tyélladn on merkitysté, mika voi
johtaa parempaan suoritukseen ja tyotyytyvaisyyteen. Viitala (2013) tuo esiin,
ettd henkiloston psykologinen sitoutuminen organisaatioon, missa han tyosken-
telee, on tarkedaa myos tyohon sitoutumisen kannalta. Sitoutuminen voi olla
eriasteista, ja se voi vaihdella yksildiden ja organisaatioiden valilla. Yleensa si-
toutuminen rakentuu pitkaaikaisen vuorovaikutuksen ja kokemuksen kautta. Si-
toutuminen voi myds kasvaa, kun tyontekijalle annetaan vastuuta ja mahdolli-
suuksia kehittaa taitojaan, sekd kun han saa kannustusta ja tunnustusta hyvin
tehdysta tyostaan. (Viitala 2013, 85; Viitala 2021,45.)

Helander, Roos ja Suominen (2019) toteavat tutkimuksessaan, etta huono
palkka, epasuotuisat tyoolot, tydnvaativuus, sekd pelko omasta uupumisesta ja
kokemus tydpanoksen arvostuksen puutteesta ovat tekijoita, kun nuoret hoitajat
miettivat lahtéa hoitoalalta. Vastaajien mukaan huono palkka, jota ei ole suhteu-
tettu hoitajien tyon vaativuuteen ja kuormittavuuteen koettiin tydhon sitoutumista
ja siina pysymistéa heikentavana tekijana. (Helander ym. 2019, 183-184.) Sa-
manlaisia tuloksia esitti myds Kuusiston, Arolan ja Salinin (2021) tutkimus, jossa
tarkasteltiin yli 35-vuotiaiden ja alle 35-vuotiaiden hoitajien sitoutumista tyo-
honsa ja johtajuuden merkitysta sitoutumiseen. Nuorten hoitajien sitoutuminen
oli tutkimuksen mukaan vanhempia hoitajia heikompaa. Tyonkuormitus, lyhyet
tyosuhteet ja halu tutustua muihin tydpaikkavaihtoehtoihin oli usein tydpaikan
vaihdon takana. Vanhemmat hoitajat, joilla oli pidempi tydkokemus, olivat sitou-

tuneimpia tyobhonsa ja tyopaikkaansa. (Kuusisto ym. 2021, 5-8.)

Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat merkittavasti myos ne tavat, joilla or-

ganisaatio ottaa tyontekijat vastaan. Saari (2014) kuvaa vaitskirjassaan, etta



tyontekijan kokemus siitéa, miten hanen tyopanostaan arvostetaan, vaikuttaa
suoraan hanen sitoutumiseensa tyéhonsa ja organisaatioon. Tyontekijan koke-
mus siita, etta tydnantajalle on yhdentekevaa, pysyyko han organisaatiossa vai
lahteekd han pois, heikentaa tyontekijan sitoutumista tyéhon, tydyhteisdon ja or-
ganisaatioon. Tyontekijan perehdyttdminen ja tietoinen sitouttaminen saa tyon-

tekijan tuntemaan itsensa tarpeelliseksi ja arvostetuksi. (Saari 2014, 62-65.)

Wallin (2022) tuo tutkimuksessaan esiin, etta ammatillisen kasvun ja tyohon si-
toutumisen valilla katsotaan olevan tarkea yhteys. Tamé nékyy erityisesti sosi-
aali- ja terveydenhuoltoalalla. Tyontekijoiden ammatillinen identiteetti rakentuu
erityisesti tyontekijan kokemuksista tyosta ja tydyhteisoista. Tyontekijan tydiden-
titeetin rakentumiseen vaikuttavat myds hanen kokemuksensa omassa henkilo-
kohtaisessa elaméssa. Erilaiset kokemukset perhe-elamasta ja vaikeista ela-
mantilanteista ja muista haasteista. Tyontekijan ammatti-identiteetti heijastaa
persoonallista ja sosiaalista sitoutumista ammatilliseen kasvuun. Hyva ammatti-
identiteetti vaikuttaa siihen, etta tyontekijat ovat sitoutuneita ja kiinnostuneita
ammatillisten taitojen kehittamisesté, mika tulee esiin tarpeena jatkuvalle oppi-
miselle ja kehittamiselle. (Wallin 2022,19-20.)

Tutkimusten mukaan kokemus ammatillisesta keskeneraisyydesta voi olla osa
tyéhon sitoutumista, silla sen hyvaksyminen tydyhteisdssa ja henkilokohtaisesti
saattaa edistaa sitoutumista tydhon ja organisaatioon. Tyontekijoiden kasitykset
ammatillisesta kasvusta ja sitoutumisesta muuttuvat uran aikana. Tama taytyy
my6s tybnantajan huomioida. Ajatellaan, etta tulevaisuudessa ty6hon sitoutumi-
nen voisi perustua enemman ammatilliseen uudistumiseen seka henkildkohtais-
ten unelmien toteuttamiseen. Organisaatioiden tulisi huomioida tydntekijoiden
elamantilanteet ja mahdollistaa ammatillinen kasvu ja sitoutuminen. Tulevaisuu-
dessa on tarkeaa varmistaa hoiva- ja huolenpitotydssa jatkaminen ja tyourien
pidentaminen. TAma tarkoittaa sitd, ettd tydnantajan ja organisaation tulee huo-
mioida tyontekijan tarpeet entista joustavammin. TAma voisi ndkya tyoyhtei-
sdissa joustavina tydaikoja ja mahdollisuutena suunnitella tyd omien tarpeiden

mukaan kuitenkin tydnantajan tarpeet myés huomioiden. (Wallin 2022,19-20.)



Tyontekijat kokevat, etta on tarkeda saada kehittyd tydossééan ja oppia uusia asi-
oita omien tarpeiden mukaan. Esihenkil6lta odotetaan tukea ja kannustusta,
seka heidan toivotaan mahdollistavan tydssa kehittymisen. Organisaatio, joka
mahdollistaa itsenséa kehittamisen ja tarjoaa vaihtoehtoisia urapolkuja, sitouttaa
nykyiset tyontekijansa ja houkuttelee samalla ammattitaitoisia tekijoita. (Aula
Research 2021, 9-11; Kuusisto ym. 2021,6.) Oppimisella ja yksilon sitoutumi-
sella organisaatioon on vahva yhteys. Jatkuva oppiminen ty6ssa voi vaikuttaa
merkittavasti yksilon sitoutumiseen organisaatioon. Oppiminen parantaa tyonte-
kijan tyotyytyvaisyytta, motivaatiota ja ammatillista kehittymistd, mika puoles-
taan lisdd hanen haluaan sitoutua organisaatioon pitkajanteisesti. (Rintala, Pos-
tareff & Ryymin 2023,40-46.)

Oppiminen voi luoda tydntekijélle tunnetta arvostuksesta ja merkityksellisyy-
desta tyossaan, miké edelleen vahvistaa hanen sitoutumistaan organisaatioon.
Organisaation tuki oppimiselle ja kehittymiselle voi olla tarkea tekija yksilon si-
toutumisessa. Kun organisaatio tarjoaa mahdollisuuksia kouluttautumiseen,
mentorointiin ja ammatilliseen kehittymiseen, se osoittaa valittavansa tyonteki-
jéidensa osaamisen, hyvinvoinnin kehittymisesta. Tama voi luoda positiivisen
Kierteen, jossa tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja ja tarkeitd organisaa-
tiolle, mika puolestaan lisda heidan sitoutumistaan ja haluaan panostaa tyo-
honsa. Lisaksi mahdollisuus opiskella ja kehittyd tydssa voi parantaa tyontekijoi-
den osaamista ja ammattitaitoa, mika voi hyédyttdd myds organisaatiota koko-
naisuutena. Parempi osaaminen voi johtaa tehokkaampaan tydskentelyyn, inno-
vaatioihin ja parempaan asiakaspalveluun, mika voi edistda organisaation me-
nestysta. (Rintala, Postareff & Ryymin 2023,40-46.)

Tyoyksikon kokonaisvaltainen perehdyttdminen on erityisen tarkeaa tyon sisais-
tamisen kannalta. Uusi tyontekija luo ensimmaisten viikkojen aikana késityksen
uudesta tyopaikastaan. Perehdyttamisella voidaan lisatd uuden tyontekijan tur-
vallisuuden tunnetta, kasvattaa itseluottamusta ja osaamista. Perehdyttamisen
tulee pitaa siséllaan ne toimet, joilla tydntekijad tuetaan saamaan tyotehtavansa
hallintaan. Tarkeatd on myads liittda ja tutustuttaa uusi tyontekija tydyhteisoon,
ettd tyoskentelystd tulee mahdollisimman tehokasta. Se, miten uusi tyontekija
otetaan mukaan tydyhteisdon vaikuttaa paljon myos hanen



tyotyytyvaisyyteensa. Jos uusi tyontekija kokee olevansa osa tydyhteis6a, han
on silloin myds sitoutunut tehtaviinsa. (Eklund 2018, 25-26, 35.)
Kokonaisvaltaisesta perehdytyksesta tulee huolehtia myds, jos tyontekija siirtyy
organisaation sisalla toisiin tehtaviin tai uuteen tyoyksikkoon. Perehdytyksen si-
sallon laajuuteen vaikuttavat uuden tyontekijan ammatillinen osaaminen ja ty6-
kokemus, myds ika vaikuttaa. Kokenut tydntekija on tottunut tydskenteleméaan
erilaisissa tybtehtavissa ja tydyhteisdissa. Han on yleensa aktiivisempi, oma-
aloitteisempi ja osaa kysya asioita kuin vahemman kokemusta omaava tyonte-
kijd. Ammattitausta vaikuttaa myds perehdyttdmisen sisaltéén. Samansisaltoi-
sista tehtavista tai samalta alalta tulevalla tyontekijalla on luultavasti selkeampi
kasitys tulevista tyotehtavistaan. (Joki 2018, 85, 112-113.)

Asiantuntijaksi voidaan kutsua tyontekijaa, joka on vuosia tydskennellyt sa-
massa paikassa ja pystynyt kehittamaan omaa tydskentelyaan. Tallainen hen-
kil on harjaantunut ja kokenut valitsemallaan alueella. Asiantuntijaksi kasve-
taan vahitellen tyota tekemalld. Asiantuntija on oppinut yhdistdmaan ja sovitta-
maan oman toimintansa tehokkaasti yhteen ymparistotn monimutkaisuuden
kanssa. Tama kuitenkin vaatii ensin tietoisuutta omista kyvyista ja rajoituksista,
jotka vaikuttavat asiantuntijuuteen hanen valitsemallaan alueella. Oman toimin-
nan ja ympariston samanaikainen huomioiminen edellyttaa asiantuntijalta taitoa
tehda konkreettisia havaintoja seka analysoida ja tulkita uusia elementteja, jotka

vaikuttavat erilaisiin tilanteisiin tyopaikalla. (Markkanen 2009, 134.)

Hoitotydssa eniten uuvuttavana koetaan ammattietiikan ja todellisuuden valinen
ristiriita. Henkilokunta monessa yksikdssa kokee jatkuvaa stressia ja riittdmatto-
myyden tunnetta. Nama tunteet kuluttavat henkilokuntaa, koska he tietavat, mi-
ten asiakkaita tulisi ohjata, hoitaa ja tukea. Tydntekija tarvitsee tunteen siita,
ettd saa takaisin tydhon antamansa panoksen. Tyontekijat, jotka kokevat teke-
vansa merkityksellista tyota kokevat silloin olevansa arvokkaita ja hyodyllisia.
He voivat saada aikaan jotain ainutlaatuista, eik& heitéa oteta itsestadanselvyy-
tend. Tyon merkityksellisyys lisda tybhon ja organisaatioon sitoutumista. Sitou-
tuminen puolestaan vahentaa poissaoloja ja tydpaikan vaihtamista. (Berlin,
2019. 21; Juuti, 2018, 17-18; Kuusisto ym.2021,6.)
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Viestinnalla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen ja organisaation
tydnantaja kuvaan. Ristolainen, Maijala & Eloranta (2020) toteavat, etta viestin-
nan laadulla on merkittava vaikutus tyéntekijoiden tydhon sitoutumiseen. Teho-
kas ja oikea aikainen viestintad organisaatiossa voi monin tavoin lisata tyonteki-
jéiden sitoutumista. Kun tyontekijat kokevat tulevansa kuulluiksi ja heidan mieli-
piteensa otetaan huomioon, he sitoutuvat organisaatioon entistakin vahvemmin.
Hyva viestinta rakentaa luottamusta organisaation ja tyontekijoiden valille. Luot-
tamus on keskeinen tekija tyontekijoiden sitoutumisessa, ja avoin viestinta aut-

taa vahvistamaan tata luottamussuhdetta. (Ristolainen ym. 2020,181-185.)

2.2 Motivaatio

Motivaatio on sisainen tahtotila, voima tai ajatus tehda mielekkaité asioita. Se
lahtee ihmisen sisalta. Motivaatio on psyykkinen tila, joka ohjaa meita saavutta-
maan asioita elaméssadmme ja tydssamme. Motivaatio saa meidat sitoutumaan
tekemiimme asioihin ja toimii energian lahteené tutkiessamme maailmaa ja
omaksuessamme asioita. Motivaatio voidaan ajatella kahdella tavalla. Voidaan
ajatella, etté ihmista ohjaavat seka sisdiset motivaatio tekijat etté ulkoiset moti-
vaatiotekijat. Sisdisen motivaation ajatellaan lahtevan syvalta sisimmasta. Se
on voima, joka saa meitad tekeméaén asioita silkasta ilosta ja nautinnosta. Ulkoi-
nen motivaatio muodostuu ulkoapain tulevista asioista, jota koemme palkkioiksi.
Ulkoista motivaatiota voi lisata myos pelko rangaistuksesta. (Sinokki 2016, 60-
64; Viitala 2021, 41-42.)

Tyomotivaatio tarkoittaa, etta tyontekija hakeutuu tekemaan tyota, joka hanta it-
seaan kiinnostaa ja tuntuu arvokkaalta. Tyodntekija ei joudu pakottamaan itse-
aan vaan tyon tekemisesta saa iloa ja energiaa. Hoitotytssa tyomotivaatiosta
keskustellessa taytyy muistaa, etta tyontekijoitd motivoivat hyvin eriasiat. Toiset
motivoituvat itse tyosta, kun taas toisia motivoi mahdollisuus tehda tyota yh-
dessa muiden kanssa ja saada tyosta sosiaalista pddomaa, kun taas joitakin
motivoi lahinna tyosté saatava palkka. Hoitotydssa monesti ajatellaan, etté tyon-
tekijat saavat motivaation tybhonsa itse hoitotyosta. Potilaista, hoitajan sisai-
sestd motivaatioista, halusta auttaa ja tehda hyvaa. Samalla on hyva ymmartaa,
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ettd jos ulkoiset tekijat tai palkinnot, eivat vastaa tyontekijan toiveita ja odotuk-
sia, niin motivaatio laskee. Tydyhteisolla ja organisaation ilmapiirilla on suuri
vaikutus motivaation pysymiseen ja kasvamiseen. Tiedetaan, etta tyontekijoiden
motivaatiolla on suora yhteys siihen, miten organisaatio voi. Motivoitunut ja tyo-
hdnsa sitoutunut tyontekija panostaa tydbhonsa ja antaa organisaatiolle kaiken
osaamisensa ja on sitoutunut tyéhonsa. (Jwmaa ym.2022, 45-48; Martela & Ja-
renko 2015, 26; Sinokki 2016, 80-104; Sourav 2023, 23-24; Toode 2015, 35-
43.)

Epamotivoiva tyd on merkityksellisen tyon vastakohta. Itsensa tydntekoon pa-
kottaminen vaatii jatkuvasti ylimaaraista energiaa ja huomiota, mika johtaa tyén-
tekijan tunteiden turtumiseen, vasymykseen ja turhautumiseen. Ty0 ei tunnu
enaa omalta, ja pahimmillaan tyota tekee vain palkan takia. Seuraukset ovat
monella tavalla haitallisia, ja monesti tydntekija saattaa istua esimerkiksi vain
tietokoneella, ja esittdd tekevansa toita. Sairaslomalle hakeudutaan helposti il-
man oikeaa syyta. Hetkellista helpotusta tilanteeseen voi tuoda pidempi lounas-
tauko tai tilanteen valittaminen luotettavalle ty6kaverille, ystavalle tai puolisolle.
Merkitsemattoman tydn tekemisen turhautuminen nakyy myoés sabotoivana
kayttaytymisena. Tama kaytos ei ole vain toimistotarvikkeiden varastamista,
vaan tyon laadun huonontamista ja esimiehen saattamista huonoon asemaan.
TyOpaikan vaihtaminen on viimeinen ratkaisu, kun mitta tulee tayteen. (Berlin
2019, 22-24.)

Mielekkaalle ja merkitykselliselle tydlle ei ole olemassa "Paras tyopaikka’-tyyli-
sia kriteereitd. Monenlaisen tydpaikan voi kokea mielekkaaksi ja merkityksel-
liseksi. Silloin ty6 vastaa monenlaisiin tydelaman tarpeisiin, ja tydossa paasee
kokemaan sydamen paloa, tarkoituksen tunnetta, arvostusta, hyvinvointia, yh-
teenkuuluvuutta ja vaikuttamista. Ihmisyyden perustarpeita on kokemus ole-
vansa merkityksellinen. Meista jokainen haluaa elda elamisen arvoista elamaa,
jolla on merkitystd myds ymparillamme oleville ihmisille. Merkityksen kokeminen
tyossa on tarkeatd. Kokiessamme tydomme merkityksettoméksi vaikuttaa se
myos kokemukseemme itsestamme ja elamastamme. Tallaiset tyontekijat voi-
vat saada aikaan jotain ainutlaatuista, eika heita oteta itsestéanselvyytena.
Tyon merkityksellisyys lisda tyéhon sitoutumista. Sitoutuminen puolestaan
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vahentaa poissaoloja ja tyopaikan vaihtamista. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa
2020, 24-25, Berlin 2019, 17-18, 21.)

Sellaista ihmista ei ole, joka ei motivoituisi mistaan. Jokainen haluaa jossain
maarin tuntea esimerkiksi hyvaksyntaa tai menestysté. Runsaat muutokset tai
pitkaan jatkunut epavarmuus ymparistéssamme korostavat sita, etta entista tar-
kedmmaksi tulee itsensd ymmartaminen, motivoiminen ja johtaminen. Emme
voi delegoida vastuuta motivoitumisestamme muille. Tydymparistossa suorituk-
sia voidaan parantaa parhaiten varmistamalla, ettd motiivit ja tavoitteet vastaa-
vat toisiaan. Silloin kun tydntekijat eivat ole motivoituneita tydskentelyyn, syyna
on usein motiivien ja tavoitteiden eroavaisuus. Jompikumpi ei tyydyta riittavalla
tavalla. (Mayor & Risku 2022, 42, 254.)

Palkitseminen on yksi vahvimmista tavoista viestia siitd, mita organisaatiossa
pidetaan tarkeana. Palkitsemisperusteet ovat keskeinen osa organisaation me-
nestysta. Ne vaikuttavat kaikkeen toimintaan ja ovat tarkeé asia tyontekijoille.
Oikeanlaisella ja reilulla palkitsemisella organisaatio pystyy edistamaan tyonte-
kijoiden sitoutumista ja motivaatiota, seké johtamaan hyviin tydsuorituksiin. Jos
palkitsemisjarjestelma ei vastaa henkiléston odotuksia tai aiheuttaa tunteita
epaoikeudenmukaisuudesta ja kateudesta, se voi johtaa ei-toivottuun organi-
saatiokulttuuriin ja heikentaa tuloksellisuutta. Palkitseminen kannustaa henkilos-
to6a toimimaan organisaation strategian ja tavoitteiden mukaisesti, seka johtaa
monenlaisiin onnistumisiin. (Ylikorkala & Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman.
2018, 9-13.)

Aineellinen palkitseminen tarkoittaa rahallista korvausta ja konkreettisia etuja,
kuten tehtavakohtainen palkka, ikalisét ja erilaiset tydsuhde-edut. Nama ovat
tyontekijdn tekeman tyon, ajan ja osaamisen vastikkeita. Aineettomassa palkit-
semisessa painottuvat ei-rahaan liittyvat tekijat, kuten urakehitysmahdollisuu-
det, tyon sisalto, tarjotut koulutusmahdollisuudet ja joustava tydaika, jotka voivat
olla merkityksellisia ja arvokkaita tyontekijalle. (Ylikorkala ym. 2018, 11.)
Ylikorkalan ym. (2018) mukaan palkitsemisen tulisi olla kytkeytynyt niihin tekijoi-
hin, jotka parantavat organisaation tuottavuutta seka lyhyella etta pitkalla aika-
valilla. Tyontekijat odottavat joustavaa, rehellistéa ja ajankohtaista
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palkitsemisessa. Ennen palkitsemisen suunnittelua on tarke&a pohtia ja maarit-
taa, mika on kunkin tydtehtavan kannalta merkityksellista ja millaiseen suuntaan
organisaatiota halutaan kehittéda. Palkitseminen toimii yhtena keinona sitouttaa
tyontekijat organisaatioon. Yksilolliset palkitsemistavat voivat auttaa tyonteki-
joita viihtymaan organisaatiossa pidempaén ja ehkaisevat avainhenkildiden lah-
t6a, mika on tarkeaa, silla rekrytointi on kallis ja vaativa prosessi organisaation
kannalta. (Ylikorkala ym. 2018, 14.)

2.3 Tyohyvinvointi

Ty6 on merkittdva ja tarkea osa ihmisen elamaa, ja keskeinen tekija kokonais-
valtaiselle hyvinvoinnille. Tyé mahdollistaa toimeentulon, luo rytmi& arkeen, tar-
joaa sosiaalisia kontakteja ja antaa merkityksellista tekemista. Yksityiselaman
eri osa-alueet, kuten ihmissuhteet, taloudellinen tilanne ja elamantavat, vaikut-
tavat myos tydelaméaan. Tyohyvinvointia onkin vaikea erottaa muusta hyvinvoin-
nista, silla ne muodostavat kokonaisuuden. Yksilon persoonallisuus, tarpeiden
tyydyttdminen, omat arvot ja paivittaiset valinnat vaikuttavat hyvinvointiin. Tyon
ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksella on merkitysta tydssakayvien ihmisten hyvin-
voinnille. Hyvinvoinnille olennaista on, miten tarpeet tayttyvat ja miten ihminen
kykenee jasentdmaan ajatuksiaan ja elamaan arvojensa mukaisesti. (Rauramo
2012, 11))

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, johon vaikuttavat ihmisen tyd, terveys, turvalli-
nen tydymparisto ja henkilon yleinen hyvinvointi. TyGhyvinvointia lisda hyva tyo-
ilmapiiri, tyontekijan ammattitaito seké motivoiva ja arvostava johtaminen. (Sosi-
aali- ja terveysministerio 2023.) Tydhyvinvointia voidaan pitdd monimutkaisena
ja useita asiakokonaisuuksia sisallaan pitdvana asiana. Tyohyvinvointia on tut-
Kittu hyvin pitk&an ja tutkimuksen sisaltd, ja nakokulmat ovat muuttuneet eri
vuosikymmenten aikana. Taman voi todeta tutustumalla eri vuosikymmenilla
tehtyihin tutkimuksiin. Mankan (2015) mukaan painotukset ovat muuttuneet
tyontekijasta kohti koko tydyhteison tyohyvinvointia (Manka 2015, 246-247, 252-
253). Tydhyvinvointiin, katsotaan kuuluvaksi ty6 sisaltdineen, organisaatio, toi-

miva tydymparisto, tydyhteison ilmapiiri ja johtaminen. Naiden lisdksi myos
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yksilon vapaa-aika, vuorovaikutussuhteet sek& mahdollisuus kehittda itse&én ja
osaamistaan vaikuttavat tyohyvinvointiin. (Manka 2015, 246-247, 252-253;
Vanska 2022,120.)

Israelilainen tutkija Aaron Antonovsky on tutkinut elamanhallinnan tunteen mer-
kitysta ihmisen terveydelle. Koherenssin tunne kuvaa yksilén kykya nahda ym-
paristénsa ja uudet tilanteet selkeind, ymmarrettavina ja mielekkaina. Vahvan
koherenssin tunteen omaavat tyontekijat luottavat omiin voimavaroihinsa ja ky-
kyihinsa selviytyd vaatimuksista, ja he ottavat rohkeasti vastaan uudet haasteet.
Vahva koherenssin tunne on yhteydessa hyvaan terveyteen ja tehokkaaseen
stressinhallintaan. Sen sijaan heikko koherenssin tunne voi aiheuttaa ahdis-
tusta, stressia ja epavarmuuden tunteita. Organisaatioissa, joissa tyoskentelyyn
liittyy suuria vaatimuksia ja muutoksia, vahvistunut koherenssin tunne voi edis-
taa tyontekijoiden hyvinvointia, kun taas heikko elamanhallinta voi heikentaa
sitd. Elamanhallinnan tunne voi olla melko pysyva ominaisuus, mutta se voi
muuttua esimerkiksi merkittavien elaméntapahtumien tai terapeuttisten interven-
tioiden vaikutuksesta. (Sinokki 2016, 12-13.)

Tyontekijdiden hyvinvointia edistavat esihenkilon ja tydkavereiden tuki, toimivat
ihmissuhteet tyopaikalla. Erityisesti yhteisty6 ja toisen ammattitaidon arvostus
eri ammattiryhmien valilla lisaa tydhyvinvointia. Yhteisollisyys tyopaikalla voi
parhaimmillaan estaa tydnkuormittavuudesta aiheuttavia negatiivisia vaikutuk-
sia. Yhteisollisyyden muodostumista edesauttaa tydyhteison ihmissuhteiden
vastavuoroisuus ja luottamus tydyhteison jasenten valilla. Hyvinvoivat tydyhtei-
so6n kulmakivia ovat yhteiset arvot ja normit. Tyontekijoiden kokemukset siita,
ettd he ovat arvostettuja ja kunnioitettuja tydyhteison jasenia ja he saavat oikeu-
denmukaista ja tasa-arvoista kohtelua, parantaa heidan tyéhyvinvointiaan.
(Manka 2015, 251-253; Paatalo & Kauppi 2016, 35.) Tyohyvinvoinnilla on tar-
ked yhteys organisaation tuloksellisuuteen. Ty6hyvinvoinnista huolehtimalla ja
siihen panostamalla voidaan parantaa henkiléston halua kehittaa tyétaan ja tyo-
tapojaan. Tyohyvinvoinnista huolehtimisella voi olla suuri vaikutus yrityksen kas-

vuun tai yhteiskuntavastuullisen yrityskuvan antamiseen. (Manka 2015, 257.)
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Hyvinvoivan tydyhteison yksi tunnusmerkki on, miten se suhtautuu organisaa-
tion asettamaan ja maarittamaan perustehtavaan. Hyvinvoivassa tydyhteistssa
vallitsee ty6rauha. Tydntekoa edistavia tekijoitd on pyritty lisddmaan ja niita hai-
ritsevia tekijoitd vahentdmaan. Tyodyhteisossa erilaiset yksildiden tarpeet ote-
taan huomioon, kun ne palvelevat perustehtavaa. Tyontavoitteita pyritddn saan-
nollisesti kertaamaan, tavoitteet ovat tehty realistisiksi ja niiden saavuttaminen
on kaikille tyontekijoille mahdollista. Tydyhteistssa haasteista uskalletaan pu-
hua, ja niita ratkaistaan yhdessa ja tarvittaessa myos esihenkilén kanssa. Haas-
teista puhutaan suoraan, ja oikeassa foorumissa. Jokaisen tydntekijan tulee ot-
taa vastuu tyoilmapiirista ja pyrkia kayttaytymaan ystavallisesti ja kunnioittavasti
tyokavereitaan kohtaan. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa henkilostéjohtaminen tu-
kee tyontekoa. Esihenkild on kaikille tasapuolinen, johdonmukainen ja oikeu-
denmukainen. Asianakokulma painottuu aina paatdksenteossa. Jokaisella tyon-
tekijoilla on selkea kasitys omasta tyonkuvastaan, ja kuinka voi osaamistaan ke-
hittdd. Esihenkilot huolehtivat aktiivisesti, etta tydnkuva pysyy aina selkeana eri-

tyisesti myos muutostilanteissa. (Aro 2018, 181-183.)

Viestinnalla on merkittava rooli tydhyvinvoinnin edistamisessa organisaatioissa.
Hyva ja avoin viestinta luo luottamusta, parantaa ty6ilmapiiria ja vahentaa stres-
sia tyontekijoiden keskuudessa. Selkeé ja avoin viestinta varmistaa, etta tyonte-
kijat ymmartavat organisaation tavoitteet, odotukset ja paatokset. Tama auttaa
valttamaan epaselvyyksia ja vaarinkasityksia, mika puolestaan vahentaa stres-
sid ja epavarmuutta tydyhteistssa. Hyva viestintd mahdollistaa tyontekijoiden
osallistumisen paatoksentekoon ja antaa heille mahdollisuuden tulla kuulluksi.
Hyva viestintda mahdollistaa rakentavan palautteen antamisen ja vastaanottami-
sen. Positiivinen palaute ja kannustus lisaavat tyontekijoiden tyémotivaatiota ja
itsetuntoa, kun taas rakentava kritiikki auttaa kehittyméaan. Viestinta auttaa en-
naltaehkaisemaan ja ratkaisemaan konflikteja tydyhteisdssa. Avoin keskustelu
ja vuorovaikutus voivat auttaa selvittdmaan erimielisyyksia ja luo-maan myon-
teistd ilmapiirid. Hyvin hoidettu viestinté luo yhteisollisyytta ja tukea tydyhtei-
sdssa. Tyontekijat voivat jakaa ajatuksiaan, huoliaan ja ilojaan avoimesti, mika
vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tyéhyvinvointia. (Ristolainen ym.
2020, 181-185.)
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3 Pitovoimatekijéiden johtaminen

3.1 Johtaminen

Termi johtaminen ei ole yksiselitteinen maarittaa, koska se tarkoittaa eri asioita
eri ihmisille. Yleisesti kuitenkin ajatellaan, ettéd hyva johtaminen on vastuullista
ja tuloksellista, mutta samalla tukee tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota. Hyvan
johtamisen maarittdmisessa tarkeimpana kriteerina ei voi kuitenkaan olla tavoit-
teiden saavuttamisen tehokkuus, koska tehokkaat esihenkil6t voivat olla taysin
moraalittomia. Ammattitaitoinen ja osaava esihenkilo l16ytaa johtamisellaan kei-
not, sitouttaa arvokkaita ja ammattitaitoisia tyontekijoita. (Ortenblad 2021, 49.)

Johtajan tehtavat vaihtelevat laajoista strategisista kysymyksista yksittaisiin
paatoksiin. Johtamistehtavien suurimpia haasteita on valintojen tekeminen ja
tarkeysjarjestyksen méaarittely. Johtamisen avulla pyritdan, etta tyéntekijat toimi-
vat tehokkaammin ja paremmin kuin ilman johtamista. Johtaminen vaatii aina ih-
misten valista vuorovaikutusta. (Viitala & Jylh&d, 2019, 16.) Organisaation ylem-
man johdon tavoitteena on toteuttaa strategiasuunnitelmaa saavuttamalla ase-
tetut tavoitteet ja paamaarat. Hyva ja ammattitaitoinen johtaminen on siis orga-
nisaatioille yksi tarkeimmista menestystekijoistd, koska se vahvistaa organisaa-

tion kilpailuetua ja luo tuottavuutta asiakkaille. (Suonsivu 2011, 134.)

Erilaisia johtamisen malleja on runsaasti. Viitala (2021) maarittdd johtamisen
asioiden (management) tai ihmisten johtamisena (leadership). Naita kahta ei
kannata kuitenkaan erottaa toisistaan. Esihenkilona toimimisessa tarvitaan ni-
mittdin molempia niin hyvaa asioiden kuin ihmisten johtamista. (Viitala 2021, 14-
17.) Sydanmaanlakan (2006) mukaan johtajuuden voi maaritella prosessiksi,
jossa esihenkil6 vaikuttaa yksikk6on ja ryhm&an niin, etta yhteinen tavoite saa-
vutettaisiin mahdollisimman tehokkaasti. Johtaminen on vuorovaikutusta esi-
henkilon ja tyontekijoiden valilla. Toimivassa organisaatiossa johtaminen tulisi
olla huomioitu organisaation strategiassa, jossa siihen tulisi keskittya jarjestel-
mallisesti ja laaja-alaisesti. Se miten ja mill& arvoilla organisaatiota ja sen henki-

|I6kuntaa johdetaan vaikuttaa koko organisaation toimintaan ja tuloksiin. Hyvin
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johdettu organisaatio on tuloksellinen ja innovatiivinen. (Manka 2015, 256-257,
Sydanmaanlakka 2006, 73-75; Viitala 2021,10.)

Esihenkilotyd, tybhyvinvointi ja tydmotivaatio eivat ole pelkastaan henkilostéjoh-
tamiseen kuuluvia asioita, vaan ne liittyvat kaikkeen johtamiseen alalla kuin
alalla, ja siksi niitd kannattaa johtaa tehokkaasti. Hyvinvoiva ja motivoitunut hen-
kilokunta on organisaatiolle aarimmaisen tarkeda. Kilpailua osaavasta tyévoi-
masta kaydaan jatkuvasti, koska osaavat ja idearikkaat tyontekijat hakeutuvat
téihin sinne missa heidan ammattitaitoaan osataan arvostaa. Vanska (2022)
nostaa vaitoskirjassaan esiin, etta esihenkiléiden ja johtajien lasnéolo ja kan-
nustava tyote vaikuttavat ammattihenkiloston tyéhon sitoutumiseen. Johtamis-
tapojen ja esihenkilotyon kehittdmiseen panostettaessa saadaan henkilosto si-
toutettua ja heidan esihenkilotyon arvostuksensa kasvaa. On tarked huomioida,
etta tyontekijoiden tausta ja historia vaikuttavat heidan kokemukseensa esihen-
kilotyon kehittamisen tuloksellisuudesta ja vaikuttavuudesta. (Kujanpaa 2017,
152-153; Vanska 2022, 115-120.)

Organisaation johdolla on vastuu henkiloston tyéhyvinvoinnista ja tydmotivaati-
osta, ja niiden tuloksellisuudesta. Tyohyvinvoinnin ja tydmotivaation edistami-
sesta on tullut yksi esihenkildiden keskeisid vastuualueita. Esihenkilon keskitty-
essa ja panostaessa tyontekijoihin organisaation tuottavuus kasvaa. Tydhyvin-
vointi ja tydmotivaatio ovat nykyisin osa kehittamista, ja ne tuodaan esiin mo-
nissa koulutuksissa ja kehityskeskusteluissa. Henkiloston toimiva tyoilmapiiri,
tyéhyvinvointi ja tydmotivaatio ei ole kuitenkaan pelkastdan organisaation tai
esihenkilon vastuulla. Jotta toimivuus ja tasapaino I0ytyisi tarvitaan vastavuoroi-
sesta keskustelua organisaation ja tyontekijoiden valilla. Tama tarkoittaa sita,
ettd jokainen jasen tydyhteisdssa ottaa vastuuta omasta tyohyvinvoinnistaan,
tydmotivaatiostaan ja yksikon ilmapiiristd. Esihenkil6lla on oikeus edellyttaa ja
odottaa tyontekij6iltad alaistaitoja, kuten vastuunottoa toiminnastaan tyoyhtei-
sOssa ja omien ty6tehtavien hoidosta, eli samalla tavalla kuin henkilst6 edellyt-
taa ja odottaa esihenkildlta oikeudenmukaista ja osaavaa henkildstbjohtamista.
(Aura & Ahonen 2016, 219; Kujanpaa 2017, 152; Manka ym. 2007, 4-7.)
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3.2 Pitovoimainen esihenkildty6

Esihenkil6iltd edellytetaan paljon erilaisia taitoja ja kykyja. Tarkeimpia ominai-
suuksia ovat ammatillisen osaamisen liséksi hyvat vuorovaikutus- ja johtamistai-
dot seka tehokkuus- ja hyvinvointiosaaminen. Liséksi esihenkil6 tarvitsee vah-
van itseluottamuksen, paattavaisyytta, luotettavuutta, sosiaalisuutta ja noy-
ryyttd. Parhaalla henkilostdjohtamisella tavoitellaan henkilostén voimavarojen,
motivaation ja sitoutumisen vahvistamista. Tasapainon loytaminen tyontekijan
osaamisen ja tyon vaatimusten valilla on ensiluokkaisen tarkeata. Keskeista on
luoda mahdollisuus ammattitaidon kehittamiselle. Hyva esihenkild osaa keskit-
tya olennaiseen ja uskaltaa tehdéa tarvittaessa vaikeitakin paatoksia. Paatokset
tehdaan oikeassa johtoryhmassa eika kahvihuoneessa. Hyva esihenkil6 luo
henkilostdlle selkedn yhteisen tahtotilan. Tydyksikdssa on tilaa avoimelle kes-
kustelulle ja luoville ndkemyksille. Toiminta suunnataan tulevaan, ja tyontekijat
tietavat roolinsa ja perustehtavansa tyoyksikdssa. (Suonsivu 2011, 135-136 ;
Sydanmaanlakka 2006, 185)

Johtamisen ndkokulmasta hyva viestintd on avainasemassa monin tavoin. Joh-
tajan tehtdvana on selkeyttdd organisaation visioita, tavoitteita ja strategioita in-
nostavasti ja selkeasti. Tama auttaa tyontekijoita hahmottamaan organisaation
suunnan ja motivoitumaan kohti yhteisia paamaaria. Hyva johtaja valittaa selke-
asti ohjeet, vastuut ja odotukset tyontekijoilleen. Tama estaa epaselvyyksia ja
varmistaa, etta kaikki ymmartavéat, mitd heidan odotetaan tekevan. Hyvéa johtaja
osaa antaa rakentavaa palautetta ja kannustusta tyontekijoilleen. Positiivinen ja
kannustava viestinta lisaa tydmotivaatiota ja sitoutumista. Johtajan on tarkeaa
olla hyva kuuntelija ja edistdd avointa vuorovaikutusta organisaatiossa. Kuunte-
leminen ja dialogi tyontekijoiden kanssa edistavat luottamusta ja sitoutumista.
Viestintd on keskeisessa roolissa muutosten johtamisessa. Johtajan tulee vies-
tid selkedsti muutosten syista, tavoitteista ja vaikutuksista, jotta tyontekijat voi-
vat sitoutua niihin. Hyva viestinta on olennainen osa johtamista ja vaikuttaa
merkittavasti organisaation tehokkuuteen, ty6ilmapiiriin ja tyontekijoiden sitoutu-
miseen. Johtajien tulisi panostaa viestintataitoihinsa ja varmistaa avoin, selkea

ja kannustava viestinta organisaatiossaan. (Ristolainen ym. 2020, 181-185.)
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Osaava esihenkild arvostaa ja puolustaa alaistensa nakemyksidéan. Han haluaa
kayda keskustelua tyontekijdiden vastuualueista ja pyrkii tukemaan sujuvaa
tydskentelyn. Vastaavasti taidoton esihenkild ajattelee itsedan ja miten nayttay-
tyy ylemmalle johtotasolle. Tallainen esihenkil6 tekeytyy kiireiseksi ja valttaa ot-
tamasta mink&éanlaista kantaa tyoyksikon asioihin. Sen sijaan esihenkild, joka
ymmartaa omat tarpeensa ja motiivinsa yleensa valttda johtamasta muita vaa-
rin. Esihenkilén on tarkeata tietda ja ymmartad henkilokunnan nakemykset, tar-
peet ja toiveet. Johtaminen on monesti haastavaa, koska on osattava asettaa
tavoitteita, jotta organisaatio pystyy kasvamaan. Esihenkilén on osattava kom-
munikoida selkeasti ja tuettava alaisten kehitysta. Pienillakin resursseilla on
saatava tulosta aikaan. Samalla esihenkilon on pyrittava ennaltaehkaisemaan
henkiloston liiallista kuormitusta, koska tamé saattaa johtaa uupumiseen. Eri-
ikaisia ja taustaisia henkil6ita on johdettava tehokkaasti. Nopeita muutoksia on
vietdva innostavasti ja kannustavasti eteenpain. Kaiken keskella pitaisi esihen-
kilon viela pysya uskollisena omille arvoilleen ja olla esimerkkind muille. (Juuti
2018, 17-18; Mayor & Risku 2022, 15-17.)

Esimiestydlla ja johtamisen oikeudenmukaisuuden kokemuksella on iso vaiku-
tus hoitajien tydssa jatkamiseen. Tasa-arvoinen, henkilostéa kunnioittava, johta-
juus ovat tyontekijoéiden mukaan tekij6itd, joidenka koetaan lisdavan tyossa jak-
samista ja jatkamista. My0s se, ettéa henkilostélla on tunne siitd, ettéa tyoé on hal-
littavissa ja heilla on esihenkil6iden tuki ja kannustus tyohon lisda heidan tydssa
jatkamistaan. Esihenkildiden yhtena tydnhaasteena on henkiléstén monimuotoi-
suuden huomioiminen. Monikulttuurisuus ja heterogeenisyys on rikkaus tyoyh-
teisbsséd, mutta samalla se voi olla esihenkil6ille haasteellista. Tyontekijoiden ta-
sapaistamisen sijaan jokaisen vahvuudet tulisi pyrkia kartoittamaan ja saamaan
esille, koska jos eri-ikaisia tai monikulttuurisia tyéntekijoita vertaillaan samalla
kriteeristdlla, riskind on, etta tyontekijdiden valille muodostuu kilpailuasetelma.
(Harmoinen 2014, 70-71; Kujanp&a 2017, 151-154; Nokela ym. 2021, 148-150;
Simonen, Heikkild & Westinen 2021, 104.)
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3.3 Esihenkild osaamisen kehittamisen tukena

Johtamisen merkitys henkil6ston tydhyvinvoinnille ja tydmotivaatiolle on todella
tarkeaa. Tyoyksikoiden olosuhdetekijoiden ollessa samat esihenkilén onnistunut
johtaminen tai epaonnistunut johtaminen, voivat tuottaa taysin erilaisen lopputu-
loksen. Esihenkild on tydyhteisdn hyvinvoinnin ja motivaation avainpelaaja, silla
hanesta muun muassa riippuu miten tyontekijoiden tydssa yksilolliset tarpeet,
ammatillinen kehittyminen ja oikeudenmukainen kohtelu toteutuvat. Osaavalla
ja laadukkaalla johtamisella saavutetaan sitoutunut, motivoitunut ja hyvinvoiva
henkilokunta. Tasta syysta on tarkeata, etta esihenkiléilla on tytkaluja, joiden
avulla he voivat edesauttaa henkiléston tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota

omassa yksikdssaan. (Manka & Manka 2016, 80.)

Tietoisen ja tehokkaan johtajuuden keskeisia piirteita on alaisten kouluttautumi-
sen tukeminen. Tama tarkoittaa johtajalle monia rooleja ja vastuita, joiden avulla
edistetddn organisaation oppimis- ja kehityskulttuuria. Johtajan tehtavana on in-
nostaa ja motivoida alaisiaan jatkuvan oppimiseen. Tdma tapahtuu kannusta-
malla tyontekijoita aktiivisesti kehittdméaan omaa osaamistaan ja auttaa tyonteki-
joitd ymmartamaan kouluttautumisen vaikutus uralla etenemiseen. Johtajan on
myds varmistettava, etta alaisilla on tarvittavat resurssit kouluttautumiseen.
Naita resursseja ovat ajan ja mahdollisuuksien antaminen, jotta tyontekij& voi
osallistua erilaisiin koulutuksiin ja kehitysohjelmiin, joita organisaatio tarjoaa. On
tarkeata kuulla tyontekijan tarpeita. Tyontekijalle olisi hyva mahdollistaa koulu-
tukset, jota han itse katsoo ammatillisesti tarvitsevansa. (Fredrikson & Saarivirta
2015,11-18.)

Johtajan on toimittava mentorina ja tarjottava ohjausta alaistensa kouluttautumi-
sessa. Mentorointi voi siséltdd palautteen antamista ja neuvontaa urasuunnitte-
lussa. Johtajan on my6s luotava organisaatioon kannustava ja avoin ilmapiiri,
joka rohkaisee oppimista ja uusien ideoiden jakamista. Tallainen ilmapiiri edis-
taa luovuutta ja innovaatioita organisaatiossa. Johtajan on toimittava esimerk-
kind omasta jatkuvasta oppimisestaan ja sitoutumisestaan kouluttautumiseen.

Johtajan oma asenne ja toiminta vaikuttavat merkittavasti siihen, miten alaiset
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suhtautuvat kouluttautumiseen ja oman osaamisen kehittamiseen. (Fredrikson
& Saarivirta 2015, 11-18.)

4  Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tehtavat

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittéaa Lahden Perhekeskuksen henkiloston
nakemyksia ja kokemuksia eri yksikdiden pitovoimatekijoista. Tyon tavoitteena
on tuottaa tietoa Lahden perhekeskuksen henkiloston pitovoimaa lisdavista teki-
jOista. Tavoitteena on myds tuottaa Lahden perhekeskuksen esihenkiléille tie-
toa, joilla he voivat omassa tyoyksikossaan lisata ja yllapitad pitovoimatekijoita

laadukkaan henkilostdjohtamisen kautta.

Kehittamistehtavat:

1. Millaisena Lahden perhekeskuksen ammattihenkil6sto kokee pitovoimateki-
jat omassa tyoyksikdssaan talla hetkella?

2. Miten esihenkilot voivat omalla johtamistavallaan vahvistaa henkildston
pitovoimatekijoita?

5 Menetelmalliset valinnat

5.1 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytety6 tehtiin Lahden Perhekeskukseen, joka tuottaa sosiaali- ja terveys-
palveluita koko Paijat-Hameen lapsiperheille. Perhekeskuksella tarkoitetaan yh-
teen sovitettua lasten, nuorten ja perheiden hyvinvoinnin ja avuntarpeisiin vas-
taavaa palveluverkostoa, joka toimii ja jota johdetaan yhten&a kokonaisuutena.
Lahden perhekeskuksessa toimii Alaikdisten mielenterveys- ja perheneuvola-
palvelut, Lapsiperheiden arjentuki, Lasten ja nuorten kuntoutus ja Neuvolapal-

velut. Tyontekijoita naissa neljassa yksikdssa on yhteensa noin 170.
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Perhekeskuksessa tyoskentelevid ammattiryhmia ovat muun muassa sairaan-
hoitajat, psykologit, terveydenhoitajat, sosiaalitytntekijat, sosiaaliohjaajat, puhe-
terapeutit, fysioterapeutit ja laakarit. Esihenkiloita perhekeskuksessa on yh-
teensa kuusi. Perhekeskuksessa toimivat yksikot tukevat lapsiperheita kaikissa
elamantilanteissa, jotka liittya lapsen kehitykseen ja kasvatukseen. Palvelut

ovat perheille ilmaisia ja kaytettavissa raskausajasta 17 ikdvuoteen saakka.

5.2 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta tarkoittaa toimintaa, jossa yhdistetaan tutki-
mus- ja kehittamistoiminnan menetelmia ja lahestymistapoja. Silla pyritdéan edis-
tamaan uusien ja parempien ratkaisujen kehittamista ja soveltamista kaytannén
ongelmiin. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2014, 19-20.) Tutkimuksellinen kehit-
tamistoiminta lahtee siita, ettd yhteiskunnalliset haasteet ja ongelmat ovat moni-
mutkaisia ja vaativat monitieteista lahestymistapaa. Tutkimuksellinen kehitta-
mistoiminta on realistista toimintaa, joka tuottaa tietoa aidosta toiminta ymparis-
tosta. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tutkimuksen ja kehittamistoi-
minnan valinen raja hamartyy, koska toiminnan tavoitteena on loytaa uusia rat-
kaisuja kaytannon ongelmiin tutkimuksen avulla. TAma opinnaytety6 on tutki-
muksellinen kehittamistyd, jossa yhdistetddn tutkimus- ja kehittdmistoiminnan

menetelmia ja lahestymistapoja. (Toikko & Rantanen 2009, 19-21, 42.)

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta voi tapahtua esimerkiksi yhteistyoprojek-
teissa, joissa tutkijat, asiantuntijat ja kaytdnnon toimijat tekevat yhteistyota uu-
sien ratkaisujen ja kaytantdjen loytamiseksi. Yhteistyd edellyttda avointa vuoro-
puhelua, yhteista suunnittelua ja tavoitteiden jakamista. Tutkimuksellinen kehit-
tamistoiminta on tarkeda tapa edistaa yhteiskunnallista kehitysta ja vastata haas-
teisiin, jotka vaativat uusia ratkaisuja. Toiminnan avulla voidaan kehittaa esi-
merkiksi uusia palveluja, parantaa tyoprosesseja ja kehittdd uutta teknologiaa.
(Toikko & Rantanen 2009. 23-25; Ojasalo ym. 2014. 17-20.)

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta voi olla hyddyllinen menetelmé& myos silloin,

kun tutkimuskohde on terveydenhuollon yksikkd, jossa ty6hon sitoutuminen on
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ongelmallista. Tallaisessa tilanteessa tutkimus- ja kehittdmistoiminnan tavoit-
teena on l6ytaa keinoja, joilla tydhon sitoutumista voidaan parantaa ja tyon pito-
voimaa kasvattaa. Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan menetelmé& voidaan
soveltaa myos kyselytutkimuksissa terveydenhuollon yksikossa. Taméa nako-
kulma sopii, kun pyritéan parempaan ja toimivampaan tydyhteis6on ja tyopai-
kaan. Tarkeaa on ensin ymmartaa tutkimus tiedon kautta, miksi tyéhon sitoutu-
minen on haasteellista ja minka tekijdiden takia tyontekijat eivat ole motivoitu-
neita tydhonsa. Taman jalkeen voidaan kehittaa kysely, joka kohdistuu juuri nai-
hin haastekohtiin. Kehittamisella haetaan muutosta mahdollisiin nykyisiin haas-
teisiin, ja tavoitellaan jotain toimivampaa. Kehittamistyon tarkoitus on aina olla
realistista ja tavoitteellista. (Toikko & Rantanen, 2009,16-19, 23-25; Ojasalo ym.
2014, 17-20.) Tama lahestymistapa sopii tahan tydhon, koska kehittamistyon ta-

voitteena on saada henkildsto sitoutumaan ja pysymaan tydgssaan.

5.3 Aineiston keruun menetelmat

Opinnaytety6 on tydelamalahtoinen. Tiedonkeruun menetelmana kaytettiin stan-
dardoitua sahkoista kyselylomaketta. Standardointi tarkoittaa, etta tutkimukseen
osallistuville, esitetdén aina samat kysymykset samalla tavalla. Sahkoéinen kyse-
lylomake on toimiva tapa saada isolta maaralta ihmisia tietoa nopeasti ja tehok-
kaasti. Menetelméan kaytdssa on huomioitava, etta se ei ole kovinkaan henkilo-
kohtainen. Séhkdiseen kyselyyn ei valttamatta haluta tai jakseta vastata. Sah-
koisessa kyselylomakkeessa on myds haittana, etté vastaajat eivat pysty var-
mistamaan tutkijalta, mita kysymyksella on tarkoitettu. Kyselyn séhkoinen toteu-
tus kuitenkin helpottaa tutkimusaineiston keruuta ja mahdollistaa henkildstélle
vastaamisen heille sopivimpaan ajankohtaan. (Hirsjarvi ym. 2013,195, Ojasalo
ym. 121,128.)

Kyselylomakkeen saatekirjeeseen tulee kiinnittédé erityistd huomiota. Oleellista
on korostaa kyselyn tarkoitusta, anonymiteettia ja mahdollisia hyotyja vastaa-
jille. Anonymiteetin painottaminen luo vastaajille luottamuksen antaa avoimia ja
rehellisia vastauksia. Liséksi on tarkeda selittdaa, miten kyselyn tulokset voivat

hyodyttad vastaajia suoraan tai epasuorasti. Kysymyslomakkeen laadinnassa
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on kiinnitettava erityistd huomiota kysymysten selkeyteen ja yksinkertaisuuteen,
jotta vastaajat voivat ymmartaa ja vastata niihin helposti. (Hirsjarvi ym. 2013,
193-204; Ojasalo ym.2014,121,128.)

5.4 Aineiston analysointi

Aineiston analysoimiseen kaytettiin seka laadullisia etta maarallisia aineiston
analyysimenetelmia. Webropolin analyysitydkalu on méarallisen tutkimuksen
analyysimenetelmia hyodyntava objektiivinen tyokalu. Maarallinen tutkimus ku-
vaa hyvin muuttujien vélisia suhteita seka eroja. Analyysimenetelmé on aina
kiinni siitd mité ollaan tutkimassa. (Kyngés ym.2011, 146-147; Vilkka 2021, 23-
27.) Teemoittelu on yksi kvalitatiivisen eli laadullisen sisallonanalyysin lahesty-
mistapa. Siind pyritddn tunnistamaan ja ryhmittelemaan toistuvia aiheita tai ka-
sitteité aineistossa. Teemoittelu korostaa sisaltoja lukumaarien sijaan ja auttaa
hahmottamaan aineiston keskeisia nakodkulmia ja merkityksia. Menetelmé& mabh-
dollistaa monimutkaisen aineiston jasentamisen ja syvallisen tulkinnan, joka joh-
taa kattavaan aineiston analyysiin. Teemojen muodostaminen voi tapahtua in-
duktiivisesti aineiston perusteella tai deduktiivisesti ennalta méaariteltyjen kasit-
teiden tai teorioiden pohjalta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-124.) Tassa opin-
naytetyossa kaytettiin induktiivista lahestymistapaa teemojen muodostami-
sessa, mika tarkoittaa, etta teemoja ei maaritelty etukateen, vaan ne nousivat
aineiston perusteella. Aineistosta nostettiin esille keskeiset asiat ja niita peilattiin

aikaisempiin tutkimuksiin ja teoriapohjaan.

Teemoittelun avulla voidaan tuoda myds esiin erilaisia nakdkulmia ja monimuo-
toisuutta aineistossa, mika rikastuttaa tuloksia ja johtopaattksia. Teemoittelu on
siten tehokas véline tutkimusaineiston syvélliseen analyysiin ja monipuolisten
nakokulmien esiintuomiseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-124; Vilkka
2007,13,119; Vilkka 2021,17-27.) Aineistolahtéinen analyysi sopii aineistoon,
josta on tarkoitus tuoda esiin vastaajien omia ndkemyksia ja kokemuksia. (Oja-
salo ym.2014, 137-140; Salo 2015, 171-177.) Nama aineistoanalyysi menetel-

mat sopivat tdéhén kehittamistydhon, koska tarkoituksena oli tuoda esille
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nimenomaan henkiloston taman hetken nakemys pitovoimatekijoista Lahden

perhekeskuksessa.

6 Kaytannon toteutus

6.1 Sahkdinen kysely

Kyselylomakkeen (lite 1) kysymykset laadittiin teoreettisesta viitekehyksestéa
nousseiden teemojen pohjalta, ja niiden laatimiseen kaytettiin riittdvasti aikaa.
Pyrkimyksena oli varmistaa, etta kysymykset olivat ymmarrettavia ja etta niilla
saadaan tarkoituksenmukaista tietoa. Kyselylomakkeeseen tuli 46 monivalinta-
kysymysta ja kaksi avoin kysymys. Avoimella kysymyksella pyrittiin tismenta-
maan jokaisen vastaajan omaa kokemusta ja ndkemysta ilman valmiiksi annet-
tuja vaihtoehtoja. Kyselylomakkeen kysymykset esitestattiin koeryhmalla. Koe-
ryhma antoi palautetta kyselyn kysymysten selkeydestd, pituudesta ja kysymys-
ten muotoilusta. Esitestaus on tarkead, ettéd kyselylomake vastaa tutkittavaa ai-
hetta ja saadut tulokset tuovat vastauksen tutkimuskysymyksiin (Vilkka 2007,
78-79.)

Saatekirjeen (lite 2) muotoiluun Kiinnitettiin erityistd huomiota, etté jokainen ky-
selylomakkeen vastaanottaja ymmartaa selvasti kyselyn tarkoituksen ja merki-
tyksen. Kyselylomakkeesta keskusteltiin ennen kyselyn toteuttamista Perhe-
keskuksen esihenkildiden kanssa. Heille tarjottiin mahdollisuus jakaa nakemyk-
sidan ja esittaa aiheita, joita he pitivat merkityksellisina asioina saada selville.
Webropol-sovellus toimi tiedonkeruun valineena. Kyselylomake lahetettiin vas-
taajille Perhekeskuksen esihenkildiden ryhmasahkopostien kautta. Talla tavoin
pyrittiin varmistamaan taysi anonymiteetti ja varmistamaan, etta kaikilla tytnte-
kijoilla oli mahdollisuus vastata kyselyyn. Opinnaytety6n otoksena oli koko Lah-

den Perhekeskuksen henkilokunta eli 170 henkiloa.

Kysely toteutettiin Lahden perhekeskuksen henkilékunnalle 2.10.-15.10.2023

valisena aikana. Vastaamisaika oli kaksi viikkoa, ja kyselyn puolivalissa



26

henkilokuntaa muistutettiin vastaamisesta. Vastaaminen oli sallittua ty6ajalla es-
henkil6iden luvalla, mika mainittiin saatekirjeessa. Vastauksia saatiin yhteensa
74, joista 73 hyvaksyttiin jatkotydstod varten. Yksi vastauslomake jouduttiin hyl-
kdamaan. Syyna hylkaykseen oli kyselyn ohjeistuksen vastainen vastaaminen.
Kyselya tarkasteli 96 henkil6a, joista 77 aloitti vastaamisen. Kolme henkil6& jatti

vastaamisen kesken.

6.2 Kyselyn vastausten analysointi

Aineiston keruun jalkeen perehdyttiin Webropol- ohjelman tutkimusraporttiin,
josta ilmeni kyselyn kaikki tulokset. Perhekeskuksessa tydskentelematdn opin-
naytetyon tekijad muokkasi ensiksi aineistoa poistamalla siitd kaikki mahdolliset
tunnistustekijat. Muokkauksen jalkeen vastauksia luettiin yksilokohtaisesti
monta kertaa lapi niin kauan, ettd aineiston sisallosta muodostui kattava koko-
naiskuva. Aineiston analysoimiseen kaytettiin apuna Webropol-ohjelman ty6ka-
luja. Ohjelman tytkalujen avulla muodostettiin luokkia ja ryhmia, kayttaen
avuksi esimerkiksi vastaajien ikdjakaumaa ja tydsuhteen muotoa. Tama ana-
lyysi auttoi ymmartamaan vastausten sisaltda syvallisemmin ja tarjosi perustan

tulosten tarkemmalle tulkinnalle.

Avoimesta kysymyksesta kerattyd aineistoa tyostettiin siten, etta siita nostettiin
esiin kaikki teoreettisen viitekehyksen teemat, kuten tyéhyvinvointia, motivaa-
tiota, sitoutumista ja johtamista kuvaavat tekijat. Taman jalkeen valikoitua ai-
neistoa tiivistettiin entisestaan. TiivistAmisen ja teemoittelun prosessissa aineis-
toa tarkasteltiin johdonmukaisesti, ja keskeiset kasitteet tunnistettiin. Teemoja
muodostettiin kootun aineiston perusteella. Esimerkiksi tydhyvinvointiin liittyvat
vastaukset ryhmiteltiin yhteen, samoin kuin motivaatioon ja sitoutumista koske-
vat ndkokulmat. Tavoitteena oli luoda selkea ja helposti kasiteltdva koko-
naisuus. Analysointiprosessin avulla muodostettiin nakemys tarkeimmista pito-
voimatekijoistd Lahden perhekeskuksessa. Saatua aineistoa hyvaksikayttaen
saatiin esihenkildille muodostettua tietoa tdman hetken pitovoimatekijoistd seka

kuinka pitovoimaa voidaan sailyttda ja vahvistaa osaavalla johtamisella.
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6.3 Tulosten esittely ja tyéstaminen

Aineistoanalyysin jalkeen tulokset esiteltiin Lahden Perhekeskuksen esihenki-
I6ille heiddn omassa viikkokokouksessaan 21.2.2024. Kokoukseen osallistui
my6s ylemman johdon edustaja. Kokousta varten oli tehty PowerPoint-esitys,
joka auttoi hahmottamaan ja seuraamaan kyselyn tuloksia. Keskustelua tulok-
sista kaytiin aktiivisesti esihenkildiden kanssa. Kokouksen lopuksi pohdittiin eri-
laisia vaihtoehtoja siita, miten tuloksia voitaisiin kasitella henkiloston kanssa.
Esihenkilot ilmaisivat toiveen saada lisatietoa, millaisia ajatuksia tulokset herat-
tavat ja olisiko vield jotain, mita tydntekijat haluaisivat tuoda esille pitovoimateki-
jéiden vahvistamiseksi. Esihenkildiden viikkokokouksessa sovittiin, etta lisatie-
don kerdamiseen kaytetaan Flinga-kyselya, jossa voi vastauksia antaa nimetto-

mana.

Opinnaytetyon tulokset esiteltiin Perhekeskuksen henkilékunnalle Teams-tapaa-
misessa 20.3.2024. Perhekeskuksen henkilékunnan tyopisteet sijaitsevat ym-
pari Paijat-Hametta, joten Teams- tapaaminen mahdollisti ja helpotti henkilokun-
nan osallistumisen omalta tyopisteeltd. Teams-tapaamisesta ilmoitettiin tammi-
kuun 2024 lopussa, jotta kaikilla tyontekijdilla oli siihen mahdollisuus halutes-
saan osallistua. Tutkimuksellista eettisyytta ja luotettavuutta noudattaen yksi-
kossa tyoskentelematdon opinnaytetyon tekija otti padvastuun tilaisuuden veta-
misestd, koska han ei ole sidoksissa yksikdihin eika tunne tyontekijoita, mika
vahentaa ennakkoluuloja ja rohkaisee antamaan palautetta. Tulosten esittami-
sen jalkeen tyontekijoita pyydettiin Flinga-ohjelman kautta vastaamaan muuta-
maan tarkentavaan kysymykseen. Vastausprosentti opinnaytetyon Webropol-
kyselyssa jai matalaksi. Tasmentavilla lisakysymyksilla haluttiin henkilékunnalle

antaa viela mahdollisuus tuoda nakemyksensa esille.

7  Kyselyn tulokset

Opinnaytetyon kyselyyn saatiin yhteensa 74 vastausta, mutta yksi vastaus jou-

duttiin hylkdéamaan kyselyn ohjeistuksen vastaisena. Opinnaytetytn
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kyselylomakkeen alussa esitettiin muutama taustatietokysymys, kuten vastaa-
jien tybkokemus, ika ja tydsuhteen muoto (taulukko 1). Suurimmalla osalla vas-
taajista oli 0—10 vuoden tyokokemus (n=30), ja seuraavaksi eniten 11-20 vuotta
(n=26). Kyselyyn eniten vastannut ikdryhma oli 41-50 -vuotiaat tyontekijat
(n=24) ja seuraavaksi eniten vastauksia tuli 31-40 -vuotta (n=17). Vakituisessa

tydsuhteessa oli 59 henkil6a ja maaraaikaisessa 14 henkilda.

Tyokoke- n % tyosuhteen n %
musvuosina muoto
0-10 30 41 20-30 13 18 maaraaikai- 14 19
nen
11-20 26 35 31-40 17 23 vakituinen 59 81
21-29 8 11 41-50 24 32
yli 30 9 14 51-60 15 20
yli 60 4 7
yhteensa 73 100 73 100 73 100

Taulukko 1. Vastaajien taustatiedot.

Kyselyn vastausprosentiksi tuli 44%, kun Perhekeskuksen 170:sta tyontekijasta
73 vastasi kyselyyn. Tama tarkoittaa, ettd vastanneiden osuus jai alle puoleen

koko henkilostdsta.

7.1 Tyd6hyvinvointi

Paijat-Hameen hyvinvointialueen tydhyvinvointisuunnitelman tunsi hyvin 4 %
vastaajista, vastaajista 66 % oli perehtynyt suunnitelmaan jonkin verran ja vas-
taajista 31 % ei ollut kuullut suunnitelmasta. Parhaiten tyéhyvinvointisuunnitel-
man tunsivat yli 40 -vuotiaat vastaajat. Nuoremmissa ikaryhmissa tyohyvinvointi
suunnitelma oli tuntemattomampi. Suurin osa vastaajista koki itsensa fyysisesti
terveiksi. Vastaajista taysin samaa mieltd oli 38 % ja jokseenkin samaa mielta
49 %. Yhteensa 87 % henkilostosta koki olevansa fyysisesti hyvassa kunnossa.
Jokseenkin eri mielta oli 10 % henkilostosté ja 3 % koki olevansa fyysisesti huo-

nossa kunnossa. Henkiloston psyykkinen hyvinvointi oli hyvalla tasolla.
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Vastaajista taysin samaa mieltd oli 45 % ja jokseenkin samaa mieltd 47 %. Jok-
seenkin eri mielta oli 8 % henkilostosta. Kaiken kaikkiaan vastaajista 92 % koki
voivansa psyykkisesti hyvin. Henkiloston kokemukset omasta tyéhyvinvoinnis-
taan olivat pd&osin hyvia. Vastaajista 59 % koki tydhyvinvointinsa erittain hy-
vaksi tai hyvaksi ja 35 % kohtuulliseksi. Vastaajista 5 % koki tydhyvinvointinsa
huonoksi. Kukaan ei kokenut tyéhyvinvointiaan erittain huonoksi. Paivittaista
tyon iloa vastaajista koki 59 % ja muutaman kerran viikossa 22 %. Tyon iloa
koki muutaman kerran kuukaudessa 8 % vastaajista. Kukaan vastaajista ei va-
linnut kohtaa harvoin tai ei koskaan. Suurin osa (92 %) vastaajista kokee tyon-

iloa useamman kerran tyoviikkonsa aikana.

Vastaajista innostusta tydssaan koki paivittain 41 %, muutamia kertoja viikossa
38 %, muutamia kertoja kuukaudessa 16 % ja harvoin 4 %. Vastauksia ei tullut
lainkaan ei koskaan kohtaan. Vastaajista innostusta tydssddn useamman ker-
ran viikossa koki 79 %. Tyonsa merkitykselliseksi koki valtaosa vastaajista. Tay-
sin samaa mielté oli 80 %, jokseenkin samaa mieltd 19 % ja jokseenkin eri
mieltd 1 % vastaajista. Vastauksia ei ollut kohdassa taysin eri mielta. Vastan-
neista 99 % piti tyotaan merkityksellisena. Tyohonsa positiivisesti suhtautui suu-
rin osa vastaajista. Samaa mielta oli 56 %, jokseenkin samaa mielta 40 % ja
jokseenkin eri mielta 4 % vastaajista. Vastauksia ei ollut kohdassa taysin eri
mielta. Tyohon suhtautuu positiivisella asenteella 96 % vastaajista.

Tybhon saatavan tuen osalta vastaajista 96 % koki saavansa eniten tukea tyo-

kavereilta, 47 % esihenkilolta ja 47 % tyonohjauksesta. (kuvio 1.)
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Kuvio 1. Ty0hon saatu tuki. (n=252)

Palkan ja tyonvaativuuden vélisen suhteen arvioinnissa vastauksissa esiintyi
hajontaa (kuvio 2). Vain 3 % vastaajista oli samaa mielta siita, etta palkka vas-
taa tyOnvaativuutta. Sen sijaan vastaajista 33 % oli jokseenkin samaa mielta,
jokseenkin eri mielta 37 % ja taysin eri mielta 27 %. Vastaajista 64 % koki, ettei

palkka vastaa tyonvaativuutta.

taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin erimielta

taysin erimielta

Kuvio 2. Kokemus palkan suhteesta tyon vaativuuteen. (n=73)

Kyselyyn vastanneille tarjottiin, mahdollisuutta kertoa avoimen kysymyksen
avulla kenelta he toivoisivat enemman tukea tyéhon. Kysymykseen vastasi 35

henkiloa ja kysymykseen jatti vastaamatta 38 henkilda. Kysymykseen
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vastanneista 21 henkil6a haluaisi lisdé tukea esihenkilolta ja ylemmalta johto-

portaalta. Tuki omalta tiimilta ja tydkavereilta koettiin myos tarpeelliseksi.

Toivoisin tukea lahiesimiehen lasnaolona ja ymmarryksena perus-
tason tydsta. Tiimilta tukea, joka keskittyisi perustyodtehtavan tasolla
tydssa osaamiseen ja tyotehtavien kasittelyyn. ja kirkastamiseen.
Asiakastyon kehittaminen tiimitasolla on jaanyt lapsen kenkiin ja
muun hallinnosta valuvan tyon jalkoihin.

Toivoisin enemman yhteisia keskusteluhetkia esimiesten ja tyonte-
kijoiden kesken. Nyt tiimeissa on niin paljon ennalta sovittua asiaa,
ettd vapaamuotoinen keskustelu/reflektointi jaa vahalle.

Tyonohjauksen tarkeys ja sdanndllisyys koettiin tyota tukevana asiana. Osalle
vastaajista, oli vaikeata kuvata millaista tukea he tarvitsisivat tai toivoisivat ty6-

hoénsa.

7.2 Tyobn sisalto

Vastausten perusteella esiintyi vaihtelua siina, kuinka vastaajat kokivat hyvan
perehdytyksen. Vastaajista tdysin samaa mielté oli 25 %, jokseenkin samaa
mielta 47 %, jokseenkin eri mieltd 25 % ja taysin eri mieltéd 3 %. Hyvan tai riitta-
van perehdytyksen koki saaneensa 72 % vastaajista ja heikon tai riittamattoman
27 %. Maaraaikaisista henkiloista 77 % oli sitd mieltd, etté heidat oli perehdy-
tetty tyohon hyvin tai riittdvan hyvin. Vakituisessa henkilostossa tama sama ko-
kemus oli 76 % vastaajista.

Suurin osa Perhekeskuksen tyontekijoista koki osaavansa tyonsa hyvin. Vas-
taajista taysin samaa mielta oli 43 %, jokseenkin samaa mielta 49 % ja jokseen-
kin eri mieltd 8 %. Taysin eri mielté ei ollut kukaan. Kokonaisuudessaan 92 %
koki osaavansa tyonsa. Henkiloston riittavyydesta kysyttaessa nousi vastauk-
sissa esille hajontaa (kuvio 3). Taysin samaa mielta oli 27 %, jokseenkin samaa
mieltd 37 %, jokseenkin eri mieltéa 30 % ja taysin eri mieltd 6 % vastaajista. Vas-
taajista 64 % oli sitéd mieltd, ettd henkilokuntaa on riittavasti, kun taas 36 % oli

sitd mielta, etta henkildkuntaa ei ole riittavasti.
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Kuvio 3. Kokemus yksikdn henkiléston riittavyydesta. (n= 73)

Laadukkaan asiakastyon toteutumisesta eri Perhekeskuksen yksikdissé vastaa-
jista tdysin samaa mielta oli 14 %, jokseenkin samaa mielta 58 %, jokseenkin
eri mieltd 24 %, taysin eri mieltd 4 % (kuvio 4). Laadukkaan hoitoty6n toteutumi-
sen kannalla oli kaiken kaikkiaan 72 % vastaajista. Vastaajista 28 % koki, ettei

yksikdssa pystyta tekemaan parasta mahdollista asiakasty6ta.
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Kuvio 4. Kokemus laadukkaasta hoitotyosta. (n= 72)

Vastaajat kokivat esihenkilonsa arvostavan paasaantoisesti heidan tyépanos-
taan (kuvio 5). Vastaajista tdysin samaa mieltd oli 37 % ja jokseenkin samaa
mielta 44 %. Jokseenkin erimielté oli 16 % vastaajista ja taysin erimieltd 3 %

vastaajista. Vastaajista 81 % koki esimiehen arvostavan heidéan tydpanostaan.
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taysin samaa mielta
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jokseenkin eri mielta

tdysin eri mielta

Kuvio 5. Kokemus tydpanoksen arvostamisesta esihenkiloni taholta. (n= 73)
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Esihenkilon koettiin arvostavan tyontekijoiden osaamista (kuvio 6.). Vastaajista
taysin samaa mielta oli 42 % ja jokseenkin samaa mielta oli 45 %. Jokseenkin
eri mieltd oli 10 % ja taysin eri mieltd 3 % vastaajista. Vastaajista 87 % koki esi-

henkilon arvostavan heidan osaamistaan.
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jokseenkin eri mielta

taysin eri mielta

Kuvio 6. Esihenkild arvostaa tyontekijoidensa osaamista. (n= 73)

Lahden perhekeskuksen tydntekijat kokevat, etta tydkaverit arvostavat heidan
osaamistaan. Vastaajista taysin samaa mielta oli 40 % ja jokseenkin samaa

mieltd 54 %, jonkin verran 4 %, ja 1 % koki, ettei kukaan ty0kavereista arvosta
osaamista. Tyokavereiden arvostusta koki 94 % vastaajista. Tydasioita vapaa-

ajalla mietti osa vastaajista (kuvio 7).
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Kaavio 7. TyOasiat ovat mielessa vapaa-ajalla. (n=73)

Vastaajista taysin samaa mieltd oli 7 %, jokseenkin samaa mielta 29 %, jok-
seenkin eri mieltd 52 % ja taysin eri mieltd 12 %. Tyo6asiat olivat mielessa va-

paa-ajalla 36 % vastaajista.
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7.3 Tyobyhteiso

Perhekeskuksen eri yksikoiden tydilmapiirin hyvaksi koki suurin osa vastaajista.
Taysin samaa mielta oli 42 %, jokseenkin samaa mielta 51 % ja jokseenkin eri
mielta 7 %. Kukaan ei ollut taysin eri mieltd. Kokonaisuudessaan oman yksik-
konsa tyoilmapiirin koki hyvaksi 93 % vastaajista. Koen olevani osa tydyhteis6a,
vastaajista taysin samaa mielté oli 54 %, jokseenkin samaa mielta 37 %, jok-
seenkin eri mieltéd 7 % ja taysin eri mieltéd 1 %. Itsensa osaksi tyoyhteisfaan
koki 91 % vastaajista. Tyoyhteistssa voi luottamuksellisesti keskustella tybasi-
oista vastaajista taysin samaa mielta oli 64 %, jokseenkin samaa mielta 32 %,
jokseenkin eri mieltéa 3 %, ja taysin eri mielta 1 %. Luottamuksellista keskuste-
lua tybasioista pystyi kdAymaan 96 % vastaajista. Tybkaverilta apua tarvittaessa
koki saavansa suurin osa vastaajista. Taysin samaa mielta oli 72 %, jokseenkin
samaa mieltd 22 % ja jokseenkin eri mieltd 6 %. Vastaajista 94 % koki saa-

vansa apua tarvittaessa tyokavereiltaan.

Kolme tarkeinta tyontekijataitoa olivat vastaajien mielesta tydsta vastuun ottami-
nen 93 %, tyon hoitaminen parhaalla mahdollisella tavalla 81 % ja hyvéan ilma-
piirin luominen 79 % (kuvio 8).
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Kuvio 8. Tarkeimmat tyontekijataidot. (n=497)
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Kaikista vastaajista laskettuna yli 7 vaihtoehtoa tdhan kysymykseen valitsi 36

henkil6d. Vastausten kokonaislukuméaré oli 497.

7.4 Johtaminen

Perhekeskuksen henkilokunta kokee, etta esihenkilét kohtelevat tydntekijéitaan
oikeudenmukaisesti. Vastaajista taysin samaa mieltéa oli 50 %, jokseenkin sa-
maa mieltd 35 % ja jokseenkin eri mieltd 15 %. Kokonaisuudessaan 85 % koki
saavansa esihenkil6lta oikeudenmukaista kohtelua. Tyontekijat pitivat esihenki-
l6iden kohtelua tasa-arvoisena. Vastaajista taysin samaa mielta oli 37 %, jok-
seenkin samaa mielta 45 % ja jokseenkin eri mielta 18 %. Vastaajista 82 % koki
esihenkilon kohtelevan tyontekijoita tasa-arvoisesti. Esihenkildiden koettiin ole-
van kiinnostuneita tyontekijoiden hyvinvoinnista. Vastaajista taysin samaa
mielta oli 45 %, jokseenkin samaa mieltd 36 %, jokseenkin eri mielta 16 % ja
taysin eri mielta 2 %. Kokonaisuudessaan 81 % koki esihenkildn olevan kiinnos-

tunut tyontekijoiden hyvinvoinnista.

Suurin osa tyontekijoista koki, ettéa esihenkilé on tarvittaessa tavoitettavissa.
Vastaajista taysin samaa mieltd oli 40 %, jokseenkin samaa mielta 40 %, jok-
seenkin eri mieltd 16 % ja taysin eri mieltd 4 %. Kokonaisuudessa vastaajista
80 % koki, ettd esihenkild on tarvittaessa tavoitettavissa. Esihenkilén koetaan
kannustavan osaamisen kehittamiseen. Vastaajista taysin samaa mielta oli 22
%, jokseenkin samaa mieltd 53 %, jokseenkin eri mieltd 8 % ja taysin eri mielta
6 %. Vastaajista 73 % koki esihenkilon kannustavan osaamisen kehittdmiseen.

Kyselyn vastauksissa nousi esiin hajontaan, kun kysyttiin antaako esihenkil® riit-
tavasti palautetta tyon suorittamisesta (kuvio 9). Vastaajista taysin samaa mielta
oli 14 %, jokseenkin samaa mielta 40 %, jokseenkin eri mieltéd 35 % ja taysin eri
mielta 11 %. Vastaajista 54 % koki saaneensa riittdvasti palautetta tyostaan,

mutta vastaavasti 46 % koki, ettei esihenkil6 anna riittavasti palautetta tyén suo-

rittamisesta.
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Kuvio 9. Esihenkilon antama palaute tyosuorituksesta. (n= 72)

Esihenkilon koettiin padsaantdisesti tekevan paatoksia johdonmukaisesti (Kuvio
10). Vastaajista taysin samaa mielta oli 24 %, jokseenkin samaa mielta 53 %,
jokseenkin eri mieltéa 20 % ja taysin eri mielta 3 %. Vastaajista 77 % kokivat esi-
henkildiden paatoksenteon johdonmukaiseksi ja 23 % koki paatoksenteon ole-

van epajohdonmukaista.
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Kuvio 10. Esihenkilon paatdsten johdonmukaisuus. (n= 71)

Suurin osa vastaajista koki esihenkilon johtamisosaaminen ammattitaitoiseksi.
Vastaajista taysin samaa mielta oli 36 %, jokseenkin samaa mielta 43 %, jok-
seenkin eri mieltd 18 % ja taysin eri mieltd 3 %. Vastaajista 79 % koki esihenki-
I6n johtamisosaamisen ammattitaitoiseksi. Vastaajien tyohistorian aikana hy-
viksi johtamisen ominaisuuksiksi kolme eniten tarkeintéa olivat oikeudenmukai-

suus 90 %, luotettavuus 88 % ja hyvinvoinnin tukeminen 85 % (kuvio 11).
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Kuvio 11. Hyvan johtajan ominaisuuksia. (n= 379)

Tahan kysymykseen vastanneista 23 henkil6a valitsi yli 7 vaihtoehtoa. Vastauk-
sien kokonaislukumé&éara oli 379.

7.5 Organisaatio

Oman yksikon tavoitteet olivat padsaantdisesti tiedossa. Vastaajista taysin sa-
maa mielta oli 28 %, jokseenkin samaa mieltd 56 %, jokseenkin eri mielta 15 %
ja taysin eri mieltd 1 %. Oman yksikkdnsa tavoitteet tiesi 84 % vastaajista. Vas-
tauksissa esiintyi hajontaa, kun kysyttiin tarjoaako organisaatio tyon tekemiselle
turvallisen tydympariston. Vastaajista taysin samaa mielté oli 18 %, jokseenkin
samaa mielta 49 %, jokseenkin eri mielta 26 % ja taysin eri mielta oli 7 %. Tyo-
ympariston koki turvalliseksi 67 % vastaajista, kun taas turvattomuutta tydympa-
ristdssa koki 33 %. Kayttssa olevien tydvalineiden tarkoituksenmukaisuudesta
vastaajista taysin samaa mielta oli 33 %, jokseenkin samaa mieltd 48 %, jok-
seenkin eri mieltéa 16 %, taysin eri mieltd 3 %. Tyovalineet kokivat tarkoituksen-
mukaisiksi 81 % vastaajista. Tyontekij6illa on mahdollisuus osallistua tyoyksik-
koa koskeviin paatoksiin. Vastaajista tdysin samaa mielté oli 4 %, jokseenkin
samaa mieltd 54 %, jokseenkin eri mieltd 38 % ja taysin eri mielta 4 %. Vastaa-
jista 58 % koki voivansa osallistua paatoksentekoon, ja 42 % vastaajista kokivat

ettei heilla ole mahdollisuutta osallistua.
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7.6 Pitovoima

Perhekeskuksen tydyksikdiden pitovoimaisuutta arvioitaessa 49 % vastaajista
koki, ettd se on jonkin verran pitovoimainen ja 30 % koki sen olevan hyvin pito-

voimainen. (kuvio 12)

erittain pitovoimainen

hywn pitovoimainen

Jjonkin vemran pitovoimainen

vahan pitovoimainen

Ei lainkaan pitovoimainen

Kuvio 12. Kokemus tydyksikon pitovoimaisuudesta. (n= 73)

Vastaajilta kysyttaessa suosittelisivatko he tydpaikkaansa tuttavillensa 14 %
suosittelisi kaikille, 52 % suosittelisi jonkin verran, ja 27 % valitsi vaihtoehdon,
ehka suosittelisin. Kaksi vastaajaa ei suositteli kenellekédén ja vastaajista kolme

l&htisi tydstaan pois, jos pystyisi (kuvio 13).

suosittelen Kaikille

suosittelisin jonkin verran
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en missaantapauksessa

lantisin itsekin jos pystyisin

Kuvio 13. Tyopaikkaa on suositeltu. (n=73)
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Tyopaikan vaihtamista vastaajista harkitsi viimeisen kuukauden aikana joka
paiva 8 %, kerran viikossa 7 %, kerran kuukaudessa 21 % ja harvoin 34 %.

Vastaajista 30 % ei ole miettinyt lainkaan tyopaikan vaihtamista (Kuvio 14).

joka paiva
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kemran kuukaudessa

harvoin

en ole miettinyt lainkaan

Kuvio 14. TyOpaikan vaihtoa edellisen kuukauden aikana on harkinnut. (n=73)

Alanvaihtoa viimeisen kuuden kuukauden aikana vastaajista oli harkinnut joka
paiva 4 %, kerran viikossa 7 %, kerran kuukaudessa 16 % ja harvoin 36 %.

Alanvaihtoa ei ollut harkinnut lainkaan 37 %. (kuvio 15)
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Kuvio 15. Alanvaihtoa on harkinnut edellisen kuuden kuukauden aikana. (n= 73)

Ty6paikan kolme eniten motivaatiota lisd&avaa tekijaa vastaajista olivat palkka,
joka vastaisi tyon vaatimuksia 70 %, mahdollisuus kehittd& osaamista 45 % ja
tyoyhteison hyva ilmapiiri 27 %. Jokainen vastaaja sai valita kolme tarkeinta

vaihtoehtoa (kuvio 16).
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Kuvio 16. Tekijat, jotka eniten motivoivat tyontekijoita tyopaikalla. (n= 219)

Kysymyksessa oli lisaksi vaihtoehtona kirjoittaa “muu mika” kohtaan omia moti-
vaatiota lisdavia tekijoita. Kaksi vastaajaa toi tdssa kohdassa esille oman nake-

myksensa.

Kiireettomyys, riittavan pitkat vastaanottoajat, jotka mahdollistavat
tyon tekemisen rauhassa seka antavat mahdollisuuden lyhyisiin
taukoihin asiakkaiden valill&.

Mahdollisuus rakentaa vakaa ja rakenteet omaava yksikko, joka ei
seilaa vain tyontekijoiden tydetiikan varassa. Lahiesimiehen johta-
minen nayttaytyy arjen pikkuasioiden hoitamisena ja aika kokoaikai-
seen sisalldllisen tyon kehittdmiseen seka konkreettiseen lasna-
oloon puuttuu.

Kolme tydpaikkaan eniten sitouttavaksi tekijaksi nousivat palkka, joka vastaa
tyon vaatimuksiin 85 %, mahdollisuus kehittda osaamista 58 % ja tydyhteistn
hyva ilmapiiri 49 %. Vastausten lukuméaraa ei kysymyksessa rajattu. (kuvio 17)
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Kuvio 17. Tekijat, jotka edistavat sitoutumista tyopaikaan. (n= 384)

Kysymyksessa oli lisaksi vaihtoehtona “muu mika” kohta omia sitoutumista li-
saavia tekijoita, ja kolme vastaajaa toivat tdssa kohdassa esille oman nadkemyk-

sensa.

Tyoyksikolla tulee olla luotuna yhteinen tydnaky, mita tyota tehdaan
ja millaisin kriteerein. Tama tyo on jaanyt tekemétta. Suuri tydyh-
teiso ei luo turvallista ilmapiiria ja eri tiimien valille on tullut vertailua
vahista resursseista johtuen.

Viihtyisimmat vastaanottotilat (ikkuna ulos, paremmat tuolit).

Paremmat ja terveemmat tilat.

Kyselylomake sisalsi yhden avoimen kysymyksen, jossa kysyttiin mitka asiat li-
sasivat vastaajien halua pysya nykyisessa tydéssaan. Vastauksia tdhan avoi-

meen kysymykseen saatiin 63. Vastaajat odottavat esihenkilon olevan hyva tu-
kija ja motivoija, joka kannustaa ja kuuntelee tyontekijoita. Esihenkil6iltd odote-

taan avoimuutta paatoksenteossa ja hallinnon karsiminen nahdéaéan tarkeana.
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Esihenkilolla tulee olla ammatillista osaamista ja vuorovaikutustaitoja, jotka vah-
vistavat tydyhteisén dynamiikkaa. Vastaajat arvostivat sitd, etta esihenkilo on
helposti lahestyttava. Henkilokunnalla on toive hyvasta esimiestuesta. Esihenki-
I6lta toivotaan roolia, joka tukee tyontekijdiden hyvinvointia ja mahdollistaa hei-

dan onnistumisensa tydssaan.

Hyvan esihenkilon liséksi oman tiimin tuki ja positiivinen ilmapiiri koetaan tar-
keiksi tydyhteison rakentajiksi. Merkittavia tekijoitéa henkilokunnalle tydssa viihty-
miselle ovat vaatimustasoon sopiva palkka, etdtydomahdollisuus, typaikan si-
jainti ja joustavat tydajat. Vastaajat arvostavat mahdollisuutta vaikuttaa omiin

tyotehtaviin ja jatkuvaan oppimiseen.

Tarkeaa olisi palkan tarkastelu suhteessa vastuisiin ja tyon vaati-
vuuteen, tyon merkittavyys, hyva tydporukka, mahdollisuus koulut-
tautua. Koen tarkeana, ettéd minulla mahdollisuus kayttdd omaa
ammattitaitoa joustavasti oman osaamisen ja arvojen mukaisesti.
Koen tarkeéna tyon joustavuuden, mahdollisuus yhdistaa tyo- ja
perhe-elama (osa-aikaisuus, etaty6t jne.).

Tyokavereiden merkitys nousee esiin, ja heidan kanssaan viihtyminen on tar-
keda. Johtajuuden muutos, hallinnon karsiminen ja avoimuus paatdksenteossa
vaikuttavat myods tydssa pysymiseen. Asiakkaat, resurssit, tydnohjaus, joustava
tyOaika, henkilostoedut ja koulutusmahdollisuudet vaikuttavat tyotyytyvaisyy-

teen, samoin kuin sisdilmaongelmien vakavuus.

Mahdollisuus suunnitella omat tyévuorot ja sen ansiosta perhe-ela-
man kanssa yhteensovittaminen. Turvallinen ilmapiiri tydyhteisfossa
ja tydkavereiden paivittainen tuki. Toissa on usein kivaa ja koen on-
nistumista.

7.7 Pitovoimatekijat Lahden perhekeskuksessa

Kyselyn tulosten perusteella Lahden Perhekeskuksen yksikdistd nousee esille

viisi keskeista pitovoimatekijad. Nama ovat ammattitaitoinen johtaminen, hyva
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tydilmapiiri, ammatillinen kehittyminen, oikea palkka ja viestinnan avoimuus.
(kuvio 18)

HYVA
TYOILMAPIIRI OIKEA PALKKA

AMMATTITAITOINEN \:;\E?)T:\I;JUSSN
JOHTAMINEN

PITOVOIMATEKIJAT
LAHDEN
PERHEKESKUKSESSA

Kuvio 18. Pitovoimatekijat Lahden perhekeskuksessa.

Ensimmaiseksi pitovoimatekijaksi nousi selkeé viestinta ja avoimuus. Lahden
perhekeskuksen tyontekijat kaipaavat selke&a tietoa tavoitteista, paatoksista ja
muutoksista, jotta voivat sitoutua paremmin tyéhonsa. He haluavat olla mukana
kehittamassa omaa tydtansa ja vaikuttamassa sen toteutukseen. Positiivisen
tyGilmapiirin ja esihenkildn tuen korostaminen viestinnassa vahvistaa tyontekijoi-
den halukkuutta pysya omassa tyoyksikdssaan. Saannoélliset henkilostopalaverit,
avoin viestinta ja mahdollisuudet vaikuttaa paatoksentekoon voivat vahvistaa
tyontekijoiden, organisaation ja esihenkildiden valista luottamusta. Luottamus ja
avoimuus ovat keskeisia tekijoitd, jotka edistavat hyvaa vuorovaikutusta ja yh-

teistyota tyoyhteisossa.

Toiseksi pitovoimatekijaksi nousi oikeudenmukainen palkkaus, joka vaikuttaa
tyontekijoiden sitoutumiseen. Palkkauksen huolellinen arvioiminen ja varmista-
minen siita, etta palkka vastaa tyon vaativuutta, antavat ja lisdavéat tyontekijéille
arvostuksen tunnetta. Selkea kommunikaatio palkkausjarjestelmasta ja sen pe-
rusteista voi vdhentdd myos mahdollisia epaselvyyksia ja tyytymattomyytta.

Kunnallisella puolella, jossa palkkaan vaikuttaminen on rajallista, avoin
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keskustelu ja kuulluksi tuleminen voivat positiivisesti vaikuttaa pitovoimaan. Tu-
loksissa korostuu myds tyon ja vapaa-ajan tasapainon tarkeys. Esihenkildiden
on oltava herkkia tyontekijéiden tarpeille ja tarjottava mahdollisuuksia tasapai-
nottaa tyo- ja vapaa-aikaa. Joustavat tybaikajarjestelyt, etdtydémahdollisuudet ja
muut joustavuutta tukevat toimenpiteet voivat parantaa henkiléston tyytyvai-

Syytta ja sitoutumista.

Kolmanneksi pitovoimatekijaksi nousi tyontekijéiden mahdollisuus ammatilliseen
kehittymiseen ja lisdkoulutus mahdollisuudet. Nama luovat edellytykset ammatil-
liselle kasvulle, mik& puolestaan lisdé pitovoimaa. Koulutus- ja kehittAmismah-
dollisuuksien tarjoaminen on myos tehokas tapa vahvistaa henkiloston tyotyyty-
vaisyytta ja sitoutumista. Tulokset osoittavat, etta merkittava osa henkilostosta
kokee, ettd mahdollisuus osaamisen kehittamiseen on yksi tarkeimmista teki-
jOista, jotka sitouttavat heita tyohonsa. Koulutuksiin pddseminen ja ajankohtai-
suus kannattaa tuoda henkildstolle selkeésti esille.

Neljanneksi pitovoimatekijaksi nousi positiivinen tyoilmapiiri. Ylemman johdon ja
|&hiesihenkildiden on hyva pyrkia luomaan ilmapiiria, joka kannustaa tyonteki-
joita yhteistyéhon, avoimuuteen ja vastuunottamiseen. Pienet eleet, kuten Kiitok-
set ja tunnustukset, voivat merkittavasti vahvistaa tyontekijoiden arvostuksen
tunnetta. Kehittamistyon tuloksien perusteella tydyhteison ilmapiiri nayttaa ole-
van paaosin mydnteinen, ja suurin osa vastaajista kokee olevansa osa tydyhtei-
sda seka nauttivan hyvasta tyoilmapiirista. Toisaalta tuloksissa on esitetty joita-
kin huolenaiheita, kuten osa tyontekijoista, jotka kokevat jadvansa jollain tavalla
ulkopuolisiksi tydyhteisdssaan. Avoin keskustelu ja tiedottaminen vahentaa

eriarvoisuuden tunnetta ja parantaa tyoilmapiiria.

Viidenneksi pitovoimatekijaksi nousi johtaminen. Lahden perhekeskuksen henki-
l6kunta ndkee johtamisen laadulla olevan erittain suuri vaikutus pitovoimaan.
Esihenkildiden tulee olla hyvia kommunikoimaan, kuuntelemaan tydntekijoitdan
ja tarjoamaan tarvittaessa tukea. Esihenkild, joka luo tyontekijoille turvallisen ja
innostavan tydympariston, lisaa tyontekijoiden sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta.
Tulosten perusteella Lahden perhekeskuksen tydntekijoilla on padsaantoisesti
positiivisia kokemuksia esihenkil6idensé johtamistavasta eri tyoyksikoissa. Esi-
henkilon tuki ja tydkavereiden arvostus nousevat esille merkittavina tekijoing,

jotka vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen ja hyvinvointiin. Johtamiskulttuuri
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koetaan siis padosin myonteisend, ja esihenkildt onnistuvat tarjoamaan tukea ja

arvostusta tyontekijoilleen.

7.8 Henkiloston Flinga-tulokset

Opinnaytetyon tulokset esiteltiin Perhekeskuksen henkilékunnalle Teams-tapaa-
misessa, jossa paikalla oli 52 henkil6a. Osallistumisprosentti jai jalleen al-
haiseksi, vaikka tuloksien esittelysta ilmoitettiin kaksi kuukautta aikaisemmin.
Tuloksia esiteltiin Power Point-esityksen avulla. Tapaamista varten Flinga-ohjel-
maan oli etukateen luotu kaksi kysymystd, joihin vastaamislinkki jaettiin Team-
sin keskustelualueelle. Flinga-kysymykset sovittiin esihenkildiden tapaami-
sessa. Henkilostolta kysyttiin listietoa mitéa tulokset herattivat ja mika olisi pito-
voimaa lisdava tekija Lahden perhekeskuksessa.

Henkilokunta osallistui aktiivisesti Flinga-kysymysten tayttamiseen, ja vastauk-
sia tuli runsaasti, mutta mitaan uutta pitovoimatekijaa ei noussut vastauksista.
Monet vastaajat korostivat oikean palkan tarkeytta ja miten hyva tydilmapiiri aut-
taa jaksamaan. Esihenkilot koettiin ammattitaitoisiksi, mutta heidan lasnaoloa
kaivattiin. Vaikka uusia pitovoimatekijoita ei noussut esiin, henkilékunta oli sa-
maa mielta tuloksista eika ollut niista yllattynyt. He kokivat opinnaytetyon tulok-

set oikeiksi. Millaisia ajatuksia tulokset herattivat?

Hyvalta kuulostaa, henkiloston kokemus on myonteinen. Sita kan-
nattaa vahvistaa.

Oli kiva kuulla, ettéa perhekeskus koetaan hyvana ja positiivisena
tyopaikkana. Olen samaa mielta

Tulokset olivat odotettuja.
Mitka koet tarkeimmiksi pitovoimaa lisaaviksi tekijoiksi? Ja miksi?

Maaraaikaisten tydsuhteiden vakinaistamisen kohtuullisessa
ajassa. Silloin haluaa jaada tanne.

Selkeét tydnkuvat ja oikea palkka = arvostuksen tunne.

Ty6 on vaativaa niin esihenkilon tuki on tarke&a.
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Pomo paikalle, etta voi vaihtaa kuulumisia.

Vastauksista koostettiin palaute Perhekeskuksen esihenkildille, jotka jatkavat
tulosten kasittelyd omassa viikkopalaverissaan. Palautteessa korostettiin, etta
tulosten perusteella voidaan suunnitella konkreettisia toimenpiteita toiminnan

parantamiseksi.

8 Pohdinta

8.1 Tulosten tarkastelu

Paijat-Hameessa on sosiaali- ja terveysalalla viimeiset vuodet kiinnitetty huo-
miota ja panostettu henkiléston tydhyvinvointiin, ja hyvinvointialueen henkilds-
télle on tehty hyvinvointisuunnitelma. Tuloksien perusteella suunnitelma on nuo-
rille tydntekijoille tuntematon. Hyvinvointisuunnitelmaan parhaiten olivat pereh-
tyneet yli 40-vuotiaat tyontekijat. Perhekeskuksen henkildston psyykkinen ja fyy-
sinen hyvinvointi oli erittéin hyvalla tasolla. Henkildstén kokema tyonhyvinvointi
vaikuttaa tyossa jatkamiseen ja tyopaikassa pysymiseen. Aikaisemmat tutki-
mukset osoittavat, etta erityisesti alle 35-vuotiaat maaraaikaisessa tyosuh-
teessa olevat vaihtavat tydpaikkaa herkemmin, jos he kokevat, ettéa heidan tyo-

hyvinvointinsa on huonoa. (Helander ym. 2019, 183-184.)

Suurin osa vastaajista kokee positiivisia tunteita ja iloa tydssdan saannollisesti.
Tyo sisaltda tydmotivaatiota lisdavia elementtejd, jotka tuottavat iloa ja tyytyvai-
syytta. Naita elementteja voivat olla muun muassa tyon monipuolisuus, tyéyhtei-
son tai esihenkildn tuki. Vahva siséinen tydmotivaatio on yksi tarkeimmista teki-
jOistd, jotka vaikuttavat tydssa viihtymiseen. Toode (2015) tuo vaitoskirjassaan
esiin, etta niilla hoitajilla, joilla oli vahva tai kohtalainen sisainen tyémotivaatio,
oli tapana kertoa nauttivansa tydstaan. He kokivat tydnsa olevan linjassa heidan
tarpeidensa, arvojensa ja tavoitteidensa kanssa. Sisainen motivaatio tunnetaan
voimakkaana tekijana, joka vaikuttaa positiivisesti tydssa suoriutumiseen ja ylei-

seen tyOhyvinvointiin. Tyon tuoma hyva olo, kuten innostuneisuus ja tyon
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aikaansaama ilo ovat hyvan tydmotivaation ja samalla tybhon sitoutumisen
taustalla. (Toode 2015, 35-42, 54.)

Nuorissa hoitajissa on tulevaisuus ja heidan kokemuksensa tyoén merkitykselli-
syydesta vaikuttavat vahvasti siihen jaavatko he alalle tulevaisuudessa ja jatka-
vatko he tyduriaan pidempaén. Tulevaisuudessa pidempi tydura voi olla yhteis-
kunnallisesti hyvinkin merkittava. (Helander ym.2019,183.) Vastanneista lahes
kaikki kokivat tyonsa merkitykselliseksi ja tarkedksi. Ty6hon suhtauduttiin erit-
tain positiivisesti. Nuorimmissa ikaryhmissa (20-30-vuotta) ajateltiin Iahes sata-
prosenttisesti, etta tehdylla ty6lla oli merkitysta. Kokemus tyon merkityksellisyy-

desta nostaa nuorten hoitajien tydmotivaatiota ja sitoutumista tydpaikkaan.

Vastaajat kokivat saavansa tukea tyokavereilta, esihenkildiltaan ja tydnohjauk-
sesta. Esihenkilolté saatu tuki oli hieman vahaisempaa verrattuna tyokavereilta
saatavaan tukeen. Esihenkil6ilta saatava tuki oli silti merkittava osa vastaajien
kokemaa tukiverkostoa. Tyonohjauksen rooli korostui tarke&na tydhyvinvointia
edistavana tekijana. Tytkavereiden tuki nousi lahes yksimielisesti tarkeimmaksi
tydssa jaksamisen tukimuodoksi. Ammatillinen tuki ja kannustus samaa tyota
tekevilta ja tydyhteison arvostus yksilon ammattitaidolle lisaavat tydhyvinvointia,

ja sité kautta tyossa jatkamista ja jaksamista (Manka 2015, 249-250).

Vastaajien nakemykset vaihtelivat huomattavasti vastaako palkka tyénvaativuu-
teen. Yli puolet koki, ettei palkka vastannut tydnvaativuuteen. Palkkaan liittyvat
epakohdat ja epatasapaino tyén vaativuuden kanssa voivat olla huolenaiheita
tyoyhteistssa. Eriarvoisuuden tunne heikentaa tyohon sitoutumista, jolloin tyén-
kuvien selkeyden tarkeys korostuu. Helander, Roos ja Suominen (2019) tuovat
tutkimuksessaan esiin, ettd huono palkka, jota ei ole suhteutettu tyén vaativuu-
teen koettiin yhdeksi suureksi tekijaksi tydhon sitoutumista ja siina pysymista
heikentavaksi tekijaksi (Helander ym. 2019, 183).

Vastaajista puolet koki, etta he tarvitsisivat enemman tukea esihenkildlta tyo-
honsa. Erityisesti esihenkilon fyysista lAsndoloa kaivattiin tyopaikalla. Vastaajien
toiveena oli paasta, kaymaan paivittaisia keskusteluja heidan kanssaan. Vas-

tanneet kokivat, etta esihenkil6t ovat kaukaisia ja osittain vieraantuneita
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yksikoiden perustehtavasta. On tarkedé tiedostaa ja huomioida, ettd alaiset kai-
paavat lahiesimiesten lasnaoloa ja esimiesten perehtymista kunkin ammattiryh-
man tydnkuvaan. Esihenkildiden lasnéolo ja kannustava tydote vaikuttavat hen-
kiloston tyohon sitoutumiseen. Kokemus siita, etta tydhyvinvointiin, avoimeen
vuorovaikutukseen panostetaan ja tyontekijoiden ajatukset ja kokemukset huo-
mioidaan nostaa ihmisten tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota. Tydhyvinvointi vai-
kuttaa viime kadessa organisaation tulevaisuuteen ja tuottavuuteen. (Manka
2015, 256; Vanska 2022, 115-120.)

Vastaajista kaksi kolmasosaa koki saaneensa hyvan tai riittdvan perehdytyksen,
mutta yksi kolmasosa koki perehdytyksen olleen riittdméaton tai heikko. Tyodnte-
kijan kokemus, etté tyéhon perehdyttdminen on jaényt vaillinaiseksi voi osaltaan
vaikuttaa tyohon sitoutumiseen. Tyoyksikon kokonaisvaltainen perehdyttdminen
on erityisen tarkeda tydn sisdistamisen kannalta. Helander ym. (2019) seka
Kuusinen ym. (2021) toteavat tutkimuksissaan, etta tydohon ja organisaatioon
perusteellisesti opastaminen ja perehdyttdminen auttaa hoitajia pysymaan tyos-
saan. Erityisesti nuoria, tyduransa alussa olevia hoitotyontekijoita pitaisi heidan
mukaansa tukea ammatillisessa kasvussa ja sitouttaa heitd ammattiinsa. Yksi
keino olisi nimeté jokaiselle kokenut kollega, joka auttaa ja tukee ammatillisessa
kehittymisessa. (Helander ym. 2019, 184-188; Kuusisto ym. 2021,9.)

Vastaajat kokivat osaavansa tyonsa, ja tama heijastaa vahvaa ammattitaitoa ja
itseluottamusta tydntekijoiden keskuudessa. Vastaajilla on tydnkuva selvilla, ja
he tietavat mita heilta odotetaan. Tyontekijoiden on tarkeata tuntea, ettd oma
osaaminen on tydssa tarvittavalla tasolla, ja etté sitd saa tarvittaessa kehittaa.
Viitala (2021) kuvaa, etta osaamisen kokemuksella on vaikutusta siihen, kuinka
tyd koetaan ja siihen voidaan sitoutua. Mielekas tyo ja kokemus siita, etta
tyossé voi koko ajan kehittya sitouttavat tyontekijaa organisaatioon ja tyoyhtei-
s6on. (Viitala 2021, 40-41.)

Vastaajista osa koki nykyisen henkildston maaran riittavaksi, kun taas toinen
osa toivoi lisda resursseja. Alhainen henkiléstémitoitus on Tevameren (2021)
tutkimuksen mukaan yksi henkildstod voimakkaasti kuormittava tekija. Tyonteki-

jan kokiessa ettei tyota pysty tekemaan parhaalla mahdollisella tavalla
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tyOpaikan tai alan vaihtamisen todennakoisyys kasvaa. (Tevameri 2021, 73-74).
Laadukasta asiakasty6ta pystyttiin padsaantoisesti yksikdissa toteuttamaan.
Vastauksissa painottui eniten vaihtoehto jokseenkin samaa mielta. Yksi kolmas-
osa vastaajista koki, ettei yksikdssa pystyta tekemaan parasta mahdollista asia-
kastyota. Tevameri (2021) kuvaa tutkimuksessaan, etta moni tyontekija koki,
ettd he eivat pystyneet tekemaan tyétaan niin hyvin kuin olisivat osanneet tai
halunneet. Tama oli yksi asia, joka kuormitti tyontekijoita ja sai heidat vaihta-

maan tyopaikkaa, jopa jattamaan alan. (Tevameri 2021, 59-64, 73-75.)

Vastaajista kolme neljasosaa koki esihenkilon arvostavan heidan tydpanostaan
ja osaamistaan. Harmoinen (2014) toteaa, ettéa arvostus tytntekijoiden osaa-
mista kohtaan on keskeinen tekija, joka vaikuttaa tydilmapiiriin, tyotyytyvaisyy-
teen ja sitd kautta tyontekijoiden pitovoimatekijoiden vahvistumiseen. Ammatti-
taidon arvostaminen nakyy kaytannon tydssa osaamisen tunnistamisena, tun-
nustuksen antamisena tyosta, ammattiryhman nakyvyyden tehostamisena orga-
nisaatiossa, voimavarojen oikeana kohdistamisena, sopivana tyomaarana kulle-
kin tyotekijalle, selkeasti ilmaistuina odotuksina tydta kohtaan ja palkitsemisena.
Arvostavalla johtamisella on selkea yhteys henkiloston sitoutumiseen tydpaik-
kaansa. Arvostava johtaja ja johtamistapa ovat yhteydessa henkiléston urakehi-
tykseen. Arvostavan johtamisen osa-alueiden huomioon ottaminen I&hijohtami-
sessa mahdollistaa joustavan yhteistyon henkilokunnan ja johtajien valilla, mika
edistda sujuvan ja joustavan tydskentelyn organisaatiossa. Arvostavalla johta-
mistavalla esimies osoittaa alaisilleen, etta han on huomannut heidan tyépanok-
sensa ja osaamisensa. Tyontekijan kokemus tydpanoksen arvostuksesta ja
tasa-arvoisesta kohtelusta vaikuttaa tyontekijan tyéhon ja organisaatioon sitou-
tumiseen ratkaisevasti. Tyontekijan sitoutuminen on heikompaa, jos hanelle ko-
kee, etta tydnantajalle on aivan yhdentekevaa tyontekijan tydpanos ja tython si-
toutuminen. (Harmonen 2014, 48-71; Saari 2014,62-65.)

Vastaajista tyoilmapiiri oli yksikdissa hyvalla tasolla, ja valtaosa vastaajista koki
itsensa osaksi tyoyhteis6aan. Muutama vastaaja koki, etteivat koe kuuluvansa
tyoyhteis66n. Manka (2015) tuo tutkimuksessaan esille tyékavereiden ja esihen-
kilon tuen tarkeyden. Han korostaa organisaation toimivuuden kannalta syste-

maattista ja laaja-alaista johtamista, joka on integroitu osaksi organisaation
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strategiaa. TyOyhteisdn toimivuudessa painottuvat yhteiset arvot, normit ja oi-
keudenmukainen kohtelu. Tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttavat merkittavasti
esihenkilon ja tyokavereiden tuki, toimivat ihmissuhteet seka yhteisollisyys. Yh-
teisty6, toisen ammattitaidon arvostus ja luottamus tydyhteisoén jasenten valilla
edistavat tyohyvinvointia. (Manka 2015, 251-253.)

Tyoyhteison toimivuus ei ole pelkéstaan organisaation tai esihenkilén vastuulla.
Jotta toimivuus ja tasapaino l0ytyisi tarvitaan vastavuoroisesta keskustelua.
Tarkoittaen, etta jokainen jasen tyOyhteisdssa ottaa vastuuta toiminnastaan.
Esihenkil6lla on oikeus edellyttda ja odottaa tyontekijdilta alaistaitoja, kuten vas-
tuunottoa toiminnastaan tydyhteiséssa ja omien tyétehtavien hoidosta. Samalla
tavalla kuin henkilosto edellyttda ja odottaa esihenkildlta oikeudenmukaista ja
osaavaa henkilostojohtamista. (Aura & Ahonen, 2016, 219; Kujanpaéa 2017,
152; Manka ym. 2007, 4-7.) Vastauksissa kolmeksi tarkeimmaksi tyontekijatai-
doksi nousi tydsta vastuun ottaminen, tydén hoitaminen parhaalla mahdollisella

tavalla ja pyrkimys luoda hyvaa ilmapiiria.

Suurin osa vastaajista koki, etta esihenkild kohtelee kaikkia tydntekijéitdan oi-
keudenmukaisesti, tasa-arvoisesti ja on kiinnostunut tydntekijéiden hyvinvoin-
nista. Muutama vastaaja toi esille tyytymattomyytensa esihenkilon toimintaa.
Nokela ym. (2021) tuovat tutkimuksessaan esiin, etta terveydenhuollon johtajien
tulisi korostaa tydssaan oikeudenmukaisuuden toteutumista. Organisaatiot voi-
vat vaikuttaa tahan valitsemalla johtotehtaviin patevia henkilditd, jotka ovat si-
toutuneet oikeudenmukaiseen johtamiseen, paatbksentekoon ja kohteluun.
Talla voidaan vaikuttaa terveydenhuollon henkildston riittavyyteen tulevaisuu-
dessa. Oikeudenmukaisiin henkildstéjohtamiskaytantoihin on kiinnitettava eri-
tyista huomiota terveydenhuollon organisaatioissa kaikilla tasoilla, mutta erityi-
sesti lahijohtamisessa. On tarked& huomata oikeudenmukaisuus niin uusien
tyontekijoiden kuin jo vuosia alalla toimineiden henkildiden kohdalla. (Nokela
ym. 2021, 147-150.)

Kolme neljasosaa vastaajista koki, ettd esihenkild on tarvittaessa tavoitetta-
vissa. Tama tulos osoittaa avoimuutta ja helposti lahestyttavyytta esihenkildiden

puolelta. Muutama vastaaja toi esiin, ettd oli eri mielté tai taysin eri mielta



51

esihenkilon tavoitettavuudesta. Esihenkild kannustaa kehittam&an osaamistaan-
kysymyksen vastauksissa nousi esiin hajontaa. Kaksi kolmasosaa vastaajista
oli tyytyvaisia. Kuusisto ym. (2021,10) tuovat esiin, etta itsensa kehittaminen ja
siind kannustaminen lisaavat erityisesti nuorten tyontekijoiden halua sitoutua or-

ganisaatioon ja tyoyksikkoon.

Palautteen saamisesta esihenkil6iltd, miten tydn tekeminen sujuu, vastaajat ko-
kivat olevan parantamisen varaa. Noin puolet kokivat, ettd saavat palautetta
jonkin verran, mutta vastaavasti puolet kokivat tarvitsevansa enemman pa-
lautetta. Esihenkildiden johdonmukaisen paatoksenteon- kysymyksessa vas-
tauksissa oli hajontaa. Kokemus epdjohdonmukaisuudesta nakyy selvemmin
kyselyssa vakituisen henkilokunnan vastauksissa. Tyon maaraaikaisuuden nah-
daan tutkimuksissa tuovan enemman tyytymattomyytta tyohon ja esihenkildiden
johtamistydhon. Maaraaikaisessa tydsuhteessa nahdaan olevan syy tydpaikan
vaihdolle erityisesti, jos maaraaikaisuus on jatkunut pidempaan. (Helander ym.
2019, 183-184; Kuusisto ym. 2021,6.)

Vastaajien ty6historian aikana hyviksi johtamisen ominaisuuksiksi kolme eniten
tarkeinta olivat oikeudenmukaisuus, luotettavuus ja hyvinvoinnin tukeminen.
Esihenkilon rooli tyéntekijoiden hyvinvoinnin edistamisessa voi vaikuttaa myon-
teisesti tydilmapiiriin ja tyontekijoiden sitoutumiseen. Kujanpaéa (2017) korostaa,
ettd hyvinvoiva ja motivoitunut henkilokunta on organisaatiolle kriittisen tarkea
menestyksen kannalta. Tiettyjen johtamisen piirteiden, kuten oikeudenmukai-
suuden ja hyvinvoinnin tukemisen, avulla organisaatio voi houkutella ja sailyttda
korkeasti koulutettua ja motivoitunutta henkilostod. Osaavat ja idearikkaat tyon-
tekijat hakeutuvat myds tydpaikkoihin, missa heita arvostetaan. (Kujanpaa
2017, 152-153.)

Suurin osa vastaajista oli tietoinen oman yksikkdonséa tavoitteista. Muutama vas-
taaja toi kuitenkin esille epavarmuuden asiasta. Manka (2015) kuvaa, etté toimi-
vassa organisaatiossa johtaminen tulisi olla huomioitu organisaation strategi-

assa, jossa siihen tulisi keskittya jarjestelmallisesti ja laaja-alaisesti. Se miten ja

milla arvoilla organisaatiota ja sen henkilokuntaa johdetaan vaikuttaa koko
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organisaation toimintaan ja tuloksiin. Hyvin johdettu organisaatio on tulokselli-
nen ja innovatiivinen. (Manka 2015, 256-257.)

Enemmistd vastaajista oli valinnut vaihtoehdon jokseenkin saamaa mielta ty6-
ympariston turvallisuudesta. Muutama vastaaja oli taysin eri mielta tydymparis-
ton turvallisuudesta. Vaikka tdmé osuus on pieni, se ilmaisee, etta on olemassa
joukko tyontekijoita, jotka kokevat tydympariston turvattomaksi. Turvallisuusky-
symykset voivat vaikuttaa merkittavasti tydntekijéiden hyvinvointiin ja sitoutumi-
seen. Toode (2015) tuo tutkimuksessaan esiin, ettd useat organisaatiotekijat,
kuten voimaantumista lisdavat tyopaikan piirteet, tukemista edistavat tyéolosuh-
teet ja vahva asiakasturvallisuus, toimivat motivaation yllapitajina tyontekijéiden
keskuudessa. Organisaation tarjoama tuki ja hyvéat tydolosuhteet nousevat kes-
keisiksi elementeiksi tydmotivaation kannalta. (Toode 2015, 35-42.) Vastaajista
suurin osa koki kaytossa olevat tydvalineet erittéin sopiviksi ja tarkoituksenmu-
kaisiksi. Vastaajista muutama ilmaisi tyytymattomyytta tyovalineisiin. Tyytyvai-
set tyontekijat, jotka kokevat kaytossa olevat tyévalineet sopiviksi, voivat tyos-
kennella tehokkaammin ja ovat todennékdisemmin sitoutuneita tyohénsa
(Toode 2015, 35-42).

Osallistumisen mahdollisuuden tydyksikkoa koskeviin paatoksiin osa vastaajista
koki nykyisen tason melko myénteisend, kun taas toiset tyontekijat haluaisivat
vaikuttaa enemman. Oman tydyksikon pitovoimaisuutta arvioitaessa enemmisto
vastaajista koki tydyksikkdnsa olevan erittéin tai kohtalaisen houkutteleva. Yli
puolet vastaajista oli valmis suosittelemaan tyopaikkaansa tuttavilleen. Heilla ol
positiivinen kokemus tydpaikastaan, ja heidan mielestéaan se voisi olla sopiva
myo6s heidan tuttavilleen. Osa vastaajista valitsi vaihtoehdon "ehka suositteli-
sin". Lisaksi kaksi henkildoa ei suosittelisi tytpaikkaansa kenellekaan, ja kolme
henkiléa olisi valmis lahtem&éan pois tyostaan. Kujanpaa (2017) korostaa, etta
motivoitunut henkilékunta on organisaatiolle &arimmaisen tarked. Kilpailua
osaavasta tyovoimasta kaydaan jatkuvasti, koska osaavat ja idearikkaat tyonte-
kijat hakeutuvat téihin sinne missa heidan ammattitaitoaan ja nakemyksiaan

osataan arvostaa. (Kujanpaa 2017, 152-153.)
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Tyopaikan vaihtamista viimeisen 6 kuukauden aikana harkitsevien vastaukset
olivat jakautuneet melko monipuolisesti. Suurin osa vastaajista ilmoitti harkitse-
vansa tyopaikan vaihtoa harvoin tai ei ollenkaan. Yksi kolmasosa vastaajista il-
moitti harkitsevansa tydpaikan vaihtoa joka paiva, kerran viikossa tai kerran
kuukaudessa. Alanvaihtoa harkitsevien tyontekijoiden vastaukset olivat kysy-
myksesséa jakautuneita. Enemmistd vastaajista oli miettinyt alanvaihtoa harvoin
tai ei lainkaan. Nama tyontekijat ovat tyytyvaisia nykyiseen alaansa tai ainakin
eivat koe valttamatta tarvetta vaihtaa alaa. Yksi neljasosa vastaajista harkitsee
alanvaihtoa paivittain, viikoittain tai kuukausittain. EsihenkilGiden olisi tarkeaa
tunnistaa nama huolenaiheet ja tarjota mahdollisuus avoimeen keskusteluun,
jossa voidaan loytaa mahdollisuuksia parantaa tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista
(Kuusisto ym. 2021, 6-9; Nokela ym. 2021,147-150).

Kyselyyn vastanneista kolme eniten tybhon motivaatiota lisddvaa ja sitouttavaa
tekijaa olivat palkka, joka vastaisi tyon vaatimuksia, mahdollisuudet kehittaa
osaamista ja tyoyhteison hyva ilmapiiri. Vastausten perusteella palkka nousi
keskeiseksi motivaatio- ja sitoutumistekijaksi. Vastaajista perati 85 % korosti
palkkaa, joka vastaisi tytn vaatimuksia motivaatiota ja sitoutumista lisaavaksi.
Helander ym. (2019) tutkimuksen havainnoissa huono palkka on mainittu yh-
tenda tekijana, joka vaikuttaa hoitoalalla tygskentelevien sitoutumiseen ja harkin-
taan vaihtaa alaa. (Helander ym. 2019, 183-184).

Koulutuksen nakokulmasta vastaajat pitivat mahdollisuuksia kehittda omaa
osaamistaan toiseksi merkittdvimpana motivaatio- ja sitoutumistekijana. Tama
voi heijastaa tyontekijoiden pyrkimysta kehittdd ammattitaitoaan ja pysya ajan
tasalla alansa vaatimuksista. Nama tulokset korostavat, etta palkka ja koulutus-
mahdollisuudet ovat keskeisia nakokohtia, kun tarkastellaan tyéntekijéiden moti-
vaatiota ja sitoutumista tyohonsa. Palkka ja kouluttautuminen nousi selkeaksi
kaksikoksi, jolla motivaation uskotaan lisdantyvan, mutta kolmanneksi tarkeim-
maksi motivaation tekijaksi oli useampia vaihtoehtoja. Kolmanneksi vaihtoeh-
doksi nousi tydyhteisdn hyva ilmapiiri, mutta vaihtoehtona olisi vastaavasti voi-

nut olla henkilostoedut tai riittavat resurssit.



54

Kyselylomakkeen avoimessa kysymyksessa kysyttiin, mika yllapitaa halua py-
sya nykyisessa tydssa. Pitovoimaa tydssa lisda monipuolinen tyénkuva. Moni-
puolinen tyénkuva mahdollistaa oman osaamisen kayton kokonaisvaltaisesti.
Palkan oikeudenmukaisuus suhteessa tyon vaativuuteen ja jatkokouluttautumi-
sen mahdollisuudet nayttavat olevan keskeisia tekijoita, kun tarkastellaan henki-
|6stdn sitoutumista tydyksikk6on. Naita pitovoimatekijoita nousee esiin myos
Tevameren (2021) tekemasta raportista. Hanen mukaansa oikeudenmukainen,
tyonvaativuutta vastaava palkka ja mahdollisuus kehittdd omaa ammattitaitoa
koetaan tarkeiksi ja niitd parantamalla pitovoimaa voidaan lisata (Tevameri
2021,73). Naiden edella mainittujen tekijoiden lisaksi tydyhteisén ilmapiiri on
merkittava tekija, joka vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden sitoutumiseen ja
tydssa viihtymiseen. Riittavilla henkilostoresursseilla, arvostuksen kokemuksella
tai erilaisilla tyésuhde-eduilla on myds vaikutusta tyon pitovoimaan. (Helander
ym. 2019,183-184; Kuusisto ym. 2021, 8-9.) Vastauksissa nousi esille, etta
tydssa viihtymiseen vaikuttavat asiakaskohtaamiset, ty6olot ja joustavuus. Tyo-

ympariston tulee tukea perhe-elaman ja tyon yhteensovittamista.

8.2 Opinnaytetydn luotettavuus ja eettisyys

Tassa kehittdmistydssa avoimuus ja l&pinakyvyys olivat keskeisia periaatteita.
Kaikki tyoskentelyn vaiheet, alkaen tutkimuskysymysten asettamisesta aina tu-
losten analysointiin asti, on dokumentoitu huolellisesti ja avoimesti.
Kehittamistyon lahtokohtana oli valita ajankohtainen aihe, johon oli saatavilla
runsaasti uutta kirjallisuutta ja tutkimuksia. Kehittdmistyon tekeminen tyoparin
kanssa on vaikuttanut kehittamistyon luotettavuuteen. Tyon edetessa molem-
mat tekijat ovat yhdessa valvoneet ja vastanneet tutkimuksen luottavuudesta ja
hyvista tieteellisista kaytanndista. Kehittamistyon aineisto kerattiin sdhkdisella
Webropol-kyselylomakkeella, joka oli esitestattu viidella YAMK- opiskelijalla ja
kahdella henkilollg, jotka eivat tyoskentele sosiaali- ja terveysalalla. Esitestaa-
jien avulla saatu palaute oli arvokasta, ja sen perusteella kyselylomaketta muo-
kattiin ymmarrettdvammaksi ja luotettavammaksi. Kyselylomakkeen tulee olla

validi eli kyselylomakkeen kysymykset tulee muotoilla niin, ettd ne mittaavat
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juuri sitd asiaa tai ilmién ominaisuutta, mita on tarkoituskin mitata. N&in voidaan

varmistaa tuloksien ja tutkimuksen luotettavuus (Méakinen 2006, 92-93).

Eettisyys ja luottamus on huomioitu tydn kaikissa vaiheissa. Vastaajien oikeuk-
sien kunnioittaminen on ollut ensisijaisen tarke&éa koko tydskentelyn ajan. Kyse-
lyn saatekirjeessa selkeasti kerrottiin mika oli kyselyn tarkoitus ja toteutusta-pa.
Saatekirjeessa tuotiin esiin vastaamisen vapaaehtoisuus ja korostettiin, etta
vastaajia ei voida jaljittdd. Vastaaminen tapahtui taysin anonyymisti. Kaikilla
Perhekeskuksen tyontekijdilla oli mahdollisuus vastata kyselyyn.

Kyselysta saatuihin vastauksiin ja tuloksiin oli paasy vain kyselyn luoneilla hen-
kiloilla ja aineisto sailytettiin valmistumiseen saakka. Valmistumisen jalkeen tut-
kimusaineisto havitettiin. Luotettavuuden varmistamiseksi kehittamistyon tulos-
ten analysointiin Kiinnitettiin erityistd huomiota. Molemmat tekijat perehtyivéat ai-
neistoon perusteellisesti. Erityisen huomion kohteena oli avoimien vastausten
tarkastelu, joihin perhekeskuksessa tyoskentelematon tekija perehtyi ensin, ja
varmisti ettei vastauksista pysty paattelemaéan vastaajan henkilollisyytta. Talla
varmistettiin, ettei tydyhteistn tunteva tutkija jata olennaista tutkimustietoa pois
lopputuloksista tai tee vastauksista valmiita paatelmia. Muutamissa kyselylo-
makkeen kysymyksissa havaittiin, etta useammat vastaajat valitsivat useita
vaihtoehtoja. Tama sai ajattelemaan jaksoivatko vastaajat keskittya kyselyyn
vastaamiseen vai valitsivatko he vain kaikki vastaukset, koska eivét jaksaneet

pohtia vastausvaihtoehtojen merkitysta tarkemmin.

Aineiston hankinta oli lapindkyvaa ja sen hankintaa kuvattiin yksityiskohtaisesti.
Lahdeviittaukset ovat oikeita ja rehellisid. Tulokset perustuvat kyselysta saatui-
hin vastauksiin. Tutkimuksen raportoinnissa noudatettiin avoimuutta ja tuotiin
tutkimuksen eteneminen vaihe vaiheelta tarkasti esiin. Hyva ja luotettava tutki-
mus on raportoitu niin, etta siitd pystytddn seuraamaan ja ymmartamaan tutki-
musprosessi ja prosessista saadut tulokset selkeasti ja yksiselitteisesti (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 158-165).

Kehittamistyon tulosten esittdmisessa pyrittiin eettisyyteen ja luotettavuuteen.

Tulokset esitettiin avoimesti ja objektiivisesti ilman tulkintojen vaaristelya tai
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muokkaamista. Kaikki kerétty aineisto kasiteltiin luottamuksellisesti, jotta osallis-
tujien yksityisyys turvattiin. Kehittdmistyon tulokset perhekeskuksen tyénteki-
j6ille esitteli tydyhteis6on kuulumaton tekija, koska ulkopuolinen ei ole sidok-
sissa yksikoihin eik& tunne tyontekijoita, mika vahentdd ennakkoluuloja ja vi-
noumia. Kehittamistyon kautta saadut tulokset oli pienella otannalla otettu ja
keskittyivat perheiden kanssa tydskentelevien tyontekijoiden néakemyksiin.
Tama tuleekin huomioida pohdittaessa tulosten mahdollista laajempaa kayttoa
hyvinvointialueella. Hyvan tieteellisen kaytannon mukaan kehittamistyd suunni-
teltiin huolellisesti, toteutettiin luotettavasti ja eettisesti seka arvioitiin saadut tu-
lokset avoimesti, oikeudenmukaisesti, puolueettomasti ja yksityiskohtia salaa-

matta (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023,12).

Opinnaytetyon luotettavuutta saattaa heikentaa séhkodiseen kyselyyn vastannei-
den vahainen maara. Vastausprosentti (44 %) herattaa pohtimaan, edustavatko
kyselyyn vastanneet koko henkilékunnan mielipiteita vai edustavatko vastaajien
vastaukset vain pientd osaa henkilostod. Voidaan myoskin ajatella, etta kyse-
lyyn vastaaminen koetiin turhaksi, koska tyohon ja organisaatioon ollaan tyyty-
vaisia ja tarvetta muutoksille ei nahda. Voi mydskin olla, etta osa henkildkun-
nasta ei ole vastannut kyselyyn kiireen ja vasymyksen vuoksi. Osalla henkilos-
t6a on voinut olla myo6s ajatuksena, ettei sdhkoiseen kyselyyn kannata vastata,
koska sen tuloksilla ei n&hda olevan mitaan vaikutusta organisaation toimin-
taan. Vaikka vastaajien maara jai hieman alle puoleen, tarjoaa tulos arvokasta
tietoa Lahden Perhekeskuksen toimintaymparistosta ja henkiloston nakemyk-

sista.

8.3 Johtopaatdkset ja jatkokehittdmisideat

Lahden perhekeskuksessa ammattihenkildston pitovoiman vahvistaminen eri
tyoyksikoissa edellyttdd kokonaisvaltaista lahestymistapaa, joka huomioi katta-
vasti erilaiset tyontekijat, heidan tarpeensa ja yksikon missa tyoskennellaan. Ky-
selyn tulosten perusteella oli havaittavissa sekda myonteisia etta kehitettavia alu-
eita. Esihenkildille ja ylemmalle johdolle tarjottiin tuoretta ja konkreettista tietoa

siitd, millaisia odotuksia ja tarpeita oli henkilostolla, ja miten néita voitaisiin
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parhaiten tukea. Kehittamistyon tavoitteena ei ollut ainoastaan nostaa esiin ke-
hittdmiskohteita, vaan myds herattdd ymmarrysta siita, etta jokaisella organi-
saation jasenella on rooli pitovoiman vahvistamisessa. Tyontekijoiden ja esihen-
kildiden aktiivinen osallistuminen ja sitoutuminen voivat merkittavasti vaikuttaa
tydyhteison hyvinvointiin ja pitovoimaan. Vastaukset toivat esille esihenkildiden
keskeisen roolin Lahden perhekeskuksen henkiloston pitovoiman kehittami-

sessd, rakentamisessa ja yllapitamisessa.

Tulosten perusteella avoin ja aktiivinen viestinta tydyhteiséissa on ensiarvoisen
tarkeaa. Epakohtien ymmartaminen on nimenomaan tarkeata, koska oikeuden-
mukainen johtaminen lisaa tyéntekijoiden sitoutumista tyépaikkaan ja organi-
saatioon. Johtamisen oikeudenmukaisuuden kokemuksilla on keskeinen rooli
tyontekijoiden tydssa jatkamisen kannalta. Positiivisen tydilmapiirin luominen
edellyttaa, etta tydntekijoiden aani kuuluu ja heidan tarpeensa otetaan huomi-
oon paattksenteossa ja kehitystydssa. Yksikdiden esihenkildiden olisi tarkeata
selvittdd millaista palautetta tyontekijat kaipaavat ja mika koetaan riittdvaksi. Yh-
teisymmarryksen saavuttaminen ja palauteprosessin parantaminen voi auttaa
luomaan myonteisemman tydympariston ja parantamaan tyontekijéiden koke-
maa tukea ja ohjausta. Syiden ymmartamiselld voidaan parantamaan viestintaa
ja varmistamaan, etta kaikki tyontekijat ovat sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin.
Esihenkildiden tulee olla valmiita kuuntelemaan tyontekijoéiden nakemyksia ja
valittamaan niitd eteenpain organisaation ylimmalle johdolle. Organisaation kan-
nalta on tarkeaa kiinnittdd huomiota niiden tyéntekijéiden nakemyksiin, jotka ko-
kevat osallistumismahdollisuudet vahaisiksi. Osallistumisen lisddminen paatok-
sentekoon voi parantaa tyontekijoiden sitoutumista ja tyytyvaisyytta. Tama voi

myos edistaa avoimuutta ja luottamusta tydyhteisdssa.

Kehittdmistyon tuloksien perusteella tydyhteison ilmapiiri nayttad olevan paa-
osin myonteinen, ja suurin osa vastaajista kokee olevansa osa tydyhteista seka
nauttivan hyvasta tyoilmapiirista. Toisaalta tuloksissa on esitetty joitakin huolen-
aiheita. Osa tyontekijoista kokee jadvansa jollain tavalla ulkopuolisiksi tydyhtei-
sdssaan. Naiden vastaajien kohdalla olisi esihenkildiden hyddyllista kartoittaa ja
ymmartaa, mitka tekijat saavat tyontekijat tuntemaan ulkopuolisuuden tunnetta

ja minkalaisia parannuksia he toivoisivat. Tydyhteison tuki ja vahva
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yhteenkuuluvuuden tunne ovat keskeisia tekijoita tydhyvinvoinnin ja jaksamisen
kannalta. Suurin osa vastaajista kokee voivansa luottamuksellisesti keskustella
tyOasioista omassa tydyhteistssa. Tama viittaa vahvaan luottamukseen ja avoi-
meen vuorovaikutukseen tyoyhteisdssa, miké voi myonteisesti vaikuttaa tyoil-

mapiiriin, tyéhyvinvointiin ja tehokkaaseen tyoskentelyyn.

Lahden perhekeskuksessa osaamisen arvostaminen oli ilahduttavan korkealla
tasolla niin esihenkildiden kuin tykavereiden osalta. Tyontekijdiden osaamisen
kehittamiseen ja koulutukseen kannattaa panostaa. Esihenkildiden kannattaa
tarjota tyontekijoilleen mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun ja kehittymiseen,
jotta he voivat vastata tydon muuttuviin haasteisiin ja vaatimuksiin. Oman osaa-
misen hyodyntaminen, kouluttautumismahdollisuudet ja palkkauksen oikeuden-
mukaisuus ovat tarkeita tekijoité kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta. Yksi-
[6lliset pitovoimatekijat muodostavat mielekkaan tyon. Liukuva tydaika, hyva
tydilmapiiri ja vaihtuvat asiakkaat ovat tarkeita. Tyon merkityksellisyys, tyokave-
rit ja joustava tydymparisto luovat tyotyytyvaisyytta. Jokainen tyontekija arvos-
taa eri tekijoita, ja niiden yhteisvaikutus vaikuttaa kokonaisvaltaiseen tydelaman
laatuun. Esihenkildiden tulee kiinnittda huomiota tyontekijéiden kuormitukseen.
Sitd on seurattava ja arvioitava saanndllisesti, ja tarvittaessa on tehtava muu-
toksia tyon organisointiin ja resurssien jakamiseen. Lahden perhekeskuksessa
olisi tulevaisuudessa hyodyllista kiinnittéaa erityistd huomiota henkiléston koke-
mukseen tyokuormituksesta ja harkita keinoja, joilla voidaan vahentaa kuormi-
tusta tai lisata resursseja, jos se on mahdollista. On myds tarkeaa tunnistaa,
ettd organisaation taloudelliset rajoitukset voivat vaikuttaa mahdollisiin toimenpi-

teisiin, kuten henkilostdn lisdamiseen.

Tulosten pohjalta voitaisiin esittda jatkokehittamisideoita Lahden Perhekeskuk-
sessa tyodskentelevan henkiloston pitovoiman parantamiseksi. Yksi mahdollinen
askel olisi luoda innovatiivisia virtuaalisia ideointitytpajoja tai ideabokseja, jotka
mahdollistaisivat tyontekijoiden osallistumisen ja ideoiden jakamisen ajasta ja
paikasta riippumatta. Naiden ty6pajojen avulla voitaisiin kerata laajemmin nake-
myksié ja ideoita siita, miten tydymparistdda ja -kulttuuria voitaisiin kehittéa en-
tistd houkuttelevammaksi ja kannustavammaksi. Toinen kehitysidea voisi olla

henkiloston osallistuminen tydyhteison paatoksentekoon avoimen kaytannon
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avulla. Esimerkiksi tyontekijoiden valitsema edustaja voisi osallistua saannolli-
sesti esihenkildiden kokouksiin tuoden esille henkiléston ndkdkulmaa ja kaytan-
téa. Tama voisi lisata tydntekijoiden osallisuuden tunnetta ja sitoutumista. Sa-
malla uusi toimintatapa edistaisi avoimuutta ja lapinakyvyytta yksikdissa. Kol-
mas kehittamisidea voisi olla tydhyvinvointi- tiimin perustaminen. Tiimi koostuisi
eri alojen asiantuntijoista ja tyontekijoista eri tydyksikdista. Tiimi voisi keskittya
tunnistamaan ja ratkaisemaan tydymparistoon ja -kulttuuriin liittyvia haasteita
seka kehittamaan kaytannon toimenpiteita tyontekijoiden hyvinvoinnin paranta-

miseksi.

Opinnaytetyon yhteenvetona voi todeta, ettd ammattihenkildston pitovoiman
vahvistaminen vaatii aina ja jatkuvasti monipuolisia toimenpiteita, jotka kattavat
muun muassa viestinnan, palkkauksen, koulutuksen, tyGilmapiirin ja johtajuuden
nakokulmat. Yksikot, jotka panostavat naihin tekijoihin kokonais-valtaisesti, voi-
vat odottaa positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden sitoutumiseen, tyytyvaisyyteen
ja yksikon menestykseen pitkalla aikavalilla. Kokonaisuutena Lahden perhekes-
kuksessa voidaan olla tyytyvaisia vahvaan pitovoimaan, mutta jatkuvalla kehi-
tystydlla voidaan varmistaa, ettéa yksikot sailyvat houkuttelevana ja tyontekijoi-

den hyvinvointi séilyy korkealla tasolla myds tulevaisuudessa.
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Saatekirje

Arvouse Lohden perihekeskuksen henklskunto

Olemme Joensuun ammattikorkeakoulu Karelian YAMK (kehittaminen ja johta-
minen) opiskelijoita.

Teemme opinnaytetydmme tydyksikkdonne, ja taman kyselytutkimuksen tarkoi-
tuksena on tuottaa tietoa yksikkénne henkildston pitovoimatekijdista, ja saada
esihenkil6ille johtamistydkaluja pitovoiman sailyttdmiseen ja lisddmiseen.

Vastaaminen kyselyymme tapahtuu anonyymisti Webropol-ohjelman kautta, ja
linkki kyselyyn on ohessa. Vastaaminen vie aikaa noin 15-20 minuuttia, ja saat
vastata siihen tyoajallasi. Tulokset tullaan kasittelemaan luottamuksellisesti, ja
vain tutkijoilla on mahdollisuus tutustua vastauksiin. Raportissa ei pysty tunnis-
tamaan yksittaista vastaajaa! Myoskaan tutkijat eivat tunnista vastaajia!

Aineistoanalyysin jalkeen saadut tulokset esitelladn Lahden perhekeskuksen
palveluesihenkiltille heidan omassa viikkokokouksessa. Paikalle pyydetaan
myds Paijat-Soten lasten- ja nuorten tulosyksikkopaallikkd Niina Viholainen seka
lasten kuntoutuksen tulosyksikkdpaallikkoé Tarja Tiitinen. Tutkimuksen tulokset
kasitelladn myds Lahden perhekeskuksen henkilokunnan kanssa omassa koulu-
tusaamupaivassa.

Kyselyn vastaamisaika on 2.10.- 16.10.2023.

Opinnaytetydn on tarkoitus valmistua kevaalla 2024. Opinnaytetyon valmistumi-
sen jalkeen kyselynvastaukset havitetaan.

Suurkiitokset vaivannadstasi ja arvokkaista vastauksistasi!
Ystavallisin terveisin:
Tiina Soikkeli-Aalto ja Sini Penttinen

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/15462EAE02B84E0B
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Kyselylomake
Taustatietoja:
1. Ik& vuosissa
2. Tybkokemus sosiaali- ja terveysalalla vuosina:
3. Tydsuhteen muoto: vakituinen/maaraaikainen
Tyohyvinvointi:

Tunnen organisaatiomme hyvinvointisuunnitelman?
Tunnen sen hyvin
Tunnen jonkin verran

En ole kuullutkaan

Tunnen itseni fyysisesti terveeksi?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Tunnen itseni psyykkisesti hyvinvoivaksi?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Millaiseksi koet tyohyvinvoinnin talla hetkella?
erittdin hyva

hyva

kohtuullinen

huono

erittdin huono

1(10)
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Koen ty6sséni tydiloa?
paivittain

muutaman kerran viikossa
muutamia kertoja kuukaudessa
harvoin

en koskaan

Koen tydsséni innostusta?
paivittain

muutaman kerran viikossa
muutamia kertoja kuukaudessa
harvoin

en koskaan

Pidan nykyista tyotani merkityksellisena?

taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Pidan nykyista tyotani tarkeana?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Suhtaudun tyéhoni positiivisesti?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

2(10)
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Misté saat tukea tyohdsi? (voit valita useamman vaihtoehdon)
tyokavereilta
mentorilta
perehdyttgjaltd (oma ammattiryhma)
ammattiliitolta
puolisolta
esihenkilolta
tyonohjauksesta
tyoterveydesta
ystavilta
koulutuksesta
en keneltékaan
Muualta, mista

Vastaako tehtavakohtainen palkkasi tydn vaativuuteen?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Kenelta toivoisit enemman tukea tyohosi?

Tyonsisalto

Olen saanut hyvan perehdytyksen tyéhoni?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Koen osaavani tyoni?
taysin samaa mielta
jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

3(10)
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Yksikdssamme on riittavasti henkilokuntaa?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Pystymme toteuttamaan laadukasta asiakastyota?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Koen, ettd tydpanostani arvostetaan esihenkilon taholta?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Koen, ettd esihenkiloni arvostaa osaamistani?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Koen, ettd tydkaverini arvostavat osaamistani?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Mietin tydasioita vapaa-ajallani?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta

taysin erimielta
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Tybyhteiso:

Tyopaikallani on hyva ilmapiiri?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Koen olevani osa tyOyhteis6ani?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta
jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Tyoyhteisdssani voi keskustella luottamuksellisesti tybasioista?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

TyOkaverit auttavat minua tarvittaessa?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Mitk& ovat sinusta tarkeimpia tyéntekijataitoja? (Voit valita useamman
vaihto-ehdon)

hyvéa asenne tyontekoon

osaan tyoni

hoidan tyoni parhaalla mahdollisella tavalla

otan vastuun tyostani

luotan esimieheeni

luotan tyOkavereihin

pyrin luomaan hyvaa ilmapiiria

tiedan ja ymmarran organisaationi tavoitteet
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tiedan ja ymmarran tyonkuvani

otan epékohdat puheeksi ja pystyn keskustelemaan asioista avoimesti

Johtaminen:

Esihenkiloni kohtelee tydntekijoita oikeudenmukaisesti?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Esihenkiloni kohtelee tyontekijoita tasa-arvoisesti?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Esihenkilé on kiinnostunut tydntekijoiden hyvinvoinnista?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

en osaa sanoa

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Esihenkild on tarvittaessa tavoitettavissa?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Esihenkil6 kannustaa minua kehittamaan osaamistani?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

en osaa sanoa

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta
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Esihenkil6 antaa riittavasti palautetta ty6ssa suoriutumisesta?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Esihenkil6 tekee paatoksia johdonmukaisesti?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Esihenkilon johtamisosaaminen on ammattitaitoista?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Mitkéa olet kokenut tyohistoriasi aikana hyvan johtamisen ominaisuuk-
siksi? (voit valita useamman vaihtoehdon)

oikeudenmukaisuus

rehellisyys

luotettavuus

tehokkuus

ammattitaito

hyvinvoinnin tukeminen

jamakkyys

huumorintaju

muu mikéa:
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Organisaatio:

Tiedan oman yksikkdni tavoitteet?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Organisaation tarjoaa tyon tekemiselle turvallisen tydympaéariston?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Kaytossa olevat tyovalineet ovat tarkoituksenmukaisia?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Minulla on mahdollisuus osallistua yksikkdani koskeviin paatoksiin?
taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

taysin erimielta

Pitovoima:

Miten arvioit tyoyksikkosi pitovoimatekijat talla hetkella?
erittain pitovoimainen

hyvin pitovoimainen

jonkin verran pitovoimainen

vahan pitovoimainen

Ei lainkaan pitovoimainen
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Suosittelisin nykyista tyopaikkaani tuttavalleni?
suosittelen kaikille

suosittelisin jonkin verran

ehka suosittelisin

en missaan tapauksessa

l&htisin itsekin jos pystyisin

Olen harkinnut ty6paikan vaihtamista viimeisen kuuden kuukauden ai-
kana?

harvoin

joka paiva

kerran viikossa

kerran kuukaudessa

en ole miettinyt lainkaan

Olen harkinnut alanvaihtoa viimeisen kuuden kuukauden aikana?
harvoin

joka paiva

kerran viikossa

kerran kuukaudessa

en ole miettinyt lainkaan

Mitka tekijat mielestasi edistaisivat eniten tydpaikkasi kykya motivoida
tyontekijoita? (Valitse kolme tarkeinta)
vapaa-ajan ja tydn yhteen sovittaminen

palkka joka vastaisi tyon vaatimusta

tydsuhde-edut

mahdollisuus kehittaa osaamista

riittavat henkildstéresurssit

laadukas johtaminen

arvostuksen kokeminen

palautteen saaminen

tyoyhteisdn kannustava ilmapiiri

tyoyhteison hyva ilmapiiri

mahdollisuus vaikuttaa tydyksikon paatoksentekoon

nykyaikaiset tyovalineet
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mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon

muu, mika?

Mitk& tekijat mielestasi edistaisivat eniten tyopaikkasi kykya sitouttaa
tyontekijoita?

vapaa-ajan ja tydn yhteen sovittaminen

palkka joka vastaisi tyon vaatimusta

tyosuhde-edut

mahdollisuus kehittaa osaamista

riittavat henkildstoresurssit

laadukas johtaminen

arvostuksen kokeminen

palautteen saaminen

tydyhteisdn kannustava ilmapiiri

tydyhteisdn hyva ilmapiiri

mahdollisuus vaikuttaa tydyksikon paatoksentekoon
nykyaikaiset tyévalineet

mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon

muu, mika?

Avoin kysymys:

Mitka asiat lisdavat sinun halua pysya nykyisessa tydssasi?



