Laitilan kaupungin tyohyvinvointikysely 2022, poimintoja kyselyn tuloksista
Tyo6terveyspsykologi Katriina Rehnback, Laitilan Tyoterveys.

Laitilan kaupungin tyohyvinvointikysely toteutettiin Kevan verkkotyokalulla sdahkoisend kyselyna. Tahan
yhteenvetoon on valittu tuloksia Laitilan kaupungin kokonaistuloksesta, esihenkildiden kyselysta seka
kunkin toimialan kyselysta (hallinto- ja taloustoimi, sivistystoimi, sosiaali- ja terveystoimi seka tekninen
toimi). Yksittdisen tyoyhteisOpalautteen tasolla ei tuloksia tdssa tarkastella, mutta niiden tarkastelussa voi
hyodyntaa tassa lapi kdytyja periaatteita.

Kyselyn ajankohta ja vastausprosentti

Kyselyn ajankohdaksi valikoitui loppukevat 2022 (13.5.-31.5.22). Ajankohta lomakauden alussa on saattanut
vaikuttaa vastaamiseen sekd vastausprosentin ettd vastausten sisdllon osalta. Tyohon liittyva
kuormittuneisuus on keskimaarin suurempaa ennen lomia. Tima saattaa verottaa vastausprosenttia, koska
kuormittuneina tydntekijat todennakoisimmin tekevat valintaa niiden ty6tehtadvien kesken, jotka on pakko
tehda ja niiden, jotka voi jattaa tekematta. Esimerkiksi sivistystoimen vastausprosentti on jaanyt matalaksi
(n. 45%) kyselyn ajankohdan osuessa koulujen pdattymistd edeltdvddan ajankohtaan. Toki
vastausprosenttien mataluuteen voi olla muitakin syitd, mutta tuloksia arvioitaessa on vastausprosentit
joka tapauksessa huomioitava. Yleisend huomiona voidaan todeta, ettd esihenkildiden vastausprosenttia
voidaan pitda erittdin hyvana (83%) ja hallinto- ja taloustoimen hyvana (71%). Sivistystoimi ja tekninen
toimi jaavat alle 50%:n, mika tarkoittaa sitd, ettd meilla ei ole kasitysta sitd, mitd suurin osa kyseisten
toimialojen henkiloistd olisi vastannut. Sosiaali- ja terveysosaston henkiloston vastausprosentti on vain
hiukan parempi, eli 55%. Matalat vastausprosentit eivat estd kasittelemasta tyoyhteisojen tuloksia, mutta
kyselyista vedettdvien johtopaitosten kanssa on oltava pidattyvampi. Vastaajajoukko saattaa edustaa
hyvinkin koko tydyhteison ndkemyksid, mutta tastd ei voida olla varmoja. Hyvana kaytantona
tyoyhteisokyselyiden osalta voidaan pitda sitd, ettd kysely toistetaan tietyin véliajoin (esim vuoden tai
kahden valein), jotta ndhddan muutokset toiminnassa. Kyselyn ajankohta tulisi pitdd suunnilleen samana,
jotta ajankohtaan liittyvat tekijat eivat vaikuta tuloksiin.
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Vastausprosenttien mataluuteen on muitakin mahdollisia selityksid kuin ajankohta tai vastaajien
kuormittuneisuus. Kyselyt on tehty sadhkoiselld menetelmalld, johon kaytdnndssa tulee keskimaarin
huonommat vastausprosentit kuin esimerkiksi osasto- tai tyodyksikkopalavereissa ulkopuolisen henkilon
paperilomakkeilla kerdamana. Joillakin vastaajista voi sahkodisen kyselyn tayttaminen olla tekninen haaste,
mikali tydhon ei kuulu muuten sahkoisten tyovalineiden tai esimerkiksi sahkdpostin sadannéllista kayttoa.
Talla ei nyt tarkoiteta osaamista vaan esimerkiksi valineiden tai niiden kdytt66n varatun ajan puuttumista.
Tyo6hyvinvointikyselyyn vastaamatta jattaminen voi olla myos tietoinen valinta, mikali kokemukset
aikaisemmista kyselyistd ovat olleet negatiivisia. Esimerkiksi kyselyyn vastaamisella ei koeta olevan mitdan
(myonteisid) seurauksia, tai ettd niihin ei ole koskaan esihenkilon tai organisaation toimesta reagoitu
mitenkaan. Tyoyhteis6 saattaa myos kyseenalaistaa kyselyiden merkityksen tai ainakin niihin vastaamisen,
jolloin sosiaalinen paine voi estdd vastaamasta. Luottamuksen puute esihenkil66n, organisaation johtoon
tai tyokavereihin voi vahentaa halukkuutta vastata. Johtui vastaamattomuus mistad tahansa syysta, tulosten
kasittely ja tulkinta yhdessa tydyhteison kanssa on ensiarvoisen tarkeda. Yhdenkin kehittdmiskohteen
I6ytyminen ja sen yhdessa kasittely voi parantaa luottamusta tyonantajaan. Lahiesihenkil6t voivat tarvita
tulosten kasittelyyn oman esihenkilonsa tukea vaihtelevasti, ja tdman tuen tarve ja toteutuminen tulee
jokaisella toimialalla varmistaa.

Positiivisia poimintoja

Koko organisaation tasolla positiivisina havaintoina nousivat vastauksissa mm. tavoitteiden selkeys,
vertailukuntiin verrattuna parempi tulos kysymykseen “minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi”
seka kokemus siitd, ettda tyontekijalla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita tydssa.
Vertailua verrokkikuntiin tarkasteltaessa on huomattava, ettd mikali koko kuntasektoria vaivaa esim
tyontekijapula ja sen seurauksena tyontekijoilld on jatkuva kiire tyéssaan, tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta ei
ehka voida tyytya tulokseen, ettd asiat ovat keskimdarin paremmin kuin naapurikunnissa. Tulosta on
tarkasteltava my6s absoluuttisina lukuina, esim onko hyvaksyttavaa, etta koko kaupungin tasolla vastaajien
osalta 52,3% on melko samaa tai taysin samaa mielta siitd, ettd minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni
tehdyksi, ja 35,5% on samasta vaittamasta melko eri tai tdysin eri mieltd. Oman yksikon tuloksia kannattaa
esihenkildiden peilata muun organisaation ja vertailukuntien tuloksiin, sairauspoissaoloihin sekd esim
kehityskeskusteluissa yksildiden tyokuormituksesta saatuihin tietoihin. Vaikka yksikon keskiarvot olisivat
hyvdt, kannattaa jakaumia tarkasteltaessa kiinnittdad huomiota myds niihin vastaajiin, jotka antavat
kysymyksiin huonoimmat arviot. Sairauspoissaolojen ehkaisyssa ja tyokykyongelmien tunnistamisessa tulee
kiinnittdaa huomiota aina yksiléiden kokemukseen.

Positiivisena poimintana nousivat esiin tydon imua (tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen)
mittaavien kysymysten tulokset. Naistd kaksi viimeksi mainittua oli selvasti verrokkiryhmaa parempia, eli
tyon imua koettiin useammin kuin verrokkikunnissa keskimaarin. Vastauksissa oli eroja toimialakohtaisesti.
Esihenkiloryhma koki eniten tyén imua, mutta tdma on linjassa sen kanssa, mitd tyon imusta yleisesti
tiedetdan. Esihenkiloryhmdssa vastausprosentti oli erittdin hyva, joten ryhman vastauksia voidaan pitaa
esihenkiléryhmaa hyvin edustavana. Kaikkia tuloksia tulee tulkita vastausprosentti huomioiden. Tyén imun
osa-alueista tarmokkuus jai alle verrokkikuntien keskiarvotuloksen ja kaikkien toimialojen sisdisissa
tarkasteluissa kyseinen muuttuja jai tyon imun muuttujista alhaisimmaksi. Tama saattaa liittya kyselyn
ajankohtaan. Tyon imun ulottuvuudet ovat vakiintuneita tyohyvinvoinnin mittareita, jolla tavoitellaan tietoa
tyontekijan aktiivisesta hyvinvoinnista ja kyvystd panostaa tyohonsa. Tyon imu ei sulje pois



stressaantumista, eli tydn imussa oleva voi olla samanaikaisesti myds kuormittunut. Jari Hakanen (2011, 42)
luonnehtii tydon imua seuraavasti: “Tyon imun kokemus on myodnteisessa yhteydessa tyontekijan terveyteen
ja onnellisuuteen ja samalla myds hyvaan tyosuoritukseen ja yritysten taloudelliseen menestymiseen. Tyon
imun suotuisaa merkitysta tuottavuudelle selittdvat monet mekanismit. Tyon imuun liittyy usein myonteisia
tunteita kuten iloa, innostusta ja ylpeyttd. Namad myonteiset tunteet vahvistavat yksilollisia fyysisia,
psyykkisia ja sosiaalisia voimavaroja ja taitoja, jotka mahdollistavat entistd laadukkaamman ty6toiminnan.
Tyon imua kokevat myos muokkaavat todenndkdisemmin omaa ty6tdan haastavammaksi ja hakevat
tarvittavia voimavaroja tyosta selvidamiseksi”

Alla olevassa taulukossa tarmokkuus-muuttuja on saatu laskemalla kysymyksen “tunnen itseni vahvaksi ja
tarmokkaaksi tyossani” kaksi parasta vastausvaihtoehtoa (paivittdin tai muutaman kerran viikossa) yhteen,
tulos on ilmoitettu prosentteina vastauksista. Vastaavasti omistautuminen-muuttuja on laskettu
vaittamasta “olen innostunut tydstani” ja uppoutuminen-muuttuja vaittdmastd “tunnen tyydytystd, kun
olen syventynyt tyohoni”.

Tyon imu-kysymykset
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B Tarmokkuus B Omistautuminen B Uppoutuminen

Mittauksessa esille nousseita ongelmakohtia

TyOpaikkakiusaamista ja hairintdd mitattiin kaupungin omalla kysymykselld, jolla haluttiin selvittda
epaasiallisen kohtelun kokemusta my6s havaitsijan /sivusta seuraajan kokemuksena. Tam& ndkokulma
valittiin siitd syysta, ettd epdasiallinen kohtelu, kiusaaminen ja hairintd vaikuttavat koko tyoyhteisén
hyvinvointiin. Kiusaamisen kielteiset terveysvaikutukset ovat tiedossa kiusaamisen kohteen osalta, mutta
kiusaaminen vaikuttaa myds niihin tydyhteison jadseniin, jotka seuraavat tilannetta sivusta. Kielteisten
terveysvaikutusten lisdksi epaasiallinen kohtelu alentaa mm. sitoutumista tyopaikkaan ja se lisad mm.
tyopaikan vaihtoaikeita.



Oletko havainnut tyopaikallasi
tyopaikkakiusaamista, hairintaa tai epaasiallista
kayttaytymista (viimeisen vuoden aikana). Kylla-
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Sosiaali- ja terveysalalla seka teknisessa toimessa oli havaittu eniten kiusaamista ja hairintaa. Kiusaamiseen
on oltava nollatoleranssi, tama on lakisdateinen asia.

TyOtyytyvaisyytta mitattiin ns. eNPS-kysymyksellad ”suosittelisitko nykyista tyopaikkaasi tuttavallesi”. Yleisen
tyotyytyvaisyyden lisdksi tyopaikan suositteluun liittyvat kysymykset ovat yleisesti kadnteisesti yhteydessa
ty6paikan vaihtoajatuksiin, eli hyva tulos kyselyssa tarkoittaa yleensd pienempda painetta tyopaikan
vaihtoon. Tasta ndkokulmasta kaupungin toimialojen vastaukset poikkeavat toisistaan huomattavasti,
huolta herattda luonnollisesti teknisen toimialan matala ja muista toimialoista selvasti poikkeava
suositustaso.

Suosittelisitko nykyista tyopaikkaasi tuttavallesi?
(Kylla-vastaukset)
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Sote-toimialalla ja teknisessa toimessa kiusaamista on havaittu eniten, nama toimialat saavat myos eNPS-
mittarilla matalimmat tulokset. Havainnot epdasiallisesta kohtelusta tuskin selittdvat yksindan eNPS-
kysymyksen tuloksia, mutta mahdolliset yhteydet kannattaa huomioida. Vaittamat “tyoyhteisdssani
pystytaan kasittelemdan ja ratkaisemaan ristiriitoja” seka "tyoyhteisOssani vallitsee luottamuksellinen
ilmapiiri” kannattaa perata lapi toimiala- ja yksikkotasolla. Kaupungin tuloksissa ne olivat vertailuaineiston
huonommassa pdassa ja niissa oli selkeitd toimialakohtaisia eroja. Havainnot kiusaamisesta eivat kerro
kiusaamistapausten lukumaarastd. Kiusaamista tai epdasiallista kohtelua voidaan havaita yli tydyksikko- ja
osastorajojen. lImidé on kuitenkin niin vakava, ettad siihen on tartuttava kaikin kaytossa olevin keinoin.
Esihenkildistda puolet on havainnut kiusaamista, hairintaa tai epaasiallista kayttaytymista tyopaikallaan
viimeisen vuoden aikana. Tama antaa hyvan ldhtokohdan tapausten selvittelylle ja kaupungin ylimman
johdon tulee antaa tarvittava apu, tuki ja valtuudet toiminnan tervehdyttamiseksi. Kiusaamisen ja
epdaasiallisen kohtelun selvittely kuuluu organisaation johdolle ja esihenkildille, mutta keskustelu yleisen
luottamuksen palauttamisesta kuuluu koko tydyhteisélle.



