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Opinnaytetyon aiheena oli tutkia tybhyvinvointia Jatehuolto T. Askonen Ky:ssa.
Tehtdvana oli suorittaa tyohyvinvointitutkimus yritykselle sek& 10ytad kehityskohtei-
ta tydhyvinvoinnin parantamiseksi.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena kyselytutkimuksena. Yrityksen henkilékunnalle
laadittiin kyselylomake ja vastausten pohjalta luotiin tutkimuksen lopputulos. Kyse-
lylomake sisélsi kysymyksia tarkeimmista tyohyvinvoinnin tekijoistd, kuten ty6ilma-
piiristd, esimiestoiminnasta, tyon kuormituksesta seka tyoturvallisuuteen liittyvista
seikoista.

Kyselyyn vastattiin asteikolla 1 — 5. Vastauksista luotiin Excel-diagrammit lukuun
ottamatta kahta viimeista kysymystd, joihin vastattiin kirjallisesti. Jokainen kysymys
analysoitiin erikseen seka kerrottiin miten kysymyksen kasitteleméaé aihe-aluetta voi-
si kehittéa.

Lopputuloksena saatiin tutkimus, josta kédy ilmi tydhyvinvoinnin tila kohdeyritykses-
séd. Lisdksi muodostettiin kehitysehdotukset esiin nousseille epakohdille. Taté tutki-
musta yritys voi kayttdd pohjana toimintansa kehittamiselle.
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The purpose of this thesis was a study in employee well-being at Jatehuolto T. Asko-
nen Oy. The goal was to measure and find ways to improve employee well-being
within the company.

The study was conducted as a qualitative interview. The results were derived from a
question form, which the company's staff were asked to fill out. The form contained
questions about some of the key aspects of employee well-being, such as the atmos-
phere in the workplace, management, work load and work safety.

The questions were answered on a scale of 1 — 5. The answers were converted into
Excel-diagrams, excluding the final two questions, which were answered in writing.
Every question was analyzed separately, and ways to improve the area of well-being
regarding each question were discussed.

The final result was a study which shows the state of employee well-being in the tar-
get company. In addition, ways to improve the discovered issues in well-being were
suggested. This is a study which the company can use as a base for improving their
functionality.
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1 JOHDANTO

Taman opinndytetydn padaiheena on tyéhyvinvoinnin tutkiminen seka kehittdminen.
Opinndytetyon tavoitteena on suorittaa jatehuoltoalalla toimivan yrityksen henkilo-
kunnalle tyohyvinvointitutkimus. Tutkimuksen pohjalta kartoitetaan yrityksen tyo-
hyvinvoinnin nykytila ja etsitddn toiminnasta epakohtia ja pyritdan l16ytamaan niihin
ratkaisuja ja kehitysehdotuksia. Tydhyvinvointitutkimuksen taustalla on halu panos-

taa tyossé jaksamiseen seké parantaa tyon tuottavuutta tydhyvinvoinnin kautta.

Tyo6hyvinvoinvointi on nykypéaivén suorituskeskeisessa tydelamassa erittain ajankoh-
tainen kehittdmiskohde. Siksi se on tutkittavana ilmiénd mielenkiintoinen. Tydhy-
vinvointiin panostamista voidaan huoletta pitdd hyvin johdetun organisaation tun-
nusmerkkind ja monet organisaatiot maarittelevat tyohyvinvoinnin jopa yhdeksi tu-
loksentekijéksi. Tyontekijan henkinen ja fyysinen hyvinvointi ovat avaintekijoita ny-

kyisessa tydmaailmassa jaksamiselle.

Taman tyon teoriaosuus rakentuu kolmesta péaaluvusta. Ensimmaéinen paaluku kasit-
telee tybhyvinvointia: mita se tarkoittaa, mista tyéhyvinvointi koostuu seké avataan
hieman ihmisen tarvehierarkiaa. Toisessa luvussa kdydaan lapi tyépahoinvoinnin tér-
keimpid osa-alueita kuten tydstressid, uupumusta, ristiriitoja, tyopaikkakiusaamista ja
univaikeuksia. Kolmannessa luvussa perehdytéan tyéhyvinvoinnin johtamiseen: mi-
ten johtamistyyli vaikuttaa tydhyvinvointiin, miten tydhyvinvointia tulisi mitata, seka

kasitellaan tydpahoinvoinnin aiheuttamia kustannuksia.

Tyon tutkimusosuus kasittelee kohdeyritykselle suoritettavaa tyohyvinvointitutki-
musta. Tutkimusosuudessa kaydaéan lapi kyselystd saadut tulokset ja tehdaan johto-
paatokset tyohyvinvoinnin tilasta. Jokainen tutkittava aihealue sisaltad myos kehitys-
ehdotuksia, mikali niille havaitaan tarvetta. Tydn loppuosassa kerrotaan vielé lyhyes-

ti keinoista, joilla yritys voi parantaa henkilokunnan yleista viihtyvyytta.



1.1 Jatehuolto T. Askonen Ky

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Eurassa sijaitseva Jatehuolto T Askonen Ky, joka
on erikoistunut jatehuoltopalveluiden tuottamiseen seké teollisuuden puhtaanapitoon.
Jatehuolto T. Askonen Ky on euralainen perheyritys, joka aloitti toimintansa vuonna
1974,

Yrityksen kalustoon kuuluu kymmenkunta jatehuollon erikoisautoa ja yritys tyollis-
taé n. 20 tyontekijad. (Jatehuolto T. Askonen Ky:n www-sivut, 2016)

Jatehuolto T. Askonen Ky:n tuottamia palveluita ovat jateastioiden tyhjennys ja pesu,
vaihtolavojen vuokraus, tietoturvamateriaalin tuhoaminen, jatteiden vastaanotto seké
viemarihuolto ja teollisuuden pesut. Jatehuoltoa yritys tekee pé&éasiassa Rauman ta-
lousalueella ja teollisuuden puhtaanapitoa ympéari Suomea. (Jatehuolto T. Askonen

Ky:n www-sivut, 2016)

2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Mité tyohyvinvointi on?

Tybhyvinvointi on noussut viimeisten vuosien aikana yha keskeisemméksi puheen-
aiheeksi ja kehityskohteeksi tytelamdassa. On huomattu, ettd tydhyvinvointi on tyon-
tekijoiden lisaksi myds tydnantajan, kuin koko yhteiskunnankin etu. Tyonantajat ovat
alkaneet kiinnittdd huomiota yhd enemman tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen, silla jo-
kainen haluaa olla energinen ja jaksavainen tyteldmassa ja sen ulkopuolella. Myds
yleisesti tyontekijoiden asenteet ja ajatusmaailmat ty0eldm&& kohtaan ovat olleet
evoluution kohteena viimeiset vuodet. Esimerkiksi vield 1950-luvulla ihmisten kes-
keisin motiivi tyonteolle oli toimeentulo ja raha. NyKkyisin arvot ovat hieman muut-
tuneet, silld nuoret tyontekijat arvostavat yha enemman tydssa viihtymistd, uusia

haasteita, uuden oppimista seké itsensé kehittamisté. (Virolainen 2012, 9.)



2.2 Tyohyvinvoinnin tekijat
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Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin tekijat. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7)

Tyoéhyvinvoinnin professori Marja-Liisa Manka havainnollistaa tyénhyvinvoinnin
koostumista kuvion avulla. Mangan mukaan tyéhyvinvointi koostuu viidestd osa-
alueesta. Tyohyvinvointiin vaikuttavat organisaatio, esimiestoiminta ja johtamistavat,
tyotehtavat, yleinen ryhmahenki seka yksilo itse. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 7)

Organisaatio

Organisaation yksi tarkeimmistéd tunnusmerkeista on tavoitteellisuus. Tavoitteellinen
organisaatio tietdd ja ymmartaa visionsa, strategiansa ja arvonsa. Visio on tila, johon
suuntaan organisaation toimintaa halutaan vieda. Visio pitad sisallaan yrityksen tule-
vaisuuden suunnitelmat. Strategiat ovat toimintakeinoja vision toteuttamiseksi. Ar-
voilla, joita tulee ehdottomasti kunnioittaa, madritetddn toiminnan yhteiset pelisaan-
not. Organisaation tavoitteiden tulee olla jokaisen tydyhteison jasenen tiedossa, jotta
jokainen tietéisi oman roolinsa niiden toteuttamisessa. (Manka, Kaikkonen & Nuuti-
nen 2007, 8-9)



Asemavaltaan perustuva yhteisty0 alkaa olla vanhanaikainen toimintatapa. Rajoittu-
neet ja jaykat tyonsisallot eivat endd toimi rajun ympéristonmuutoksen keskelld. Or-
ganisaation on pystyttdva reagoimaan nopeasti asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin.
Taman vuoksi organisaation tulisi olla rakenteeltaan joustava ja luottamukseen pe-
rustuva, jolloin henkilékunnasta saadaan maksimaalinen hyoty irti. (Manka, Kaikko-
nen & Nuutinen 2007, 9)

Osaamisen jatkuva kehittyminen on téarked kilpailutekija, silla sité ei voi kopioida
organisaation ulkopuolelta. Tdma kuitenkin edellyttad, ettd organisaatio tuntee osaa-
misensa ytimen ja tunnistaa tulevaisuuden vaatimukset. Hyvé esimies luo pohjan te-
hokkaalle oppimiselle ja kehitykselle. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 9)

Myds tyoymparistolla on vaikutus tyohyvinvointiin. Jokaisella tyontekijalla on oike-
us asianmukaisiin tyotiloihin ja apuvalineisiin tai ohjelmistoihin, joita tyén suoritta-
minen vaatii. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 9) Erityisjarjestelyt ovat osa
tyopaikan normaalia toimintaa. Tyon organisoinnissa on otettava huomioon tyonteki-
jan fyysiset ja psyykkiset ominaisuudet. Hyvéna tavoitteena voidaan pitaa tyonteki-
jan turvallisuutta, terveytta ja hyvinvointia seké toiminnan tehokkuutta ja sujuvuutta.
(Virolainen 2012, 28-29.)

Esimies

Tyo6hyvinvointi on yksi keskeisimmistd osa-alueista esimiestoiminnassa. Johtamis-
tyylilld on suuri vaikutus niin yksilon, kuin koko organisaation tyéhyvinvointiin.
Erdiden arvioiden mukaan johtamistyyli on tarkein yksittdinen tekija, jolla voidaan
vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn. (Virolainen 2012, 105-106.) Esimiehen tehtdva on
motivoida alaisensa organisaation tavoitteisiin. Esimiehen on myd6s néhtéva tulevai-
suuden suunnanmuutokset ja pystyttava luomaan edellytykset uudistumiselle. Tamén
takia on tarkedd, ettd esimies on vuorovaikutustaitoinen, luotettava, kuunteleva ja
kannustava. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 9)

Tyo
Hyvééan tyohon kuuluu, ettd tyontekijalla on oikeus vaikuttaa omaa tyota koskeviin

tavoitteisiin ja sd&nnoksiin. Jokaisen tyon tulisi siséltdd kannustearvo, johon kuuluu



monipuolinen tyonsiséltd ja uuden oppiminen. On myo0s tdrke&d, ettd tyontekijalle
syntyy tyonhallinnan tunne, joka véhentaa stressid, sairauspoissaoloja ja motivaation
puutetta. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 9)

Ryhmaéhenki

Toisten tyon arvostaminen, auttamisen halu, avoimuus, onnistuminen ja luottamus
ovat avaintekijoita hyvaan ryhmahenkeen. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 9)
Jo yksikin tydilmapiirid myrkyttava ihminen voi saada paljon hallaa aikaan pilaamal-
la muiden tydmotivaation. Toisaalta asia patee myds toisin pdin. Hyvilla teoilla saat
jaettua positiivista henked myos kanssaihmisiin. (Jabe 2012, 80)

Yleinen ongelma tydpaikoilla on, etté jatetadn tehokas tyoskentely taka-alalle, ja sen
sijaan keskitytaan riitelemaén asioista. Jokainen pysyy oman kantansa takana ja jou-
dutaan pattitilanteeseen tyotehon kérsiessa ja stressitasojen kasvaessa. Tallaista tilan-
netta tulisi valttdd. Oman kantansa saa ja pitadkin sanoa, muttei liséamaélla tyotove-
reiden tunnekuormaa. Hyvén ty6toverin tarkeimpiin tunnuspiirteisiin kuuluu muiden
huomioon ottaminen seka tydyhteison hyvan ilmapiirin rakentaminen. (Jabe 2012,
80-82)

Yksild

Asenteet ratkaisevat sen, miten kukin suhtautuu tyoymparistoonsa ja tulkitsee sen
tapahtumia. Myos persoonallisuus, henkilokohtaiset taidot, terveyden tila ja fyysinen
kunto vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemiseen. Elamanhallinnan tunne on osa ihmi-
sen persoonallisuutta, joka maédrittelee, miten kohdataan vaikeita tilanteita seka eh-
kaistadn ja kéasitelladn niihin liittyvia ahdistuksen tunteita. Hyvén hallinnan tunteen
ansiosta ihminen haluaa itse vaikuttaa asioiden etenemiseen, eika jaa sormi suussa
odottamaan, ettd asiat tapahtuisi itsestaan. Hyvalla esimiestoiminnalla pystytaan li-
séamaan tyontekijoiden hallinnan tunnetta kehittdmalla tydyhteison toimivuuteen ja
avoimuuteen liittyvia asioita sekd kitkemalla epdvarmuutta aiheuttavia tekijoita.
Myos hyvat alaistaidot ovat tarkeédssa roolissa hyvasta eldménhallinnasta puhuttaes-

sa. Esimerkiksi ilman omaa aktiivisuutta, sinnikkyyttd ja kuuntelemisen taitoa on
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vaikea péasta hyvaan lopputulokseen, vaikka esimiestoiminta olisi kunnossa. (Man-
ka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 8)

Fyysinen ja henkinen kunto ovat merkittavia tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. Tyoky-
kyyn vaikuttavat myos tyon rasittavuus, palautumisen mahdollisuus, ravinnon laatu
ja unen madra seka yleinen terveyden tila. Liséksi elaméssé pitéa olla myos muutakin
kuin ty6. Ihminen ylikuormittuu helposti, jos kaikki tavoitteet perustuvat pééosin
tyéelaméén. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 8) Pitdd muistaa, ettd vapaa-aika

on kuitenkin tekija, joka méarittelee pitkalti ihmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin.

2.3 Maslow’n tarvehierarkia

Yhdysvaltalainen psykologi Abraham Maslow julkaisi 1943 tutkimuksen, A Theory
of Human Motivation. Tutkimuksessaan han esitti psykologisen teorian, joka tunne-
taan nimelld Maslow’n tarvehierarkia. Maslow’n tarvehierarkia on yksi tunnetuim-
mista ihmisen tarpeita kuvaavista malleista. Vaikka teoria on vanha, on se silti erit-
tain kayttokelpoinen ja sopii ty6hyvinvoinnin arvioinnin ja kehittdmisen tueksi viel&

tanakin pdivana. (Wikipedian www-sivut, 2016)

Maslow’n kuvaama hierarkia on viisiportainen malli, jonka mukaan ihmisella on pe-
rustarpeet. Nama perustarpeet toimivat hyvinvoinnin pohjana ja jokainen porras tulee
tyydyttaa riittdvassa maarin, ennen kuin on kykeneva saamaan tyydytystd yha suu-
remmille tarpeille. (Wikipedian www-sivut, 2016) Hyvinvointi maaraytyy pitkélti
sen mukaan, miten ndma tarpeet tyydyttyvat niin yksityiselaméssa kuin tydssakin.
(Ty6turvan www-sivut, 2016)
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morality,
creativity,
spontaneity,
problem solving,
lack of prejudice,
Self-actualization acceptance of facts

self-esteem, confidence,

achievement, respect of others,

Esteem respect by others
. friendship, family, sexual intimacy
Love/belonging
security of: body, employment, resources,
Safety morality, the family, health, property
"n"n"s breathing, food, water, sex, sleep, homeostasis, excretion
Physiological

Kuvio 2. Maslow’n tarvehierarkia. (Wikipedian www-sivut, 2016)

Maslow’n tarvehierarkia esitetddn usein pyramidina, vaikka Maslow ei sit& alkupe-
réisessa tutkimuksessa pyramidin tai portaikon muodossa kuvannutkaan. Pyramidin
avulla tarpeet ovat helpommin hahmotettavissa, silld pohjimmaisina ovat perusta-

vimmat tarpeet ja huipulla korkeimmat tarpeet. (Wikipedian www-sivut, 2016)

Seuraavana kaydaan lapi tarvehierarkian portaat seké avataan lyhyesti tarkeimmat
kohdat.

1. Porras: Fysiologiset tarpeet

- Tyon kuormittavuus, tyopaikkaruokailu, tyéterveyshuolto

- Terveelliset elintavat

Lyhyesti: Hengissa séilymisen fyysiset edellytykset. Liséksi kun ty6 on kuormitettu
oikein, ja& aikaa aktiiviseen vapaa-ajan toimintaan. Tat& porrasta on helppo arvioida
kyselyillg, terveystarkastuksilla ja kuntotesteilld. (Ty6turvan www-sivut, 2016)
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2. Porras: Turvallisuuden tarpeet

- Ty0Osuhde, tydolot

- Turvallinen tydympaéristo seka turvalliset tydskentelytavat

Lyhyesti: Tyontekijalla on pysyva tyésuhde seka riittdva toimeentulo. Lisdksi tyon-
tekijalla on mahdollisuus tyoskennelld tasa-arvoisessa ja yhdenvertaisessa tyoyhtei-
sOssa. Naité tekijoitad voidaan arvioida erilaisilla tilastoilla ja tyopaikkaselvityksilla.

(Ty6turvan www-sivut, 2016)

3. Porras: Yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarpeet

- TyOyhteiso, johtamistavat, verkostot

- Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmydnteisyys

Lyhyesti: Tyopaikalla vallitsee yhteishenked tukevat toimet. Tyodpaikka huolehtii
henkilokunnasta ja tuloksista. Yhteisty0 nékyy laaja-alaisena koko organisaatiossa,
niin ulkoisesti kuin sisdisesti. Naiden tekijoiden arviointityokaluina voidaan kéyttaa

tyotyytyvaisyys- ja tydyhteison toimivuuskyselyita. (Tyoturvan www-sivut, 2016)

4. Porras: Arvonannon tarpeet

- Arvot, toiminta ja talous, palkitsemisjarjestelmad, palaute- ja kehityskeskustelut

- Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamistyossa

Lyhyesti: TyOpaikalla on hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva toiminta-ajatus. Tyon-
tekijalla on oikeudenmukainen palkka ja organisaatiossa on palkitsemisjarjestelma
motivoimassa erinomaisiin suorituksiin. Liséksi toimintaa arvioidaan ja kehitetdan
sekd tyostad annetaan palautetta. Naita tekijoita arvioidaan tyotyytyvaisyyskyselyilla

ja seuraamalla taloudellisia ja toiminnallisia tuloksia. (Tydturvan www-sivut, 2016)

5. Porras: Itsensa toteuttamisen tarpeet

- Osaamisen hallinta, mielekas ty®, luovuus ja vapaus

- Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

Lyhyesti: Tyontekijd saadaan hyodyntdméan omia kykyjaan parhain mahdollisin
keinoin. Lis&ksi tyd on uutta tietoa tuottavaa ja sen kautta on mahdollisuus kokea
esteettisid elamyksid. Arvioinnin mittareina kéytetdan yleensa kehityskeskusteluita ja
osaamisprofiileita seka tieteellisid ja taiteellisia tuotoksia. (TyOturvan www-sivut,
2016)
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3 TYOPAHOINVOINTI

Vaikka ty6hyvinvoinnin edistdminen ei ole ainoastaan ty0pahoinvointitekijoihin
puuttumista, voivat tydpahoinvointia edistavat tekijat toimia merkittavana tyohyvin-
voinnin esteend. Eniten tydpahoinvointia aiheuttavat tyon Kiireisyys seka stressi. En-
simmaisia oireita ovat tyon ilon katoaminen ja ty6uupumus. Pahimmassa tapauksessa
ne voivat ajaa ihmisen jopa burnoutin partaalle. My6s epdvarmuutta tyopaikalla voi-
daan pitda yleisend tydpahoinvoinnin tekijana. Esimerkiksi epavarmuus toiden jat-

kumisesta saattaa aiheuttaa stressia. (Virolainen 2012, 30)

Viime vuosina tyOpaikkakiusaaminen on noussut merkittavaksi aiheeksi puhuttaessa
tyépahoinvoinnista. Tydpaikkakiusaaminen on vakava ongelma, johon tulee puuttua
valittémasti sitd havaittaessa. Tyopaikkakiusaamistilanteet sekd muut heikosti toimi-
vat henkilosuhteet aiheuttavat paljon stressid ja kasvattavat psyykkista kuormitta-
vuutta. Kiusaamisesta kérsivélle tyontekijélle jo pelkéstdan tyopaikalle meneminen

saattaa olla ylitsepddsemattoman vaikeaa. (Virolainen 2012, 30)

Ty6pahoinvointi on my6s kansantaloudellisesti merkittdva kustannuksia aiheuttava
tekija. Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjeston mukaan tyéhyvinvointiin sijoitta-
minen maksaa itsend moninkertaisena takaisin. Silti tydpahoinvointi aiheuttaa Suo-

messa vuosittain miljardien tappiot. (SAK:n www-sivut, 2016)

Seuraavaksi kasitelldan tydpahoinvoinnin eri osa-alueita.

3.1 Tyostressi

Stressia syntyy, kun ihminen kokee ympariston kohdistamaa uhkaa, vahingollista
vaikutusta tai yksilon vastetta tallaisiin tekijoihin. Tydeldmassa stressi yleensa ilme-
nee, kun tyontekijan ja tyon vélille muodostuu ratkaisemattomia ristiriitoja. Akuutti
stressi vaikuttaa sympaattiseen hermojarjestelmaan, joka aiheuttaa taistele tai pake-
ne” — reaktiota. Tyypillisid akuutin stressin aiheuttamia oireita ovat sydamen sykkeen
kohoaminen, hengitystaajuuden kiihtyminen, lihaksien jannittyminen, verenkierron

ohjautuminen enemman lihaksille kuin muualle elimist6on sek& suoliston toiminnan
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hidastuminen. Vaikka tyostressilla on elimist6d kuormittava vaikutus, se ei valtta-
maéttd aina ole vaarallista. On olemassa kahdenlaista stressid, hyodyllista stressid seka
haitallista stressid. Hyddyllinen stressi lisdé hetkellista suorituskykyé ja saa ihmisen
ponnistelemaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Optimaalisessa tilanteessa tyontekijé
kokee tyonsa sopivan haastavaksi ja tavoitteet realistisiksi. Nain pienen paineen alla
toiminen saa yksilon tyoskentelemdan entista tehokkaammin. Tallaisissa tilanteissa
stressi toimii energiaa antavana tekijana toiminnalle. Tama on kuitenkin yksilollista
ja pitkédan jatkuessaan tdmén kaltainen stressi saattaa muuttua haitalliseksi. Ihminen
tarvitsee vastapainoksi myos lepoa ja kevyempié tyovaiheita palautuakseen paineen
aiheuttamista stressaavista tilanteista. (Virolainen 2012, 30-31)

Seuraavassa tarkastellaan lyhyesti yleisimpia stressitekijoita tyopaikalla.

1. Kuormittava ty0ymparisto

Tyon kuormitusta aiheuttavat joko itse ty0 tai tydymparistd. Kuormittuminen on yk-
silollistd, ja sen laatu ja maéra vaihtelevat tilanteen mukaan. Tyon kuormittuminen
voi olla laadullista tai maarallistg, ja seuraukset yli- tai alikuormitusta. Méaaréllisesti
kuormittunutta ty6 on silloin, kun sité on liikaa tai siihen kaytettdvaa aikaa on liian
vahan. Yksi suurimmista stressin aiheuttajista onkin liian suuri tydmaara suhteessa
kaytettdvaan aikaan. Laadullisesti tyd kuormittaa siina vaiheessa, kun ty6 vaatii jat-
kuvaa tarkkaavaisuutta, nopeita reaktioita, paljon ihmisten kohtaamista tai ty¢ on
paljon muistia kuormittavaa. Turhautumista ja stressid voivat aiheuttaa myos liian
helppo ja yksinkertainen ty6 tai liian vahainen vastuu. Talléin puhutaan alikuormit-
tavasta tyostd, niin sanotusta boreout-ilmitstd. Boreoutista karsiva ihminen ei juuri
koe tydssadn onnistumisen tunteita vahaisen vastuun ja haasteiden vuoksi. Riskina on
tyontekijan tylsistyminen ja stressaantuminen t4t4 kautta ja yksilo saattaa hakeutua
toisen tyonantajan palvelukseen. (Virolainen 2012, 32-33)

2. Epaéselva rooli organisaatiossa

Tyontekijélle on ensiarvoisen tarkedd tehda selvéksi, mitka ovat hanen tyttehtévansa,
vastuualueensa ja velvollisuutensa. Lisdksi tyontekijén pitéisi olla tietoinen mitéd ha-
neltd odotetaan ja mitkd ovat tavoitteet. Oikeastaan ndma kaikki tulisi olla tiedossa
koko organisaatiossa, jotta véltytdan erindisilté ristiriidoilta ja turhautumisilta. (Viro-
lainen 2012, 33)



15

3. Epavarmuus tyon jatkuvuudesta

Nykyisessé taloustilanteessa epavarmuus tyon jatkuvuudesta on merkittdva stressia
aiheuttava tekija. Etenkin irtisanomisten uhatessa tyOyhteison ajatukset ja puheet
keskittyvat tyosuhteen mahdolliseen jatkuvuuteen ja tydtehokkuus karsii. On vaara-
na, ettd tyontekijat turhautuvat ja kehitysmahdollisuuksien puute aiheuttaa yliméaéa-

réista stressia. (Virolainen 2012, 34)

4. Organisaation ilmapiiri ja vahaiset vaikutusmahdollisuudet

Tyopaikalla vallitseva positiivinen ilmapiiri vie tyontekijaéd yksiloné eteenpéin seka
kehittdd koko organisaation toimintaa tehokkaampaan suuntaan. Vastaavasti negatii-
vinen ilmapiiri vaikuttaa painvastaisella tavalla ja on samalla merkittavéa stressia ai-
heuttava tekija. Myo6s tyontekijdn vahaiset vaikutusmahdollisuudet ovat yksi suu-
rimmista sairauspoissaoloja lis&avisté tekijoistd. Tyohyvinvoinnin kannalta onkin
tarkedd antaa tyontekijalle mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsé liittyvissa asiois-
sa. (Virolainen 2012, 34)

Tyostressin aiheuttamat vaikutukset ovat monesti suuremmat kuin ajatellaan. Tyope-
réinen stressi aiheuttaa suuria kustannuksia ja heikentaa tyotehokkuutta. On arvioitu,
ettd n. 60 % sairauspoissaoloista on juuri stressin aiheuttamia. Euroopan elin- ja tyo-
olojen kehittdmissaation tutkimus kertoo, ettd 47 % EU-maiden kansalaisista kérsii
tyOstressistd. Nain ollen stressi on Euroopan unionin toiseksi yleisin tydterveyson-
gelma selkédvaivojen jalkeen. Kustannuksia tyoperaisen stressin on arvioitu aiheutta-

van jopa 10 % bruttokansantuotteesta. (Virolainen 2012, 31)

3.2 TyOuupumus

Tybuupumus on vakava ja tydssd kehittyva krooninen stressioireyhtyma. Yleensa
tybuupumukseen johtaa pitkaan jatkunut tyostressi. Tyéuupumus ei ole sama asia
kuin masennus, mutta se voi olla oleellinen tunnusmerkki masennuksen kehittymi-
sestd. Uupumuksesta karsivan ihmisen suoriutuminen tyelaméssa heikkenee merkit-

tavasti, mika edelleen vahvistaa jo pitk&én taustalla vaikuttanutta stressid. Professori
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Maslachin mukaan ty6éuupumus muodostuu kolmen toisiinsa liittyvan ulottuvuuden
kokonaisuudesta:
(Virolainen 2012, 35)

Ensimmaéinen tila on uupuminen. Ihminen tuntee olevansa voimaton ja niin henkista
kuin fyysistdk&én energiaa ei tahdo 10ytyd omien ty6tehtavien suorittamiseksi. Tassa

tilassa ei ole kuitenkaan kyse viel& burnoutista. (Virolainen 2012, 35)

Toisessa tilassa ihminen muuttuu kyyniseksi. Asenteet ja toimintatavat omaa tyota
ja tyoyhteis6d kohtaan vaihtuvat myds sen mukaisiksi. Yleensa tdmad on ihmisen
luontainen keino reagoida liian suureen tyémaaraan. Kun asenne omaa tyota ja tyo-
kavereita kohtaan muuttuu vélinpitdmattomaksi, samassa suhteessa kérsii tyonteon
laatu ja tehokkuus. (Virolainen 2012, 35-36)

Kolmannessa tilassa ihmiselle alkaa muodostua tunne oman ammatillisen osaamisen
riittdmattomyydestd. Kielteinen kasitys omasta itsesta voimistuu ja yksilé suhtautuu

negatiivisesti sithen ihmiseen, joka hénesté on tullut. (Virolainen 2012, 36)

Suomessa tyouupumuksen lievista oireista karsii n. 25 % tyontekijoista ja vakavista
oireista 2,5 %. Yleensd epasuotuisat tydolosuhteet, eli tyontekijalla ei ole riittavia
selviytymiskeinoja ratkaista tyohon liittyvia haasteita, ajaa ihmisen tyduupumuksen
partaalle. Mikéali tyduupumus on edennyt masennustasolle, ja tyontekija joutuu j&a-
maan pidemmalle sairauslomalle, paluu samaan tyopaikkaan, tai edes tydeldmaan on
hyvin epatodennadkdistd. Noin puolet 6 kuukauden sairauslomalla olleista masennus-
potilaista palaa téihin. (Virolainen 2012, 36-38)

Tybuupumuksen kehittymista tulisi ennaltaehkaistd jo varhaisessa vaiheessa ennal-
taehkdisemalla stressid ja tukemalla tyontekijaa stressaavissa tilanteissa esimerkiksi
kohtuullistamalla tyon vaatimuksia ja haasteellisuutta sek& organisoimalla ja kehit-
tamalla yhteistyotd. Myods henkiloston kouluttaminen ja vaikutusmahdollisuuksien
lisddminen ovat hyvia keinoja. (Virolainen 2012, 36-37)
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TyO6uupumuksen riskitekijat:

- Vaativa ty0 suhteessa vahaisiin resursseihin

- Tyon hallinnan menettdminen: Tyoméaéara ja haasteet lisdéntyneet niissd maarin,
ettd asiat eivét ole enda tyontekijan hallinnassa

- Liian véhdiset palkkiot ja palautteen puute omasta tydsta

- Toimimattomat henkilokemiat tyOpaikalla, mukaan lukien tyopaikkakiusaaminen
ja voimakkaat erimielisyydet

- Tasapuolisuuden puute tydmaarissa, palkkauksessa ja ylennyksissa

- Jos tyotehtavien suorittamiseen kuuluu omien arvojen ja etiikan vastainen toimin-
fa

(Virolainen 2012, 38)

3.3 Ristiriidat tyopaikalla

Tyopaikalla esiintyvat ristiriidat voidaan jakaa kolmeen kategoriaan: asia-, menette-
Iytapa- ja henkiloristiriitoinin. Henkiloristiriidat aiheuttavat usein eniten ongelmati-
lanteita. Yleisin syy henkildristiriitojen muodostumiseen on seuraava: Tyontekijan
tyotehtdvadn liittyen tuodaan julki kehittdimisidea “eikd tétd voisi hoitaa télla taval-
la?” Toinen osapuoli ottaa asian henkilokohtaisesti ja tulkitsee tamén hydkkéayksena

itsed kohtaan. Nain asiaristiriita muuttuu henkiloristiriidaksi. (Virolainen 2012, 40)

Puhuttaessa henkildristiriitojen vélttdmisesta ja ehkaisemisestd, tarkein tekija on se,
miten asiat tuodaan julki. Toisen tydhon liittyvat asiat ja kehittamisideat tulisi esittda
aina mahdollisimman rakentavasti, jotta tyontekija saisi palautteesta motivaatiota
muuttaa toimintatapojaan, miké&li siihen on aihetta. Liian usein tydeldmassa tormaa
painvastaiseen toimintamalliin, jossa asiat tuodaan esiin kiivaasti kritisoimalla toisen
ty6ta ja néin ollen tydntekija tuntee olonsa murskatuksi. Tama on yleisin syy, miksi
asioita otetaan henkil6kohtaisesti ja siksi edelld mainittua skenaariota tulisi vélttaa.
Toki vastuu on mygs vastaanottavalla osapuolella, mutta kun asiat esitetadn oikealla
tavalla, kenenkaan ei tulisi kokea asiaristiriitoja henkilokohtaisina hydkkéyksina. Jo-

kaisen tulisi muistaa ristiriitojen ilmetessa, etté asiat riitelevat, eivat ihmiset.
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3.4 Tyo6paikkakiusaaminen

Suomessa 20 % tyontekijoistd on joutunut uransa jossain vaiheessa tyOpaikka-
kiusaamisen uhriksi ja 40 % on havainnut tyopaikallaan kiusaamista. Nain ollen
Suomi on Euroopassa kédrkimaa tyopaikkakiusaamisen osalta. Tyopaikkakiusaami-
sesta karsivat enemman naiset, kuin miehet. Arviolta 1/3 naisista ja 1/8 miehisté kar-
sii tyduran jossakin vaiheessa kiusaamisesta ja yleisin kiusaaja on tyokaveri. Seuraa-
vaksi yleisin on l&hin esimies. Tyo6turvallisuuslain mukaan muihin tyontekijoihin
kohdistuvaa hairintaa ja epaasiallista kohtelua tulee vélttdd. Mikéli tydyhteisossé ha-
vaitaan tdmén kaltaista toimintaa, tydnantajan velvollisuus on ryhtyd toimiin sen
poistamiseksi. Hairinnasta voi ilmoittaa I&himmalle esimiehelle, hairitsijan esimie-
helle tai tydsuojeluvaltuutetulle. Myos tyoterveyshuollolta voi tietyissé tapauksissa
pyytaa apua. (Virolainen 2012, 40-41)

Ty6paikkakiusaamistapaukset ovat aina hankalia ja erityisesti niihin puuttuminen on
koettu haasteelliseksi. Mikéli kiusaaja on itse esimies, kiusaamiseen puuttuminen on
entistd hankalampaa. Timo Pehrman esittad vaitoskirjassaan tyopaikkakiusaamisesta
(2011), ettd usein jo avoin keskustelu ja konfliktien esille ottaminen parantaa tilan-
netta. Harvoin kiusaamistapauksilla on kuitenkaan onnellinen loppu. Esimerkiksi
kiusaaja saattaa kokea tilanteen niin tukalaksi, ettd vaihtaa tyopaikkaa. (Virolainen
2012, 42)

Kehittdmisasiantuntija Pdivi Lohi-Aalto kertoo selvityksessadn, ettd useimmissa ta-
pauksissa Kiusatut ovat tyytymattomia siihen, miten esimies kasittelee kiusaamista-
pauksen ja siihen etteivat kollegat puutu kiusaamiseen. Lohi-Aallon mukaan taustalla
on tuttu mekanismi koulukiusaamisesta, pelko. Pelko siitd, ettd puuttumalla kiusaa-

miseen joudutaan itse uhriksi. (Virolainen 2012, 42)

Tyopaikkakiusaamisen muotoja ovat esimerkiksi:
- epdasiallinen kohtelu

- tyOsuoritusten jatkuva ja perusteeton arvostelu
- muiden mustamaalaaminen

- maineen tai aseman loukkaaminen

- ammattitaidon mitatointi
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- pilkkaaminen ja naurunalaiseksi saattaminen
(Virolainen 2012, 43)

3.5 Univaikeudet

Univaikeuksien maard on viime vuosina lisdantynyt merkittavasti. Unenpuute on
merkittava tyoturvallisuus- ja liikenneriski. Esimerkiksi vuorokauden mittaisten tyo-
vuorojen aikana ja valittomasti niiden jalkeen moottoriajoneuvolla tormaamisen riski
saattaa kasvaa n. 170 % ja lahelta piti tilanteiden maara jopa 460 %. Suositusten mu-
kaan tyota ei tulisi tehdd yli 12 tuntia vuorokaudessa. Keskeytymatonta lepoaikaa
pitéisi olla vuorokaudessa vahintdén 11 tuntia. Y6vuoroja tai pidennettyja tyévuoroja
ei tulisi tehdd missdéan tapauksessa yli kuutena vuorokautena perakkéin. (Virolainen
2012, 47-48)

Pitkien tyovuorojen aikana sekd yovuoroissa riskinottokynnys madaltuu huomatta-
vasti vasymyksen seurauksena. Taman vuoksi tapaturmariski nousee. Esimerkiksi
teollisuudessa tapaturmariski on yoévuorossa 20 % korkeampi aamuvuoroon verrattu-
na. Myos edelld mainittujen tydvuorojen jalkeinen kotimatka saattaa aiheuttaa turval-
lisuusriskin univajeesta johtuvan vasymyksen vuoksi. (Virolainen 2012, 48) Kulje-
tusyrityksissa tulisi siis kiinnittaa erityistd huomiota kuljettajien lepoaikoihin, sill&
maantiell& onnettomuus voi johtaa pahimmillaan usean ihmishengen menetykseen.
Véasymyksen on arvioitu olevan taustalla joka kuudennessa kuolonkolarissa. (Liiken-

neturvan www-sivut, 2016)

4 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Tyo6hyvinvointi kuuluu keskeisend osana esimiestydhon kaikilla esimiestasoilla. On-
Kin tarkead, ettd esimiehet ovat koulutettuja yleisten johtamistaitojen lisdksi kasitte-
lem&an keskeisimpid tyohyvinvointikysymyksid. Merkittdvimmissd rooleissa ovat

esimiehen johtamistyyli ja asenne tyohyvinvointia kohtaan. Positiivinen ja avoin
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asenne ovat jo merkkeja tyohyvinvointia tukevasta toiminnasta. (Virolainen 2012,
105)

Oleellista tydhyvinvoinnin johtamisessa on, ettd tyohyvinvointi nahdaan kokonais-
valtaisena ilmiond, monen tekijan summana. Lisaksi tydhyvinvointiin panostaminen
pitdd nahda liiketoimintaan liittyvana investointina, eiké pelkastdan kustannuksia ai-
heuttavana tekijana. Kolmanneksi tyohyvinvointi pitad saada osaksi yrityksen oikeaa
arvomaailmaa ja kulttuuria. Ndama kolme tekijaé sisaistamélla pystytdadn luomaan

vankka pohja tydhyvinvoinnin johtamiselle. (Virolainen 2012, 105)

Tyb6hyvinvoinnin johtamisessa hyvinvointia tulisi mitata ja mittareita tarkastella
sédanndllisesti, kuten muitakin organisaation liiketoimintoja. Oleellista on myos se,
ettd mittaaminen ja hyvinvointiin panostaminen tapahtuu kokonaisvaltaisesti, eika
niink&an yksittéisten toimenpiteiden kautta. Tyohyvinvointi ei tule missdan organi-
saatiossa milloinkaan sille tasolle, ettd voidaan sanoa sen olevan valmis. Juuri tdméa

on syy siihen, miksi kehitystyon tulisi olla jatkuvaa. (Virolainen 2012, 105-106)

4.1 Johtamistyylin vaikutus organisaatioon

Johtamistyyli on yksi suurimmista vaikuttajista tyontekijan hyvinvointiin. Johtami-
sen pitdisi olla erityisesti tyontekijakeskeistd, demokraattista ja oikeudenmukaista,
jossa tyontekijalle jaetaan sopivasti vapauksia ja vastuuta. Johdon tulisi keskustella
henkilékunnan kanssa ja antaa henkiléstolle vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon
liittyen. Taman kaltaisen johtamisen on havaittu lisddvéan organisaation suoritusky-
kya. Taas autoritaarinen eli johtajakeskeinen johtamistyyli, jossa tyontekijan vastuut
ja vapaudet ovat alhaiset, ajaa organisaatioilmapiiria ja tyéhyvinvointia alaspain. Ih-
mislaheinen johtaminen kertoo siitd, ettd esimiehet luottavat alaisiinsa ja uskovat
heidan kykyihinsa selviytya tehtavistaan. Kun tyontekijat kokevat edelld mainittua
kohtelua, tydpanos ja suhtautuminen tydymparistoon lisdantyvét. Tyéhyvinvoinnin
kehittdmiseksi tyopaikalla tulisi siis lisata keskusteluja ja vahentaé valvontaa. (Viro-
lainen 2012, 106)
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On havaittu, ettd tyéhyvinvoinnin johtamisessa onnistuneet esimiehet ovat kiinnostu-
neita henkildstonsé tyéhyvinvoinnin lisdksi koko tydyksikoiden toiminnan kehittami-
sestd sekd oman esimiestoiminnan kehittdamisesta. Téallaiset esimiehet toimivat yh-
dessa koko henkiloston kanssa hyvinvoinnin kehittdmiseksi, heilld on rohkeus arvi-
oida omaa esimiestoimintaa seka valmius kohdata myos itse seké kritiikkia ettd kehu-
ja. Toinen merkki onnistuneesta tyéhyvinvoinnin johtamisesta on luottamuksen ra-
kentaminen tydyhteisdssa. Oleellista on se, ettd johto on kiinnostunut tydntekijoista
ihmising, eikd ainoastaan tyontekijoind. Hyvana esimerkkina voidaan pitaa sitd, mi-
ten johto kohtelee alaisiaan henkilokohtaisissa elam&nmuutoksissa, kuten sairastumi-
sessa tai perheenjésenen kuolemantapauksessa. (Virolainen 2012, 107)

Yrityksen johto vaikuttaa hyvin paljon organisaatiokulttuurin luomiseen seka arvo-
maailmaan. Johto vastaa my0ds viime kadessd ty6hyvinvoinnin eteen tehtdvista toi-
menpiteistd. Kun johto ottaa ty6hyvinvoinnin osaksi organisaation arvomaailmaa, se
tyypillisesti myds nakyy yhtend yrityksen tehokkuutta lisddvana tekijana. (Virolainen
2012, 107)

4.2 Tyéhyvinvoinnin mittaaminen

Organisaatiot mittaavat ja seuraavat tunnuslukuja monista eri prosesseista. Mittaami-
sella halutaan kehittdd yrityksen toimintoja, ja analysoimalla mittauksista saatuja tu-
loksia, saadaan selville kriittisimpia kehittamiskohteita. Myds tyéhyvinvoinnin koh-
dalla tulisi suorittaa mittauksia, jotta saadaan kartoitettua tyéhyvinvoinnin tila. Usein
johto nékee organisaation hyvinvoinnin erilaisena, kuin tyontekijat sen itse kokevat.
Tasta syystd on térked saada faktatietoa siitd, onko esimerkiksi ilmapiirissé tapahtu-

nut muutoksia positiiviseen tai negatiiviseen suuntaan. (Virolainen 2012, 110)

Tarkedd mittaamisessa on, etta sitd suoritetaan saannollisesti. Mittauksista tulisi laa-
tia sellaiset, ettd ne tuottaisivat tietoa organisaation kannalta oikeista asioista ja
edesauttaisivat tarkeimpien asioiden kehittymistd. Taméan avulla n&hdd&n mihin
suuntaan tyohyvinvointi on menossa seké saadaan reaaliaikaista faktaa kehittdmisen
ja pééatoksenteon tueksi. Mittauksien tuloksia olisi &&rimmaéisen tarked kayda lapi

henkildston kanssa, sek& miettid kehityskeinoja tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi.
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Yleinen ongelma organisaatioissa kuitenkin on se, ettd mittaustulokset jadvat liian
vahdaiselle huomiolle. Yleisimpia syitd tulosten ja kehittamistoimenpiteiden véhai-
seen hyddyntamiseen ovat kiireellisyys ja vélinpitamattomyys tyéhyvinvointia koh-
taan, jonka vuoksi sitd ei nahdd organisaatiossa aitona arvona. (Virolainen 2012,
111)

Tyo6hyvinvoinnin mittaamisen tarkoituksena on Kkartoittaa mitka asiat ovat hyvin ja
mitka vaativat kehittdmistoimenpiteitd. Mikéli aikaisempia mittauksia on suoritettu,
saadaan myos selville mihin suuntaan tyéhyvinvointi on menossa. Mittaaminen toi-
mii erinomaisesti myos arvioinnin apuvélineend, esimerkiksi miten edistamistoimen-
piteet ovat onnistuneet tai kuinka paljon hyvinvointiin laitettu panos on tuottanut tu-
losta. Naiden vuoksi monissa suomalaisissa yrityksissé toteutetaan saannollisesti or-
ganisaatioilmapiirikysely. Muita yleisesti kaytettavid hyvinvoinnin selvittdmiskeino-
ja ovat erilaiset fyysisen kunnon mittaukset seka tyoturvallisuus- ja tyokuormituskar-
toitukset. Téallaiset tutkimukset antavat informaatiota yrityksen nykytilasta ja toimi-

vat hyvana pohjana tyéhyvinvoinnin kehittdmiselle. (Virolainen 2012, 111-112)

Muita esimerkkeja tydhyvinvoinnin ennakoivista mittareista:
- kehitys- ja tyéhyvinvointikeskustelut

- tyojarjestelmaa ja kuormittumista kuvaavat mittarit

- erilaiset auditoinnit

- terveystarkastukset

- koulutusseuranta

(Virolainen 2012, 113)

4.3 Tydpahoinvoinnin kustannukset

Puutteellisesta tyohyvinvoinnista aiheutuu lukuisia kustannuksia niin tyopaikoille
kuin koko yhteiskunnalle. Arvion mukaan Suomessa sairaudet aiheuttavat yhteiskun-
nalle vuosittain n. 20 miljardin euron kustannukset. TyOpaikoilla sairauspoissaolojen
aiheuttamat suorat kustannukset ovat keskiméaarin 5 % palkkakustannuksista. Kun
huomioidaan vield epasuorat kustannukset, lukema saattaa nousta suurimmissa kau-

pungeissa jopa yli kymmeneen prosenttiin. (Kevan www-sivut, 2016) Voidaan siis
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todeta, etté sairauspoissaolot tulevat tyopaikoille erittdin kalliiksi, sill4 tyonantajalle
kustannukset ovat noin 1500 euroa tyontekija4 kohden vuodessa. Suurimmat kustan-
nukset aiheutuvat lyhyistd, 1-3 péivan poissaoloista, joista suuri osa on tyopahoin-

voinnin ja uupumuksen aiheuttamia. (Virolainen 2012, 120)

Sairauksista aiheutuvia poissaoloja kertyy vuodessa keskimaarin 15 péivaa tyonteki-
jaa kohden. Tydtehtdvasta ja palkasta riippuen yksi poissaolopaivé aiheuttaa 200 -
350 euron kustannukset tydpanoksen menetyksena ja ylimaardisind kuluina. Tietyt
tyotehtavat edellyttavat sijaisen hankkimista sairausloman ajaksi. Mikéli tyotehtdva
ei vaadi sijaista, muiden tyontekijoiden tyGtahti Kiristyy ja kustannuksia syntyy, kun
ty6tahti heikentyy vajaasta miehityksesta johtuen.

(Virolainen 2012, 121)

Ty6pahoinvoinnin kustannukset voidaan jakaa karkeasti suoriin ja epésuoriin kus-

tannuksiin.

Suoria kustannuksia aiheuttavat:
- sairauspoissaolot

- tapaturmat

- ennenaikaiset eldkkeet

- tyo6terveyshuoltokustannukset
(Virolainen 2012, 121)

Epasuoria kustannuksia muodostuu, kun:

- ty6teho heikkenee

- innovatiivisuus ja uudistumishalu vahenevét
- henkil6stdssa ilmenee muutosvastarintaa
(Virolainen 2012, 121)

Suorat kustannukset ovat selkeitd numeerisia kustannuksia, esimerkiksi sairauspois-
saolojen ja tapaturmien aiheuttamia kustannuksia. Epasuorien kustannusten laskemi-
nen taas on huomattavasti hankalampaa. Esimerkiksi heikentyneen yhteishengen ai-
heuttamaa tydtehon laskemista tai vdhentyneen motivaation aikaansaamaa tuottavuu-

den laskemista on vaikea arvioida tarkasti. Siksi on muistettava, ettd kustannusten
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luokitteleminen ei aina ole yksiselitteistd. Lisaksi sairauspoissaolot eivat aina johdu
tyontekijan hyvinvoinnista, vaan niit4 saattaa kertya esimerkiksi lapsen sairastuessa
tai vapaa-ajalla tapahtuvan liikuntatapaturman vuoksi, vaikka ilmapiiri ja hyvinvointi
ty6paikalla olisivat positiivisia.

(Virolainen 2012, 121)

5 TYOHYVINVOINTITUTKIMUS

Opinnaytetyon aiheena on tyohyvinvoinnin tutkiminen seké kehittdminen yritykses-
sé. Tyon taustalla on toimeksiantajan, Jatehuolto T. Askonen Ky:n halu tehdé selvi-
tys henkilékunnan ty6hyvinvoinnin tilasta. Lis&ksi tdma on askel kohti nykyaikai-
sempaa suuntaa, silla Jatehuolto T. Askonen Ky ei ole aikaisemmin suorittanut vas-
taavanlaista tutkimusta. Tasta syysté aihe on tutkimisen arvoinen ja antaa tarkeaa tie-

toa yritykselle heidan toimintansa kehittdmiseksi.

5.1 Toteutus

Ty0 toteutetaan perinteisin menetelmin paperisena lomakekyselyng, joka jaetaan
kohdeyrityksen henkilokunnalle esimiehen toimesta. Kyseesséa on kvalitatiivinen eli
laadullinen tutkimus, jossa vastaukset késitellddn nimettdmind. Tavoitteena on, ettd
yrityksen jokainen kuljettaja vastaa kyselyyn. Yrityksen henkilostomaaré on 16, jois-

ta kuljettajia on kymmenen henkil6a.

Kyselylomake sisaltdd 12 kysymystd. Kyselyssé tiedustellaan henkil6kunnalta tar-
keimmistd tyohyvinvoinnin osa-alueista, kuten tydilmapiiristd, esimiestoiminnasta,
tyon kuormituksesta seka tyoturvallisuuteen liittyvistd asioista. Kymmeneen ensim-
maiseen kysymykseen vastataan Likert-asteikon mukaisesti, eli 1 = Taysin eri mielt4
ja 5 = taysin samaa mieltd. Kahteen viimeiseen kysymykseen pyydetdan antamaan

Iyhyt kirjallinen vastaus. Kyselylomake 16ytyy liitteend tydn lopusta.
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Kyselyn tuloksista tehdd&n Excel-taulukkolaskentaohjelmalla diagrammit. Dia-
grammi auttaa hahmottamaan kokonaiskuvaa ja sen avulla pystytdan helposti osoit-
tamaan miten vastaukset ovat jakautuneet. Kyselytulosten pohjalta tehdaan johtopaa-
tokset yrityksen tyontekijoiden tyohyvinvoinnista sekd kehitysehdotukset jatkotoi-
menpiteita ajatellen.

5.2 Tulokset

Seuraavassa kéaydaan lapi kyselyn tulokset kysymyksittain. Kymmenestd ensimmai-
sestd kysymyksesta on tehty diagrammi, josta ndkyy selkedsti jokaisen vastaajan ar-
vosana seké vastausten keskiarvo. Mikéli vastaajat ovat kommentoineet kysymysta

siihen tarkoitetussa kentéssa, 16ytyvat namé diagrammin alapuolelta.

1. Tydpaikkani viihtyvyys ja ilmapiiri ovat kunnossa?

1. Viihtyvyys ja tydilmapiiri ovat kunnossa

6
M Vastaaja 1
i B Vastaaja 2
4 M Vastaaja 3
M Vastaaja 4
’ B Vastaaja 5
2 M Vastaaja 6
B Vastaaja 7
' B Vastaaja 8
0 M Vastaaja 9
5 \'z;\’ &’b 5 @") &b‘ &% e /é,\’z:\ e e ‘\'b,@ ,\,?,«40 B Vastaaja 10
be""% A'bé% A'z’%% A,z;;\"b A@é’b A’z;_;(a» @"’@ A'bf;@ Q'b‘_,’@ ,bé@,b %e‘;g = Keskiarvo

Kuvio 3. 1. kysymyksen vastaukset ja keskiarvo

Kommentit;
*Vililld”

"Tyontekijoiden kesken vilit ovat hyvit lukuun ottamatta esimiestd”



2. Yhteys esimiesten ja alaisten valilla on hyva?
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2. Yhteys esimiesten ja alaisten valilla on
hyva

H Vastaaja l
B Vastaaja 2
B Vastaaja 3
B Vastaaja 4
H Vastaaja 5
B Vastaaja 6
B Vastaaja 7
B Vastaaja 8
B Vastaaja 9
B Vastaaja 10
B Keskiarvo

Kuvio 4. 2. kysymyksen vastaukset ja keskiarvo

Kommentit;

”Informaation kulku takkuilee”

”Esimies ei ole perilla asioista”

3. Tiedan mita esimieheni odottaa minulta?

3. Tiedan mita esimieheni odottaa minulta

B Vastaaja l
M Vastaaja 2
B Vastaaja 3
B Vastaaja 4
B Vastaaja 5
B Vastaaja 6
B Vastaaja 7
B Vastaaja 8
M Vastaaja 9
B Vastaaja 10
B Keskiarvo

Kuvio 5. 3. kysymyksen vastaukset ja keskiarvo
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4. Koen tyoni mielekkaaksi?

4. Koen tyoni mielekkaaksi

6
B Vastaaja 1l
5 M Vastaaja 2
M Vastaaja 3
4 J
M Vastaaja 4
3 M Vastaaja 5
5 W Vastaaja 6
B Vastaaja 7
1 B Vastaaja 8
0 W Vastaaja 9
N Vv % v % © A ® S QS o M Vastaaja 10
R A A S - M RS ’
2 2> 2> 2 2> 2 2 > 2 3 NS .
& & S S S S S S > 2 7 B Kesk
R AR R R R R RV Y \\'bf_, W eskiarvo

Kuvio 6. 4. kysymyksen vastaukset ja keskiarvo

5. Tyo6ni kuormitus on sopivalla tasolla?

5. Tyoni kuormitus on sopivalla tasolla
6
M Vastaaja 1
> M Vastaaja 2
4 M Vastaaja 3
M Vastaaja 4
3 W Vastaaja 5
) W Vastaaja 6
B Vastaaja 7
1 B Vastaaja 8
0 M Vastaaja 9
Vv &) A @ o Q ) B Vastaaja 10
&& &4& && && éq,& && é,gs\’" é?,q;\"’ && & é}@“ o Keskianvo
N N N N I RGN L

Kuvio 7. 5. kysymyksen vastaukset ja keskiarvo



6. Saan riittdvaa ohjeistusta tyotehtavieni hoitamiseksi?
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6. Saan riittavaa ohjeistusta tyohoni

H Vastaaja l
M Vastaaja 2
B Vastaaja 3
B Vastaaja 4
B Vastaaja 5
M Vastaaja 6
B Vastaaja 7
B Vastaaja 8
B Vastaaja 9
B Vastaaja 10

M Keskiarvo

Kuvio 8. 6. kysymyksen vastaukset ja keskiarvo

7. Tyoturvallisuuteen ja tydsuojeluun on Kiinnitetty tarpeeksi huomiota?

7. Tyoturvallisuus ja tyosuojelu ovat

kunnossa

6
5
4
3
2
1
0

N © @) D Q o
é@'.b\'rb é_'b’é’\,b% ‘;@é@ %@?'Sb é@é@% c}@@ éz's\’b ‘}'b'i’\'b a)@".’@q @é%'b Q:;i-\'z’kA
N N N N N RN

M Vastaaja l
B Vastaaja 2
B Vastaaja 3
B Vastaaja 4
B Vastaaja 5
B Vastaaja 6
B Vastaaja 7
B Vastaaja 8
B Vastaaja 9
M Vastaaja 10

M Keskiarvo

Kuvio 9. 7. kysymyksen vastaukset ja keskiarvo

Kommentit;

“Rikki ja lainvastaisia”
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8. Tyd0ssani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavat ja asianmukaiset?

8. Tyossani tarvittavat valineet ja laitteet
ovat asianmukaiset

B Vastaaja l
M Vastaaja 2
B Vastaaja 3
B Vastaaja 4
H Vastaaja 5
M Vastaaja 6
B Vastaaja 7
B Vastaaja 8
M Vastaaja 9
B Vastaaja 10

M Keskiarvo

Kuvio 10. 8. kysymyksen vastaukset ja keskiarvo

Kommentit:

"Rikki ja osa lainvastaisia”

9. Olen tyytyvainen tydterveyshuollon palveluihin?

9. Olen tyytyvidinen tyoterveyshuollon

palveluihin

NS I VS T - N O N ©))

[EEY

R

B Vastaaja l
B Vastaaja 2
M Vastaaja 3
B Vastaaja 4
B Vastaaja 5
B Vastaaja 6
B Vastaaja 7
B Vastaaja 8
B Vastaaja 9
B Vastaaja 10
M Keskiarvo

Kuvio 11. 9. kysymyksen vastaukset ja keskiarvo




30

10. Tybnantajani jarjestaa tyohyvinvointia edistavaa toimintaa?

10. Tyonantajani jarjestaa tyohyvinvointia

edistavaa toimintaa

4,5

H Vastaaja 1

M Vastaaja 2

MW Vastaaja 3

M Vastaaja 4

M Vastaaja 5

W Vastaaja 6

B Vastaaja 7

B Vastaaja 8

W Vastaaja 9
B Vastaaja 10

M Keskiarvo

Kuvio 12. 10. kysymyksen vastaukset ja keskiarvo

Kommentit:

"Harvemmin”

11. Mita tyohyvinvointiin liittyvia asioita tyopaikallani olisi syyta kehittaa?

“En osaa sanoa”

"Tyo on liian kuormittavaa fyysisesti tehtivdiksi ja henkisesti, koska pdivit venyvdt
kellon ympari. Paivdn pituutta ei tiedd ikind”

“Esimiesten turhanpdivdinen pdteminen olisi syytd jdttdd pois™

istddn ei saa positiivista palautetta™

“Tiedottamista”
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12. Vapaa sana tydssa jaksamiseen ja tyéhyvinvointiin liittyen?

”En osaa sanoa’”

)

"Pdivystys!! Koska sitd ei ole iltaisin ja viikonloppuisin, puhelimet soivat toihin’
"Kuljetuspalkkaus ei sovellu jite-alalle”

“Motivaatio tydpdivin pituuteen huono, kun ei saa ylityo eikd muutakaan korvausta™
"Toissd olisi mukavampi kédydd, kun tyéajat olisivat sddnnollisemmdt”

"Tyokalut eivdt ole asianmukaiset”

5.3 Tulosten arviointi & kehitysehdotukset

Tassa kappaleessa avataan hieman tarkemmin tyohyvinvointikyselyn tuloksia ja teh-
daan pohdintoja Jatehuolto Askonen Ky:n henkil6ston tydhyvinvoinnin tilasta. Kap-

pale sisaltdd myos kehitysehdotuksia aihealueista, joissa havaitaan olevan puutteita.

1. Viihtyvyys ja tyoilmapiiri:

Aluksi kysyttiin viihtyvyydesta tyopaikalla ja kokiko tyontekijé tydilmapiirin olevan
kunnossa. Padosa vastaajista antoi arvosanan kolme. Keskiarvo oli 2,8. Kuitenkin
kaksi aaripaata vastauksista l6ytyi, arvosanat yksi ja viisi. Kommenttikenttaan oli
Kirjoitettu, ettd esimiestoiminnan koettiin vaikuttavan tydilmapiiriin negatiivisesti.
Osa oli myds kommentoinut tydilmapiirin olevan valilla hyva. Voitiin paatelld, etta
suurin osa tyontekijoista viihtyy kohtalaisesti tydssaan ja pienempi osa valttavasti.
Tydilmapiirin ja viihtyvyyden koettiin siis olevan melko neutraali, ei erityisen hyva,

mutta ei kuitenkaan huolestuttavan huono.

Kehitysehdotukset:

Esimiestoiminta on tarked osa hyvan tyoilmapiirin luomista. Esimiehen tehtava on
motivoida alaisensa tydskentelemaédn yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja esi-
miehen luomat hyvét puitteet ja ilmapiiri ovat avaimia tehokkaaseen tydskentelyyn.
Kyselysta ei selvia syitd, miksi osa tyontekijoista kokee esimiestoiminnan heikenta-
van ilmapiirid. Siksi yritys voisi jarjestdd kyselyn tyontekijoille esimiestoiminnasta.

Kyselyyn vastattaisiin Kirjallisesti ja tarkeint& olisi, ettd tyontekija itse saisi antaa
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konkreettisia parannusehdotuksia, mikali kokee esimiestoiminnassa kehittdmista tai
tyytymattomyytta.

Toisena vaihtoehtona olisi kehityskeskustelun jarjestaminen henkilékunnalle. Kehi-
tyskeskustelun pitdja laatisi listan asioista, joita olisi hyva kdydéa lapi. Taman pohjalta
jokainen osaisi valmistautua keskusteluun etukateen. Kehityskeskustelu on huomat-
tavasti kattavampi, kuin valmiista kysymyksistd koostuvalla kyselylomakkeella to-
teutettava tutkimus. Tyontekijan kanssa voidaan kayda avointa keskustelua kaikesta,

aina omasta tyonkuvasta tyopaikan yleiseen ilmapiiriin.

Yleiseen tydilmapiiriin ja viihtyvyyteen vaikuttaa loppupeleissa tydyhteison jokainen
jasen omalla toiminnallaan. Naiden asioiden kehittamisessa tarkedd on muistuttaa
henkilokuntaa kiinnittdm&an huomiota omaan kayttaytymiseen. Arvostamalla yhtei-
sOn muita henkiloitd, tydilmapiiri pysyy positiivisena ja tima mahdollistaa tehokkaan
tyoskentelyn.

2. Esimiesten ja alaisten véalinen yhteys

Kysyttéessa esimiesten ja alaisten valisesta yhteydestd, vastaukset eivat noudattaneet
selkeédé linjaa, vaan olivat toisistaan hieman eridvia. Vastausten keskiarvo oli tasan
kolme ja aaripéaita 16ytyi kaksi kappaletta arvosanaa yksi ja kaksi kappaletta arvosa-
naa viisi. Kommenttiosiossa luki, ettd informaation kulku takkuilee ja esimies ei ole
perilla asioista. Pieni enemmistd oli kuitenkin sitd mieltd, ettd yhteys esimiesten ja
alaisten valilla on hyva, tai védhintaankin kohtalaisesti toimiva. Hieman alle puolet

koki, ettd yhteys ei ole tarpeeksi hyva.

Kehitysehdotukset:

Tulosten ja kommenttien perusteella vaikuttaa siltd, ettd suurin ongelma on informaa-
tion kulun puute. Tdma on yleinen ongelma yrityksissa. Joko informaatiota tulee niin
paljon, ettd kaikkea ei ehdi siséista4 tai liian vahén, joka rajoittaa tyon tekoa. Yrityk-
sen tulisi 10ytéé jokin kanava, jonka avulla tarkeét ja oleelliset tiedot saisi helposti
jaettua. Esimerkkeja tallaisista ovat: joka aamu suoritettava pikainen 10 — 15 min pa-
laveri mikali sellaisen pitdiminen mahdollista, yhteinen ilmoitustaulu, séhkdposti, pu-

helimet tai vaikka &lypuhelimien aikakautta hyddyntéva tyoasioille tarkoitettu What-
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sApp-ryhmd. Kanava voi olla mik& vain, kunhan informaatio saadaan helposti jaet-

tua.

3. Tiedan mita esimieheni odottaa minulta?
Lahes jokaisessa vastauksessa arvosana oli nelja tai viisi. Vastausten keskiarvo oli
3,8 ja ainoastaan yksi kpl arvosanaa yksi. Tuloksista voitiin paatella, etté yrityksessa

tyontekijat ovat hyvin tietoisia siitd, mité esimies heilta odottaa.

Kehitysehdotukset:

Tama osa-alue nayttad olevan hyvélla mallilla, joten suurempia kehitysehdotuksia ei
tarvita. Yrityksen kannattaa kuitenkin tavoitella sitd, ettd jokaisen kanssa saataisiin
yllapidettya hyvaa ja luottamuksellista esimies-alaissuhdetta. Vastauksista ilmenee
my0s muutama tyytyméaton. Olisi ensiarvoisen tarkedd pystyd myos heidén kanssa
luomaan luottamuksellinen esimiessuhde. Syitd tyytymattomyyteen voisi tutkia em.

kehityskeskustelun tai kyselyn avulla.

4. Tyoni mielekkyys

Lahes jokainen vastaaja antoi arvosanaksi kolme tai nelja. Vastauksista 10ytyi yksi
kappale arvosanaa viisi ja vain yksi kappale arvosanaa yksi. Keskiarvo oli 3,3. Ta-
man voitiin paatella olevan kohtalaisen hyvalla mallilla, silla ainoastaan yksi henkil®
ei kokenut ty6tdédn mielekk&aksi. Muut kokivat tyonsa hyvin mielekkaéksi tai ei eri-
tyisen mielekkaaksi, mutta ei vastenmieliseksikaan.

Kehitysehdotukset:

Oman tyon mielekkyys on hyvin pitkélle tyontekijasta itsestd kiinni. Kun tydntekija
ymmartad tyonsa tarkoituksen, on h&nen helpompi tehda tyostdan mielekkddmpéaa.
Taman edellytyksend on tietysti se, ettd tyOpaikan puolesta on luotu puitteet tahan.
Esimerkiksi tyontekijoille asetetut tavoitteet ovat saavutettavissa olevia. Uskon, etta
Jatehuolto Askosella on kohtalaisen hyvat puitteet tehdd mielekésta tyota, silla kyse-
lyn lopputulos oli enemman positiivisen kuin negatiivisen puolella. Téssa tilanteessa
mielekkyys on niin paljon tyontekijasta itsesté kiinni, joten yrityksen puolesta vaikea

sanoa suurempia kehitysehdotuksia.
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5. Tyo6ni kuormitus

Kysyttdessa tyon kuormittavuuden tasosta, vastaukset jakautuivat puoliksi kumpaan-
kin aaripadhan. Puolet tydntekijoista koki tyonsa kohtalaisen kuormittavaksi tai erit-
tain kuormittavaksi. Toinen puolisko koki kuormituksen olevan sopivalla tasolla tai

vahintaan kohtuullisella tasolla. Vastausten keskiarvo oli 2,9.

Kehitysehdotukset:

Voitiin paatella, ettd Jatehuolto T. Askonen Ky:lla tietyt tyotehtavat ovat kuormitta-
vampia kuin toiset. Mikali yritys péattaa jarjestad kehityskeskustelun, siind voidaan
pohtia miten tyontekija kokee jaksavansa tyossddn ja mitka tehtévat aiheuttavat eni-
ten kuormittavuutta. Jos tyontekija kokee jatkuvasti liian suurta kuormitusta, siihen
olisi syyté puuttua, jotta véltyttaisiin tyduupumukselta tai pahimmillaan loppuun pa-
lamiselta. Tyotehtdvid uudelleen organisoimalla ja jakamalla saadaan usein aikaan

positiivia tuloksia.

6. Saan riittdvaa ohjeistusta tydtehtavieni hoitamiseksi

Suurin osa tyontekijoista koki saavansa hyvéa tai vahintddn kohtalaista ohjeistusta
omien tyotehtdvien hoitamiseksi. Kolme tyontekijaa oli sitd mieltd, ettd ohjeistuksen
madrd on erittdin vahaista tai sité ei ole lainkaan. Vastausten keskiarvo oli tasan kol-

me.

Kehitysehdotukset:

Jotta tyontekija pystyy hoitamaan tyonsa hyvin ja tehokkaasti, on tarkead, ettd han
saa tarpeeksi ohjeistusta tyohon liittyen. Tiedon kulkua tehostamalla yleensa saavute-
taan positiivisia tuloksia. Aikaisemmin pohdittiin kanavaa informaation tehokkaam-
paan jakamiseen. Kun yritys l0ytdd omaan toimintaansa sopivan keinon, sen avulla

on helppo ohjeistaa tyontekijoita entista tehokkaammin.

Uuden tyontekijan tullessa yritykseen, on ensiarvoisen térkeéd, ettd han saa kattavan
perehdytyksen ty6honsé. Aluksi tyontekijén tulee tydskennella ammattilaisen kanssa
ja tamén jalkeen voi siirtyd vahitellen itsendiseen tydskentelyyn. Ndin uuden tyonte-
kijan siséanajo on tehokkainta ja hén saa parhaat valmiudet itsendiseen tydskente-

lyyn. Hyva perehdytysjakso karsii myds aluksi tehtdvien virheiden maaraa.
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7. Tyé6turvallisuus ja tydsuojelu

Hieman alle puolet tyontekijoistd koki tyoturvallisuudessa ja tydsuojelussa olevan
huomattavia puutteita. Toinen puolisko koki nédiden olevan melko hyvélla mallilla.
Liséksi 16ytyi kaksi neutraalia vastausta. Vastausten keskiarvo oli 2,7. Kommentti-
kenttddin oli kirjoitettu “Rikki ja lainvastaisia”. Télld varmasti viitattiin tyossd kaytet-

taviin tyokaluihin ja tyovélineisiin, joita k&sitell&&n seuraavassa kysymyksessa.

Kehitysehdotukset:

Tyo6turvallisuus ja tyosuojelu ovat nykypdivan yrityksessd erittdin térkeitd osa-
alueita. Ty6turvallisuuden laiminlydnti on eraanlaista valinpitaméattomyytté tyonteki-
jOitd kohtaan. Vaikka tyOtapaturmista ei paastd koskaan eroon, voidaan silti sanoa,
ettd yksikin tapaturma on liikaa. Siksi yrityksen tulisi jatkossa kiinnittdd enemmaén
huomiota siihen, ettd jokaiselle tyontekijalle pystytdén tarjoamaan turvallinen tyos-

kentely-ymparisto.

8. Tydbssani tarvittavat valineet ovat asianmukaiset

Vastaukset olivat jakautuneet samaan tyyliin kuin edellisessa kysymyksessa. Noin
puolet tyontekijoista koki, ettd tydssa tarvittavat valineet olivat asiallisessa kunnossa
ja puolet koki niissa olevan puutteita. Vastausten keskiarvo oli 2,9. Myos tata kysy-
mysta oli kommentoitu, ettd tydskentelyvélineet olisivat rikki ja osa lainvastaisia.
Voitiin paéatelld, ettd tydvalineistd osa on ehjié ja asianmukaisia ja osa epaasianmu-
kaisia.

Kehitysehdotukset:

Mikali yritys havaitsee puutteellisia tai rikkinaisia tydvalineita, ne olisi syyta korjata
tai vaihtaa uusiin mahdollisimman nopealla aikataululla. Epdasianmukaisella va-
lineistolla tyoskentely on ennen kaikkea tyoturvallisuusriski, joka voi johtaa vakaviin
henkilévahinkoihin. Lisdksi asiallisella valineistolla tyoskentely on huomattavasti

tehokkaampaa ja vaikuttaa positiivisesti tydssa viihtymiseen.
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9. Tyoterveyshuollon palvelut

Kysyttédessd mielipidettd tyoterveyshuollon palveluista, havaittiin lievad tyytymatto-
myyttd. Kaksi tyontekijaa koki olevansa tyytyvaisid tyoterveyteen ja loput antoivat
vastaukseksi arvosanan kolme tai heikompi. Tyoterveyshuoltopalvelun tyytyvéisyy-
teen vaikuttaa yleensa se, kuinka kattavasti yritys tarjoaa tyoterveyspalveluita tyon-
tekijoille. Mikali ké&ytdssa on tavallinen peruspaketti, se ei kata mitaan yliméaaraista

vaan kaikki lisatoimenpiteet tulee kustantaa itse.

10. Ty6hyvinvointia edistava toiminta yrityksessa
Tama osa-alue aiheutti eniten tyytymattomyytta tyontekijoissa. Suurin osa tyonteki-
joista oli sitd mieltd, ettd tyonantaja ei jarjesta tyéhyvinvointia edistavad toimintaa.

Vastausten keskiarvo oli 1,8.

Kehitysehdotukset:

Taman aihe-alueen parissa Jatehuolto T. Askonen Ky olisi huomattavasti eniten kehi-
tettdvad. Hyvat tyontekijat ovat yritykselle rikkaus ja heisté tulee pitaa kiinni. Henki-
I6kunnalle tulisi tarjota tietyin valiajoin virkistavaa toimintaa tyonteon vastapainoksi.
Tallainen toiminta yhdistaa tyontekijoita ja tarjoaa mahdollisuuden tutustua tyoyhtei-
son muihin jaseniin entista paremmin. Jatehuolto T. Askonen Ky voisi ottaa tavoit-
teeksi jarjestaa kaksi kertaa vuodessa tyon ulkopuolista, ns. tyky-toimintaa henkil6-
kunnalle. Toiminta voisi olla esimerkiksi talvella ja&kiekko-ottelun tarjoaminen ja

kesalld vaikka saunaillan sisaltdva aktiivisuuspaiva.

11. ja 12. Vapaa sana tydhyvinvoinnin kehittamisesta ja tyéhyvinvoinnista

Tassa kappaleessa késitelladn kaksi viimeistd kysymystd, joihin vastattiin vapaasti
kirjoittaen. Naissa kysymyksissa nousi paallimmaisiksi ainakin seuraavat asiat: tyo
on kuormittavaa henkisesti ja fyysisesti seké tyopaivét ovat erittdin pitkid. Lisaksi
mainintaa oli myos esimiesten patemisesta seka palkkaukseen liittyvista asioista. Ke-
hitysté toivottiin myos viikonloppu- ja iltapaivystyksiin. Yritys voisi tosissaan harki-
ta kehityskeskustelun pitamist, silla nd&mé ovat asioita, joista olisi hyvé puhua henki-

I6kunnan kanssa. Tama auttaisi kehittamaan toimintaa oikeaan suuntaan.
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Kysymyksesséd 11 nousi esiin my6s seuraava seikka: “mistddn ei saa positiivista pa-
lautetta. ” Palautejarjestelman tulisi toimia kumpaankin suuntaan, esimiehilta alaisille
ja alaisilta esimiehille. Positiivinen palaute hyvin tehdysté tyosta lisdd tehokkaasti
motivaatiota hoitaa jatkossakin tyotehtévat hyvin. Myos heikommin hoidetusta tyosta
tulee antaa palautetta, mutta sen pitad tapahtua rakentavasti eika syyttavasti. Jos pa-
lautejarjestelma toimisi kumpaankin suuntaan, kehittdisi se varmasti esimiestoimin-
taakin. Jatehuolto Askonen Ky voisi ottaa yhdeksi tavoitteeksi kehittaa jarjestelman,

jossa henkilokunta saisi séannéllista palautetta tekemastaan tyosta.

6 TYOHYVINVOINTIA EDISTAVA TOIMINTA

Ty6hyvinvointia ja tydssé viihtymista voidaan edistédé lukuisin keinoin ilman suuria
investointeja ja kustannuksia. Téssd kappaleessa esitellddn muutama helposti toteu-
tettava esimerkki. Jatehuolto T. Askonen Ky voisi harkita jotakin seuraavista osaksi

tyéhyvinvointia edistdvaa toimintaa.

6.1 Lounasetu

Lounasetu on erittdin kustannustehokas tapa yllapitaa tyéhyvinvointia. Lounastauon
pitdminen on tydssd jaksamisen kannalta tarkedd, silla tutkimusten mukaan lounas
lisad tyotehoa huomattavasti. Helppo keino lounasedun tarjoamiseen on lounasseteli
tai lounaskortti. Lounassetelijarjestelmésté ei koidu tyénantajalle suuria kustannuk-
sia, silla tyontekijélle ja& myos osa maksettavaksi. Liséksi lounasseteli on verohelpo-

tuksin tuettu. (Edenredin www-sivut, 2016)

6.2 TYKY-paivat

TYKY-péaivan tarkoituksena on jarjestad yhden péivan aikana toimintaa, joka edistaa
ja ylléapitaa tyontekijoiden tyokykya ja terveyttd. TYKY-toiminta yhdistad tyonteki-
JOIté ja auttaa tutustumaan tydkavereihin entistd paremmin. TYKY-péivan teemana
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voi olla mitd vaan, kunhan se on yhdessé tekemistd. Hyvié ideoita TYKY-péivan to-
teutukseen ovat esimerkiksi paintball, carting, kirkkovenesoutu tai vaikka seinékii-
peily. (TYKY-paivan www-sivut, 2016)

Jatehuolto T. Askonen Ky voisi toteuttaa TYKY-péivan esimerkiksi ndin: Sovitaan
tyohyvinvointipdivé jarjestettdvaksi kaksi kertaa vuodessa. TyoOntekijoistd kerdtédén
ryhmad, jonka tehtdava on jarjestdd TYKY-pdiva. Seuraavan jarjestettdvan paivan koh-
dalla toimitaan samoin, mutta ryhméén valitaan uudet jasenet. N&in jokainen tydnte-

kij& paasee vaikuttamaan péivan teemaan ja aktiviteettiin.

6.3 TyoOpaikkaliikunta

Tyopaikkaliikuntaa jérjestdé lahes jokainen keskisuuri ja suuri yritys. Pienyritysten
kohdallakin prosenttiluku on 81 %. Kuljetusten toimialalla tyopaikkaliikunnan tuke-
minen on véhaisintd. Jatehuolto T. Askonen Ky voisi toimia asiassa suunnannaytta-
jana. (Jabe 2012, 80)

Tyopaikkaliikuntaa voi tukea monella tavalla. Esimerkiksi yritys voi tarjota tyonteki-
joille kuntosaliedun aloittamalla yhteistydn paikallisen kuntosalin kanssa. Henkil6-
kunta saisi kuntosalin palvelut alennettuun hintaan tai parhaassa tapauksessa vapaan
kayton. Edun ei vélttamatta tarvitse olla kuntosalille, vaan vastaavaa voidaan tarjota
vaihtoehtoisesti esimerkiksi uimahalliin, sulkapalloon tai johonkin muuhun sisépe-

liin.

Monet yritykset jarjestavat saannollisesti tyontekijoilleen yhteisid litkuntatapahtumia,
esimerkiksi yhteiset jumpat, ohjattu kuntosalikéynti tai erilaiset pelit. Kun tapahtuma
on valmiiksi jarjestetty, saadaan mahdollisimman moni tyontekija osallistumaan ak-
tiviteettiin. Myos yrityksille yhteisia liikuntatapahtumia jarjestetdan paljon, kuten

yritysmaraton, jossa jokainen yritys juoksee yhteensa maratonmatkan.

Mikali yritys haluaa tukea tyopaikkaliikuntaa, mutta ei jarjestd yhteistd toimintaa,

liikunta- ja kulttuurisetelit ovat erinomainen vaihtoehto. Liikunta- ja kulttuurisetelit
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antavat tyontekijalle mahdollisuuden valita aktiviteetteja litkunnan ja kulttuurin valil-
ta. Kun tyontekijé saa itse valita harrastuksensa, motivaatio pysyy korkealla.

7 LOPPUKOMMENTTI

Tyo6hyvinvointi vaikuttaa suuresti siihen, miten tyontekijat viihtyvat tydpaikoillaan ja
nauttivat elaméstaan. Lisaksi tyontekijoitd on kohdeltava entista enemman yksiloiné
kuin tyota tekevina aparaatteina. Taman vuoksi tyohyvinvoinnin merkitys on mitta-
va. Jos tyohyvinvointi tyOpaikalla on vahaistd, tyontekijan pahoinvointia ei pysty
korvaamaan edes suurella palkalla. Tydpahoinvointi nakyy myo6s vapaa-aikana. Mi-
kali tyontekija kokee olevansa saanndllisesti kiusaamisen uhri, han tuskin on onnelli-
nen tyopéivan jalkeenk&an. Pitkadn jatkunut pahoinvointi voi aiheuttaa tyontekijalle
masennuksen tai jopa ennenaikaisen elédkkeen, joten tydpahoinvoinnilla on myos

huomattava yhteiskunnallinen vaikutus.

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat organisaatio, tyénkuva, esimiestoiminta, ryhmahenki
seka tyontekija itse. Kun naméa osa-alueet ovat hyvin organisoitu ja johdettu, tydyh-
teisd on motivoitunut ja tydskentelee tehokkaasti. Nain ollen tydhyvinvoinnilla on
suoranainen vaikutus yrityksen tulokseen. Tutkimusten mukaan organisaation me-

nestyksell& ja tydhyvinvoinnilla on selke& yhteys.

Opinnaytetyon lopputuloksena saatiin kattava analyysi, josta ilmenee Jatehuolto T.
Askonen Ky:n hyvinvoinnin tila sek& ehdotukset toiminnan kehittdmiseksi. Hyvin-
voinnin voidaan todeta olevan yrityksessa kohtalaisella tasolla. Suurimpia kehitys-
alueita l0ytyi tyoturvallisuuden ja tydsuojelun osalta. Liséksi ilmeni, etta yrityksessa

ei jarjesteta juurikaan tyéhyvinvointia edistavaa toimintaa.

Tutkimuksen perusteella yrityksessd voidaan sanoa kahden erittdin térkedn osa-
alueen olevan kunnossa. Léhes jokainen tyontekija piti tyotdadn mielekkaana. Lisaksi
suurin osa henkilokunnasta tiesi, mitd esimies odottaa h&neltd. Nama ovat avainteki-

JOIté tyossé jaksamiseen seké tyotehtavien hyvin hoitamiseen.



40

Opinndytety0 tarjoaa Jatehuolto T. Askonen Ky:lle tarkead tietoa jatkotoimenpiteita
ajatellen. Yritys voi kayttaa tyotd hyvana pohjana tydhyvinvoinnin kehittdmistydssa.
Jos yritys paattaa tulevaisuudessa ottaa tyohyvinvoinnin osaksi toimintastrategiaa,
pitédé vain muistaa jo tyossa kertaalleen mainittu seikka: tyohyvinvoinnin kehittdmi-

nen on néhtéva investointina eika ylimaaraisina kustannuksina.
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LITE 1

Tydhyvinvointikysely

Tama tydhyvinvointikysely toteutetaan osana insinddriopiskelija Juhani Kallion opinndytetyo-
ta. Kyselylomakkeet palautetaan nimettomina ja tulokset kasitelladn opinndytetydssa taysin
anonyymisti.

Vastaa kysymyksiin asteikolla 1-5.
1 = Taysin eri mieltd, 5 = Taysin samaa mielta. Halutessasi voit kommentoida aihealuetta sii-
hen tarkoitetussa laatikossa. Kysymyksiin 11 ja 12 vastataan lyhyesti kirjoittamalla. Kiitos vas-
tauksistasi!

Kysymys

Arviointi Kommentti

Tyopaikkani viihtyvyys ja tydil-
mapiiri ovat kunnossa?

2. Yhteys esimiesten ja alaisten va-
lilld on hyva?

3. Tieddn mitad esimieheni odottaa
minulta?

4. Koen tyoni mielekkaaksi?

5. Tyoni kuormitus on sopivalla ta-
solla?

6. Saan riittdvaa ohjeistusta tyo-
tehtavieni hoitamiseksi?

7. Tydturvallisuuteen ja tydsuoje-
luun on kiinnitetty tarpeeksi
huomiota?

8. Tyossani tarvittavat valineet ja
laitteet ovat riittavat ja asian-
mukaiset?

9. Olen tyytyvainen tyoterveys-
huollon palveluihin?

10. Tydnantajani jarjestaa tydhyvin-

vointia edistavaa toimintaa?

11. Mita tydhyvinvointiin liittyvia asioita tyopaikallani olisi syyta kehittaa?

12. Vapaa sana tyossa jaksamiseen ja tydhyvinvointiin liittyen?




