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TIVISTELMA

Tutkimuksen tarkoituksena oli Kkartoittaa Helsingin ensikoti ry:n henkiloston kokemuksia
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista seka kuvata keskeiset tekijat ja nithin yhteydessa olevat
tekijat. Tutkimuksessa tarkasteltiin tyOtyytyvaisyyttd seuraavilla osa-alueilla: johtaminen ja
johtamiskéytannot, tydyhteison toiminta, vaikuttamisen mahdollisuus, tyoilmapiiri, kiirekokemukset ja
tyon hallinta.

Kyselylomake koostui tyotyytyvéisyytta mittaavista vaittamistd, taustatiedoista ja avoimesta
kysmyksestéd. Tyotyytyvaisyyskysely toteutettiin huhti- ja toukokuun vaihteessa 2007. Kyselyn
vastausprosentti oli 90,3 % ja (n= 56). Aineisto analysoitiin kaksiportaisesti, jolloin ensimmaisessa
vaiheessa tuotettiin keskiarvot tyoyksikkd ja yhdistystasoilla ilman taustamuuttujatietoja. Analyysin
toisessa vaiheessa koko yhdistyksen tiedot taustamuuttujineen analysoitiin SPSS tilastointiohjelmalla.
Aineistoa kuvailtiin frekvenssien, keskiarvojen ja hgontalukujen avulla Jakaumia verrattiin
ristiintaulukoinnilla taustamuuttujiin. Vaittamien tilastollista riippuvuutta tarkasteltiin Spearmanin
korrelaatiokeroimella. Osasta véittamia muodostettiin seitsemén summamuuttujaa ja taustamuuttujista
tehtiin  dikotomisia muuttujamuunnoksia. Summamuuttujien yhteyttd taustamuuttujiin tarkasteltiin
Mann-Whitney U-testilla Aineiston luotettavuutta tarkasteltiin Cronbachin alfa-kertoimella. Avoimen
kysymyksen tuottama aineisto siirrettiin suorina lainauksina osaksi tuloksia.

Vastagjat olivat tyytyvaisempid johtamiseen yhdistystasolla kuin tyoyksikdissa. Johtamiskaytannoista
erityisesti esmieheltd saatu palaute koettiin riittaméttoméks ja tiedonkulussa koettiin olevan
kehitettavad. Tyytyvéisyys tydyhteisbn toimintaan syntyi muun muassa tyétovereilta saadusta tuesta.
Tyoyhteison ridtiriitojen ratkaisemisessa koettiin - ongelmia.  Tyytyvéisyys tyoilmapiiriin  ja
vaikuttamisen mahdollisuuteen koettiin paremmaksi tyoryhmisséd kuin yhdistystasolla. Tyytyvéisyys
vaikuttamisen mahdollisuuteen ilmeni muun muassa kokemuksena vaikuttaa asiakkaan tilanteeseen
aika suorittaa tyotehtévat ja vaikeus tauottaa tyoskentelyd Tyytyvéisyys tyonhallintaa liittyi muun
muassa yhdistyksen arvojen ndkymisena tyoskentelyssd ja tyttehtavien kiinnostavuutena. Kokemus
tyon tunnekuormituksen maarésta ja halinnasta  liittyi korkempaan ikéan ja pidempaan
tyokokemukseen yhdistyk sessa.

Johtopéétoksena voi todeta, ettd henkilostd saa tyostéan muita kuin rahallisia palkkiota, jotka tuovat
tyotyyvaisyytta. Helsingin ensikoti ry:n tyotyytyvadisyyden kehittaminen on mahdollista aloittaa
tulosten edellyttamilla toimenpiteil &
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ABSTRACT

The purpose of the study was to map out the staff’s influencing factorsin the job satisfaction, aswell as
to describe the central factors and their intercommunicating factors.

The questionnaire consisted of a measurable job satisfaction thesis, which included both, background
and as well as open-end question. The questionnaire was carried out in the spring 2007. The feedback
percentage was 90,3 % and (n = 56). The material was analyzed with the SPSS gatistical program and
the material from the open questionnaire was transferred as direct quotations into the results.

According to the results, the respondents were more satisfied with the management in the association
level than in their work units. Satisfaction concerning the activities of the work community rose out of
support and respect. People felt that they had more possibilities for making a difference in their work
units and in the work atmosphere than in the association level. A possibility for making positive impact
on the customer”s life was a cause of satisfaction. Satisfaction regarding how people manage their jobs
was evident by the values of association seen at work.

As conclusion, the staff gets satisfaction and other payoffs from their job, in other forms than monetary.

Keywords

job satisfaction, survey, staff
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1 JOHDANTO

Tyossékayva ihminen viettdvaa normaalisti noin 40 % valveillaoloagjastaan tydssa (Wa:
ris 2001: 14). Tyo voi toimia ihmisen henkista hyvinvointia ja terveytta edistavana tai
vahentdvana tekijana. Sosiaali- ja terveysministerion (2001: 24) julkaisemassa Terveys
2015 — kansanterveysohjelmassa ndhddan aikuisten terveyteen keskeisesti vaikuttavan
tyoympéariston, tydeldman sosiaalisten suhteiden ja tyonpsykofyysisten vaatimusten.
Néiden kehittdminen terveytta edistavaks ja eri-ikaisille tyontekijoille sopiviksi on tér-
kea tehtava. Artikkelissaan Barck ja Jentze (2005: 5-7) toteavat, ettei tydssa hyvinvointi
synny sattumalta, vaan se on upotettava perustehtéavaan. Tyohyvinvointi liittyy johtajuu-
teen, tyoyhteison yhteistoiminnallisuuteen seka tyOpaikalle luotuihin pelisdantéihin.
Tyohyvinvointia ja tyoyhteison toimivuutta voidaan seurata erilaisilla mittareilla ja pa
lautgjérjestelmilld. Lisdksi tiedetédén terveys ja sosiaalialalla tydskentelevien hyotyvan
hyvinvointia edistavista tukitoimista (Riikonen — Tuomi - Vanhala — Seitsamo 2003:
19). Tybhyvinvoinnin seurantaa on esimerkiks tyotyytyvaisyyden tutkiminen ja siita
saadun tiedon hy6dyntaminen.

Tyotyytyvéisyyteen vaikuttamisella ja sen yllapitamisella on kolme nékokulmaa: yksi-
[6n, tyOyhteisdn ja yhteiskunnan. Y ksilon tyotyytyvéisyydella on kokonaisvaltaisia vai-
kutuksia hdneen. Tyodyhteiso koostuu jasenistdan ja heidan osaamisestaan ja jaksamises-
taan. Yhteiskunnallisesti tyotyytyvéisyys on muun muassa tyontekijoiden viihtymista
mahdollisimman pitk&an tyoelamassa. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaminen vaatii pitk&
janteista kehittamistoimintaa. Kéytannossa se on niiden tyon elementtien vahvistamista,
jotka tuottavat tekijalleen tyydytyksen tunteita. Ty6tyytyvaisyyden kehittamisessa tarvi-
taan tyontekijoiden palautetta. Tyotyytyvaisyyskysely toimii mittarina, mutta e yksin
riité tuottamaan tyotyytyvaisyytta. Liséks tarvitaan tulosten mukaisia toimenpiteita.

Taman tutkimuksen kohteena oli Helsingin ensikoti ry:n henkil6sto. Y hdistyksen ydin-
prosessia on tuottaa lastensuojelullisia avo- ja laitospalveluja. Asiakasperheilld on paih-
de-, mielenterveys- tai eldmanhallintaongelmia tai heikkolahjaisuutta. Sisdll6ltéan tyo
on ennalta ehkéisevaa ja korjaavaa lastensuojeluty6ta seka vanhemmuuden arviointia.
Tyo6ssd on mukana myos kontrollielementti. Tydssa on kuormittavia tekijoita, toisaalta
tyontekijoille on jarjestetty muun muassa sdannollinen asiakas- ja tyoryhmétyonohjaus.
Y hdistyksessa tyohyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen kysymyksiin on paneuduttu monel-

latavoin.



Helsingin ensikoti ry:ssi on teetetty aiempina vuosina tyotyytyvaisyyskyselyja, mutta
niiden el ole koettu antaneen riittévan konkreettista tietoa tyotyytyvaisyyden kehittami-
seen. Taman tutkimuksen haasteena oli toteuttaa tyotyytyvaisyyskysely, jolla paastadan
kehittamistyon alkuun. Ennen kyselyn rakentamista kartoitettiin jo valmiita mittareita,
mutta ne eivat soveltuneet tahan tutkimusympéristoon. Mittarin pohjaks muodostui
yhdistyksessa edellisenéd vuonna kaytossa ollut tyotyytyvaisyyskysely ja erityisesti tyo-
tyytyvaisyyden teoriasta saatu tieto.

Tassa tutkimuksessa tyotyytyvaisyys maaritelldan useista erilaisista tyoelaman elemen-
teistd koostuvaks tyontekijan tunnepitoiseksi kokemukseksi, jolloin tyontekija ensisi-
jaisesti haluaa saada tyosta tyydytysta. Tyotyytyvaisyytta tarkastellaan tyytyvaisyytena
johtamiseen ja johtamiskaytantoihin, tyoyhteisbn toimintaan, tyoilmapiiriin, vaikuttami-
sen mahdollisuuteen, kiirekokemukseen ja tyon hallintaan. Nata tyotyytyvaisyyden
keskeisia tekijoita tarkastellaan muun muassa niihin yhteydessa olevien tekijoiden kaut-

ta

Tyotyytyvaisyyskysely toteutettiin huhti- ja toukokuun vaihteessa 2007 koko Helsingin
ensikoti ry:n henkilostolle. Tulokset analysoitiin kaksiportaisesti. Ensimmaisessa vai-
heessa aineistosta tuotettiin vaittdmakohtaiset keskiarvot tydyksikoittéin ja koko yhdis-
tyksestd. Tulokset olivat tydyksikoiden ké&ytettavissa toukokuun loppupuolella. Toisessa
vaiheessa koko aineisto analysoitiin SPSS 15.0 tilastointiohjelmalla. Taméa raportti si-
sdltda analyysin toisen vaiheen. Tutkimustuloksia tarkasteltiin teoreettista taustaa vas-
ten. Raportin lopussa on johtop&dtokset kehittamisehdotuksineen. K ehittamisehdotukset
on muokattu konkreettisiksi toimenpide-ehdotuksiksi, joista on mahdollista aloittaa tu-
losten mukainen tyotyytyvaisyytta kehittava tyoskentely.



2TYOTYYTYVAISYYS

2.1 Tyotyytyvéisyys kasitteena

Tyotyytyvéisyys kasitetta sanakirjat elvat méérittele. Factum Uusi tietosanakirja 7 méa-
rittelee (2005: 378) tyon olevan psykologiassa ja sosiologiassa yksilon tai
yksiloryhman tietoista ja tavoitteellista toimintaa ympéristonsa aineel lisek-
si tai henkiseksi muokkaamiseksi, elinehtojen tuottamiseksi ja olemassa
olon ongelmien hallitsemiseksi. Tydnjaon muodot ja tyossa kaytettdvan
tekniikan taso ja luonne vaikuttavat yhteiskunnan rakenteeseen, ja tyonte-
on muoto maarda ihmisen elamantapaa ja yhteiskunnallisia suhteita. Suh-
tautuminen tyohon ja kasitykset siita ovat vaihdelleet historian kuluessa.
Lakikielessa taas tyo on tyontekijan toimintaa, joka tydsopimuksen mukai-
sesti tehdaén tietyn tyonantgjan hyvaks taman maksamaa palkkaa ynna
muita etuja vastaan.

Y leinen suomalainen asiasanasto kertoo tyotyytyvaisyyden rinnakkaiskasitteiden olevan

tyohyvinvointi, tydmotivaatio, tyon sisdlto ja tyoviihtyvyys. Juutin (2006: 26-27) mu-

kaan tyotyytyvaisyys oli tydn henkildssd heréttama emotionaalinen reaktio, johon vai-
kuttivat monet tekijat, kuten tyon sisélto, tydomaéra, tydryhman suhtautuminen henkil6on
ja ilmapiiritekijat. Lyly-Yrjandinen (2006: 38) taas gatteli, ettel tyotyytyvaisyydelle
ollut yksiselitteista méaritelméa, vaan silla tarkoitettiin tyéhon kohdistettua asennetta

Tyotyytyvéisyyden kasite voitiin jakaa sisdisiin ja ulkoisiin ulottuvuuksiin: sisainen

tyytyvéisyys muodostui tyontekijan henkilokohtaisesta persoonaan sidotuista ominai-

suuksista, kuten asenteista ja tunteista, kun taas ulkoinen tyytyvaisyys viittasi ympéris-

toon.

Téassa tutkimuksessa tyotyytyvaisyys maéritellaan useista erilaisista tydelaman elemen-
teista koostuvaks tyontekijan tunnepitoiseksi kokemukseks, jolloin ensisijaisesti tyon-
tekija haluaa saada tyostéaan tyydytysta. Tutkimuksessa kartoitettiin nditd kokemuksia ja
etdttiin niiden valisia yhteyksid. Tyotyytyvaisyytta mitattiin johtamisen, yhteistyon,
tiedonkulun, vaikuttamisen mahdollisuuksien, tydilmapiirin, tydyksikon, tyosta saatujen

kokemusten ja tyoskentelylle saadun tuen ndkokulmista.

2.2 Teorioita tyotyytyvaisyydesta

Tyotyytyvéisyys teorioista tarkastellaan Herzbergin kaksifaktoriteoriaa, Locken tyotyy-
tyvéaisyysteoriaa ja Lawlerin tyotyytyvaisyysmallia.
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Locken (1969) mukaan ty6tyytyvaisyys oli mielihyvansavyinen tunnetila, joka oli syn-
tynyt tilanteessa, jossa henkil® arvioi saavuttaneensa tai edistdneensa tydsséén jotain
hanen tyonsa arvioihin liittyvaa. Tyotyytyméttomyys oli mielipahan sdvyinen tunnetila,
joka syntyi tilanteessa, jossa henkil6 arvioi tyon vaikuttaneen kielteisesti hanen tyohon-
sa kohdistaneiden arvojen saavuttamiseen tai estdneen arvojen saavuttamisen. Nan siis
tyotyytyvaisyys ja tyotyytyméttomyys olivat ihmisen kompleksisia emotionaalisia reak-
tioita tyohon. Ne olivat siis henkilon tyolle asettamien vaatimusten tai toivomusten ja
hénen havaitsemiensa tyon todellisten piirteiden tai mahdollisuuksien havaitun suhteen
funktio. (POyhonen 1975: 24-25.) Téssa teoriassa tyotyytyvaisyyden astetta arvioitiin eri
vaiheissa: kohteen, esim. tyon ominaisuuksien havaitseminen & omien arvojen ja ha
vaintojen vastaavuuden arviointi & tyytyvaisyyden tai tyytyméattomyyden kokeminen.
(Asp — Peltonen 1991: 62.)

Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyohon liittyva tyytyvéaisyys ja tyytymattomyys
olivat saman ulottuvuuden &aripaitd. Keskella oli neutraali kohta, jossa tyontekija ei
ollut tyytyvainen eika tyytyméon. Teorian mukaan tyytyméttomyytta aiheuttavat eri
tekijat kuin mitd olivat tyytyvaisyytta edistavét tekijét. Tyotyytyvaisyyttd aiheuttaneiden
tekijoiden puuttuminen liittyi tyontekijan "ei tyytyvainen” - tunteeseen, eika valttamétta
tuottanut tyytymattdmyyden tunnetta. Jos tydssa el ollut tyytyméttomyytta aiheuttavia
tekijoita, tyontekija el kuitenkaan valttamétta tuntenut itsedan tyytyvaiseksi ja tyohon
motivoituneeksi, vaan han oli "ei tyytymaton” -tilanteessa. Herzberg kutsui tyotyytyvéi-
syyteen ja yleensa myonteisiin ty0asenteisiin liittyvia tekijoita kannuste- eli motivaa-
tyostg, tyon sisdlto, vastuu ja virikkeisyys. Toisena tekijdryhmana olivat toimeentulo-
eli hygieniatekijat, jotka muodostuivat tydymparistosts, henkildstopolitiikasta, palkka-
uksesta, ihmissuhteista, tydnjohdosta ja hallinnosta. N&issa tekijoissa esiintyvéat puutteet
saivat aikaan tyGtyytymattomyytta. (Asp — Peltonen 1991: 58-59.)

Kuviosta 1 ilmenee, miten kannustetekijét ja toimeentulotekijét olivat teoriassa eri suun-
tiin liikkuvia operandeja. Toimeentulotekijalla esiintyneissd muuttujissa olosuhteiden
parantuminen el sanottavasti lisannyt tyotyytyvéisyytta, mutta voi parantaa tyotyytymét-
tomyyttd. Kannustetekijalla esiintyvat muuttujat puolestaan voivat liséta tyotyytyvéi-
Syyttd, mutta elvét juuri vaikuttaneet tyotyytyméttomyyteen. (Juuti 2006: 28-29.) Toi-

meentulotekijdiden puuttuminen parans Siis ty0ssd viihtymista ja poisti tyytymatto-
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myyden syita Kannustetekijat vaikuttivat tyotyytyvaisyyden ohella myos yksilon tyo-
suorituksen médraan jalaatuun. (Makeld — Tunturi — Nojonen 1998: 598.)

Epamidlyttavien kokemusten Midlyttavien kokemusten
prosentuaalinen esiintymis- prosentuadinen esiintymis-
frekvenss frekvenss
30 20 10 10 20 30
| I
vastuu
I I
saavutukset
|
tyd sindnsi
| |
eteenpéinpéésy
| |
tunnustus
| |
esimiehet

| |
yrityspolit. & hallinto
| |
tyool osuhteet

suhtest ty6tovereihin

19 kannustetekija 87

81 toimeentulotekijét 13

KUVIO 1. Herzbergin tyotyytyvaisyysteoria suomalaisiin tyonjohtgjiin sovellettuna
(Juuti 2006: 28).

Lawlerin odotusarvoteoreettisessa tyotyytyvéaisyysmallissa (kuvio 2) oletettiin, etta tyo-
tyytyvéisyys oli seurausta siitg, henkild sai tyostdan joko sisaisia (hyvéksyntda, arvos-
tusta, onnistumisen tunnetta tydssd) tai ulkoisia (rahalliset palkkiot) palkkioita ja tyydy-
tysta jokseenkin yhta paljon kuin han koki, ettéd hanen tulisikin saada. Henkil6 oli tyy-
tyméton silloin, kun palkkiotata tyydytystatuli véhemman kuin hénen mielestéan tulisi
saada. Henkilon kokiessa saavansa liiallisia palkkioita, han koki syyllisyytta. Henkilon
késityksiin, millaisia palkkioita hanen tulisi saada, vaikuttavat monet asiat, ehka tar-
keimpana tekijana olivat henkilon tyohonsi asettamat panokset di henkilon tiedot, tai-

dot, koulutus ja tydsuoritukset. Mita suuremmiksi henkil® koki panokset, sitd suurempia
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palkkioita han odotti. Lawler siis oletti, ettd samat tekijét vaikuttivat seka palkkatyyty-
vaisyyteen, suhtautumiseen esimiesta kohtaan etta my0ds tyon siséltéon suhtautumiseen.
(Juuti 2006: 29-30.)

Taidot
Kokemus Havaitut
Koulutus henkil 6-
Ika kohtai set
Suoritustaso panokset

Havaitut Mé&érg, joka | a

panokset/ henkil6n

tuotokset omasta

suhde mielestéén

muihin tulis

verrattuna saada
Organisaatio- Havaitut a= b Tyytyvéi-
taso tyon omi- Syys
Vaikeustaso nai suudet a> b: Tyytymét-
Aikganne tomyys
Vastuun a< b: Syyllisyy-
mééra dentunne
Henkil6n nakemys saa- Henkilon \L
mistaan pal kkioista muihin nakemys
verrattuna saatujen

palkkioiden

Saatujen palkkioiden arvosta
arvo |

KUVIO 2. Lawlerin ty6tyytyvéaisyysmalli (Juuti 2006: 30).

Lawlerin mallissa tilanne valkutti muita tekijoita enemman ihmisen "pyrkimys-
suoritus’ -odotuksiin. Kokemuksen kautta ihminen oppi tulkitsemaan tilanteita yha oi-
keammin, joten myds oppimisella oli merkittava asema ” pyrkimys-suoritus’ -odotusten
maaraytymisessi. |hminen siis oppi kokemuksen kautta arvioimaan pyrkimystensa vaa-
timia suorituksia. (Juuti 2006: 54.) Hertzbergin tyotyytyvaisyysteorian todentamattomin
osa liittyi tyotyytyvaisyyden ja tyotyytymattomyyden kaksiosaiseen luonteeseen, jossa
samat tekijat vaikuttavat sekd kokonaistyytyvaisyyteen etta kokonaistyytyméttomyy-
teen. Lawlerin mallissa taas tyontekija ikadan kuin vertaili sitd, mita han tyostddn saa
siihen mit& hédnen mielestdan tulisi saada. (emt. 29.) Locken pddméaarateoriassa taas pai-
nottuivat pdaméaérét. Siind oletettiin ihmisen motivaatioprosessin olleen seurauksena
yksinomaan paamaéarahakuisesta kéayttaytymisestd. Locken teoriassa ihmisen oli kyett&
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va ndkemaan padmaérien saavuttamisen ja oman toiminnan valinen yhteys. Taman yh-
teyden ihminen voi néhda vain saadessaan palautetta. (emt. 44-59.)

Edell& esitellyt eri teoriat painottavat ihmisen kayttaytymista eri tavoin. Taman tutki-
muksen viitekehyksend on Lawlerin tyotyytyvaisyysmalli, jossa painottuu gjattelu siité,
ettd henkil6 vaihtaa panoksia: osaamistaan, tietojaan, taitojaan ja tyosuorituksia siséisiin
tal ulkoisiin palkkioihin, jotka ovat rahan lisdksi muun muassa arvostusta, tyytyvaisyy-
den tunnettaja hyvaksyntaa.

2.3 Tyotyytyvéisyytta ennakoivat tekijét

Eri tyontekijoiden erot suoritustasossa johtivat erilaisiin palkkioihin, jotka vuorostaan
saivat akaan eroja tyytyvaisyydessd. Sisaisilla palkkioilla oletettiin olevan l&heisempi
yhteys tydsuoritukseen ja tyotyytyvaisyyteen kuin ulkoisilla pakkioilla. Thminen siis
koki mielihyvéa saadessaan kayttéd tyossdan henkisia voimavarojaan. Tyon sopiva
haasteellisuus ja mielenkiintoisuus johtivat tyontekijan suoritusten kautta siséisiin palk-
kioihin, kuten onnistumiseen ja vastuun kokemuksiin. (Kuvio 3.) (Ruohotie — Honka
1999: 35.)

Falldkioita
koslkevat

/ odotuksst
)‘L

Sisaiset palkddot

\kSuoritukseen sidotut

Llkoiset palkkiot

v

Suoritus Tydtntval syws

W

KUVIO 3. Suoritusten, palkkioiden ja tyytyvaisyyden vdliset yhteydet (Ruohotie —
Honka 1999: 35.)
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Tyotyytyvéisyytta voidaan rakentaa useilla eri tavoilla. Esimerkiksi hyvinvointia tyossa
edistivat hallinnan tunne ja mahdollisuus henkil6kohtaiseen kehitykseen (Kauppinen
ym. 2004: 105). Vastaaviin tuloksiin péétyivét myds Pensola — Jarvikoski (2006: 333),
listksi he esittivét térkedksi tekijéksi kouluttautumisen. Tydssa viihtymista lisédvina
tekijoina olivat tyon itsenaisyys, tyon mielenkiintoisuus, tyon vaihtelevuus ja tyon haas-
teellisuus (Anttila 2006: 19; Miettinen 2006: 282). Keskeista tydssd oli sen haasteelli-
suuden oikea mitoittaminen (Riikonen — Tuomi — Vanhala — Seitsamo 2003: 30). Hyva
ty0 puolestaan takas tyokyvyn sailymisen pidempéén (Haatagja 2007: 16). Kunta-alan
tyontekijoihin suunnatussa tutkimuksessa ilmeni, etté tyotyytyvaisyys ilmenee suoraan
ilmaistuna tyotyytyvaisyytena ja vahaisind eroaikeina nykyisesta tyosta. Tyontekija voi
motivoitua itse tyostd, eika niinkéén ulkoisista tekijoista, kuten palkasta. (Forma 2004:
223)

2.3.1 Johtaminen ja esimiesty0

Johtaminen on vuorovaikutusprosessi, jossa esimiehen johdolla alaiset tavoittelevat so-
vittua paamééraa. Johtamisella ja hyvilla johtamiskaytanndilla voidaan vaikuttaa tyotyy-
tyvaisyyteen. Useat tutkijat ovat todenneet, ettd johtamiskulttuurilla voitiin vaikuttaa
tyon mielekkyyden kokemiseen, tahan liittyi riittéva asioista tiedottaminen ja henkil6-
kohtaisen myonteisen palautteen saaminen, joka usein merkitsi kohoavaa tyonteon mie-
lekkyytta (Anttila 2006: 52-55; Suonsivu 2003: 228; Varila — Viholainen 2000: 112-
114; Pensola — Jarvikoski 2006: 333). Johtaminen ja esimiesty0 vaikuttivat suoraan ih-
misten motivaatioon, sitoutumiseen, toiden jarjestelyyn, yhteistyomahdollisuuksiin ja
ihmisten resurssien tehokkaaseen tai tehottomaan hyoddyntdmiseen (Otala — Ahonen
2003: 23). Jurvansuu, Tuomi, Seitsamo ja Vahtera (2000: 34) toivat tutkimuksessaan
esimiehen alaisiaan arvostava ja tukeva toiminta, kannustus uusien asioiden oppimiseen
ja innovatiivisuuteen sekd ammattitaitoa edistavan koulutuksen tarjoaminen. Lisaksi
esimiestyolta odotettiin asiantuntevaa paatoksentekoa ja jatkuvaa tydolojen parantamis-
ta. Kansten (2005: 230) mukaan johdolta odotettiin luottamusta tyontekijoiden kyvyk-

kyyteen ké&sitell& organisaation ta tydyhteison yhteisid asioita.

Johtgjatarvitsi itse- jaihmistuntemusta seka ihmissuhdetaitoja, jotta han kykeni kuunte-
lemaan ja kohtaamaan tyontekijét yksiloind Hanen tuli myos vastata tyontekijoiden

odotuksiin: antaa toimintavapautta, kannustaa riskienottamiseen, antaa tilaa luovuudelle
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jaepdonnistumiselle. (Robinson - Siitonen 2001: 7; Hakanen 2005: 163.) Kanste (2006:
13) havaitsi sosiaalisen johtamistyylin, jossa keskitssa olivat tyoyhteison ihmissuhteet
seka tyontekijoiden hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys, edistévan positiivisen tyoilmapiirin
muodostumista. Johtgan antama rohkaisu, riittdvien toimintaedellytysten luominen ja
yhteiseen visioon innostaminen edistivét alaisten tyohyvinvointia. Useat tutkijat havait-
sivat esimiehen merkityksen ilmapiirin luomisessa (Loppela 2004: 234; Varila - Viho-
lainen 2000: 112; Pensola - Jarvikoski 2006: 333).

Aktiivisen ja innostavan johtajan johtamiskayttaytyminen toimi tyGuupumukselta suo-
jaavanatekijand. Johtajan tuli hyodyntéé yksilollistd osaamista, olla muutosmyoénteinen
jatulevaisuussuuntautunut seka tyontekijoité palkitseva. (Kanste 2005: 189-190; Loppe-
la2004: 234.) Pensolan ja Jarvikosken (2006: 333) mukaan esimiehen riittava keskuste-
lu ongelmakohdista, syrjintéan puuttuminen seka tyossa riittava taukojen pitaminen oli-
uspoissaoloihin. Lisdksi esimiehen toiminnan odotettiin olevan sellaiga, ettd se tuki
mielekkaan tydon ominaispiirteita (Varila- Viholainen 2000: 114-115).

Juvosen ja Ollilan (2004: 314-315) mukaan ty6hyvinvoinnin johtaminen oli kaytannon
esimiestyotd, tyoyhteison yhteistyota ja myos strategista henkildstosuunnittelua ja -
kehittdmistd, siitd oli myds vastuu jokaisella tyontekijalla ja tydyhteisdlla Néin tyohy-
vinvointi ja sen johtaminen kytkeytyivéat perustehtdvaan ja tyon tavoitteeseen. Arkiset
tyohyvinvoinnin johtamisen keinot olivat hyvan esimiestyon perusvalineité ja ne liittyi-
vat tyon organisointiin, tavoitteista keskustelemiseen, tyopaikan palaverikaytantoihin,
kehityskeskusteluihin, pelisddnnoista ja palautteesta sopimiseen sekd oikeudenmukai-
seen kohteluun ja péétoksentekoon.

Esimiestyon keskeinen véline oli kehityskeskustelu, jossa puhuttiin tyon tavoitteista ja
seurattiin niiden toteutumista (Juvonen — Ollila 2004: 315; Hakanen 2005: 163). Kehi-
tyskeskustelujen avulla luotiin perusteet organisaation puitteissa tapahtuvalle yhteistyol-
le, poistettiin tydnjakoon ja tehtaviin liittyvia epaselvyyksia seka luotiin perustaa esi-
toutumiselle. Kehityskeskusteluissa luotiin myos puitteet sopivalle tyomaarélle ja jatku-
valle tydssa kehittymiselle. (Juuti 1998: 7.)
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2.3.2 Kannugtava tyoyhteiso

Tyoryhman jasenilla ja heidan vélisilla suhteillaan on merkittava vaikutus siihen, miten
tyopaikalla kdyttaydytaén ja miten tyo koetaan. Suonsivun (2003: 227) tutkimuksessa
tyotovereilta odotettiin kannustavaa, luottamuksellista, avointa, arvostavaa ja tukevaa
otetta. IImapiirin pelottomuus ja hyvaksytyks tuleminen olivat térkeitéa odotuksia tyo-
yhteison jasenille. Tyoryhmé&an kuuluminen oli tarkea tukikeino. Itselté odotettiin ny-
kyistd enemman uskallusta toimia omana itsend, ottaa vastuuta omasta tyosta ja tyoyh-
teisdn yhteisista asioista.

Varilan jaViholaisen (2000: 117) mukaan tyOyhteison yhteisyyden tunteen syntymiseen
tarvittiin tyontekijan nakokulmasta seké tyotovereiden ettd esmiehen hyvaksynta sekéa
heilta saatu arvostus ja kunnioitus. Y hteenkuuluvaisuuden tunteet ja toimivat ihmissuh-
teet lisdsivét tyonilon kokemisen mahdollisuuksia. Rajala (1997: 255) esitti sosiaalisen
tuen olevan keskeinen yhteistoiminnallisuuden edellytys. Tyotovereiden tuen todettiin
olevan myo6s yhteydessa suurempaan tyohalukkuuteen (Pensola — Jarvikoski 2006: 333).

Useat tutkijat havaitsivat, etta suhteet tyotovereihin, tydpaikan henki ja hyodyllisyyden
tunne lisasivat tyossa viihtymista (Anttila 2006: 19; Miettinen 2006: 282; Vahtera -
Pentti 1995: 108). Lisdks Vahtera ja Pentti (1995: 108) havaitsivat tyopaikan sosiaali-
sen tuen voivan toimia voimavarana, jota tarvittiin selviytymisessa tyon vaatimuksista.
Kuormittumisen kannalta erityisen tarkeétéa oli saada tyoperdisiin ongelmiin tukea niin
tyoryhmalta kuin esimieheltd Tuen merkitys oli sitd suurempi, mité vaativampi tilanne
oli. Laine (2005: 79) havaitsi, ettd asiakastyota helpotti, jos voitiin nojata tydyhteisolta
saatavaan tukeen ja jakaa tunnetaakkaa. Tyoyhteisd auttoi tyontekijaé jaksamaan ja hel-
potti oloa muuten raskaassa tyossa. Tyotovereiden arvostaminen ja kunnioitus heljastui-
vat ulospéin synnyttéen myonteista ilmapiiria ja keskindista luottamusta. Kiitollisuus ja
kunnioittaminen olivat voimavaroja tydssa jaksamisessa. Y mpéristo ja sen tyo- ja kes
kustelukulttuuri voi toimia omaa itsed edistévana tai rajoittavana tekijana. (Robinson —
Siitonen 2001.: 8.)

2.3.3 Ty6ssd ja tyOyhteisdssa oppiminen

Organisaatiot menestyvét osaavien ihmisten ja innovaatioiden avulla. Anttila (2006: 24—

25) toteaakin, ettatydssa tarvittiin uusien asioiden oppimisvalmiuksia, useiden tehtévien
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hallitsemista ja kokonaisuuksien hallintaa. Tyon vaatimuksina olivat vastuunottokyky ja
omaraloitteisuus, asiakkaiden tarpeiden ymmartaminen ja korkea ammattitaito.

Paloniemi (2004. 84-85) havaits tydyhteistn merkityksen sosiaalisena ja kulttuurisena
oppimisymparistong, jossa seka yhteistoiminnallisuus tyoskentelyssa etta epaviralliset
sosiaaliset tilanteet mahdollistivat vuorovaikutuksen ja kollegiaalisen dialogin. Y htei-
SOllisyyttd olivat muun muassa oman osaamisen jakaminen ja sen merkitys osaamisen
kehittdmisessa. Laine (2005: 76—78) havaits turvakodissa tyontekijéiden yhteisen kie-
len ja ymmarryksen syntyvan vuorovaikutussuhteissa, konkreettisessa tyon jakamisessa
ja tunnekokemusten jakamisessa. Naiden kokemusten paélle rakentui keskinéinen luot-
tamus. Asiantuntijuus kehittyi liityttessa téllaiseen tydyhteisoon, jossa toteutui kollek-
tilvisuus ja jokaisen tyontekijan identiteetti rakentui osana tyoryhmaa. Tyontekija sai
0san toisten osaamisesta.

Varilan ja Viholaisen (2000: 112) mukaan jokainen tyoryhmén jasen toi yhteiseen kayt-
t60n oman osaamisensa, joten kaikkien ei tarvinnut osata kaikkea. Tyontekijoiden mo-
nipuoliset resurssit auttoivat selviytymaan vaikeista ja haastavista tehtévista yhteisvoi-
min. Y hteistyon kautta erilaiset osaamiset saatiin yhdistettya ja ndin opittiin toinen toi-
silta. Y hteisty6 edellytti kaikkien tydryhman jasenten yhteista tyétehtavien suunnittelua,
tavoitteiden asettelua sekd sovittuun pdadmédraan pyrkimista. Jokaisen sitoutuminen

yhteisen pdéamaérén saavuttamiseen oli yksi edellytys yhdessa toimimiselle.

Tyo6ssa oppimiseen liittyy ika ja sen mukanaan tuoma tyokokemus. Paloniemen (2004:
89-91) tutkimuksessa eri-ikéisten tyontekijoiden kuulumista tydyhteisbon pidettiin
luonnollisena asiana. 1k& ei ollut oleellinen tekij& tyon hallinnan ja kéaytanndn toiminnan
sujuvuuden kannalta. 1ka oli merkityksellinen tiedon karttumisessa, harjaantumisessa ja
rutiininomaisessa tyoskentelyssa. Osaaminen oli kuitenkin enemman kokemus- kuin
ikakysymys. Kokemusosaaminen lisaantyi maarallisesti erilaisten kokemusten kautta ja
tietopohja lagjeni. Osaaminen jasentyi ja syveni kokemusten karttumisen myoéta ja oli
nadin ainakin jossakin méarin yhteydessa ik&an.

Paloniemen (2004: 114-119) tutkimuksessa haastateltavat painottivat tyokokemuksen
merkitystda ammatillisessa osaamisessa, koska lopullinen ammattitaito opittiin vasta to-
dellisessa tydympéristossd, jolloin tydssa ja tydyhteisdssa oppiminen korostui. Koke-

muksen myo6ta saatu tieto ndhtiin osaamisen kehittamista helpottavana, koska kokemus
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auttoi rakentamaan kokonaisuuksien hallintaa ja arvioimaan uuden tiedon tarpeellisuutta
ja oikeellisuutta. Kokemus auttoi kiinnittamaan huomiota olennaiseen, mutta heijastui
myds osaamisen jakamiseen tyoyhteisossa. Kaytannon kokemus auttoi myos ymmarté-
maén kurssi- ja koulutustilanteessa teoreettista tietoa.

Paloniemen (2004: 130) mukaan tyokokemuksesta e ollut hyotyd, jos siitd e ottanut
opikseen ja hyddyntanyt sitd uusissa ja muuttuvissa tilanteissa. Lisdksi ammatillisen
osaamisen rakentumiseen tarvittiin koulutusta ja henkilokohtaisia ominaisuuksia. Am-
matillisen osaamisen paivittdminen koski kaiken ikdisia tyontekijoita seka tiedon etté
tietdmisen ja myos hiljaisen tiedon osalta. 1k&ntyminen korostui ammatillisen osaami-
sen ja asiantuntijuuden rakentumisen prosessissa. Ikaantyvilla palkansagjilla osaamisen
kehittamiseen liittyi sek& ahdistusta etta oppimisen iloa, parhaimmillaan se lisasi tydssa
viihtymista (V éanénen-Tomppo — Tuominen — Tuominen 2006: 193).

2.3.4 Tyo6n organisoinnin merkitys

Tapa organisoida ty6ta vaikuttaa organisaation ihmisiin, heidan valiseen vuorovaikutuk-
seensa ja my06s organisaation toimintaan. Suonsivun (2003: 227-228) mukaan tyon or-
ganisoinnissa merkittavinta oli huomioida tyon kuormitus siten, etté tulostavoitteet ja
tyon vaatimukset olivat tasapainossa resurssien ja voimavarojen kanssa. Organisoinnin
toivottiin my6s tasaavan kiiretta ja painetta. Voimiatuovaksi ja jaksamista vahvistavak-
s koettiin séénnollinen koulutus, tydnohjaus, perehdytys, tyky-toiminta ja kuntoutus-
kurssit. Jurvansuun ym. (2000: 33) mukaan tyon tavoitteiden oli oltava kohtuulliset ja
selkedt.

Hyva organisaation toiminta, johtaminen ja tyon vaatimukset vaikuttivat henkil6ston
tehokkuuteen ja hyvinvointiin sek& organisaation tavoitteiden toteutumiseen. Vakutus-
mahdollisuuksien liséntyminen tyossd paransi henkiloston tyokykya ja psyykkista hy-
vinvointia. (Jurvansuu ym. 2000: 33-34; Riikonen ym. 2003: 23-29.) Liséks Riikonen
ym. (2003: 23-29) havaitsivat vaikutusmahdollisuuksien lisdantymisen lisd8van organi-
saatioon sitoutumista. Henkiloston sitoutumista voitiin lisdtd myos tiimityollga, kehitty-
mis- ja koulutusmahdollisuuksilla, tyotoiminnan hyvalla organisoinnilla, henkildston
voimavarojen tukemisella ja esimiehen tuella (emt. 39-40). Tyon tavoitteiden oli oltava
kohtuulliset ja selkedt (Jurvansuu ym. 2000: 33-34).
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Yrityksen toiminnan kannalta oli térkead, etta henkilosto oli sitoutunut organisaation
arvoihin jatavoitteisiin seka ponnisteli naiden saavuttamiseksi (Riikonen ym. 2003: 39).
Arvot olivat tunnepitoisesti latautuneita ja antoivat inhimilliselle toiminnalle motivaa-
16 el sisdistéanyt yhteisdn keskeisid arvoja, hanen ja yhteison valiseen vuorovaikutukseen
syntyi jatkuvaa kitkaa ja yhteentbrmayksia Ty0ssa itsensa toteuttaminen oli mahdollista
vain, jos yksilo voi toimia arvojensa mukaisesti. Nain ty6ssa oli mahdollista saada ai-
kaiseks jotain, jonka koki arvokkaaksi. Vastaavasti arvojaan vastaan toimiva ihminen
koki syyllisyyttd, eikd pystynyt aidosti iloitsemaan toiminnastaan tai sen tuloksista. Ih-
minen koki, ettei ty6lla voi saada aikaan mitdan arvokasta. Tyonilon ja mielekkyyden
kokemus katosivat, joten ihminen tuli kyyniseksi. (Tuomivaara - Hynninen - Leppanen -
Lundell - Tuominen 2005: 129-131.)

2.3.5 Kehittamistoiminta

Johdon ja esimiehen sitoutuminen tyokehittamistoimintaan oli sen onnistumisen edelly-
tys (Loppela 2004: 233; Kivistd — Kalimo 2000: 133; Sulavuori 2007: 64). Etenkin sik-
g, etta kiireen ja paineen alla tyoskennellesss, kehittaminen oli helppo jéttéa sivuun ja
kulkea eteenpéin selviytymisperiaatteella (Sulavuori 2007: 64). Kiviston ja Kalimon
(2000: 133-141) mukaan hyvanad omat kehittymismahdollisuutensa kokeva tyontekija
sal esimieheltd enemman innostavaa ja palkitsevaa palautetta, kun taas heikkoihin kehi-
palaute. Henkiloston kohtuullisiin kehittymisen mahdollisuuksiin tarvittiin omatoimi-
suutta ja vaikuttamismahdollisuuksia, lisdksi esimiehen tukea ja erityisesti kannustamis-
ta, innostamista, palkitsemista ja palautteenantoa.

Tyoyhteison jaksamisen kannalta oli tarkeaa, etté gjatukset vietiin pois valilla konkreet-
tisista asiakastapahtumista lagjempiin kuvioihin ja mietittiin yhdessé teorioita ja kehitet-
tiin uusia tydmuotoja. Itse kehittdmisprosessin onnistumisen kannalta oli tarkesda kehit-
tamisgatuksen ja —tarpeen lahteminen liikkeelle henkil6kunnasta ja heidan tyonsa tar-
peista. Lisdks tarvittiin vahva vetgg, joka luotsasi myos 18pi niiden vaiheiden, joissa
uhkasi vasymys. Kehittamistyossa tyoryhma tarvitsi riittavasti aikaa reflektointiin ja
oppimiseen siten, ettéd huomioitiin eri ihmisten oppimis- ja sisdistamistyylit. (Sulavuori
2007: 64-67.)
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Tyon kehittdmismahdollisuuksien parantamiseen liittyi oleellisesti se, etté itse tyon oli
oltava tarpeeksi kehittavad. Tyon kehittavyyteen voitiin vaikuttaa erilaisilla téiden jar-
jestelyilld, kuten esimerkiks vaikutus- ja oppimismahdollisuuksia jarjestamalla. Tydssa
kehittymiseen tyontekija tarvitsi sekd omat ettd organisaation antamat voimavarat. Tii-
mityd mahdollisti hyvé kehittymismahdollisuudet tydssd, sosiaalisissa suhteissa oli
mahdollista havaita tiimiltéa puuttuvia taitoja ja lisékoulutuksen tarve. (Kivistd — Kalimo
2000: 141-142.)

Tyoyhteison kehittdmisen ja tyokyvyn yll&pitamisen kaks péaelementtia olivat tyonte-
kijoiden vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ja tydpaikan asioihin seka vastuun saa-
minen ja uuden oppiminen. Tydyhteisdon kehittdmisessa tuli samanaikaisesti kehittéa
tyontekijoiden tyokykya ja tyoyhteisdd, koska toisen kehittyminen oli edellytys toisen
kehittymiselle. Kehittamistyota sdannollisesti ja systemaattisesti reflektoivassa keskus-
telussa vahvistettiin toinen toiselta oppimista ja samalla tdsmennettiin sitd, mité tuli ke-
hittéa sek& miten arvioida tavoitteiden saavuttamista. Kohtalaisen hyvin olevien asioi-
den edelleen kehittaminen voi ailkaansaada merkittéavaa tydyhteison kehittymista ja tyo-
kyvyn parantumista. (Loppela 2004: 233-238.)

Laine (2005: 80-81) havaits tydyhteistn avoimuuden ja kannustavuuden méarittelevan
k&ytannon kehittamisty6ta. Suunnittelutyon innovatiivisuutta edisti fyysinen tila, johon
tyontekijat voivat vetaytyd, ja yhteisdllinen tyon reflektointi. Esteena yhteisollisyydelle,
innovatiivisuudelle ja reflektiivisyydelle voivat olla tyon pakot, kiire ja asiakastyon
imu. Y hteisissi keskusteluissa jaettiin intuitiivista ja hiljaista tietoa, jolloin parhaimmil-
laan implisiittisesta tiedosta tuli eksplisiittista, ja yksilotasoisesta tiedosta tuli sosiaalista
tietoa. TyOpaikoilla tarvittiin liséksi hyvéa tyohon perehdyttamistd ja mahdollisuutta
osallistua tdydennyskoulutukseen. (Laine 2003: 239-240).

Itsensa kehittdminen ja uralla etenemisen mahdollisuudet vahenivét ian myota: yli 44-
vuotiaat kokivat heitkoimmat ja alle 35-vuotiaat kokivat parhaat mahdollisuudet itsensa
kehittamisessa ja etenemismahdollisuuksissa (Kivistd — Kalimo 2000: 132).

2.3.6 Persoonallisuustekijét

Organsaatiot muodostuvat erilaisista ihmisigd, jotka tuovat jotain omasta persoonastaan
tyoyhteisoon. Hakasen (2005: 130-131) tutkimuksessa ilmeni, etteivét tyontekijét koe
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erillisia tyo- ja yksityiselaman minuuksia, eiké ty6 ja muu elamé ole toisistaan erillisia
elamanalueita. Tyontekijan joustavuus ja haavoittuvaisuus hyvinvoinnin hairiéille riip-
pui tydelaman ja muun eldman roolien ja kuormitusten samanaikaisista vaikutuksista.
Y ksityiselaméankuormituksilla oli tyoolojen kanssa yhdysvaikutuksia hyvinvointiin.
Naisilla tyon ja kodin kaksoiskuormitus nakyi miehid selvemmin tyéhyvinvoinnin hei-
kentymisend, miehilla se ilmeni henkisessa hyvinvoinnissa. Haitalliset tyoolot selittivét

suurimman osan tyduupumusoireista seka naisilla etta miehilla

Jokainen ihminen voi perusasenteellaan vaikuttaa tyohyvinvoinnin kokemiseen. Myon-
teinen perusasenne elamaan, toisiin ihmisiin ja tydhon vaikutti tydssa viihtymiseen. Pe-
rusasenteen merkityksen ymmartaminen edellytti itsensa kuuntelua ja havahtumista,
jotta asennettaan voi kehittdd. Omana itsend oleminen oli keskeista jaksamisen ja hy-
vinvoinnin kannalta. (Robinson — Siitonen 2001: 8.) Myonteinen suhtautuminen tyohon,
tyytyvaisyys, motivoituneisuus ja innostus tyohon seka vahva ammatillinen itsetunto
liittyivét hyvaan tyokykyyn. Myodnteinen suhtautuminen tyohon ilmeni myos luotta
muksena siihen, etté pystyy terveyden puolesta jatkamaan ty6ssa ja sdilyttamaan tyoky-
kynsé. (Gould — IImarinen — Jarvisalo — Koskinen 2006: 316-317.)

Paloniemen (2004: 92-93) mukaan ik& vaikutti mydnteisesti osaamiseen persoonallisen
kasvun kautta ja tuli nakyvéksi erityisesti tyoyhteisissa toimimisessa ja oman osaami-
sen jakamisessa. lan ja kasvun myo6téa kehittyi rohkeus ja itsevarmuus, joka heijastui
ammatilliseen osaamiseen ja sen kdyttamiseen tyoyhteisossa. Tamatuli esille tilanteissa,
joissa osaamisen vahvuudet eri-ikéisilla tyontekijoilla olivat erilaiset suhteessa osaa-

misvaatimuksiin.

2.4 Tyotyytyvéisyytta murentavat tekijét

Tyytyméttomyys oli seurausta tarpeiden estymisesté ja aiheutti tyGpaikalle monia hait-
toja. Tyytyméttomyyden ja tyonsuoritusten vélilla oli selvempi yhteys kuin tyytyvéi-
syyden ja tyosuoritusten valillg, tyytymattomyys johti toiminnallisten hairididen liséan-
tymiseen ja tyon tulosten heikkenemiseen. (Kuvio 4.) (Ruohotie — Honka 1999: 38-39.)
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KUVIO 4. Tyytyméttomyydesta aiheutuvia kdyttdytymisongelmia (Ruohotie — Honka
1999: 38).

Tyytyméttomyys tydssa voi syntya erilaisista asioista ja nama heijastuvat tyohon. Esi-
merkiksi Ylitalon (2006: 313) tutkimus osoitti, etta tyytyméattomyys esimieheen lisasi
lyhyiden sairauspoissaolojen alttiutta, samoin tyomotivaatiossa ilmeneva rakoilu. Palau-
tevaje taas voi vaikuttaa tyontekijan haluun tehda hyvéa tyota, kehittdata olla aloitteel-
linen (Anttila 2006: 55; Suonsivu 2003: 228). Kielteiset asiat, kuten henkinen vakivalta,
ristiriidat ja syrjintd, tyopaikan ilmapiirissa liittyivat oireiluun ja tydhaluttomuuteen
(Pensola — Jarvikoski 2006: 333).

2.4.1 Tybhon sitoutumista hetkentévét tekijét

Heikkoon sitoutumisen kokemukseen liittyi riittdmaton mahdollisuus jutella potilaiden
kanssa, gjanpuute saada tyotehtavét valmiiks tai téiden ruuhkautuminen. Tyon palkit-
sevuuteen liittyvét tekijat, kokemus tyon merkityksellisyydesta ja tarkeydesta, olivat
vahvasti yhteydessa tydpaikkaan sitoutumiseen ja osin my6s ammattiin sitoutumiseen.
toimimisen varmuutta ja néin vahensivét tyontekijan sitoutumista. Myos tyytymatto-
myys palkkaan oli yhteydessi heikkoon sitoutumiseen. Huoli ja epévarmuus tyosuhteen
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jatkumisesta murensivat seka tyopaikkaan etta ammattiin kiinnittymista kaikissa ik&
ryhmissé ja myds vakinaisessa tydsuhteessa. (Laine 2005: 139-144.)

Heikko ammattiin sitoutuminen oli usein yhteydessi tyOpaikasta lahtemisen agatuksiin,
myos lahtdgjatukset ennakoivat sitoutumattomuutta. Lahtemisen gjatuksia olivat muita
useammin miettineet nuoret, pidemman koulutuksen saaneet, huonoksi taloutensa ar-
vioivat, lyhyemman gjan tyOpaikassa olleet, médraaikaiset ja eniten uupumusta tuntevat.
(Laine 2005: 136-138.) Henkiloston rigtiriidat véhensivét yrityksen sitouttamiskykya ja
niiden vahentyminen lisdsi hyvinvointia (Riikonen ym. 2003: 25). Huono tydilmapiiri
esti osaamisen jakamisen ja uuden kehittédmisen, jolloin el syntynyt yhteista osaamista
jatama lisasi lahtemisen gjatuksia (Otala — Ahonen 2003: 67). Tyo6tyytyvaisyydella oli
merkitysta tyontekijan padtokseen pysya tyopaikassa. Vaihtoalttiutta kasittelevien mal-
lien mukaan tyontekijéat arvioivat jatkuvasti tyotilannettaan ja padéttivét tietoisesti tyo-
paikkaan jaamisesté tai sen vaihtamisesta. (Juuti 2006: 34.)

Laine (2005: 143) havaits tyytyméttomyyden tyoaikoihin heikentéavan tyopakkaan ja
ammattiin sitoutumista. Tyoaikojen sopiessa omaan tilanteeseen, e sitoutumisessa ollut
ongelmia. Y ksityissektorilla tyoajat olivat merkityksellisempia kuin julkisella sektorilla.
Kandolin - Huida (1995: 90-92) selvittivat tutkimuksessaan eri-ikéisten tyontekijoiden
tydaikakokemuksia. Erityisesti ik&antyneet kokivat yovuorot raskaiksi. Vuorotydhon
sopeutumisessa tarkedks osoittautui mahdollisuus vaikuttaa omiin vuorojarjestelyihin,
sopeutuminen tosin vaheni idn myota. Tyohonsa tyytyvaismpia olivat hyvin vuorotyo-

hon sopeutuneet tyontekijét.

Erityisesti stressaavissa ty0ympaéristdissa sitoutumattomuus oli tyduupumuksen riskite-
kijg, vahdinen sitoutuminen altisti emotionaaliselle vasymykselle ja tyosta etéantymisel-
le (Kanste 2006: 13). Tuuli (2000: 52-56) havaitsi puolestaan, etté organisaatioon sitou-
tumista vahensi uupumusasteinen vasymys, kun taas tyon psyykkiset vaatimukset lisa-
sivat gtd Myos ian ja tyohon sitoutumisen vdlilla oli selkea yhteys, nuoremmissa iké
ryhmissé (alle 35-vuotiaat) sitoutuminen oli heikompaa kuin muissa ikaryhmissa.

2.4.2 Riittaméaton tuki

Johtgjuuden on havaittu vaikuttavan tyontekijoiden hyvinvointiin. Kansten (2005: 230)

tutkimuksessa ilmeni, etta johtajuuden pahimpana puutteena oli kohdata tyontekija niin,
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ettel arvostavaa yhteistyota syntynyt. Tyontekijoille e muun muassa perusteltu toimin-
nan suunnitelmia ja tapahtuvia muutoksia. Suonsivun (2003: 229) mukaan johtaminen
oli yksi keskeinen masennuksen tekij& suunnittelu, pddtoksenteko, toiminnan organi-
sointi seka arviointi aiheuttivat valittomia ja valillisia vaikutuksia masennukseen. Myos
johtamisen tavoissa oikeudenmukaisuuden aste ja molemminpuolisen luottamuksen
maéra vaikuttivat masennuksen etenemiseen tai myonteisena tuen saannin kokemuk-

seen.

Uselissa tutkimuksissa yhteistyovaikeudet, tuen puute ja henkilOstoristiriitojen merkitys
havaittiin tyostressin aiheuttgjiksi ja tyduupumusriskia lisééviksi tekijoiksi (mm. Bunard
- Edwards — Fothergill — Hannigan — Coyle 2000: 525; Payne 2000: 401; Kanste 2006:
12; Kanste 2005: 230). Erityisen stressaava tekija oli henkilostokonflikti korkeammassa
ammattiasemassa olevan kanssa (Payne 2000: 401). Henkiloston valiset ristiriidat altis-
tivat emotionaaliselle vasymykselle ja tyosta etdantymiselle (Kanste 2006:12). Lisaksi
tumisen tunnetta. (Kanste 2006: 12.) Stressia tydssa aiheutti myds rooliristiriidat ja roo-
lin epéselvyys (Moilanen — Varis 2001: 15).

2.4.3 Kuormitustekijat tydssa

Tyon psyykkinen kuormitus liittyi ty6hon ja tydn organisointiin, sosiaaliset kuormitus-
tekijat taas liittyivat vuorovaikutustekijoiden harioihin, puutteisiin tai heikkoon laa-
tuun. Monet ymparistoon liittyvét fysikaaliset ja muut konkreettiset tekijét, kuten melu,
yhdistyneend tyon vaatimuksiin koettiin kuormitukseksi. Kuormittumisen kasautumi-
seen vaikuttivat yksilolliset voimavarat, kyvyt, persoonallisuus ja hyvinvointi seka tyon
luonne ja vaatimukset etta erilaiset ympéristotekijét. Jaksavallakin tyontekijalla haitalli-
set ymparistotekijdt muodostivat kasautuessaan terveysriskin. (Padkkonen - Rantanen -
Uitti 2006: 50.)

Kuormituksen séételyn kannalta oli oleellista, miten tyontekija tunsi hallitsevansa tyon
(Moilanen — Varis 2001: 14; Waris 2001: 15). Hallinnantunteen séilyttamiseen tarvittiin
palautetta tyostd, koulutusmahdollisuuksia seka itsendisyytta edes jonkin verran. Tyon-
teossa ja tyon hallinnassa tarkeatekija oli tyontekijan oma mielikuva siitd, miten tyo piti
tehdd Taman "sisdisen mallin” k&ytannon toimivuus, todellisuuteen vastaaminen seké

tyoryhman kasitys tyosta vaikuttivat tyontekijan tydon osaamiseen. (Moilanen — Varis
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2001: 14-15.) Tydssa kuormittuneisuus voi olla joko myonteista tai kielteista. Kuormit-
tumista alheuttavat tekijat voivat muuttua stressid aiheuttaviksi, voimavarat vaikuttivat
kykyyn séédella kuormitusta ja kuormittumista. (Waris 2001: 15.) Stressista selviytymi-
nen oli normaali ja tarpeellinen kokemus. TyOpaikalla sen merkitys korostui niin yksi-
[6n urasuunnitelmien, terveyden kuin tyytyvaisyyden vuoksi. Liséks se ndkyi myos
organisaation menestymisessa ja sosiaalisissa suhteissa. (Schwarzer 2000: 353.)

Kuormittaviksi tekijoiksi Rajala (1997: 258) nimesi tyoprosessin monet ongelmat, kuten
tyon péaallekkéisyyden, vastuusuhteiden epaselvyyden seka puutteet tydn suunnittelussa.
Jurvansuun ym. (2000: 33-34) tutkimuksen mukaan tyohon tarpeettomasti liittyvat séan-
not ja tyGtehtavien yksitoikkoisuus olivat tydhyvinvoinnille haitallisia tekijoita. Riiko-
sen ym. (2003: 30) mukaan liian vahaiset haasteet muun muassa vahensivéat tydmotivaa-
tiotaja helkensivét suoritusta, liian haasteellinen tyd muun muassa aiheutti stressi, hei-
kensi itsetuntoa ja vaikutti tyosuoritukseen. Paynen (2000: 401) mukaan puutteellinen
valmistautuminen tyohon, tydn maaré ja epavarmuus olivat stressaavia tekijoita. Au-
tonomian puute koettiin hyvin stressaavaks tekijéks (McGrath — Reid - Boore 2003:
563).

Useat tutkijat havaitsivat tyon henkisen raskauden ja emotionaalisen kuormituksen seka
vaikeiden ihmissuhdetilanteiden aiheuttavan myos psyykkistd kuormitusta (Riikonen
ym. 2003: 31; Kauppinen ym. 2004: 105; Kanste 2005: 127). Utriainen (2006: 4) toi
esille sosiaali- ja terveysalalla ominaispiirteend vahaiset tyohon vaikuttamismahdolli-
suudet ja tyon kokemisen raskaana. Tydssa oli my0s fyysista vakivaltaa tai sen uhkaa.
Niskanen - Murto - Haapaméki (1998: 26) mukaan psyykkista kuormittuneisuutta aihe-
uttaneen tilanteen tunteet ja fysiologiset reaktiot havisivét suhteelliset nopeasti tilanteen
mentya ohi, ne kuitenkin palasivat lievempina hyvin helposti, kun tilannetta muisteltiin,

siita kerrottiin tal vastaavanlainen tilanne toistui.

2.4.4 Kiire tyostressin aiheuttajana

Monet tukijat havaitsivat kiireen ja tyotahdin olevan tyon psyykkinen kuormitustekija,
joka aiheutti stressid ja vahens tyoviihtyvyytta Kiire ilmeni muun muassa liian vahéai-
send aikana suorittaa luvatut ty6tehtavét. (Kandolin ja Huidan 1995: 92; Rajala 1997:
258; Riikonen ym. 2003: 31; McGrath ym. 2003: 563; Kauppinen ym. 2004 105; Kans-
te 2005: 127; Utriainen 2006: 4; Miettinen 2006: 283.) Stressin oireita olivat muun mu-
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assa jannittyneisyys, levottomuus, hermostuneisuus tai nukahtamisvaikeudet (Kandolin
— Huida 1995: 92).

Kiire liittyi riittAméttomaan henkilostoméaérdan ja ilmeni muun muassa ajanpuutteena
seka asiakas- ettd paperitdissa (Bunard ym. 2000: 525; Jarnefelt 2002: 25). Jarnefelt
(2002: 25-31) havaitss myos esimiehen toiminnallaan vaikuttavan kiireen kokemiseen
vaatimalla kohtuuttomia suorituksia tai hyvaksymalla liian paljon toita. Kiiretta aiheutti
myos tyonkuvan epaselvyys tai tyoryhman jasenten erilaiset kasitykset tyon tavoitteista.
Tyossa viihtymista vahentavina tekijoina toimivat oleellisen tiedon saaminen myohassa,
palkka, arvostuksen puute, tyon pakkotahtisuus seké palautteen puute (Miettinen 2006:
288).

Tyossa kiirettd aiheuttivat tyodtehtavien vaikeutuminen ja osaamisvaatimusten lisdanty-
minen. Nain tyosta selviytyminen vaati uusiin asioihin perehtymista ja uusien taitojen
hankkimista. Kiire voi syntya myos tyon keskeytymisestd ja padllekkaisyydestd. Tyon
tavoitteet olivat keskendan ristiriidassa, kun yhtd aikaa piti olla asiakkaiden saatavillaja
tehda hoitotydssa vattamétonta taustatyotad. Asiakkaiden kanssa tydskennellessa tyohon
liittyi ennakoimattomuus, koska tyot maaraytyvét asiakkaan toiminnasta ja tarpeista
kasin janiihin taytyi vastata mahdollisimman joustavasti. Nain tyopéivan ajankaytto voi
jééda lahes kokonaan tyontekijan pagtantavallan ulkopuolelle. Kiire saattoi olla myo6s
itse aiheutettua ja se johtui Siitd, ettei tyontekija organisoinut ja suunnitellut téitéan ja
aikataulujaan riittévan hyvin tai héanen tyoetiikkansa tai kunnianhimonsa oli korkea.
Kiire my6s heijasti yksilollisia eroja stressinsietokyvyssa. (Jarnefelt 2002: 35-47.) Utri-
aisen (2006: 4) mukaan sosiaali- ja terveysalalla ominaispiirteenaoli kiire.

2.4.5 Kuormittuminen asiakastytssa

Sosiaalitydssa asiakastyo on usein raskasta siksl, ettéa asiakkaat edustavat yhteiskunnan
marginaalia. Bunard ym. (2000: 526-527) kuvasivat tyon stressaavaksi tekijaks sellai-
sen asiakkaiden méaran, ettei asiakkaiden kanssa ehtinyt tydskennella& Myos aggressii-
viset ja itsetuhoiset asiakkaat koettiin vaikeina. Lisdksi ongelmia tuottivat kriisitilanteet
sekd asiakkaiden haastatteleminen ja |aékehoitoon vastaamattomuus. Asiakkaan kuole-
matai kuoleva asiakas nous stressid maardavaksi tekijéks (Payne 2000: 401). McGrath
ym. (2003: 560) puolestaan havaitsivat asiakkaiden emotionaalisten vaatimusten |is8&-

van stressia
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Suonsivun (2003: 228-229) tutkimustuloksissa ilmeni, etté hoitotytssa ” avoimena ole-
misen” ja herkkyyden néhda ja kuulla asiakkaan odotukset ja tarpeet, atistavan tyonte-
kijan masennukselle silloin, kun organisaatio oli erityisten paineiden kohteena. Masen-
nus liittyi hoidon laadullisuuteen, mutta sita saattoivat vahvistaa monet tekijét, kuten
tunne osattomuudesta ja sitd kautta arvottomuuden tunteestatai palaute huonosti tehdys-
tatyosta ta virheestd. Masennusta kokevilla oli halu olla asiakkaal le tarpeellinen ja ko-
kea tekeménsa hoitotyd asiakkaalle merkitykselliseksi. Kansten (2005: 127) mukaan
kokemus, ettel tydssd saanut aikaan arvokkaita asioita, el pystynyt vastaamaan asiak-
kaiden tarpeisiin onnistuneesti, eiké vaikuttamaan heidan elamaansid myonteisesti, antoi
vahaisen onnistumisen tunteen. Tama johti tyosta etédntymiseen, joka ilmeni asiakkai-

den persoonattomana kohteluna tai valinpitaméttémana ja etéisena suhtautumisena.

Traumatisoituneen asiakaskunnan kanssa tyoskennellessi oli mahdotonta valttéa atis-
tumasta asiakkaiden traumaattisille kokemuksille ja reaktioille. Tyontekijan ollessa em-
paattisessa vuorovaikutuksessa asiakkaan kanssa, sijaistraumatisoitumisen kehittyminen
oli luonnollinen ilmid. (Holtari — Luomajoki 2004: 78.) Suonsivun (2003: 216) tutki-
muksessa hoitotyontekijat kuvasivat tyonsa erityislaatuisuudeks miltei aina potilaan
Iahell& olon. Masentuneena oli raskasta olla potilaan 18hell&, kun pelkka paikalla olo el
riitd. Masentuneena tama voi edistdd myotatuntomasennusta, jolloin omat masennuksen
kokemukset sekoittuivat potilaan masennuksen kokemuksiin. Kanste (2005: 189) ha
vaitsi |ahiesimiehen osallistumisella asiakastyohon olevan myonteisia vaikutuksia seka
tyontekijoiden etté esimiesten oman tyduupumuksen kannalta. Erityisesti nuoret tyonte-

kijé hyotyivéat esimiehen osallistumisesta perustyohon.

2.4.6 Ty6perdinen my6tatuntouupumus

Myé6tatuntouupumus oli merkittava tyoperéinen riski, joka aiheutti muun muassa tyoky-
vyttomyytta ja tyotehon laskua. Ominaispiirteend oli jannittyneisyys ja varautuneisuus
kohdatessa yksilollista tai kumulatiivista asiakkaan traumaa. Oireina olivat muun muas-
sa traumaattisten asioiden uudelleenkokeminen, niista muistuttavien paikkojen ja tilan-
teiden véttaminen seka ylivirittyneisyys. Tyontekijan omat kasitellyt tai kasittelemét-
tomét elamantapahtumat voivat vaikuttaa alttiuteen traumatisoitua. Jotkut olivat raken-
teellisesti alttiimpia myo6tatuntouupumukselle, mutta riittdvan suuri kuormitus saattoi

aiheuttaa oireita lahes kaikille. TyOperéinen ylikuormitus voi liséta riskia myotatunto-
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uupumukseen vahentamalla psyykkista joustavuutta. Pinnalla olivat vasymys, ammatil-
linen kyvyttomyys, kyynistyminen ja erilaiset jannitysoireet. (Toivola 2004: 330-332.)

Monkkonen (1995: 390) esitti, etta hoitotyon tyontekijalle olevan ammatillisesti eduksi
tunnistaa oma arsykearvonsa, se miten itse vaikuttaa muihin. Hyodyllista olisi tuntea
my6s omat haavoittuvat alueet, vaikeasti kohdattavat asiat ja kuormittavasti vaikuttavat
asiat. Holtari ja Luomajoki (2004: 80) havaitsivat sijaistraumatisoitumisen riskiteki-
joiksi asiakkaiden traumaattiset tapahtumat ja traumareaktiot, turvattomuuden ja pelon
tunteet tyossd, liiallisen kollegojen tukemisen, organisaatiolta saadun arvostuksen ja

Monkkosen (1995: 390) mukaan oman tydskentelytavan 10ytaminen auttoi voimavaro-
jen sadtelyssd ja paransi eldmanhallintaa. Jaksamisen tueksi tyontekija tarvitsi muun
muassa koulutusta, tyonohjausta, vastuuta itsesté ja itsehoitoa. Suojaavina tekijoind
toimivat ainakin hyva sosiaalinen tuki ja jamakkyys asiakassuhteessa (Toivola 2004:
332). Holtari ja Luomajoki (2004: 80) havaitsivat lastensuojelusosiaalityontekijdiden
kayttdvan tydsséan sijaistraumatisoitumisen ennaltaehkéisy- ja selviytymiskeinoina
myonteista asennoitumista, ammatillisuutta, tyokokemusta, koulutusta, huumoria, oirei-
den tunnistamista ja avun hakemista tarvittaessa, myos sairauslomia. Térkeéta oli erot-
taa myOs vapaa-aika ja ty0 selkeasti toisistaan. TyOyhteison kayttamia ennaltaehkéisy-
ja selviytymiskeinoja olivat tyoyhteison tuki, paritydskentely, tiimity®, ulkopuolisen
konsultaation kaytto ja tyopaikkaliikunta. Ennen kaikkea ehkaisevana tekijana oli saada

puhumalla kasitella asiakastilanteessa herénneita tunteita.

2.4.7 Tybuupumuksen riskitekijat

Tybuupumus méariteltiin vakavaksi pitkdaikaiseksi tyostressin tuloksena syntyvaksi
hairioksi, joka ilmeni uupumusasteisena vasymyksend, kyynistyneisyytend ja ammatilli-
sen itsetunnon heikkenemisena (Kalimo — Toppinen 1997: 8; Tuuli 2000: 43; Hakanen
2005: 22). Uupumusasteinen vasymys oli yleistynyttd ja tuntui kaikissa tilanteissa.
Kyynistyneisyys ilmeni tydilon katoamisena, tyon mielekkyytta koskevana epavarmuu-
tena ja tyon merkityksen epéilyna tai kyseenalaisamisena. Ammatillisen itsetunnon
heikkeneminen ilmeni pelkona, ettel suoriudu tyostatai ei hallitse tydasioita. Tyduupu-
mus oli pitkdaikaisen stressin tuottama héirio, johon liittyy epéaspesifeja psyykkisia ja

fyysisid oireita sekd eldméantavan muutoksia, kuten muun muassa artyisyytta, tyytymat-
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tomyyttd, ahdistuneisuutta, unenharridita ja sosiaalista vetdytymista. (Kalimo — Toppi-
nen 1997: 8-9.) Tybuupumukseen liittyi terveyden ja henkisen hyvinvoinnin heikenty-
minen (emt. 41).

Tyo6n vahédinen ennustettavuus ja epavarmuus tyon tulevaisuudesta atistivat tydssa uu-
pumiselle. Riskitekijoina olivat organisaation heikko tuntemus, puutteellinen palkitse-
minen ja kielteiset tulevaisuudennakymét. (Kanste 2006: 13). Hakasen (2005: 161-162)
mukaan tyduupumuksen osatekijana voivat olla persoonalliset tekijat, vaikka tyonteki-
joéiden tyon tilanteet ja vaatimukset olivat harvoin samoja. Persoonallisilla valinnoilla
oli merkitystd, koska tyontekijan oli mahdollista rakentaa valinnoillaan ja teoillaan tyo-
téan ja tydymparistédan. Tyouupumus voi vahvistaa yksilollisia persoonallisuuden ulot-
tuvuuksia, esimerkiksi kroonisesti huonot tydolot voivat muovata ihmistd. (Hakanen
2005: 161-162.)

Kansten (2005: 189-190) tutkimuksessa ilmeni, etté tyduupumukseen olivat yhteydessé
useat tyontekijadn, tyotehtavaan, |8hiesimieheen ja organisaatioon liittyvét tekijat. Tyo-
uupumusta esiintyi erityisesti tyouran varhaisvaiheessa nuorilla ja kokemattomilla seké&
tyouran kypsassa vaiheessa idkkailla ja kokeneilla hoitgjilla. Tybuupumukselle altistavia
tekijoita olivat epasdanndllinen kolmivuorotyd sekda johtajan passiivinen ja valttéva joh-
tamiskayttaytyminen. Kuormittavat ja vahén voimavaroja tarjoavat tyoolot olivat yhtey-
dessa tyouupumusoireiluun (Hakanen 2005: 159). Ty6uupumus heikensi tyotyytyvai-
syyttd, vahens luovuutta ja innovatiivisuutta seka lisési halukkuutta tyopaikan vaihta-
miseen ja ennenaikaiselle elékkeelle siirtymiseen (Tuuli 2000: 41). Tyduupumuksen
yhten& hallintakeinona oli kouluttautuminen ammattitaidon kehittdmiseksi (Kalimo —
Toppinen 1997: 42).

3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMAT

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Helsingin ensikoti ry:n henkilston kokemuk-

sia ty6tyytyvéisyyteen vaikuttavista tekijoista. Tarkoituksena on kuvata tyotyytyvéisyy-
den keskeisiatekijoita ja nithin yhteydessa oleviatekijoita.
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Tutkimustehtavat ovat

1. Kartoittaa Helsingin ensikoti ry:n henkiloston tyotyytyvéisyys seuraavilla osa-
alueilla: johtaminen ja johtamiskaytanndt, tydyhteisdn toiminta, vaikuttamisen mahdol-
lisuus, tyGilmapiiri, kiirekokemukset ja tyon hallinta.

2. Kartoittaa tyotyytyvaisyyteen yhteydessa olevia tekijoita

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntéa Helsingin ensikodissa tyotyytyvaisyyden ke-
hittamisessa.

4 TUTKIMUS AINEISTO JA MENETELMAT

4.1 Tutkimusympariston kuvaus

Tutkimuskysely toteutettiin Helsingin ensikoti ry:ssg, joka on péadkaupunkiseudulla toi-
miva lastensuojelullisia avo- ja laitospalveluja tuottava yhdistys. Y hdistyksen toiminta
tapahtuu useassa eri toimipaikassa ja 10 eri tyoyksikdssa Tyontekijoitd oli yhteensa 66.
Tyo on sisdll6ltddn muun muassa ennaltachkaisevéd ja korjaavaa lastensuojelutyota
sekd vanhemmuuden arviointia. Ensikodin asiakasperheet tarvitsevat runsaasti tukea
vanhemmuudessa ja eldmanhallinnassa. Perheilla on péihde-, mielenterveys- tai el&
manhallintaongelmia tai heikkolahjaisuutta. (Helsingin ensikoti ry:n toiminta 2005: 1-
2.) Osa perheistd on hakeutunut palvelujen piiriin vapaaehtoisesti, toisena &&ripdana
ovat asiakkaat, jotka tulevat hoitoon siten, etta se on heidan ainoa mahdollisuutensa olla
yhdessa lapsen kanssa. Sulavuori (2007: 9-10) kuvaa sosiaalitydn olevan toimimista
sellaisten asiakkaiden kanssa, joilla menee huonommin kuin muilla. Ty6ssa voi olla

mukana kontrollielementti.

Y hdistyksen tyontekijét tyoskentelevét suunnitelmallisessa ja tavoitteellisessa yhteis-
tydssa asiakkaiden verkostojen kanssa. Sulavuoren (2007: 9-10) mukaan toimivan asia-
kassuhteen luominen voi olla vaikeaa, etenkin jos se on pakon sanelema. Tyon onnis-
tumisen kannata on merkittévad asiakkaan arvojen kunnioittaminen. Tyontekija on
mahdollistaja, joka auttaa asiakasta tarkastelemaan ongelmiaan realistisesti, pohtimaan
eri vaihtoehtoja seka ndkemaan omat voimavaransa ja vahvuutensa. Helsingin ensikoti
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ry:n ydinprosessin tuottavat avo- ja laitospalvelujen yksikét. Tukipalvelua ovat muun
muassa johtamistoiminta ja taloustoimiston tuottamat toiminnot.

4.2 Tyotyytyvaisyytta mittaavan kyselylomakkeen rakentaminen

Helsingin ensikoti ry:ssa oli aiemmin toteutettu ITE 2 kysely ja ty6tyytyvaisyyskysely-
J&, joiden el koettu antaneen riittévan tarkkaa tietoa henkiloston ty6tyytyvaisyyden ke-
hittamiseen. Y hdistyksessa henkiloston tydssa jaksamista ja hyvinvointia pidetaan erit-
tain tarkeéng, koska ty6 on henkisesti kuormittavaa. Henkil6std on yhdistyksen paéoma
toteuttaessaan toiminnan ydinprosessia. Tama tutkimus tarjosi mahdollisuuden rakentaa
tyotyytyvaisyyskysely aiempaa lagjemmaksi ja tarkemmaksi, kehittamistyon apuvali-
neeksi niin tyoyksikko- kuin myoés yhdistystasolla.

Ennen uuden mittarin laadintaa tutkija perehtyi Helsingin ensikoti ry:ssa kevaalla 2006
vastausvalikko oli 5 —portainen, vastausvaihtoehtoina olivat erinomainen 5, erittéain hy-
va 4, hyva 3, kohtalainen 2 ja huono 1. Lomake el soveltunut sellaisenaan téhan tutki-
mukseen, vaan vaati edelleen kehittelyad. Kyselysta tullutta palautetta kaytettiin uuden
mittarin suunnittelussa. Tutkija perehtyi myds valmiisiin mittareihin (muun muassa
Kaikki hyvin ty6ssa? —henkil6stokyselyyn), mutta ne eivét soveltuneet taman tutkimuk-
sen tarkoitukseen ja tahan tutkimusympéristoon. Vilkka (2005: 87) toteaa, ettd kysy-
mysten muotoilussa on kohderyhman tuntemus térkedd, jotta kysymykset tulee esitettya
vastagjille tutulla tavalla. Kysymysten jarjestyksessé on oltava tunnistettava juoni, jol-
loin johdonmukaisuus helpottaa vastaamista. Véittamien laatimisessa oli hyddyksi Hel-
singin ensikoti ry:ssa tehtavan tyon tuntemus. Tutkimuksessa kaytetyn mittarin pohjana
on osittain vanha tyotyytyvaisyyskysely ja erityisesti tieto tyotyytyvéisyys teoriasta.

Tyotyytyvéisyyskysely (liite 2) rakentui asiakokonaisuuksittain ryhmitellyista 50 vait-
tatiedot ja lopuksi avoin kysymys. Véittamien vastausvaihtoehdot toteutettiin Likert-
asteikollisesti 4-portaisena jarjestysasteikkona: téysin samaa mielta 4, osittain samaa
mieltd 3, osittain eri mielta 2 jataysin eri mielta 1. Kysely jakaantui 11 asiakokonaisuu-
teen. (Taulukko 1.)
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TAULUKKO 1. Tyotyytyvaisyyskyselyn rakenne.

Asiakokonaisuus Véittamien ja kysymysten numerot Y hteensa
Johtaminen 1-5 5
Y hteistyd 6-7 2
Tiedonkulku 8-9 2
Vakuttamisen  mahdolli- 10-14 5
suus

Tyo6ilmapiiri 15-19

Tyoyksikkod 20-27

K okemus tydsta 28-42 15
Tuki tyGskentelylle 44 - 49 6
Tyotyytyvaisyys 50- 51 2
Taustatiedot 52 - 58 7
Avoin kysymys numeroimaton 1

Kyselylomakkeen luotettavuutta arvioivat tutkimuskohteen tydelaman opinnaytetydn
tutor ja johtoryhman jésenet seka ammattikorkeakoulu Stadian opinnéytetydn ohjagjat.
Kyselylomake tuotiin myos ideaseminaarin kasittelyyn. Lisaks kyselylomaketta arvioi
kaksi Espoon kaupungin lastensuojelulaitoksessa tydskentelevda ohjagjaa. Lomaketta
muokattiin saadun palautteen perusteella ja esitestaamisen suoritti kaksi henkil6a. Esi-
testauksen palautteen perusteella mittarin siséltoon el tehty muutoksia.

4.3 Aineiston keruu

Tutkimuslupa haettiin vuoden 2007 alussa Helsingin ensikoti ry:n johtoryhmalta (liite
3), joka myons tutkimusluvan kokouksessaan 15.1.2007. Kysely oli tarkoitus toteuttaa
kokonaisotantana koko henkilokunnalle, mutta sovittiin, etteivédt johtgjat vastaa kyse-
lyyn. Perusjoukko muodostui néin 62 henkil6sté.

Tyotyytyvaisyyskyselyyn liitettiin saatekirje (liite 4). Kyselyt saatekirjeineen toimitet-
tiin eréisiin yksikdihin joko toiminnanjohtajan tai tutkijan viemina ja osa meni postitse.
Kysely jagettiin eri toimipisteissa tyontekijoille heidan henkilokohtaisiin postilokeroihin-
sa. Tutkimuksen kaynnistamiseen liittyi myds tyoyksikkokohtaisesti tyontekijoiden ko-
kouksissa kaydyt keskustelut tutkimuksen aloittamisesta. Tutkimusaineisto keréttiin

huhti- ja toukokuun vaihteessa 2007.
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Kyselyn vastaamiseen oli jokaisen tyontekijan mahdollista kayttéd tydaikaa ja vastata
oman tyotilanteensa mukaan tiettyyn gjankohtaan mennessa. Kyselyt palautettiin jokai-
sesta tyoyksikdsta toiminnanjohtajalle osoitettuina suljetuissa kirjekuorissa. Toiminnan-
johtaja toimitti suljetut kuoret tutkijalle.

4.4 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi tapahtui kaksiportaisena. Analyysin ensimmaisessa vaiheessa kyse-
lylomakkeet numeroitiin juoksevin numeroin tyoyksikaittadin. Tyotyytyvaisyyskyselyn
vaittamasarjoista saatu data syotettiin Microsoft Office Excel 2003 taulukkolaskentaoh-
jelmaan. Tassa analyysinvaiheessa tuotettiin yhdistyksen pyytamia tyoyksikkojen ja
symyksesta saatuja tietoja. Talla tavoin tuotettua tietoa haluttiin tarkastella tydyksikko-
kohtaisesti ja verrata koko yhdistyksestd saatuun keskiarvoon. Ensmmaisen vaiheen
tiedot olivat tyoyksikoiden kaytettavissa toukokuun 2007 loppupuolella.

Analyysin toisessa vaiheessa lomakkeet numeroitiin juoksevalla numeroinnilla. Tyo6tyy-
tyvaisyyskyselystd saatu data syotettiin SPSS for Windows 15.0 tilastointiohjelmalla
tehtyyn havaintomatriisiin. Aineiston luotettavuutta liséttiin tarkastamalla visuaalisesti
havaintomatriisi ja korjaamalla havaitut virheet. Lisaksi koko data tarkastettiin toisen
kerran lomakkeiden ja matriisin tietoja vertaamalla. Havaitut virheet korjattiin, jonka
jalkeen kaikista muuttujista tehtiin frekvenssi- ja prosenttitaulukot ja data tarkastettiin
myG6s nain.

Koko aineistosta laskettiin keskiarvo (ka), keskihajonta (kh), lukumééra, minimi ja
maksimi arvot. Jakaumia verréttiin ristiintaulukoinnilla taustatietoihin. Aineiston tilas-

ryhmittain. Korrelaatiokertoimen arvo (r = 0,3 - 0,7) kertoo kohtalaisen voimakkaasta
korrelaatiosta ja (r > 0,7) kertoo voimakkaasta korrelaatiosta. Osasta mittarin vaittamia
muodogtettiin 7 summamuuttujaa. (Taulukko 2.) Summamuuttujia tarkasteltiin muuttu-
jamuunnoksilla ja kaksiluokkaisilla taustamuuttujilla
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TAULUKKO 2. Véittamista muodostetut summamuuttujat

Summamuuttuja Véaittaman numero
Johtaminen 1-5

Y hteisty0 ja tiedonkulku 6-9
Vaikuttamisen mahdollisuus 10- 14
Tyo6ilmapiiri 15-19
Tyoyksikkod 20- 27

Tuki tyGskentelylle 44 - 49
Tyotyytyvaisyys 50- 51

Muuttujamuunnoksissa ika ja tyoskentelyn kesto muuttujista muodostettiin kaksiluok-
kaiset arvot. Vastagjat jaettiin i&n keskiarvon 41,8 vuotta mukaisesti, alle 42 -vuotiaat
saivat arvon 1 (n = 24) ja 42 vuotta ja sitd vanhemmat arvon 2 (n = 30). Tydskentelyn
keston keskiarvo oli 7,1 vuotta, jolloin alle 7 vuotta tydskennelleet saivat arvon 1 (n =
30) ja7 vuottatai sitd kauemmin tyoskennelleet arvon 2 (n = 24). Aineistoatarkasteltiin
my06s péaivatyota (n = 28) ja vuoro- tai yotyota (n = 28) tekevien nékokulmista seka va
kinaisessa (n = 37) ja méaraaikaisessa (n = 16) tydsuhteessa tyoskentelevien nékokul-
mista. Aineiston normaalijakaumaa tarkasteltiin Kolmogorov-Smirnovin testin ja histo-
grammien avulla ja todettiin, ettei aineisto ole normaalisti jakautunut. Nain aineiston
yhteyttd muuttujamuunnoksiin tarkasteltiin nonparametrisen testin avulla. Kaksiluok-
kaisia muuttujamuunnoksia tai taustamuuttujia verrattiin aineistoon kayttamalla Mann-
Whitney U-testid. Testin p —arvo kertoo tulosten tilastollisen merkitsevyyden: (p<0,05)
tulos on tilastollisesti melkein merkitsevd, (p<0,01) tulos on tilastollisesti merkitseva ja
(p<0,001) tulos on tilastollisesti erittdin merkitseva.

Mittarin reliabiliteettia tarkasteltiin laskemalla Cronbachin alfakertoimet summamuuttu-
jigta (liite 5). Kuvioiden tekemiseen kaytettiin Excel— taulukkolaskentaohjelmaa. Kyse-
lylomakkeen lopussa olleen avoimen kysymyksen vastaukset luokiteltiin tuloksiin asia-
kokonaisuuksittain. Vastaukset on liitetty aineistoon suorina tai 1ahes suorina lainauksi-

na huomioiden anonymitestin.
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S TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Vastagjien taustatiedot

Kaikkiaan kyselyyn vastanneita oli 56 ja vastausprosentti oli 90,3 %. Vastagjat olivat
ialtéan 25 - 59 -vuotiaita. 1an keskiarvo oli 41,8 vuotta (kh = 8,5). Vastagjien tyoskente-
ly Helsingin ensikoti ry:ssd oli lyhimmilléan kestényt kuukausia ja pisimmilléén yli 20
vuotta, tydskentelyn keston keskiarvo oli 7,1 vuotta (kh = 6,7). (Taulukko 3.)

Puolet vastagjista oli paivatyontekijoité ja puolet vuoro- tai yotyota tekevid. Suurin osa
vastagjista (n=37) kertoi olevansa vakinaisessa tydsuhteessa, loput olivat méérdaikaisia
tyontekijoitd. TyOpaikan vaihtoa vastagjista suunnitteli 12 ja heistéa 2 kertoi suunnittele-
vansa vaihtoa vuoden siséllg, 2 kolmen vuoden sisallg, 2 pidemméalla aikavélilla ja osa

jétti vastaamatta kysymykseen. (Taulukko 3.)

Kaikki vastagjat ilmoittivat taman hetkisen terveydentilansa olevan hyva tai melko hy-
va Myos tdman hetkinen henkinen terveydentila oli 1&hes kaikkien mielesta hyva tai
melko hyva. (Taulukko 3.)



TAULUKKO 3. Vastagjien taustatiedot.

Muuttuja n %
k&

alle 30 vuotta 6 11
30-40 vuotta 14 26
41-50 vuotta 27 50
yli 50 vuotta 7 13
yhteensa 54 100
Tyb6aikamuoto

péaivatyo 28 50
vuoro- tai yotyo 28 50
yhteensa 56 100
TyOskentely Helsingin ensikoti ry:ssa

alevuosi 12 22
1-5 vuotta 17 315
6-10 vuotta 8 15
yli 10 17 315
yhteensa 54 100
TyOsuhteeni on

vakinainen 37 70
maéardaikainen 16 30
yhteensa 53 100
Suunnittelen tydpaikan vaihtoa

kylla 12 27
en 33 73
yhteensd 45 100
Aikomukseni on vaihtaa tyopaikkaa

vuoden sisdlla 2 285
3 vuoden sisdlla 2 285
joskus mydhemmin 3 43
yhteensa 7 100
Taman hetkinen terveydentilani on

hyva 39 70
melko hyva 17 30
melko huono 0O O
huono 0O O
yhteensa 56 100
Taman hetkinen henkinen terveydentilani on

hyva 33 59
melko hyva 21 37
melko huono 2 4
huono 0 O
yhteensa 56 100

30
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5.2 Johtaminen tyotyytyvéisyyden rakentajana

5.2.1 Henkil6ston tyytyvaisyys johtamiseen

Tyotyytyvéisyytta johtamiseen tarkasteltiin 5 véittamalla (liite 2, vaittamét 1 — 5). Joh-
tamisvaittamista muodostettiin summamuuttuja (ka = 3,13). Vastagjat arvioivat johta-
mista yhdistys ja tyoyksikko tasoilla. Tuloksista voi havaita, ettd jontamiseen Helsingin
ensikoti ry:ssi (ka = 3,44) oltiin tyytyvéisempia kuin tydyksikdissa (ka = 2,96). Tyyty-
vaisimpia oltiin hyvaan johtamiseen kuuluvissa toimintatavoissa, esimiehen antamaan
tukee kouluttautumisessa (ka = 3,48) ja lahes yhta tyytyvaisia esimiehen tasapuoliseen
toimintaan (ka = 3,31). Tyytyvaisyys palautteen saantiin oli heikointa (ka = 2,42). (Tau-
lukko 4.)

TAULUKKO 4. Tyytyvaisyys johtamiseen.

Vaittama n ka kh min maks

Johtaminen Helsingin ensikoti

st 55 3,44 0,570 2 4
ry:ssi on hyvaa
Johtaminen tydyksikdssa on hy-
véa 55 2,96 0,793 1 4
Saan esimiehdta palautetta usain

55 2,42 0,629 1 4

Esimies tukee kouluttautumistani 54 3,48 0,637 2 4
Esimies toimii tasapuolisesti 54 3,31 0,722 2 4
Summamuuttuja (Johtaminen) 56 3,13 0,514 2 4

Avoin kysymys tuotti seka toiveita etté odotuksia esimiehelle.

” Omalta esmiehelta toivoisn enemman [asndoloa ykskdssamme ja parempaa paneu-
tumista tyon sisdllolliseen puoleen ja kehittamiseen.”

" Jatkossa toivon uudelta esmiehelta rohkeata yhteydenpitoa ja kiinnostusta tyGryhman
kanssa.”

" Vagtauksiini vaikutti Helsingin ensikodin johtajan vaihtuminen. Johtaminen on ollut
hyvaa — nyt epavarma tilanne.”

" Uskon, ettd muutoksen tuulista paasee jalleen eteenpain. Tarkoitan talla esmiehen
vaihtumista ja muutenkin muutoksia ensikodissa ja omassa tyopisteessani.”
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5.2.2 Johtamiseen yhteydessa olevat tekijéat

Aineistosta analysoitiin johtamisvéittamien tilastollista riippuvuutta. Helsingin ensikoti
ry:n johtamisen ja tyoyksikoiden johtamisen valilla oli kohtalaisen voimakas korrelaatio
(r = 0,565, p <0,01). Yhdistyksen johtaminen korreloi kohtalaisesti esimiehen tasapuo-
liseen toimintaan (r = 0,412, p < 0,01). Tydyksikon hyva johtaminen korreloi kohtalai-
sen voimakkaasti esimiehen tasapuoliseen toimintaan (r = 0,552, p < 0,01) sek& esimie-
hen palautteen antoon (r = 0,501, p < 0,01). Esimiehen usein antama palaute korreloi
kohtalaisesti esimiehen tasapuoliseen toimintaan (r = 0,474, p< 0,01) sek& esimiehelta
saatuun tukeen kouluttautumisessa (r = 0,457, p <0,01).

Tutkimuksessa selvitettiin taustamuuttujien yhteytta johtamisvaittamien summamuuttu-
jaan. Alle 7 vuotta Helsingin ensikodissa tydskennelleiden yhteys johtamisen summa:
muuttujaan oli merkittavin (p=0,002). (Taulukko 5.) Vattamien tarkemmalla tarkaste-
lulla haettiin tilastollisesti merkitsevid eroja taustamuuttujaryhmien valille. Analyysin
mukaan ik&, Helsingin ensikodissa kertynyt tyokokemus ja tyosuhteen laatu olivat yh-
teydessa tyytyvaisyyteen johtamisessa. Alle 7 vuotta tydskennelleet olivat tyytyvéisem-
pid Helsngin enskodin johtamiseen kuin 7 vuotta tai kauemmin tydskennelleet
(p=0,024). Tyytyvaisimpia tyoyksikoiden johtamiseen olivat alle 7 vuotta tydskennel leet
(p=0,000), alle 42 -vuotiaat (p=0,016) ja méaraaikaisessa tyosuhteessa tydskentelevét
(p=0,033).

Kokemukseen esimiehen tasapuolisesta toiminnagta liittyi tydaikamuoto, tyokokemus ja
tyosuhteen laatu. Vuoro- tal yotyotd tekevét (p=0,019), alle 7 vuotta tydskennelleet
(p=0,036) ja méaraaikaiset tyontekijét (p=0,040) arvioivat esimiehen toimivan tasapuo-
lisemmin kuin péivatyota tekevét, 7 vuotta tai kauemmin tydskennelleet ja vakinaiset
tyontekijéat.
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TAULUKKO 5. Johtamisen yhteys ik&an, tydsuhteen laatuun, tydaikamuotoon

jatyokokemuksen pituuteen.

Taustamuuttuja n ka kh p
Alle 42-vuotiaat 24 3,27 0,449 0,064
42 vuotta ja vanhemmat 30 3,01 0,542
Vakinaiset 37 3,08 0,518 0,270
M aérdaikai set 16 3,24 0,431
Paivatyota tekevat 28 3,03 0,581

Vuoro- ja yotyota tekevét 28 3,22 0,427 0,207
Alle 7 vuotta tyoskennel leet 30 3,33 0,465 0,002
7 vuotta ja kauemmin tydskennel l et 24 2,92 0,471

5.3 Y hteistyon ja tiedonkulun merkitys tyotyytyvaisyydelle

5.3.1 Henkiloston tyytyvaisyys yhteistyohon ja tiedonkulkuun

tiedonkulkua 2 vaittamalla (liite 2, vaittamét 8 - 9). Y hteistyon ja tiedonkulun vaittamis-

ta muodogtettiin summamuuttuja (ka = 2,87). Vastagjat arvioivat yhteistyota ja tiedon-

kulkua sek& yhdistys ettd tyoyksikko tasoilla. Tuloksista voi havaita, ettd tyoryhmien

Jasenten valiseen yhteistyohon (ka = 3,09) oltiin tyytyvaisempié kuin tyéryhmien vali-

seen yhteistyohon (ka = 2,68). Hieman tyytyvaisempia oltiin tyéryhmien sisdiseen tie-
donkulkuun (ka = 2,91) kuin yhdistyksen tiedonkulkuun (ka = 2,82). (Taulukko 6.)

TAULUKKO 6. Tyytyvaisyys yhteistyohon ja tiedonkulkuun.

Vaittama n ka kh min maks
TyGryhmien valinen yhteistyo 56 268 0575 2 4
toimii hyvin

Ty6ryhman jasenten vélinen yh-

teisty® toimii hyvin 56 3,09 0,745 1 4

Y hdistyksen tiedonkulku on toi-

mivaa 56 2,82 0,789 1 4
Ty6ryhman tiedonkulku on toimi-

vaa 56 291 0,745 1 4
Summamuuttuja (Y hteistyo ja 56 2,87 0,526 150 4

tiedonkul ku)




34
Avoimen kysymyksen kautta vastagjat tuottivat tietoa tiedonkulusta ja toiveesta liséta
yksikéiden véliga yhteistyosta.
" Tiedonkulku vaihtelee.”
" Yhdistyksen yksikdiden valisté kanssa kymista / vuorovaikutusta voisi lisatéa. Tyonte-
kij6iden vaihtuvuus uus mmissa yksikoissa mietityttaa!”

5.3.2 Y hteisty6hon ja tiedonkulkuun yhteydessa ol evat tekijét

Aineistosta analysoitiin yhteistyota ja tiedonkulkua mittaavien véittémien tilastollista
riippuvuutta. Y hdistyksen tiedonkulun toimivuus korreloi lievasti tydryhman tiedonku-
lun toimivuuden kanssa (r = 0,425, p < 0,01). Tulosten mukaan yhteisty6ta mittaavilla
vaittamilla ei ollut tilastollista riippuvuutta.

Tutkimuksessa selvitettiin taustamuuttujien yhteytta yhteistyota ja tiedonkulkua mittaa-
vien véittdmien summamuuttujaan ja havaittiin, etta kaikilla taustamuuttujaryhmilla oli
tilastollisesti merkitseva yhteys yhteistyon ja tiedonkulun summamuuttujaan. (Taulukko
7.) Véittamien tarkemmalla tarkastelulla haettiin tilastollisesti merkitsevia eroja tausta-
muuttujaryhmien vélille. Analyysin mukaan tydsuhteen laatu, ik& ja ty6kokemus olivat
yhteydessa tyytyvaisyyden kokemukseen yhteistydssa. Méaérdaikaisessa tyosuhteessa
tyoskentelevédt (p=0,006) ja alle 42 —vuotiaat (p=0,027) arvioivat tyoryhmien valista
yhteisty6ta toimivammaksi kuin vakinaiset tyontekijét ja 42 vuotta tai vanhemmat vas-
tagjat. Tyytyvaisimpia tyoryhméan jasenten valiseen yhteistyohon olivat alle 42 —vuotiaat
(p=0,001), maaraai kaisessa tydsuhteessa tyoskentelevat (p=0,002) ja alle 7 vuotta tyds-
kennelleet (p=0,022).

k&, tyokokemus, tydaikamuoto ja tyosuhteen laatu olivat yhteydessa tyytyvéisyyden
kokemukseen tiedonkulussa. Yhdistyksen tiedonkulkua toimivammaksi arvioivat ale 42
—vuotiaat (p=0,044) kuin 42 vuottatai vanhemmat vastagjat. Tyytyvaisimpia tydryhman
tiedonkulkuun olivat alle 7 vuotta tyoskennelleet (p=0,010), vuoro- ja yotyoté
(p=0,011), alle 42 —vuotiaat (p=0,017) ja maaréaikaiset tyontekijét (p=0,036).
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TAULUKKO 7. Yhteistyon ja tiedonkulun yhteys ikaén, tydsuhteen laatuun,
tydalkamuotoon ja tyokokemuksen pituuteen.

Vastaagjaryhmét n ka kh p
Alle 42-vuotiaat 24 3,14 0,396 0,000
42 vuotta ja vanhemmat 30 2,65 0,535
Vakinaiset 37 2,75 0,483 0,001
M aérdaikai set 16 3,25 0,353
Paivatyotta tekevat 28 2,68 0,555

Vuoro- ja yotyota tekevét 28 3,06 0,428 0,016
Alle 7 vuotta tyoskennel leet 30 3,03 0,495 0,009
I7 vuotta ja kauemmin tytéskennel- 24 2,67 0,528

et

5.4 Vaikuttamisen mahdollisuus ty6tyytyvaisyyden tekijana

5.4.1 Henkiloston tyytyvaisyys vaikuttamisen mahdollisuuteen

muuttuja (ka = 3,09). Vastagjat arvioivat vaikuttamisen mahdollisuutta niin yhdistys-
kuin tyoryhmétasoilla. Tyytyvaisempia oltiin vaikuttamisen mahdollisuuteen tyoryh-
méassa (ka = 3,40) kuin yhdistystasolla (ka= 3,15). Vastagjat olivat tyytyvaisia asiantun-
tevaan paatostentekoon yhdistyksessa (ka = 3,28). Tyytyméttomimpia oltiin mahdolli-
suuteen tauottaa tyoskentelya (ka = 2,88) ja mahdollisuuteen vaikuttaa tyoskentelyn
tahtiin (ka= 2,82). (Taulukko 8.)
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TAULUKKO 8. Tyytyvaisyys vaikuttamisen mahdollisuuteen.

Vaittama n ka kh min maks
Paatostenteko hoidetaan

yhdistyksessa asiantunte- 54 3,28 0,627 1 4
vasti

Valkuttamisen mehdollisuus 55 315 0705 2 4
yhdistyksessa on hyva

Vaikuttamisen mahdollisuus

tyéryhméssa on hyva 55 3,40 0,735 1 4
Mahdollisuus tauottaa tyds-

kentelya on hyva 56 2,88 0,810 1 4
M ahdollisuus vaikuttaa

tydskentelyn tahtiin on hyva 56 28 0716 1 4
Summamuuttuja (Vaikutta- 56 3,09 0,422 > 4

misen mahdollisuus)

Avoimen kysymyksen kautta vastagjat tuottivat tietoa tyon tauottamisesta ja vaikuttami-
sen mahdollisuudesta yhdistyk sessa seké tydvuorojen merkityksesté vaikuttamisen mah-
dollisuuteen.

” Ruokailutilanne ei ole tauko ja ruoka on vaihtelevan tasoigta ja liian kallista.”

" Olen tyytyvainen Helsingin ensikoti ry:n tydnantajana, tunnen, etté tyontekijat pysty-
vét vaikuttamaan asioihin ja tyontekijoiden hyvinvoinnista halutaan pitaa huolta.”

" Yhdistyksessamme nahdaan ja kuullaan tyontekijoita hyvin. Rakenteiden vahvistami-
nen on hyva asa.”

" Vuoroty0 asettaa vaikeutensa oman mielipiteen esille tuomisessa, koska aina e ole
kokouksissa.”

5.4.2 Vaikuttamisen mahdollisuuteen yhteydessa olevat tekijat

Aineistosta analysoitiin vaikuttamisen mahdollisuutta mittaavien véittamien tilastollista
riippuvuutta. Vaikuttamisen mahdollisuus tyoryhmassa korreloi kohtalaisen voimak-
kaasti vaikuttamisen mahdollisuuteen yhdistyksessa (r = 0,598, p < 0,01). Mahdollisuus
vaikuttaa tyoskentelyn tahtiin korreloi kohtalaisen voimakkaasti kokemukseen mahdol-
lisuuteen tauottaa tyoskentelya (r = 0,553, p < 0,01).
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Tutkimuksessa selvitettiin taustamuuttujien yhteytta vaikuttamisen mahdollisuutta mit-
malla ollut tilastollisesti merkitsevda yhteytta vaikuttamisen mahdollisuuden summa-
muuttujaan. (Taulukko 9.) Analyysilla haettiin tilastollisesti merkitsevid eroja tausta-
muuttujaryhmien vélille. Helsingin ensikodissa kertynyt tyokokemus oli yhteydessa
kokemukseen paétdksenteon asiantuntevuudesta. Alle 7 vuotta yhdistyksessa tyésken-
nelleet (p=0,044) arvioivat padtdksentekoa asiantuntevammaksi kuin 7 vuotta tai kau-
emmin tyoskennelleet. Tydsuhteen laatu liittyi kokemukseen mahdollisuudesta vaikut-
taa yhdistyksessa ja tauottaa tyota. M aérdaikaiset tyontekijét arvioivat (p=0,019) vaikut-
tamisen mahdollisuutta yhdistyksessd myonteisesmmin kuin vakinaiset tyontekijét. Va
kinainen henkil6std (p=0,036) koki mahdollisuuden tauottaa tytskentel yadn parempana
kuin maaraaikainen henkilsto.

TAULUKKO 9. Vaikuttamisen mahdollisuuteen yhteys ikéén, tydsuhteen laatuun,
tydalkamuotoon ja tytkokemuksen pituuteen.

Taustamuuttuja n ka kh p
Alle 42-vuotiaat 24 3,12 0,428

42 vuctta ja vanhemmat 30 3,08 0,437 0,819
Vakinaiset 37 3,07 0435 0,450
M aérdaikai set 16 3,17 0,356
Paivatyota tekevat 28 3,13 0,421 0,590
Vuoro- ja yotyota tekevét 28 3,06 0,428

Alle 7 vuotta tyoskennel leet 30 3,16 0,367 0,286
7 vuotta ja kauemmin tydskennel l et 24 3,00 0,486

5.5 Tyoilmapiiri ty6tyytyvaisyyden ilmentgjana

5.5.1 Henkiloston tyytyvaisyys tydilmapiiriin

mapiiria mittaavista vaittdmista muodogtettiin summamuuttuja (ka = 3,12). Vastagjat
arvioivat tyoilmapiirid yhdistys- ja tyoyksikkotasoilla Tyytyvdisempia oltiin tyoryh-
massa vallitsevaan tyoilmapiiriin (ka = 3,27) kuin yhdistyksen ty6ilmapiiriin (ka =
3,19). Tyytyvaisimpia vastagjat olivat mahdollisuuteen vaikuttaa tydyksikon ilmapiiriin
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(ka = 3,51). Tyytyméattomimpia oltiin kykyyn ratkaista ristiriitoja tyoyksikoissa (ka =
2,98) jatyoyksikon ongelmiin puuttumiseen (ka = 2,71). (Taulukko 10.)

TAULUKKO 10. Tyytyvaisyys tyoilmapiiriin.

Vaittama n ka kh min maks
th!styksen tyGilmapiiri on 53 319 0,622 2 4
hyva

Ty6ryhman ilmapiiri on hyva 56 3.27 0,700 5 4
Voin vaikuttaa tyoyksikon ty -

ilmapiiriin 55 3,51 0,540 2 4
Tyoyksikon kyky ratkaistaristi-

riidat on hyva 55 2,98 0,805 1 4
Tyo6yksikon ongelmiin puutu-

taan herkasti 55 2,71 0,786 1 4
Summamuuttuja (Ty6ilmapiiri) 56 3,12 0,569 2 4

Avoimen kysymyksen vastauksissa tuli palautetta tydryhmélle ja toivottiin nopeaa puut-
tumista ongelmiin.
" lhanat tyokaverit, kiitos heille! Koko tiimi!”

" Asioihin olisi hyva puuttua heti, ettei tilanteet padse menemaan liian pitkéalle.”

5.5.2 Ty6ilmapiiriin yhteydessa olevat tekijat

Aineistosta analysoitiin tydilmapiiria kartoittavien vaittamien tilastollista riippuvuutta.
Tyoryhman hyva tyoilmapiiri korreloi kohtalaisen voimakkaasti mahdollisuuteen vai-
kuttaa tyoyksikon tydilmapiiriin (r = 0,656, p < 0,01) ja voimakkaasti tydyksikon ky-
kyyn ratkaista ristiriidat (r = 0,717, p < 0,01) seka kohtalaisen voimakkaasti herkkyy-
teen puuttua tydyksikon ongelmiin (r = 0,689, p < 0,01). Kokemus mahdollisuudesta
vaikuttaa tyoyksikon tyoilmapiiriin korreloi kohtalaisen voimakkaasti tyoyksikon ky-
kyyn ratkaista ristiriidat (r = 0,626, p < 0,01) ja herkkyyteen puuttua tyéyksikén ongel-
miin (r = 0,457, p < 0,01). Tyoyksikon kyky ratkaistaristiriitoja hyvin korreloi kohtalai-
sen voimakkaasti kokemukseen tydyksikon ongelmiin puuttumisen herkkyydesta (p =

riippuvuutta.
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Tutkimuksessa selvitettiin taustamuuttujien ja tydilmapiirivaittamistd muodostettujen
summamuuttujien valista yhteytta Vakinaisella henkilokunnalla (p=0,008), alle 42 -
vuotiailla (p=0,040) ja alle 7 vuotta tytskennelleilla (p=0,042) oli tilastollisesti merkit-
sevin yhteys tyGilmapiirin summamuuttujaan. (Taulukko 11.) Véittdmien tarkemmalla
tarkastelulla haettiin tilastollisesti merkitsevia eroja taustamuuttujaryhmien vélille. Ana
lyysin mukaan ikd, tydaikamuoto ja tydsuhteen laatu olivat yhteydessa tyytyvéisyyteen
tyoilmapiirissa. Tyytyvaisimpia yhdistyksen tyoilmapiiriin olivat vuoro- ja yotyota teke-
vét (p=0,050) ja mé&raaikaisessa tydsuhteessa tyoskentelevét (p=0,019). Tyytyvaisim-
pid taas tyoryhman ilmapiiriin olivat méardaikaisessa tyOsuhteessa tyoskentelevét
(p=0,011) jadle 42 -vuotiaat (p=0,035).

Ik& ja tyokokemus liittyivat kokemukseen ongelmiin puuttumisesta ja kyvysta ratkaista
rigtiriidat. Herkimméksi tydyksikon ongelmiin puuttumisen arvioivat alle 42 —vuotiaat
(p=0,001), méaraaikaiset tyontekijat (p=0,003) jaalle 7 vuotta tyoskennelleet (p=0,014).
Alle 7 vuotta tyoskennelleet (p=0,042) arvioivat myonteisemmin tyoyksikon kykya rat-
kaista rigtiriidat kuin 7 vuottatai kauemmin tydskennel leet.

TAULUKKO 11. I&n, tydaikamuodon, tyésuhteen laadun ja tyokokemuksen
pituuden yhteys tyoilmapiiriin.

Taustamuuttuja n ka kh p
Alle 42-vuotiaat 24 3,30 0,560 0,040
42 vuotta ja vanhemmat 30 2,99 0,544
Vakinaiset 37 2,98 0,540 0,008
M aérdaikai set 16 3,43 0,483
Paivatyota tekevat 28 3,05 0,562

Vuoro- ja yotyota tekevét 28 3,18 0,566 0,429
Alle 7 vuotta tyoskennel leet 30 3,26 0579 0,042
7 vuotta ja kauemmin tydskennel l et 24 2,95 0,524

5.6 Tyoyksikon merkitys tyotyytyvaisyyteen

5.6.1 Henkiloston tyytyvaisyys tyoyksikk6on

27). Tyoykskkoa mittaavista vaittamista tehtiin summamuuttujan (ka = 3,04). Tyyty-
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vaisyytta tyétoverina toimimiseen mitattiin kunnioittavalla kohtelulla ja tehtavien tasa
puolisella jakamisella. Tyytyvaisimpid oltiin tydyksikon jasenten keskindiseen kunnioit-
tavaan kohteluun (ka = 3,29) ja lahes yhta tyytyvéisia tyotehtévien tasapuoliseen jaka-
miseen (ka = 3,09). Tyytyvéisyytta tyoctiloihin tarkasteltiin kolmesta eri ndkokulmasta.
Tyytyvasimpia oltiin tyoyksikon viihtyisyyteen (ka = 3,16) ja tyoturvallisuusasioiden
jarjestdmiseen (ka = 3,16). Tyytyméttomimpia oltiin tyétilojen ergonomiaan (ka =
2,63). Tyytyvéisyytta tyoyksikon kaytantoihin ja toimintaan mitattiin palaverikaytanto-
jen toimivuudella, riittavalla kehittdmistoiminnalla ja hyvalla perehdyttamistoiminnalla.
Tyytyvasimpia oltiin tydyksikon toiminnan kehittdamiseen (ka = 3,23) ja ldhes yhta tyy-
tyvaisia palaverikaytantdjen toimivuuteen (ka = 3,02). Tyytyméttomimpid oltiin pereh-
dyttdmistoimintaan (ka = 2,82). (Taulukko 12.)

TAULUKKO 12. Tyytyvéisyys tydyksikkaon.

Vaittama n ka kh min maks
TyGykakon palaveri kéytannot 56 302 072 1 4
ovat toimivia

Tyo6yksikon toimintaa kehitetdan

riittéavasti 56 3,23 0,713 1 4
Tyoyksikon perehdyttamistoimin-

ta on hyvaa 56 2,82 0,716 1 4
Tyctilat ovat ergonomiset 56 2,63 0,776 1 4
Tyoyksikkd on viihtyisa 56 3,16 0,804 1 4
Tehtavét jaetaan tyoyksikdssa

tasapuolisesti 56 3,09 0,695 2 4
Tyo6yksikon j&senet kohtel evat

toisiaan kunnioittavasti 56 3,29 0,731 2 4
Tyoyksikon tydtuvallisuusasi at

ovat jérjestetty hyvin 56 316 0,654 2 4
Summamuuttuja (Tyoyksikko) 56 3,04 0,481 2 4

Avoimessa kysymyksessa vastagja antoi palautetta perehdyttamisesta.

" Perehdytys sen mukaan mita mina silla ymmarran, ollut riittdmatonta.”
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5.6.2 Tyoyksikk6on yhteydessa olevat tekijat

Aineistosta analysoitiin tyoyksikkovaittamien tilastollista riippuvuutta Tyoyksikon
toiminnan jatkuvalla kehittamisella ja tydyksikon perehdyttdmistoiminnan vélilla oli
voimakas riippuvuus (r = 0,643, p < 0,01). Tydyksikén viihtyisyydella ja tydyksikon
ty6turvallisuusasioiden hyvalla jarjestamisella oli kohtalaisen voimakas riippuvuus (r =
0,600, p < 0,01). Tybyksikon tehtavien tasapuolinen jakaminen korreloi kohtalaisen
voimakkaasti jasenten tosiaan kunnioittavaan kohteluun (r = 0,592, p < 0,01) ja toimin-
nan jatkuvaan kehittamiseen (r = 0,567, p < 0,01).

Tutkimuksessa selvitettiin taustamuuttujien yhteytta tyoilmapiirivaittdmien summa:
muuttujaan ja havaittiin, ettel taustamuuttujaryhmill& ollut yhteytta tyoilmapiirin sum-
mamuuttujaan. (Taulukko 13.) Véittamien tarkemmalla tarkastelulla haettiin tilastolli-
sesti merkitsevia eroja taustamuuttujaryhmien vélille. Analyysin mukaan ika oli yhtey-
dessa tyytyvéisyyteen tyoyksikon palaverikdytannoissd. M &araaikaisessa tydsuhteessa
tyoskentelevét (p=0,050) kokivat tydyksikon palaverikaytannot toimivammiksi kuin
vakinaisessa tydsuhteessa tyoskentelevét. Tyosuhteen laatu ja ik& olivat yhteydessa ko-
kemukseen kunnioittavasta kohtelusta tyoyksikdissa. Tyytyvaisimpia tyoyksikon jasen-
ten toisiaan kunnioittavaan kohteluun olivat méardaikaiset tyontekijat (p=0,001) ja alle
42 -vuotiaat (p=0,018).

TAULUKKO 13. Ian, tydaikamuodon, tyésuhteen laadun ja tyokokemuksen
pituuden yhteys tyoyksikkoon.

Taustamuuttuja n ka kh p
Alle 42-vuctiaat 24 311 0,544

42 vuotta ja vanhemmat 30 3,00 0,437 0,259
Vakinaiset 37 2,98 0,488 0,235
M &araaikai set 16 3,17 0,422
Paivétyota tekevat 28 3,05 0,494 0,869
Vuoro- ja yotyota tekevét 28 3,04 0,477

Alle 7 vuotta tydskennel | eet 30 3,09 0,528 0,368

7 vuotta ja kauemmin tydskennel l et 24 2,97 0,424
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5.7 Kokemus tyosta

5.7.1 Henkiloston tyytyvéisyys kokemukseen tyostéa

Vastagjien kokemusta tyosta mitattiin 15 vaittamalla (liite 2, vaittamét 28 — 42). Vastaa-
jat arvioivatl perustehtavda ja arvojen toteutumista tyoskentelyssa seké tyon palkitse-
vuutta ja kuormittavuutta. Vastagjat tiesivéat hyvin yksikkojensa perustehtavan (ka =
3,82) jayhdistyksen arvot (ka = 3,80). Perustehtavan selkeys (ka = 3,65) ja yhdistyksen
arvojen ndkyminen tyossd (ka = 3,64) saivat lahes samat keskiarvot. Alhaisimman kes-
kiarvon sai tyokuvan selkeys (ka = 3,21). (Taulukko 14.)

Vastagjat arvioivat erilaisia tyon palkitsevuuteen ja kuormittavuuteen liittyvia tekijoita.
Vastagjat olivat tyytyvaisia tyotehtévien kiinnostavuuteen (ka = 3,77) ja ldhes yhta tyy-
tyvaisia tyon haasteisiin vastaamiseen (ka = 3,59). Tulosten mukaan asiakastyd koettiin
motivoivaks (ka = 3,70) ja ldhes yhta merkittévaks koettiin asiakkaan hyvinvointiin
vaikuttamisen mahdollisuus (ka = 3,40). Tyon tunnekuormitus koettiin suureksi (ka =
3,61), tunnekuormituksen hallinta (ka = 3,23) sai alhaisemman keskiarvon. Tyodssa tar-
vittavien tietojen hallinta (ka = 3,20) sa hieman matalamman keskiarvon kuin mahdol-
lisuus hyodyntéd tydssd omia vahvuuksia (ka = 3,47). Tyytymattdmimpia oltiin gan
riittavyydesta tyotehtavien suorittamiseen (ka = 2,70) seka tyosta saatuun palkkaan (ka
= 2,34). (Taulukko 14.)
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Vaittama n ka kh min maks
Koen tydtehtavét kiinnostavina 56 3,77 0,426 3 4
Ty6n haasteisiin vastaaminen on
palkitsevaa 56 3,59 0,626 2 4
Ty6n tunnekuormitus on erittain
suuri 56 3,61 0,679 1 4
Hallitsen ty6n tunnekuormituksen
hyvin 56 3,23 0,572 2 4
Ty6tehtavien suorittamiseen on
riittavasti aikaa 56 2,70 0,685 1 4
Asiakastyd on motivoivaa 56 3.70 0,502 5 4
Pystyn vai kuttamaan asiakkaan
hyvinvointiin 35 3,40 0,531 2 4
Voin hy6dyntéa tytssa vahvuuk-
siani 55 3,47 0,539 2 4
Tyonkuvani on selked 56 321 0,706 > 4
Tiedan yksikkoni perustehtévan

56 3,82 0,431 2 4
Y ksikkoni perustehtévéa on selked

55 3,65 0,584 2 4
Tiedan, mitka ovat yhdistyksen
arvot 56 3,80 0,401 3 4
Y hdistyksen arvot nakyvéat tyos-
kentelyssa 56 3,64 0,483 3 4
Hallitsen ty6ssa tarvittavat tiedot
hyvin 56 3,20 0,553 2 4
Tyosta saamani palkka on hyva 56 2,34 0,745 1 4

Avoin kysymys tuotti arvion perustehtévan ilmenemisesta tyoskentelyssa.

" Helsingin ensikoti ry on hyva tyopaikka, jossa toimitaan laadukkaasti perustehtévan

suuntai sesti.”

5.7.2 Kokemukseen tydsta yhteydessi olevat tekijat

teisiin vastaamisen palkitsevuus korreloi kohtalaisen voimakkaasti tyotehtévien kiinnos-
tavuuteen (r = 0,683, p < 0,01), tydnkuvan selkeyteen (r = 0,600, p < 0,01), asiakastyon
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motivoivuuteen (r = 0,529, p < 0,01) ja tydn tunnekuormituksen hallintaan (r = 0,475, p
< 0,01). Kokemus yksikon perustehtdvan hallinnasta korreloi kohtalaisen voimakkaasti
kokemukseen perustehtdvan selkeydesta (r = 0,598, p = 0,01) ja asiakastydon moti-
voivuudesta (r = 0,495, p < 0,01). Kokemus asiakkaan hyvinvointiin vaikuttamisesta
korreloi kohtalaisen voimakkaasti mahdollisuuteen hyddyntéa tyossa omia vahvuuksia
(r =0,571, p < 0,01) ja kokemukseen tytssa tarvittavien tietojen hallinnasta (r = 0,456,
p<0,01).

Kokemukset tydntunnekuormituksesta ja tunnekuormituksen hallinnasta vaihtelevat eri
tausamuuttujaryhmien valilla Tyon tunnekuormituksen suurimmaks kokivat alle 42 —
vuotiaat, vuoro- tai yotyossa tyoskentelevét, alle 7 vuotta Helsingin ensikodissa tyos-
kennelleet sekd madrdaikaiset tyontekijat. Naista taustamuuttujista ika liittyi tilastolli-
sesti merkittavasti tyon tunnekuormituksen kokemiseen: alle 42 —vuotiaat (p=0,040)
arvioivat tyon tunnekuormituksen suuremmaksi kuin 42 vuotta ja vanhemmat vastagjat.
(Kuvio 5.)

Tyon tunnekuormituksen hyvan hallinnan tunteeseen liittyi yhdistyksessa kertyneen
tyokokemuksen pituus, ika, tydsuhde ja tydaikamuoto. 7 vuotta tai kauemmin tyosken-
tekevét kokivat hallitsevansa paremmin tyon tunnekuormituksen kuin verrokkiryhman-
si. Naista taustamuuttujista ika liittyi tilastollisesti merkittéavasti tyon tunnekuormituk-
sen kokemiseen: 7 vuottatai kauemmin tydskennelleet (p=0,000) kokivat hallitsevansa
tyon tunnekuormituksen paremmin kuin alle 7 vuotta tyoskennelleet. (Kuvio 5.) Taméan
hetkisen henkisen hyvinvoinnin kokemus ei liittynyt tyon tunnekuormituksen maaralli-

seen kokemukseen.

Ty0ssa tarvittavien tietojen hallintaan liittyi tyokokemuksen pituus, k& tyGaikamuoto
ja tydsuhteen muoto. 7 vuotta tai kauemmin tyoskennelleet, 42 vuotta tai vanhemmat,
paivéatyota tekevat ja vakinaisessa tyOsuhteessa tyOskentelevat kokivat hallitsevansa
paremmin tyossa tarvittavat tiedot kuin verrokkiryhmansi. Naista taustamuuttujista tyo-
suhteen laatu ja ika liittyivét tilastollisesti merkittavasti tydssa tarvittavien tietojen hal-
lintaan: vakinaisessa tydsuhteessa tyoskentelevét (p=0,014) ja 42 vuottatai vanhemmat
vastagjat (p=0,041) arvioivat hallitsevansa tydssa tarvittavat tiedot paremmin kuin méé-
réaikai sessa tyosuhteessa tyoskentelevét ja alle 42 —vuotiaat. Kokemus omien vahvuuk-

sien hyodyntamisesta tydssg, el jakanut vastagjia kokemuksia merkittévasti. 7 vuottatai
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kauemmin tyoskennelleet kokivat parhaiten pystyvansa hyodyntamaan tyossaan vah-

vuuksiaan, heikoiten alle 7 vuotta tytskennelleet. (Kuvio 5.)
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KUVIO 5. Tyon hallinnan yhteys tydaika muotoon, ikdan, tydsuhteen laatuun ja tyoko-

kemuksen pituuteen.
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Tyotehtdvien kiinnostavuus ei juuri jakanut vastagjaryhmien kokemuksia. Kiinnosta-
vimmaks tyotehtévat kokivat méérdaikaiset tyontekijdt. Palkitsevimpana tyon haastei-
siin vastaamisen kokivat méardaikaiset tyontekijét ja vahiten palkitsevaksi tyon haasteet
kokivat 42 vuotta ja vanhemmat vastagjat. Tyytyvaisimpia asiakastyon motivoivuuteen
olivat méaréaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevét ja tyytymétomimpia olivat paivé
tyontekijéat. Taustamuuttujistatydsuhteen laatu liittyi tilastollisesti merkittavasti asiakas-
tyon kokemisessa motivoivaksi: méaraaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevéat (p=0,030)
pitivét asiakastyota motivoivampana kuin vakinainen henkilosto. Asiakkaan hyvinvoin-
tiin vaikuttamisen kokemus oli vahvin 7 vuottatai kauemmin yhdistyksessa tyéskennel-
lellla (Kuvio 6.) Taman hetkisen henkisen hyvinvoinnin tila ei ollut yhteydessa koke-
mukseen mahdollisuudesta vaikuttaa asiakkaan hyvinvointiin elkd kokemukseen perus-
tehtavan selkeydesta.
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tujista tydaikamuoto liittyi tilastollisesti merkittavasti tyytyvéisyyteen palkasta: vuoro-
ja yotyota tekevat (p=0,029) pitivat palkkaansa parempana kuin paivatyota tekevét.
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(Kuvio 7.) Vagtagjien tyytyméttomyys palkkaan el ndkynyt tydpaikan vaihtosuunnitel-

missa.
2,57 8 Vuoro- ja yotyontekijat
211 O Paivatyontekijat
23 O 42 v. tai vanhemmat
Tyostg 2,38 O Alle 42 vuotiaat
saamani
palkka on 244 O Méaéraaikaiset
hyva ’
O Vakinaiset
2,32
O 7 v tai kauemmin
2,5 tydskennelleet
O Alle 7 v. tydskennelleet
2,2
2

KUVIO 7. Tyytyvéisyys palkkaan.

5.8 Tyoskentelylle saatu tuki tyotyytyvaisyyden rakentajana

5.8.1 Henkiloston tyytyvéisyys tyoskentelyn tuesta

Vastagjat arvioivat tyytyvaisyytta tyoskentelylle saamastaan tuesta 6 vaittamalla (liite 2,

vaittamét 44 — 49). Tukea tyoskentelylle mittaavista vaittamistd muodostettiin summa-

muuttuja (ka = 3,32). Tukea mitattiin esimiehelta ja tyotovereilta saatuna tukena seka

tyoryhman antamana arvostuksena. Tyytyvaisimpia oltiin tydryhman antamaan arvos-

tukseen (ka = 3,42). Tyytyvdisempida oltiin tyotovereilta saatuun tukeen (ka = 3,38) kuin

esimiehelta saatuun tukeen (ka = 2,95). Vaittamilla mitattiin tydnohjauksen, kehityskes-

kustelujen ja yhdistyksen virkistystoiminnan antamaa tukea tyoskentelylle. Tyytyvai-

simpi& oltiin tydohjauksesta saatavaan tukeen (ka = 3,73). Lahes yhta tyytyvaisia oltiin

kehityskeskustelujen antamaan tukeen (ka = 3,27) ja virkistystoiminnan riittévyyteen

(ka.= 3,25). (Taulukko 15.)
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TAULUKKO 15. Tyytyvéisyys tyoskentelylle saatuun tukeen.

Vaittama n ka kh min maks
Esimiehelta saamani tuki on riitté- 55 2,95 0,780 1 4
véa

Ty6tovereilta saamani tuki on riitté

véa 55 338 0,652 2 4
Kehityskeskustelu tukee tydskente-

lya 52 327 0819 1 4
Tyonohjaus tukee tydskentel yani 55 373 0757 1 4
Ty6ryhma arvostaa tydskentel yani 55 342 0,658 1 4
Y hdistyksen virkistystoiminta on

ity Aa 55 325 0,775 1 4
Summamuuttuja (Tuki tyoskentelyl- 56 332 0507 150 4

le)

5.8.2 Tyoskentelyn tukeen yhteydessd olevat tekijat

Aineistosta analysoitiin tuki tydskentelylle véittamien tilastollista riippuvuutta. Koke-
mus tyoryhman antamasta arvostuksesta korreloi kohtalaisen voimakkaasti ty6tovereilta
saadun tuen riittavyyteen (r = 0,506, p < 0,01). Kokemus tyonohjauksen antamasta tues-
ta korreloi kohtalaisesti ty6tovereilta saadun tuen riittéavyyteen (r = 0,455, p < 0,01) ja
kehityskeskusteluista saatuun tukeen (r = 0,489, p < 0,01).

summamuuttujaan ja havaittiin, ettel taustamuuttujaryhmill& ollut tilastollisesti merkit-
sevaa yhteytta tyoskentelyn tuen summamuuttujaan. (Taulukko 16.) Tuloksista ilmeni,
ettel taustamuuttujaryhmien valilla ollut merkitsevid eroja. Hieman tyytyvéisempié oli-
vat alle 42 -vuotiaat, maéraai kaisessa tyosuhteessa ja vuoro- tai yotyota tekevét vastaa
jat. Alle 7 vuotta yhdistyksessa tyoskennelleet (p=0,034) arvioivat kehityskeskustelujen
tukevan paremmin tyoskentelydan kuin 7 vuotta tai kauemmin tyoskennelleet. Tyyty-
vaisimpia yhdistyksen virkistystoimintaa olivat 7 vuotta tai kauemmin tydskennelleet
(p=0,027).
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TAULUKKO 16. Ian, tydaikamuodon, tyésuhteen laadun ja tyokokemuksen
pituuden yhteys tyoskentelyn tukeen.

Taustamuuttuja n ka kh p
Alle 42-vuotiaat 24 3,43 0,396

42 vuctta ja vanhemmat 30 3,25 0,584 0,283
Vakinaiset 37 3,26 0,554 0,244
M aérdaikai set 16 3,47 0,323

Paivatyotta tekevat 28 321 0,595

Vuoro- ja yotyota tekevét 28 3,44 0,377 0,141
Alle 7 vuotta tyoskennel leet 30 3,39 0,517 0,196
7 vuotta ja kauemmin tydskennel l et 24 3,26 0,509

5.9 Tyotyytyvéisyyden kokemus

Vastagjat arvioivat seka tyoryhman ettd omaa tyotyytyvaisyytta 2 véittamalla (liite 2,
vaittdmat 50 — 51). Vaittdmista muodostettiin summamuuttuja (ka =3,09). Vastagjat
kokivat oman tyotyytyvéisyytensa parempana (ka = 3,20) kuin tydryhman tyotyytyvéi-

syyden (ka= 2,96). (Taulukko 17.)

TAULUKKO 17. Kokemus omasta ja tyoryhman tyotyytyvaisyydesta.

Vaittama n ka kh min maks
TyOryhmani ty6tyytyvéisyys on 55 2,96 0,816 1 4
hyva

Oma tyGtyytyvaisyyteni on hyva 54 3,20 0655 1 4
Syu;z)mamuuttw a (Tyotyytyvéi- 56 3.09 0,681 1 4

Avoimessa kysymyksessa vastagjat kommentoivat tyotyytyvéisyyteen vaikuttavia teki-
JOIta.

" TyGtyytyvaisyys vaihtelee, siihen vaikuttavat oma tilanne, asiakkaat, tyéryhman tilan-
ne, johtajan panos yms.”

" Vastasin kyselyyn tdman hetkisen tilanteen mukaan.”
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Tyotyytyvéisyyskokemusta tarkasteltiin n-arvolla vastausvaihtoehdoittain. (Kuvio 8.)
Suurin osa vastagjista koki olevansa taysin tai osittain samaa mieltd sekéd omasta etta
tyoryhman tyotyytyvéisyydestd. Osa vastagjista kuitenkin koki, ettei tydryhman tai oma
tyotyytyvaisyys ollut hyva.

35
30 32
20 O Tyo6ryhmani
- tyotyytyvaisyys on hyva
15 A 17 O Oma ty6tyytyvaisyyteni
14 on hyvé
10
10
5 —
. s
Téaysin Osittain ~ Osittain eri  Taysin eri
samaa samaa mielta mielta
mielta mielta

KUVIO 8. Kokemus omasta ja tydryhman tyotyytyvaisyydesta.

Tutkimuksessa selvitettiin taustamuuttujien yhteytta tyotyytyvaisyysvéaittamien sum-
mamuuttujaan. Tulosten mukaan taustamuuttujaryhmillé el ole tilastollisesti merkitse-
vaa yhteytta tyotyytyvaisyyden summamuuttujaan. (Taulukko 18.) Véttamien tarkem-
malla tarkastelulla el havaittu tilastollisesti merkitsevia eroja taustamuuttujaryhmien
vdlille. Tyytyvasimmaksi itsensd kokivat alle 42 —vuotiaat ja tyytyméttomimmiksi 42
vuotta ja sitd vanhemmat vastagjat. Tyotyytyvaisyytta mittaavista vaittamista analysoi-
tiin tilastollista riippuvuutta. Tydryhman tyotyytyvaisyys ja oma tyotyytyvaisyys korre-
loivat kohtalaisen voimakkaasti keskendan (r = 0,674, p < 0,01).
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TAULUKKO 18. Tyotyytyvéisyyden yhteys ikén, tydsuhteen laatuun,
tydalkamuotoon ja tyokokemuksen pituuteen.

Taustamuuttuja n ka kh p
Alle 42-vuotiaat 24 3,23 0,600

42 vuctta ja vanhemmat 30 2,98 0,748 0,297
Vakinaiset 37 3,02 0,726 0,392
M aérdaikai set 16 3,25 0,516
Paivatyotta tekevat 28 3,00 0,781

Vuoro- ja yotyota tekevét 28 3,18 0,577 0,405
Alle 7 vuotta tyoskennel leet 30 3,15 0,684 0,542
7 vuotta ja kauemmin tydskennel l et 24 3,02 0,714

Omaa tyotyytyvaisyytta tarkasteltiin tdman hetkisen henkisen hyvinvoinnin nakokul-
masta. Tulosten mukaan henkinen hyvinvointi ei liittynyt tyotyytyvaisyyden kokemi-
seen. Oman tyotyytyvaisyyden huonoksi kokeminen liittyi tyopaikan vaihtoaikeisiin.

6 POHDINTA

6.1 Tutkimuksen eettisyys

"Tutkijalla on kolme erisuuntaista perusvelvollisuutta, velvollisuus tuottaa
luotettavaa tietoa maailmasta, velvollisuus yll&pitéa tieteellista julkisuutta
ja velvollisuus kunnioittaa tutkittavien oikeuksia. Velvollisuudet saattavat
joutua ristiriitaan keskenéan. Jotta ristiriitoja voitaisiin tutkia, ne on ensin
tunnustettava. Tutkittavien oikeuksia el saa loukata, mutta tutkittavien var-
jeleminen el liioin saa johtaa tulosten vadristelyyn eika tieteen julkisuuden
rikkomiseen.” (Makel&a 2006: 360.)
Ihmistutkimuksen p&dperiaatteena on, ettei tukimusta tehda salaa eiké vastoin tutkittavi-
en tahtoa (Makela 2006: 364). Tutkimuksen eettinen |dhtokohta oli toteuttaa tyotyyty-
vaisyyskysely siten, etta kaikki vastagjat tiesivéat kyselyn olevan osa opinndytetyota ja
siihen vastaamisen olevan vapaaehtoista. Vastagjat olivat tietoisia, ettatyotyytyvaisyys-
kyselysta tuotetaan tulokset kahdessa osassa. Ensimmaéi sessa vaiheessa vastaukset olivat

tyksen keskiarvot. Toisessa vaiheessa tuloksia tarkasteltiin taustatiedoilla siten, ettei

kenenk&an vastagjan henkilollisyys voi paljastua. Jokaisen vastagjan voitiin tulkita suos-
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tuneen tutkimukseen vastatessaan kyselyyn. Vastagat olivat myos tietoisia siitd, etta
tutkija oli hakenut tutkimusluvan yhdistyksen johtoryhmélta

Kyselyyn tuli ohjauksen ohjeiden mukaisesti taustamuuttujat ja avoin kysymys vastatta-
vaksi kirjoittamalla kasin. Néin tutkijan tyoyksikon vastagjat oli mahdollista péétella
vastauksista kasialan perusteella. Tdméan vuoks taustamuuttujakysymykset olivat sijoi-
tettu kyselylomakkeen loppuun. Datan sy6ttGvaiheessa ratkaisu osoittautui eettisesti
erittain merkittaviksi. Vaittdmaosiossa datan syéttaminen havaintomatriisiin oli niin
keskittymista vaativa tyd, ettel numerosarjojatal yksittéisia vastauksia ollut mahdollista
muistaa siina vaiheessa, kun tutkija siirtyi syottdmaan taustamuuttujien tietoja. Syottoti-
lanteessa tarkein kiinnostuksen kohde oli saada data matriisissa oikeille kohdille, jotta
tutkimustulokset olivat mahdollisimman luotettavia. Kyselylomakkeiden sy6ttaminen ja
sédilyttaminen toteutettiin siten, ettei kukaan muu kuin tutkija ole voinut perehtya niihin.

Aineisto havitettiin analyysin jalkeen.

Avoin kysymys tuotti laadullisen aineiston. Ajallisesti aineiston kokoamisen ja tutki-
mustuloksiin siirtamisen valiin jai kuukausia, joten tutkijan oli mahdotonta muistaa,
oliko vastauksia omasta tyoyksikosté vai ei. Aineiston liittdminen tuloksiin tehtiin suo-
rina lainauksina siten, ettel ketdan voi tunnistaa lainauksista.  Tutkimustulosten rapor-
toinnissa huomioitiin, etta tuloksia esitettiin vain sellaisista vastagjaryhmistg, joissa
anonymiteetti oli mahdollista séilyttda. Tulosten raportoinnissa pyrittiin my6s avoimuu-
teen jarehellisyyteen.

Tutkimuksen eettisend padtoksena oli tuottaa raportti selkeasti toimintayksikon nimell&a
Keskusteltuamme Helsingin ensikoti ry:n toiminnanjohtajan kanssa tutkimuskohteen
kuvailusta siten, ettel sitd voisi tunnistaa, paédyimme avoimeen toimintaan. Y hdistyk-
sen toimintatavoissa pyritéan avoimuuteen, jotta palvelujen rahoittgjien ja asiakkaiden
on mahdollista arvioida sitd. Ratkaisu avoimesta toiminnasta tehtiin tietoisena siita, etta
tyotyytyvaisyyskysely saattaa tuottaa yhdistyksen ulkopuolisten tietoisuuteen kehitetté-
vaksi nousevia, ehka vaikeitakin asioita. Tyotyytyvaisyyskyselyn ensisijaisena tavoit-
teena oli tuottaa tietoa toiminnan kehittamiseen, eika toimintaa voi kehittda ilman avoi-

muutta



6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen validiteetti (patevyys) tarkoittaa mittarin kykya mitata sitg, mité tutkimuk-
sessa on tarkoitus mitata ja reliabiliteetti (luotettavuus) tarkoittaa tulosten tarkkuutta eli
mittauksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustulosten toistettavuutta
(Vilkka 2005: 161-162). Taman tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan kyselylomak-
keen, aineistonkeruun ja analyysin luotettavuutena. Lopuks tarkastellaan raportoinnin
jatutkimustulosten luotettavuutta.

Kyselylomakkeen validiteetti pyrittiin varmistamaan huolellisella suunnittelulla. Lo-

makkeen kieli ja vaittdmien rakenne muokattiin tutkimuskohteessa tytskenteleville tu-

esitestauksella. Lomaketta korjattiin saadun palautteen mukaisesti. Kysymyslomakkeen
reliabiliteettia arvioitiin sen eri osien kyvylla mitata samaa asiaa. Mittarin reliabiliteetin
arvioimiseksi laskettiin summamuuttujista Cronbachin afa-kertoimet (liite 5), jossa
arvo voi vaihdellaO:nja 1:n valilla Suuret arvot ilmoittavat korkeastareliabiliteetista ja
ovat osoitus siita, ettd mittarin osiot mittaavat samantyyppista asiaa. Yli 0.70 arvot ovat
tasoltaan hyvid (Heikkilda 2005, 187.) Tyotyytyvéisyyskyselyn Cronbachin alfa-
mamuuttujan arvo oli alhaisin (0.49). Vattamasarjasta poistettiin yksi muuttuja jajaljel-
le j&avigtd muodogtettiin uusi summamuuttuja, Cronbachin afa-kertoimen arvo ja edel-
leen matalaksi. Muilta osin tutkimuksessa kéaytetty kyselylomake toimi kohtalaisen hy-

vin.

Kyselylomakkeet toimitettiin kunkin tyoyksikon esimiehelle, joka jakoi lomakkeet hen-
kilostolle. Vastaamisen jakeen johtajat myos toimittivat lomakkeet sovitusti toiminnan-
johtajalle. Aineistonkeruun luotettavuutta oli antaa kaikille tutkittaville samat kysymys-
lomakkeet saatekirjeineen. Vastagjien oli mahdollista kayttéd vastaamiseen tyoaikaa.
roimalla valittu vastausvaihtoehto. Télla tavoin toteutetun kyselyn heikkoutena on tuot-
taa tietoa, jossa ei ilmene vastagjien ndkemysten painoarvoa, mitka asiat esimerkiksi
johtajuudessa koetaan erityisen merkittdvina ja mitka asiat ovat painoarvoltaan vahéi-

sempia.
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kaksi merkintda ja seuraava rivi oli jaanyt tyhjaksi. Kyselyn vastausasteikosta tuli yksi
palaute, jossa asteikkoon toivottiin "el osaa sano@’ -vaihtoehtoa. Yksi vastagjista oli
vastata’. Taudatiedoissa kysyttiin tyokokemuksen pituutta Helsingin ensikodissa. T&
man kysymyksen vastauksista saattoi paatelld, etta useat vastagjat olivat tyoskennelleet
ensikodissa niin lyhyen aikaa, ettei heidan kokemuksellaan ollut mahdollista vastata
kaikkiin kysymyksiin. Kyselystéa el kuitenkaan haluttu ragjata vastagjia pois niin sano-
tudti liian vahaisen kokemuksen takia, vaan kaikki ndkemykset koettiin tarkeiksi.

Yks vastagja oli laittanut ikéé tai tyokokemuksen pituutta koskeviin kysymyksiin vas-
tauksen ik& ja vuosihaarukalla, esimerkiksi: ikani on 30-35 —vuotta. Yks vastaga oli
jattanyt kokonaan vastaamatta kysymyksiin. Pienessd tyoyhteisdssa jarjestetty kysely,
jossa kysyttiin ian ja tydkokemuksen pituuden liséksi muita niin sanotusti tarkkoja tun-
nistetietoja, saattoi tuntua joistakin vastagjista liian henkilollisyytta paljastavilta. 1imei-
sedti tasta syysta kaikkiin taustatietokysymyksiin el vastattu, vaikka kaikkiin véaittamiin
olis vastattu johdonmukaisesti. Toisaalta jotkut vastagjat vastasivat kaikkiin taustatietoa
kartoittaviin kysymyksiin, mutta eivat kaikkiin vaittamiin. Tutkimusraporttiin kirjattiin

johtopé&étoksia tulosten luotettavuudesta.

Tutkimus oli kvantitatiivinen, joten sen aineisto analysoitiin tilastollisella menetelmalla
Aineiston analyysissa huomioitiin sen otoskoko seka Kolmogorov-Smirnovin testissa ja
histogrammissa havaittu aineiston poikkeama normaalijakaumasta. Summamuuttujien ja
taustatietojen valistda merkitsevyyden testaamisessa kéytettiin nonparametrista Mann
Whitney U-testia Analyysin luotettavuutta pyrittiin lisBdmaan avoimesta kysymyksesta
saadun kvalitatiivisen aineiston liittamisella kvantitatiivisten tulosten yhteyteen. Avoi-
men kysymyksen aineisto liitettiin suorina lainauksina siten, ettd anonymiteetti Séilyi.
Lainausten asiasisdltoja el kuitenkaan ollut tarpeen muuttaa, vaan ne olivat tutkittavien
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omia kokemuksia ja gjatuksia. Analyysin tuottama aineisto esitetdan raportissa taulu-
koina jakuvina, joten lukijan on mahdollista seurata analyysin etenemista.

Tutkimustulosten luotettavuutta tarkastellessa on todettava, etté taman tutkimuksen vas-
tausprosentti oli 90,3 %, joten sita voi pitéa hyvana Nan tehtyja johtopaétoksia voi
yleistéd koskemaan koko perugoukkoa tassd yhdistyksessd. Tutkimusoukko kaiken
kaikkiaan oli niin pieni (n = 56), ettei tuloksia voi yleistéd Helsingin ensikoti yhdistyk-
sen ulkopuolelle.

6.3 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Helsingin ensikoti ry:n henkildston kokemuk-
sia tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista. Tutkittaessa tyytyvaisyytta johtamiseen ja
johtamiskaytantoihin havaittiin, etta kaiken kaikkiaan jontaminen koettiin hyvana. Vas-
tagjat olivat tyytyvaisempia koko yhdistyksen johtamiseen kuin tydyksikdiden johtami-
seen. Hyviin johtamiskaytantoihin liittyy esimiehen tasapuolinen toiminta, palautteen
anto, kehityskeskustelut, kouluttautumismahdollisuuksien antaminen ja tydssa tukena
olo. Kaikki vastagjat eivat kokeneet esimiehen toiminnan olevan tasapuolista, vaan tyy-
tyvaisyys liittyi tyGaikamuotoon, tyokokemuksen pituuteen ja tydsuhteen laatuun. Tut-
kimuksessa mitattiin sitd, miten usein vastagjat kokivat saavansa esimiehelta palautetta
Tuloksistailmeni, etteivét vastagjat kokeneet saavansa pal autetta usein. Juvonen ja Olli-
la (2004) gjattelivat palautteen kuuluvan esimiestyon perusvalineisiin ja olevan tyohy-
vinvoinnin johtamisen keino. Muun muassa Moilanen ja Varis (2001) totesivat tyonteki-
jan pystyvan tyossa parempaan hallinnan tunteeseen, jos han saa tyostaan riittavasti pa-
lautetta. Anttilan (2006) ja Suonsivun (2003) mukaan palautevaje voi vaikuttaa haluun
tehda hyvaa tyotd, kehittéd tai olla aloitteellinen. Lawlerin tyotyytyvaisyysmallin mu-
kaisesti palaute tarjoaa tyontekijalle sisaisia palkkioita, jotka ovat merkittavia tyotyyty-
miehen jarjestdmien kehityskeskustelujen antama tuki. Tyytyvéisia oltiin esimiehen

antamaan tukeen kouluttautumisessa.

Y hdistyksessa tapahtuvan paatostenteon kokivat asiantuntevammaksi lyhyemman tyo-
kokemuksen omaavat, tyytyméattomampia olivat pidempdan yhdistyksessa tyoskennel-
leet. Tyytyvaisyytta tiedonkulkuun mitattiin yksikdiden sisaisend ja valisena tapahtu-
mana. Useat tutkijat, kuten Anttila (2006), Suonsivu (2003), Varilaja Viholainen (2000)
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seka Pensola ja Jarvikoski (2006), liittivét tiedonkulun toimivuuden johtajuuteen. YKksi-
koiden sisdinen tiedonkulku oli hieman parempaa kuin yhdistyksessé tapahtuva tiedon-
kulku. Tiedonkulussa koettiin olevan viela kehitettavaa niin tyoyksikoissa kuin myos
yhdistyksessa.

Tyytyvaisyytta tydyhtei son toimintaan tarkasteltiin muun muassa jasenten keskindisina
suhteina. Varilan ja Viholaisen (2000) mukaan tyOyhteison yhteisyyden tunne syntyi
muun muassa tyotovereiden arvostuksesta ja kunnioituksesta, tyonilo rakentui toimivis-
ta ihmissuhteista. Tyoryhman jasenten valisen yhteistyon toimivuuteen oltiin melko
tyytyvaisia, yhteistyon toimivammaksi kokivat nuoremmat, lyhyemman aikaa yhdistyk-
sessa tyoskennelleet ja mééraaikaisessa tyosuhteissa toimivat. Tyoyksikon jasenet koh-
televat toisiaan kunnioittavasti, tyytyvaisyys kunnioittavaan kohteluun liittyi erityisesti
ikdan ja tyosuhteen laatuun. Vastagjat olivat tyytyvéaisia tyotovereilta saatuun tukeen
tydssa ja tyoryhman antamaan arvostukseen tyotehtavien suorittamisessa. Lawlerin tyo-
tyytyvaisyysmallin mukaan tyontekijan ty6tyytyvaisyys syntyy muun muassa hanen
saamasta arvostuksesta. Tyoyksikon kykya puhua vaikeista asioista, mitattiin kyvylla
ratkaista ristiriidat. Nuoremmat tyontekijét kokivat ristiriitojen ratkaisemisen sujuvan
paremmin kuin vanhemmat tyontekijé. Samoin tydyksikon ongelmiin puuttumisessa
koettiin olevan ongelmia. Suonsivun (2003) mukaan tyoryhmaan kuuluminen oli térkea
tukikeino tyontekijélle. Pensola ja Jarvikoski (2006) liittivat tyGtovereiden tuen olevan
yhteydessa tyohalukkuuteen. Tulosten mukaan tyotovereilta saatu tuki koettiin tydssa
riittavammaks kuin esimiehelté saatu tuki.

Vastagjien tyytyvaisyys tyoilmapiiriin tydryhmissa koettiin hieman paremmaksi kuin
yhdistystasolla. Useat tutkijat, muun muassa Bunard ym. (2000), Payne (2000) ja Kans-
te (2006), toivat esille yhteistyon ja tyoilmapiirin merkityksen tyotyytyvéisyydelle ja
tyossa jaksamiselle. Kasitysten jakaantuminen tyGilmapiirid koskevissa arvioinneissa
liittyi ik&an, tydaikamuotoon ja tyosuhteen laatuun. Vastagjat kuitenkin kokivat voivan-
sa vaikuttaa tyoyksikon ilmapiiriin. Y hdistyksen tyGilmapiiriin mahdollisesti vaikutti
tyytyméttomyys tyoryhmien valisestd yhteistyostg, jonka kehittdmista toivottiin. Tyy-
tymattomyytta kokivat erityisesti vakinainen henkil6st6 ja vanhemmat vastagjat. Useat
tutkijat, kuten Loppela (2004), Varila ja Viholainen (2000) seka Pensola ja Jarvikoski

(2006), esittivéat esimiehen toiminnalla olevan merkitysta ilmapiirin luomisessa.
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Tyoryhmétasoilla koettiin tyytyvaisyytta vaikuttamisen mahdollisuuteen enemman kuin
yhdistystasolla. Loppela (2004) totesi, ettd tydyhteison kehittamiseen ja tyokyvyn yll&
pitamiseen liittyi tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ja tyOpaikan
asioihin. Suurin osa vastagjista koki tyoyksikon kehittamistoiminnan riittavaks ja téta
kautta vastagjat olivat voineet olla vaikuttamassa omaan tyohonsa Perehdyttamistoi-
mintaan e oltu yhtatyytyvéaisia Tyoyksikon palaverikaytantoihin oltiin melko tyytyvéi-
S, tyytyvaisyys liittyi erityisesti tyosuhteen méaéraaikaisuuteen. Vaikuttamisen mahdol-
lisuus tydssa voi liittyd myos esimerkiksi asiakkaan tilanteeseen vaikuttamisessa. Kans-
te (2005) havaits tyontekijan tarvitsevan kokemuksen, etta tyossd on mahdollista vai-
peisiin vastaamisesta johti tyosta etdantymiseen. Tulosten mukaan erityisesti pitka tyo-
kokemus Helsingin ensikoti ry:ssa auttoi tyontekijéa havaitsemaan mahdollisuutensa
vaikuttaa asiakkaan hyvinvointiin. Jurvansuu ym. (2000) ja Riikonen ym. (2003) totesi-
vat vaikutusmahdollisuuksien lisdantymisen tydssa parantavan seka henkiloston tyoky-

kya etté psyykkista hyvinvointia.

Vaikuttamisen mahdollisuus tydsséa voi olla vaikuttamista omaan tyoympéaristoon. Law-
lerin mukaan myos ulkoiset tekijat voivat tuottaa tyotyytyvaisyyttd, joten tydympariston
viihtyisyys, ergonomia ja erityisesti tyoturvallisuusasioiden kunnossa olo voivat toimia
tyotyytyvaisyyden rakentajina. Tyotilojen ergonomisuuteen oltiin tyytyméttomia. Tyoti-
lat koettiin melko viihtyisind Tyoturvallisuusasioiden jarjestaminen jakoi vastagjien
kokemuksia, erot elvét kuitenkaan nousseet tilastollisesti merkittaviksi. Padkkdsen,
Rantasen ja Uittin (2006) mukaan monet ympéaristoon liittyvét fysikaaliset ja muut
konkreettiset tekijat yhdistyneend tyon vaatimuksiin koettiin kuormitukseksi. Taman
tutkimuksen mukaan tyd Helsingin ensikodissa on vaativaa, joten tydymparistosta huo-
lehtiminen on erityisen tarkeda

Kiirekokemusten kartoittaminen tapahtui arvioimalla tydskentelyn tauottamisen ja tyos-
kentelyn tahtiin vaikuttamisen mahdollisuutta seké ajan riittavyytta tyotehtavien suorit-
tamiseen. Useat tutkijat, muun muassa Kandolin ja Huida (1995), Ragjala (1997), Riiko-
nen ym. (2003), McGrath ym. (2003), Kauppinen ym. (2004), Kanste (2005), Utriainen
aikana suorittaa luvatut tyotehtavét. Taysin tyytyvaisia eivét vastagjat olleet gjan riittéd
vyydesta tyotehtavien suorittamiseen tai mahdollisuudesta vaikuttaa tydskentelyn tah-

tiin. Tyodskentelyn tauottamisen koki helpommaksi vakinainen henkilostd kuin mééraai-
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kaiset tyontekijat. Palautetta tuli myos ruokailusta, joka on ensikotitydssa asiakastilanne
eika tauko. Nama tulokset kiirekokemuksista eivét mittaa kiiretta kuin osittain, vastuk-

sia el saaesimerkiksi siithen, mista kiire syntyy tai onko se gjoittaista vai jatkuvaa

Tyytyvéisyys tyonhallintaan syntyy muun muassa pérjdamisen kokemuksesta. Helsingin
ensikodissa tyoskennellaan pitkalti moniongelmaisen asiakaskunnan kanssa, joka hel-
jastuu niin tyontunnekuormituksen kokemiseen ja hallintaan kuin my0s ty0ssa tarvitta-
vien tietojen hallintaan. Lawlerin tyotyytyvaisyysmallin mukaan onnistumisen tunne
tyossa lisda tyontekijan sisdisia pakkioita ja tyydytyksen tunnetta Kokemukset tyon-
tunnekuormituksesta ja sen hallinnasta liittyivét erityisesti ikdan ja tyokokemuksen pi-
tuuteen. Ty0 muuttui kokemuksen myo6ta paremmin hallittavaks jatyota el koettu yhta
kuormittavaksi. Kanste (2005) havaits ldhiessmiehen osallistumisella asiakastyohon
olevan myonteisid vaikutuksia erityisesti nuorille tyontekijGille. Taman tutkimuksen
mukaan tyon tunnekuormituksen kokivat suureks erityisesti nuoremmat tyontekijét,
ndin heille voi olla erityisen merkityksellista esimiehen osallistuminen asiakastilantei-
sin. Tyo6tehtdvien kiinnostavuuteen oltiin erittéin tyytyvaisid Tyo haasteisiin vastaa-
mista pidettiin palkitsevana ja asiakasty6ta motivoivana

Tyon hallintaan liittyy tydssa tarvittavien tietojen hallinta ja mahdollisuus hyodyntaa
tydssé omia vahvuuksia. Paloniemi (2005) havaits tyokokemuksen merkityksen amma-
tillisen osaamisen kehittymisessd. Tyossa tarvittavien tietojen hallintaan liittyi tyoko-
kemuksen pituus seka erityisesti tydsuhteen vakinaisuus ja ik& Erityisesti kauemmin
ensikodissa tydskennelleet kokivat pystyvansd hyodyntdméaén tydssd vahvuuksiaan.
Vahvuuksien voidaan ajatella olevan seké henkilokohtaisia ominaisuuksia etta yksilolli-
Sia taitoja, jotka auttavat tyon hallinnassa. Erityisesti mééraaikaisten vastagjien kohdalla
ilmeni, etteivét he kokemuksensa mukaan hallinneet tydssa tarvittavia tietoja yhta hyvin
kuin vakinainen henkilokunta, mutta kokivat hyvin pystyvansa hyddyntamaan tyossa
vahvuuksiaan ja ndin enka myds kompensoimaan ty0ssa tarvittavia tietoja.

Riikonen ym. (2003) havaitsivat henkildston sitoutumisen organisaation arvoihin térke-
aksi. Tulosten mukaan vastaajat olivat hyvin tietoisia yhdistyksen arvoista ja perusteh-
tavastéan. Vastagjat kokivat yhdistyksen arvojen nakyvan hyvin tyoskentelyssaan. Pe-
rustehtavan koettiin selkedmméksi, kuin oma tyonkuva. Tala on sikali iso merkitys,
koska Moilanen ja Varis (2001) totesivat roolin epaselvyyden aiheuttavan ty0ssa stres-

sa
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Lawlerin tyotyytyvaisyysmallin mukaan tyontekija antaa oman panoksensa eli tiedot,
taidot, koulutuksen ja tydsuorituksen tydantgjan kayttoon. Mitd suuremmaksi tyotekija
kokee panoksensa, sitd enemman han odottaa palkkioita. Vastagjien tyytyvaisyys palk-
kaan sai kaikista véittamista heikoimman keskiarvon. Vuoro- ja yotyota tekevéat kokivat
méattomyyden palkkaan liittyvan heikompaan tyohon sitoutumiseen. Téssa tutkimukses-

satyytyméttomyys palkkaan ei ndkynyt lisdantyneend halukkuutena vaihtaa tyopaikkaa.

6.4 Johtopaztokset ja kehittamisehdotukset

Johtop&dtoksené voi todeta, etta johtaminen ja johtamiskdytannot koettiin kaiken kaik-
kiaan hyvaksi. Tyytyvéisyys johtamiseen ndyttaytyi kuitenkin eri tavoin eri organisaati-
on tasoilla ja vastagjaryhmissa. Kehittamisehdotuksena on kdyda keskustelua johtajuu-
desta niin tyoryhmissa kuin myos kehittamiskeskusteluissa. Keskusteluun tulisi liittéa
nékemyksia alaistaidoista ja siitd, onko jokaisen tydryhman jasenen mahdollista vaikut-

taa omalta osaltaan tydyksikon johtamiseen.

Esimiehen antamaan palautteen méaréén e oltu tyytyvdisia Palautteen saannilla on
suuri merkitys tyotyytyvéisyydelle. Kehittémisehdotuksena on palautteesta, sen merki-
tyksestd jariittavyydestd, keskustelu. Asiaa tulis ty0st8a tyoryhmétasoilla, mutta ehdot-
tomasti myos kehityskeskusteluissa. Kehityskeskustelussa kaytettavia lomakkeita tulisi
Mmuuttaa siten, etta niissd sovitaan palautteen annosta. Keskustelussa tulisi kdyda 18pi
ainakin se, missa asioissa tyontekija kokee tarvitsevansa palautetta ja miten usein ja
millaisessa tilanteessa pal autetta annetaan. Tyontekijét voisivat kokea saavansa esimie-
helta nykyista riittdvammin tukea, kun palautteen saanti on kunnossa.

Tiedonkulussa koettiin ongelmia niin tydyksikoissa kuin koko yhdistyksessa. Tiedonku-
lun ongelmat ovat tyGelamassa yleisig, niiden haitat ovat kuitenkin merkittavid, joten
tiedonkulun ongelmiin tulisi paneutua perusteel lisesti. Kehittamisehdotuksena on tutkia
mit& asioita kukin tydyksikon jasen kokee erityisen ongelmalliseksi tiedonkulussa, mil-
lainen tieto ei vality, missi ja miten tiedonkulku katkeaa. Keskustelun liséksi tarvitaan

yhdessa toteutettuja toimenpiteitd, joilla tiedonkulku voi kehittya.

Tyoyhteison toiminnassa erityista huolta herétti kokemus siitd, ettd tyoyksikdiden on-

gelmiin puuttuminen ei ole riittévan herkk&a. Tutkimuksessa el kartoitettu, kenen olisi
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haluttu puuttuvan ongelmiin vai koetaanko sen olevan yhteisella vastuulla. Vastauksista
el myoskdan selvid, ovatko esmiehet riittavan herkkid kuulemaan tydyhteisolta tulevia
viestgata viestivatko yhteison jasenet ongelmista esimiehille. Tyoyhteisdissa olisi tér-
ked kdyda keskustelua ja sopia pelisdantdja siitd, miten ongelmalliseksi koetuissatilan-

teissatulisi eri osapuolten toimia.

Tyoyksikoiden toiminnassa perehdyttamistoiminta koettiin heikompana kuin muut osa-
alueet. Yhdistyksessa tyoskentelee mééraaikaisia tyontekijoita, joten heidan kokemuk-
sensa perehdyttamisen kehittdmisessa tulisi hyodyntda. Useissa tyopisteissa on olemassa
erilaisia vastuualueita, perehdyttamistoiminnasta vastuu myos tulisi olla selkedsti joilla-

kin henkil6illa

Johtopé&dtoksena voi todeta henkiloston kokeneen ty0ossa kiirettd, tyon tauottaminen
saattoi olla hankalaa tai tyotehtédvien suorittamiseen ei ollut riittavasti aikaa. Kehitté
misehdotuksena on tarkastella tyotd, sen ominaispiirteita ja erityisesti niita elementtegjd,
jotka tuottavat kiirekokemuksia. Tarkedtd on jokaisen tyontekijan omalla kohdallaan ja
myo6s tyoryhmien keskendan hakea sellaisia tyokéytant6ja, jotka auttavat parempaan

gjanhallintaan.

Tyotilojen ergonomiassa todettiin puutteita. Kehittdmisehdotuksena on kirjata tyétilojen
ergonomiset puutteet ja tehda muutosehdotukset. Lisdksi jokainen tyoyksikko vois tar-
kastaa omassa tyOpisteessa tyoterveyshuollon tekemasta tyGpaikkatarkastuksesta, mita

havaintoja siina on ja onko ty6terveyshuollon ehdottamat toimenpiteet jo suoritettu.

Johtopaétoksena voi todeta, etta tyd Helsingin ensikodissa tarjoaa henkilOstélle tyotyy-
tyvaisyytta tuottavia palkkioita muutoin kuin varsinaisen palkan muodossa. Palkkioina
ty6ssé toimivat muun muassa mahdollisuus vaikuttaa asiakkaan hyvinvointiin, tyotehta-
vien kiinnostavuus ja tyon haasteisiin vastaaminen. Henkil0st6 on sitoutunutta ja moti-

voitunutta tyohdnsg, mutta el koe saavansa tyosta riittévaa palkkaa.

Johtopéatoksena voi todeta Helsingin ensikodissa 7 vuotta tai kauemmin tyoskennellei-
den kokevan sellaista tyon hallintaa ja osaamista, jonka jakaminen olisi hyodyllista va
hemman aikaa yhdistyksessa tyoskennelleiden kanssa. Toisaalta myos véahemman aikaa

tyoskennelleilld olis varmasti jaettavaa, joten yhteistydn perustuminen kokemusten
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jakamiseen olis arvokasta ja tarkeda tiedonsiirtamista, josta hyoty koituisi viime kédes-

sd asiakkaille, mutta se tuottais varmasti myos tydssa jaksamisen elementtej &

Tyoryhmien valista yhteistyota el koettu kovin toimivaksi. Y hteistyo tyoryhmien valilla
voi toimia usealla eri tasolla, se voi olla tiedon ja kokemusten vaihtoa, mutta myds toi-
mintaa, joka tuottaa yhteisen tekemisen ja ilon kokemuksia. Tutkijan ehdotuksena on
yhteistoiminnallisuuden rakentamiseksi kehittéa mielihyvéa ja terveytta tuova liikunta-
kisailu, jossa jokaisen tydyksikon jasenet voivat omalla panoksella kerété litkuntapistei-
ta tyoyksikolleen. Liikunta késite ndhtéisiin lagjana ja arkiliikunta kévisi suorituksista
Nain pisteitd saisi niin kavelystd, lumitoistg, ati — laps litkunnasta kuin my6s kunnon
hikijumpasta. Eri tyoyksikoiden pisteet suhteutetaan toisiinsa ja voittanut ryhmé saa
hyvan kunnon ja pirtedn mielen lisdks jonkin johtoryhmén ehdottaman ekstralahjan.
Tutkija on valmis omalta osaltaan viemaan ideaa pidemmalle ja tuottamaan siita toteut-
tamiskelvollisen toimintaehdotuksen.

Tyoyhteistjen ja johtoryhman tehtavaks jaa arvioida tutkimuksessa kaytetyn kyselylo-
makkeen antamaan tietoa tyotyytyvaisyyden kehittamistyolle. Johtoryhman tulee ottaa
kantaa, haluaako kéyttda tassa tutkimuksessa kaytettya lomaketta tyotyytyvéisyyden
mittaamiseen myos jatkossa vai kehitetdanko lomaketta esimerkiksi lisddmalla siihen
avoimia kysymyksig, jotka voivat mahdollisesti tuottaa tésméllisempéa tietoa

Toivon jokaisen tydyksikon esimiehen lukevan téta raporttia ja oman yksikon keskiar-
voja rinnakkain. Tulosten tulkinnassa tarvitaan herkkyyttd, koska monet vaittaméat ja-
koivat vastagjien kokemuksia. Kyselysta saadut keskiarvot olivat kaiken kaikkiaan kor-
keat. Se e kuitenkaan kerro koko totuutta, elka tuo kaikkien vastaajien kokemuksia esil-
le. Koko henkildstolla on oikeus tyotyytyvaisyyteen, tosin kukaan ei pysty rakentamaan
Sité toiselle, vaan jokainen itse on vastuussa tyotyytyvaisyydestdan. Viimeinen kehitté-
misehdotus kohdistuu johtoryhman tydskentelyyn tyotyytyvaisyyden kehittamiseksi.
Johtoryhman tulisi seurata, miten kehittamisehdotusten tyostaminen edistyy eri tyoyksi-
koissd ja mita jaettavaa tyOyksikoilla on toisilleen.
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LITE1
1(2)
TYOTYYTYVAISYYSKYSELY 2006
ERINOMAINEN ERITTAIN HYVA KOHTALAINEN  HUONO
HYVA
5 4 3 2 1

1. Mitd mieltd olet johtamisesta yhteisossasi ?

5 4 3 2 1
2. Millainen on tiimisi jasenten valinen yhteistyg?
5 4 3 2 1
3. Millainen on ilmapiiri tiimissasi?
5 4 3 2 1
4. Miten toimii tiimien valinen yhteisty6?
5 4 3 2 1
5. Miten palaverikdytannot toimivat?
5 4 3 2 1
6. Miten tiedonkulku ja tiedottaminen toimivat?
5 4 3 2 1
7. Millainen on mielestdsi Helsingin ensikoti ry:n ty6ilmapiiri?
5 4 3 2 1
8. Miten paatoksenteko mielestas yhteisissas hoidetaan?
5 4 3 2 1
9. Millaiseksi arvioit omat mahdollisuutesi vaikuttaa yhteisossasi?
5 4 3 2 1
10. Millaiseksi arvioit yhteisosi taidot ratkaista ristiriitoja?
5 4 3 2 1
11. Miten taydennyskoulutus yhteisdssasi toteutuu?
5 4 3 2 1
12. Mahdollisuutesi hy6dyntda omia vahvuuksiasi ?
5 4 3 2 1
13. Millainen on ty6tehtavies kiinnostavuus ja haasteellisuus?
5 4 3 2 1

14. Millaisiksi arvioit tyotilat?
5 4 3 2 1
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2(2)
15. Millaiseksi arvioit tyétilojen ergonomian?
5 4 3 2 1
16. Millaiseksi arvioit ty6turvallisuutesi?
5 4 3 2 1
17. Miten arvioit esimieheltadsi saamaas tukea ja kannustusta?
5 4 3 2 1
18. Miten arvioit tyotovereiltas saamaas tukea ja kannustusta?
5 4 3 2 1
19. Millaiseksi arvioit oman asemasi tyoyhteisissasi?
5 4 3 2 1
20. Millaiseksi arvioit yhteisen virkistystoiminnan?
5 4 3 2 1
21. Millaiseksi méérittelet yleisen tyotyytyvaisyytesi?
5 4 3 2 1
22. Miten palkkasi vastaaty0s vaativuutta ja patevyyttas sithen?
5 4 3 2 1
23. Millaiseksi arvioit mahdollisuutesi tyotehtavien vaihtoon, tydnkiertoon tms. toiveit-
tesi mukaan?
5 4 3 2 1
24. Miten hyvin yhdistyksen arvot nakyvat kdytannon toiminnassa?
5 4 3 2 1

25. Miten arvioit omallatoiminnallasi voivasi vaikuttaa tyoilmapiiriin?
5 4 3 2 1



TYOTYYTYVAISYYSKYSELY 2007

Ole hyvajalue kysymykset ja ympyroi omaa
tilannettas, kasitystasi tai kokemustasi parhaiten
kuvaava vaihtoehto tal kirjoita vastaus sille annet-
tuun tilaan.

JOHTAMINEN

1. Johtaminen Helsingin ensikoti ry:ssd on hyvaa
2. Johtaminen tydyksikossa on hyvaa

3. Saan esimiehelta palautetta usein

4. Esimies tukee kouluttautumistani

5. Esmiestoimii tasapuolisesti

YHTEISTYO

6. Tyoryhmien valinen yhteistyo toimii hyvin
7. Tybryhman jasenten valinen yhteistyo toimii
hyvin

TIEDONKULKU
8. Y hdistyksen tiedonkulku on toimivaa
9. Ty6ryhmén tiedonkulku on toimivaa

VAIKUTTAMISEN MAHDOLLISUUS

10. Paéaostenteko hoidetaan yhdistyksessa asian-
tuntevasti

11. Vaikuttamisen mahdollisuus yhdistyksessa on
hyva

12. Vaikuttamisen mahdollisuus tyéryhméassa on
hyva

13. Mahdollisuus tauottaa tydskentelya on hyva
14. Mahdollisuus vaikuttaatyoskentelyn tahtiin
on hyva

TYOILMAPIIRI

15. Y hdistyksen tyGilmapiiri on hyva

16. Tyoryhman ilmapiiri on hyva

17. Voin vaikuttaa tyoyksikon ilmapiiriin

18. Tyéryhman kyky ratkaista ristiriidat on hyva
19. Tyoyksikon ongelmiin puututaan herkasti

TYOYKSIKKO

20. Tyoyksikon palaverikaytannét ovat toimivia
21. Tyoyksikon toimintaa kehitetaan riittavasti
22. Tyoyksikon perehdyttéamistoiminta on hyvaa
23. Tydtilat ovat ergonomiset

24. Tyoyksikko on viihtyisa

25. Tehtavét jaetaan tyoyksikdssa tasapuolisesti
26. Tyoyksikon jasenet kohtelevat toisiaan kun-
nioittavasti

Taysin

samaa

mielta
4
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LIITE2
1(3)
Osittain ~ Osittain
samaa € miel-
mielta ta
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27. Tyoyksikon tyoturvallisuusasiat ovat jérjestet- 4 3 2
ty hyvin
KOKEMUSTYOSTA
28. Koen tyotehtévét kiinnostavina 4 3 2
29. Tybn haasteisiin vastaaminen on palkitsevaa 4 3 2
30. Tyon tunnekuormitus on erittéin suuri 4 3 2
31. Hallitsen tydn tunnekuormituksen hyvin 4 3 2
32. Tyotehtavien suorittamiseen on riittavasti 4 3 2
aikaa
33. Asiakasty6 on motivoivaa 4 3 2
34. Pystyn vaikuttamaan asiakkaan hyvinvointiin 4 3 2
35. Voin hyodyntaa tyossa vahvuuksiani 4 3 2
36. Tyonkuvani on selkea 4 3 2
37. Tiedan yksikkoni perustehtavan 4 3 2
38. Yksikkoni perustehtéva on selked 4 3 2
39. Tiedan, mitké& ovat yhdistyksen arvot 4 3 2
40. Y hdistyksen arvot nékyvat tyoskentelyssa 4 3 2
41. Hallitsen tyossa tarvittavat tiedot hyvin 4 3 2
42. Tyostéd saamani palkka on hyva 4 3 2
TUKI TYOSKENTELYLLE
44. Esmieheltd saamani tuki on riittévaa 4 3 2
45. Tyotovereilta ssamani tuki on riittavaa 4 3 2
46. Kehityskeskustelu tukee tyoskentelya 4 3 2
47. Tyonohjaus tukee tydskentelyani 4 3 2
48. Tyobryhma arvostaa tyoskentelyani 4 3 2
49. Y hdistyksen virkistystoiminta on riittévaa 4 3 2
TYOTYYTYVAISYYS
50. Tyoryhmani tyotyytyvaisyys on hyva 4 3 2
51. Oma ty6tyytyvéisyyteni on hyva 4 3 2
TAUSTATIEDOT
52. Taman hetkinen terveydentilani on 4 hyva

3 melko hyva

2 melko huono

1 huono
53. Taman hetkinen henkinen hyvinvointini on 4 hyva

3 melko hyva

2 melko huono

1 huono

54. 1kani on vuotta

RPRRPRRPRPRRPRRPRPRRPRER RPRRRRR
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55. Olen tyoskennellyt Helsingin ensikoti ry:ssé vuotta, jos alle vuoden
niin kuukautta

56. Teen 1 péivéatyota
2 vuorotyotata yotyota

57. Tyosuhteenion 1 vakinainen
2 madrdaikainen

58. Suunnittelen tyopaikan vaihtoa 1 kyllg aikomukseni on vaihtaa tyopaikkaa
vuoden sisélla
2 en

Mitd muuta haluaisit sanoa?

Kiitos vastauksestasi!
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LIITES

TUTKIMUSLUPAHAKEMUS Helsingin Ensikoti ry:n jontoryhmélle

Haen tutkimuslupaa Ammattikorkeakoulu Stadian, Terveyden edistémisen koulutusoh-
jelman (ylempi AMK tutkinto) opinndytety6hon. Opinndytetyon aiheena on Helsingin
Ensikoti ry:n henkilokunnan tydhyvinvoinnin edistaminen. Tutkimuskysymykset vas-
taavat siihen, mitk& asiat edistévét ja mitka ehkaisevét henkiloston tydhyvinvointia.

Tutkimuksen pohjana on kevaalla 2006 tehty tyotyytyvaisyyskysely ja Ite arvointi -
lomakkeisto. Tyostéan ja muokkaan lomakkeistoa ja poistan niistd padallekkaisyyksia
Kevaalla 2007 toteutetaan osittain uusittu tyotyytyvaisyyskysely. Kyselyyn vastaaminen
on osa henkildkunnan muuta ty6ta. Saatuja vastauksia peilaan kerd@mani teoriatietoon.

Opinnaytetyo aikataulu:

Kyselyjen tydstaminen tammi-helmikuu 2007.

Tyotyytyvéisyyskysely ja saatujen tulosten ohjelmaan syéttéminen kevaalla 2007.
Tutkimuksen raportin kirjoitus 2007 — 2008.

Opinnaytetyosta jaa kappale Helsingin Ensikoti ry:n kéyttoon.

Tutkimukseni tyollistda toiminnanjohtaja Kirsi-Maria Mannista, han toimii opinnayte-
tyon tydeldméanohjaajana

Espoossa 9.1.2007

ArjaLehtovaara
Ensikoti Helmiinan ohjagja
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LIITE4
SAATEKIRJIE

Tama on Helsingin ensikoti ry:n kevaan 2007 tyotyytyvaisyyskysely. Tand vuonna ky-
selyn toteutuksesta vastaa Ensikoti Helmiinan ohjaaja Arja Lehtovaara. Kysely toteutuu
opinndytetyona ja on osa Helsingin ammattikorkeakoulu Stadian ylempda ammattikor-
keakoulututkintoa. Johtoryhmé on myontanyt tutkimusluvan.

Tyotyytyvéisyyskyselyn tavoitteena on kartoittaa Helsingin ensikoti ry:n henkiloston
tyotyytyvaisyytta edistévia ja ehkédisevia tekijoitd. Kysely on aiempaa pidempi, koska
tavoitteena on saada vastaustenne pohjalta materiaalia tyotyytyvéisyyden kehittémiseen.
Lisaks kyselyssa on aiemmagta poiketen taustakysymyksia. Taustakysymyksia ei kay-
teta tyoyksikkokohtaisissa yhteenvedoissa. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja

se tehd&an nimettdmané. Tulokset raportoidaan niin, ettel yksittaista vastagjaa tunnista.

Kysely palautetaan yksikdssasi olevaan kirjekuoreen, jonka péélla lukee " Tyotyytyvai-
syys + tiimin nimi”, viimeistéan 3.5. Kuori toimitetaan suljettuna Kikalle 4.5. tai mah-

dollisimman pian sen jalkeen.

Lisétietojavoi kysya,

ArjaLehtovaara

867 6620
tal helmiina@helsinginensikoti.fi
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SUMMAMUUTTUJEN CRONBACHIN ALFA-ARVOT

Summamuuttujat ja niiden Cronbachin alfa-arvot.

Summamuuttuja Véittaman numero  Cronbachin alfa
Johtaminen 1-5 0.78
Y hteisty0 jatiedonkulku 6-9 0.71
Vaikuttamisen mahdollisuus 10 - 14 0.49
Tyo6ilmapiiri 15-19 0.84
Tyoyksikkod 20- 27 0.81
Tuki tyGskentelylle 44 - 49 0.75

Tyotyytyvaisyys 50-51 0.81




