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Tiivistelma

Tyohyvinvointi on yritysten henkiléston voimavara, ja tyéhyvinvointiin kiinnitetddn nykyaan yrityk-
sissd ja organisaatioissa entistd enemman huomiota. Vuonna 2002 sdadetyn tyoturvallisuuslain tar-
koituksena on parantaa tyoymparistoa ja tyoolosuhteita, ja laki myds madrittelee tydsuojelullisia
velvoitteita tyonantajalle. Yksi tallainen tyosuojelun dokumentti on tydsuojelun riskikartoitus, ja tut-
kimuksen tarkoituksena oli selvittda, mita ovat toimihenkildihin kohdistuvat riskit tydhyvinvoinnissa.

Tutkimus toteutettiin sdhkoisena kyselylomaketutkimuksena Webropol-ohjelmalla. Kysely jaettiin
260 henkildlle toukokuussa 2016, ja vastauksia saatiin 139 kpl, eli vastausprosentti oli 53 %. Kysely-
lomakkeessa kysyttiin mielipidetta skaalakysymyksilla. Vastausvaihtoehtoja oli kolme: kunnossa,
osittain korjattavaa, korjattavaa. Kysely jaettiin neljaan osioon ja sen pohjana toimi TIKKA-
selvitysmalli.

Tutkimuksen tuloksissa nousivat esille tyhyvinvoinnin riskeina yleisesta halysta johtuva keskittymi-
sen puute, kiireesta ja tiukoista aikatauluista johtuva stressi, tyopisteen melu ja tyémaaran suhteut-
taminen omaan tydaikaan. Myos tyoturvallisuuteen liittyva riski oli ensiapuvalmiuksien puuttumi-
nen. Positiivisesti tydssdjaksamiseen vaikuttivat tydkaverit, silld 93 % vastaajista sanoi saavansa
apua ja tukea tyotovereilta ja 57 % arvioi tydpaikalla olevan hyva ilmapiiri.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa laadittaessa tyohyvinvoinnin riskikartoituksia ja kehitta-
essa tydssajaksamista. Tulosten avulla tydhyvinvoinnin johtaminen voidaan suunnata tyossdjaksa-
mista edistaviin asioihin ja toisaalta korjata tydhyvinvoinnin epakohtia. Kyselylomaketta tullaan
kayttdmaan pohjana viiden vuoden kuluttua suoritettavassa uusintatutkimuksessa toimeksianta-
jayrityksessa.
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Abstract

Wellbeing at work is a staff resource, and companies and organizations are paying more and more
attention to it nowadays. The purpose of the 2002 Safety at Work Act is to improve the work envi-
ronment and working conditions, but it also defines the employers’ responsibilities for safety at
work. One of these work safety documents is a risk analysis of safety factors, and the purpose of
this study was to determine the risk factors impacting on clerical workers’ wellbeing at work.

A survey was implemented by using an online questionnaire provided the Webropol software. The
guestionnaire was sent to 260 persons in May 2016, and 139 answers were received, which meant a
response rate of 53 %. The questionnaire inquired about opinions by using scale questions with
three options: OK, partly in need of improvement, in need of improvement. The questionnaire was
divided in four sections, and it was based on the TIKKA -model.

The study highlighted the following risks for wellbeing at work: lack of concentration caused by
noise at the office, stress because of rush and schedules, noise at the workstation and the propor-
tion of the workload to the available working time. Moreover, a safety risk at work was considered
to be the lack of first aid skills. Colleagues were frequently mentioned as a positive factor for coping
with work, 93 % of the respondents said that they received help and support from their colleagues,
and 57 % estimated that the atmosphere in the workplace was good.

The results of the survey can be used when making a risk factor analysis for work well-being and in
developing coping with work. With help of the results, the management of wellbeing at work can be
focused on functions that enhance coping with work and, on the other hand, repair the flaws in
work wellbeing. The questionnaire will be used as a basis of a further survey in the assignor com-
pany in five years.
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aiheena on Yritys Oy:lle (nimi muutettu) toteutettava toimihenkil6ita
koskeva tyohyvinvoinnin riskikartoitus. Yritys Oy on Suomessa toimiva, alle tuhat
henkea tyollistava yritys. Yritys on osa kansainvalista konsernia. Toimeksianto sisaltaa
seka riskikartoituksen toteuttamiseen tarvittavan kyselyn laatimisen etta riskikartoi-
tuskyselyn suorittamisen toimeksiantajan osoittamalle tutkimusryhmalle. Tarkoituk-

sena on saada selville tekijat, jotka uhkaavat eniten toimihenkiléiden tyéhyvinvointia.

Aihe loytyi toisen opinndytetyontekijan tydpaikalta, tyoterveydenhoitajan yhteyden
kautta. Toimeksiantajalla on ollut jo jonkin aikaa tyon alla kyseinen riskikartoituksen
toteuttaminen, mutta resurssipulan vuoksi se on jaanyt toteuttamatta. Myos Yritys
Oy: n toimihenkildiden tyosuojeluvaltuutettu ja tyésuojelupaallikké ovat opinnayte-
tyon prosessissa mukana. Toimeksiantaja on tehnyt saannollisesti riskikartoitusta
tehdashallin tyontekijoille. Toimihenkiloille toteutettavaan riskikartoitukseen on kai-

vattu kayttokelpoisempaa kyselya.

Asia on erittdin tarkea tyoelaman kehittamisen kannalta, silld talla hetkelld toimeksi

antajan tyoyhteisossa ei toimihenkil6illa ole lainsadadanndn mukaista tyoturvallisuu-
den riskikartoitusta eika tyoturvallisuussuunnitelmaa. Riskikartoituksen tekeminen
opinnaytetyon tutkimuksena on toimeksiantajalle tarkeaa tulevaisuuden kannalta.
Tutkimuksen tulosten perusteella toimeksiantaja pystyy ennakoivasti puuttumaan

uhkaaviin, tyokykya heikentaviin tekijoihin ja korjaamaan havaittuja epakohtia.

Yhteiskunnallisesti taman kaltaisella tutkimuksella on suurta merkitysta, silla nyky-
ajan tyon asettamat haasteet tyontekijoiden tydssa jaksamiselle ja tydkyvylle ovat
kovat. Mitd enemman saadaan yleista ja laajasti sovellettavaa tutkimustietoa tyoky-
vystd ja tyossa viihtymisesta, sitd paremmin tyonantajat kykenevat omalla toiminnal-
laan parantamaan tyontekijoiden viihtyvyytta, mika taas parantaa tyon tulosta. Tyon-
antajien tulisikin nahda tyohyvinvoinnin parantaminen osana pitkaaikaisia kustannus-

saastoja.



2 Tutkimusasetelma

Taman opinndytetydn tutkimuskysymys on:

- Mitka tekijat ovat Yritys Oy:n toimihenkildiden tydhyvinvointia ajatellen uhkaavim-

mat?

Tarkoituksena on rajata opinnaytetyo koskemaan tutkimuksessa kaytettavan kysely-
lomakkeen suunnittelua, toteutusta ja testausta toteuttamalla riskikartoituskysely
toimihenkiloille. Tutkimus suoritetaan vain toimihenkildiden keskuudessa, silla toi-
meksiantajalla on jo tuotantopuolen henkilostolle toimiva riskikartoitusjarjestelma
kaytossa. Opinnaytetydssa ei tulla esittdmaan toimeksiantajalle tutkimuksen tuloksiin
perustuvia tyosuojelullisia toimenpiteitd, silla toimeksiantajan oma tyésuojelutoimi-
kunta paneutuu tutkimuksen tuloksiin perusteellisesti ja laatii itse toimenpidelistauk-

sen ja sen toteuttamisen.

Yhtena opinndytetydn tavoitteena on laatia Yritys Oy:lle toimihenkildiden tyéturvalli-
suuden riskikartoitukseen soveltuva kysely, jota pystytdan kdayttamaan myos vastaa-
vanlaisiin tutkimuksiin. Toinen tavoite on suorittaa tata kyselya hyédyntaen tyotur-
vallisuuden riskikartoitustutkimus toimihenkildille. Tutkimuksen kohteena olevia toi-
mihenkilditda on noin 300 henkil6a. Kaikille toimihenkil6ille ei kyselya talla kertaa |-
hetetty, koska he olivat vasta ldpikdayneet tyoterveyshuollon suorittaman kyselyn tyo-

paikkaselvityksen yhteydessa.

Tutkimusote tassa opinnaytetydssa on kvantitatiivinen, silla ilmio ja siihen vaikutta-
vat tekijat tunnetaan etukateen, tutkittavasta aiheesta on aikaisempia tutkimustulok-
sia ja teoriaa. Tutkimusaiheen tarkeyden vuoksi vastausmahdollisuus haluttiin antaa
mahdollisimman monelle Yritys Oy:n toimihenkil6lle, jolloin kyselytutkimus oli paras
vaihtoehto kerata aineistoa. N&in saatiin mahdollisimman kattavasti kerattya henki-

I6iden kasitys ja yleiskuva tutkittavasta asiasta.

Kohderyhmaksi valittiin toimeksiantajan, Yritys Oy:n, toimihenkil6t, joiden tavoitta-
miseen sahkdinen kyselylomake oli toimivin muoto. Tutkimusaineiston keruu suori-
tettiin sahkoiselld kyselylomakkeella, joka on usein kvantitatiivisen tutkimuksen tie-

donkeruumenetelma. Kysely suoritettiin séhkdisen Webropol-kyselyohjelman avulla.



Sahkoinen kyselylomake takasi vastaajille omaan aikatauluun sopivan ajan vastaami-
selle omassa tyopisteessa. Yrityksen toimihenkildiden lukumaaran ja kiireisen tyoai-

kataulun vuoksi haastatteluiden jarjestaminen olisi ollut todella haasteellista. Kysely-
lomakkeessa oli paaasiassa strukturoituja kysymyksia, mutta jotkin tutkimuksen kysy-
mykset vaativat myos avoimen lisakysymyksen, jotta saatiin mahdollisimman laajasti

tietoa.
Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa kvantitatiiviseen (maaralliseen) ja kvalitatiiviseen
(laadulliseen) menetelmaan. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara esittdvat menetelmat tut-
kimuksessa toisiaan tdydentavia lahestymistapoina tutkittavaan asiaan. Tutkimuksen
tarkoitus kuitenkin ohjaa tutkimusmenetelman valintaa. Tutkimuksen tarkoitus voi
olla kartoittava, selittava, kuvaileva tai ennustava. Yhteen tutkimukseen voi toki sisal-
tya useita eri tarkoituksia, tai tarkoitus voi myds muuttua tutkimuksen edetessa.

(Hirsjarvi ym. 2010, 136-138.)

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma valitaan usein silloin, kun on olemassa valmiina
teorioita ja johtopaatoksia aikaisemmista tutkimuksista. Kvantitatiiviseen tutkimuk-
seen liittyy hypoteesien esittdminen, kasitteiden maarittely ja johtopaatokset aiem-
mista tutkimuksista. Kerattavan havaintoaineiston tulee soveltua maaralliseen mit-
taamiseen. Tekijoiden tunteminen on edellytyksena maaralliselle tutkimukselle,
koska on mahdotonta mitata sellaista, mita ei tiedeta. Kvantitatiivinen tutkimus on
muuttujien, niiden valisten vuorovaikutusten ja tekijoiden esiintymisen mittaamista.
Aineiston kasittely suoritetaan tilastollisesti ja voidaan ilmaista taulukkomuodossa.
Tilastollisesta aineistosta laaditaan johtopaatoksia. (Hirsjarvi ym. 2009, 140; Kananen

2011, 12.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen ldhtdkohta ei ole teoria tai hypoteesien
testaaminen, vaan todellisen eldman kuvaaminen. Tutkimuksen kohdetta pyritdaan
tutkimaan kokonaisvaltaisesti ja tuloksena saadaan ehdollisia selityksia johonkin ai-
kaan ja paikkaan rajoittuen. Yleisesti voidaan todeta, etta kvalitatiivisen tutkimuksen
pyrkimyksend on pikemminkin 16ytda tai paljastaa tosiasioita kuin todentaa vaitta-
mia. Laadullinen tutkimus on uusien teorioiden ja mallien pohjana, ja se tarjoaa sa-

nallisen kuvauksen ilmiosta. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto kootaan todellisessa



tilanteessa, ja kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2009,

161-164; Kananen 2011, 16-17.)
Aineistonkeruu

Survey-tutkimus tarkoittaa tutkimusta, jossa kyselyn, haastattelun tai havainnoinnin
keinoin kerataan standardoidusti tietoa ja kohderyhma muodostaa otoksen tai nayt-
teen tietysta perusjoukosta. Kysely on survey-tutkimuksen keskeisin aineistonkeruu-
menetelma. Standardoitu aineiston keruu tarkoittaa kdaytannossa sita, etta kaikilta
vastaajilta kysytaan asiaa taysin samalla tavalla. Kyselylla voidaan kerata tietoa esi-
merkiksi tosiasioista, kayttaytymisestd, toiminnasta, arvoista, asenteista tai mielipi-
teistd. Usein kyselylomakkeissa esitetddan myds vastaajaan liittyvia taustakysymyksia,
kuten sukupuoli, ika ja perhesuhteet. Kyselyn etuina pidetdan sen tehokkuutta ja
mahdollisuutta laajan aineiston nopeaan kerdamiseen. Tiedon kasittelyyn on valmiita
tilastollisia analyysitapoja ja raportointimuotoja eika tutkijan tarvitse itse kehittaa
niita esittddkseen tutkimuksen tuloksia. Kyselytutkimuksen heikkouksia ovat kyselyn
pinnallisuus, teoreettinen vaatimattomuus ja joissain tapauksissa tapahtuva kato eli
vastaamattomuus. My0ds vastaajien vakavasti suhtautuminen tai se, miten onnistu-

neita annetut vastausvaihtoehdot ovat, ei ole selvaa. (Hirsjarvi ym. 2009, 193-197.)
Aineiston analyysimenetelmat

Koska kvantitatiivinen tutkimus selvittdaa maaria, riippuvuuksia ja syyseurauksia, tilas-
tollinen paattely lahtee siita olettamuksesta, etta tutkimuksen tulokset voidaan yleis-
taa koskemaan perusjoukkoa, josta on poimittu havaintoyksikoita. Paattelyssa esite-
taan tutkimusongelmaan olennaisesti liittyvat jakaumaluvut, joita kdytetdan tulosten
yleistamiseksi. Yksinkertaisimmillaan nama tulokset esitetdaan taulukoissa prosentti-
osuuksina, jolloin oletus on, etta jakauma vastaa ilmiéta myos perusjoukossa. (Kana-

nen 2011, 85-86.)

Aineiston analyysimenetelmana on kaytetty painotettuja keskiarvoja, joka on havain-
nollisempi esitystapa kuin pelkkien prosenttijakaumien esittely. Painotetun keskiar-
von kaytto ei kuitenkaan ole yksiselitteistd, silld tunnusluku voidaan saada erilaisista
jakaumista. Siksi painotettuihin keskiarvoihin olisi hyva ottaa mukaan keskihajonta,

joka kertoo, kuinka paljon havaintoyksikot keskimaarin poikkeavat keskiarvostaan.



Keskihajonta kuvaa havaintoarvojen hajaantuneisuutta, jos arvo on suuri, ja keskitty-
neisyyttd, jos arvo on pieni. Havaintoaineistolla taas voi olla sama keskiarvo, mutta

eri hajonta. Jos hajontaluku on pieni eli vastaukset ovat keskittyneet keskiarvon ym-
pérille, voidaan olettaa mielipiteen olevan vahva. Jos hajontaluku on suuri, ovat mie-

lipiteet jakautuneet. (Mts. 96, 100.)
Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on tarkea osa tieteellista tutkimusta, ja tapa
varmistua tutkimustulosten luotettavuudesta on tehda luotettavuusarviointi. Luotet-
tavuuskysymykset tulee huomioida jo tyon suunnitteluvaiheessa, jotta voidaan valita
tutkimukseen sopivat menetelmat, joiden avulla varmennetaan tutkimusprosessin
aikana tyon lopputuloksen laatu ja luotettavuus. Maarallisessa tutkimuksessa luotet-
tavuuden arviointiin kdytetaan kasitteita validiteetti ja reliabiliteetti, jotka molemmat
tarkoittavat luotettavuutta. Kuvio 1. mallintaa validiteetin ja reliabiliteetin merkitysta
tutkittavaan ilmioon. Validiteetti tarkoittaa oikeiden asioiden tutkimista ja mittaa-
mista tutkimusongelman kannalta (oikea mittari) ja reliabiliteetti tutkimustulosten
pysyvyyttd. Mittauksen reliabiliteetti on korkea, jos eri mittaajien ja mittauskertojen
jalkeen saadaan samat tulokset. Kvantitatiivisessa opinnaytetyossa pitaa aina arvi-
oida tyon luotettavuutta ja jokaisessa tyossa pitaa olla luotettavuustarkastelu, joka
on yleensa oma lukunsa tyon loppuosassa. (Kananen 2010, 128; Kananen 2011,

118-119.)

lmid
Toimenpitest

i x

Mittauksen Kaytettiva 4’{ Mittaus 4’{ Mittaustulos
|

kohde trittari

L. A ., A
" S'e

Waliditeetti Eeliahilitestti

Kuvio 1. Validiteetti ja reliabiliteetti. (Kananen 2011, 118.)



Kanasen (2011, 123) mukaan opinndytetydssa ei ole tarvetta toteuttaa uusinta-
mittauksia tulosten pysyvyyden osoittamiseksi, vaan reliabiliteetin todentamiseksi
riittaa eri vaiheiden dokumentointi ja perustelut ratkaisuihin, jotta tyon arvioitsija

pystyy toteamaan tutkimusprosessin aukottomuuden tyon alusta loppuun.

Validiteetti jaetaan alakasitteisiin: ulkoinen validiteetti ja sisdainen validiteetti. Nadista
ulkoinen validiteetti on Kanasen mukaan ehka tarkein validiteetin alalajeista, silla
kvantitatiivinen tutkimus pyrkii yleistdmaan ja yleistettdvyys on nimenomaan se,
mita ulkoinen validiteetti mittaa. Jotta yleistaminen onnistuu, tutkimusasetelman pi-
taa vastata taysin sitd ryhmaa, johon yleistys aiotaan kohdistaa. Koska maarallista
tutkimusta ei ole taloudellista toteuttaa koko populaatiolla, vain osaa asianomaisia
tutkitaan valitsemalla heista otos (pienoismalli populaatiosta). Tama opinndytetyd on
kuitenkin kokonaistutkimus, jossa tutkitaan kaikkia tutkimukseen liittyvia henkil6ita,
eika tassa tapauksessa ulkoisesta validiteetista tarvitse kantaa huolta. (Kananen

2010, 129.)

Sisdinen validiteetti jaetaan sisaltovaliditeettiin, rakennevaliditeettiin ja kriteerivalidi-
teettiin. Sisdltovaliditeetti tarkoittaa oikeiden mittarien kayttoa ja mittaa erdanlaista
mittarin tarkkuutta. Omassa tyossa on vaikea nayttaa sisaltovaliditeetin toteutu-
mista, ja siksi kaytettyjen mittarien osalta perustelut ja dokumentaatio ovat tarkeita.
Tutkimuksessa kannattaa myos kayttaa aikaisemmissa tutkimuksissa kaytettyja mit-
tareita, joiden toimivuus on testattu. Esimerkiksi taustamuuttujina kannattaa kayttaa
yleisesti kdytettyja mittareita ja niiden luokituksia. Rakennevaliditeetti mittaa tutki-
muksessa kaytettyjen kasitteiden ja teorioiden yhtaldisyytta. Taman validiteetin ala-
kasitteen toteen nayttdminen on vaikeaa, silld se perustuu yksittdisen kasitteen toi-
mivuuteen. Kriteerivaliditeetin avulla tarkastellaan muiden tutkimusten kayttoa tu-
kemassa omia tutkimustuloksia. Tukea omille tutkimustuloksille voidaan hakea viit-

taamalla toisten tutkijoiden tuloksiin, jos ne ovat samanlaisia. (Mts. 130-131.)

Validiteettipohdinta voidaan Kanasen esityksen mukaisesti rajoittaa koskemaan si-
saista ja ulkoista validiteettia, jotka muodostavat yhdessa kokonaisvaliditeetin. Sisai-

nen validiteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta erotuksena reliabiliteetista ja



ulkoinen validiteetti tutkimustulosten yleistettavyytta. Koska sisdinen validiteetin ar-
viointi on ldhes mahdotonta, voidaan kuitenkin poistaa sisdista validiteettia pienenta-
via tekijoita dokumentoimalla tutkimusprosessi tarkasti ja maarittelemalla seka joh-

tamalla teoriaan pohjautuvat kasitteet huolella. (Kananen 2010, 131.)

Tassad opinndytety0dssa ei siis suoriteta otantaa, silla kyseessa on kokonaistutkimus
tutkittavan populaation ollessa helposti saavutettavissa sahkdisen kyselylomakkeen
avulla. Kun tarkastellaan sisdista validiteettia taman tutkimuksen osalta, huomio on
kiinnitetty oikeiden mittareiden kayttamiseen, tutkimuksen kasitteiden ja teorian yh-

tenevaisyyteen ja aiempiin tutkimuksiin.

Tassad opinndytetydssa tutkimuksen aineisto kerattiin kyselylomakkeella sahkoisesti ja
vastaukset kasiteltiin anonyymisti. Vastauksista eika tutkimuksen tuloksista pystyta
tunnistamaan yksittdisia vastaajia. Tutkimuksessa noudatettiin hyvia tieteellisia me-

nettelytapoja.
Tyon teoriapohja

Tassa opinndytetydssa esitetty teoreettinen viitekehys perustuu yleisiin, voimassa
oleviin tyéhyvinvoinnin ja riskikartoituksen maaritelmiin ja teorioihin. Alussa luodaan
katsaus ty6hyvinvointiin vaikuttaviin ja tyéhyvinvointi-kasitteen alle kuuluviin tekijoi-
hin, kuten tyoterveyshuolto, tyokyky, tyoturvallisuus. Tarkoituksena on selventaa,
mitka riskitekijat ovat tutkimuksen kohderyhman tyéhyvinvoinnin kannalta uhkaavia.
TyOssa esitelladan myos tyokuormituksen arviointimenetelma TIKKA, joka jakaa arvi-
oinnin fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin, tyoturvallisuuteen liittyviin ja tydaikoihin liit-
tyviin kuormitustekijoihin. TIKKA -menetelma toimii sovelletusti taman opinnayte-

tyon tutkimuksen kyselylomakkeen pohjana.
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3 Tyo6hyvinvointi

3.1 Tyohyvinvoinnin kasite

Opinndytetyon kannalta keskeisimmat kasitteet ovat tyohyvinvointi, tyéturvallisuus,
ja tyosuojelu. Kirjallisuudessa kasitteita kasitelladn usein ristikkain ja kirjoittajan mu-
kaan eri tavoin allekkain tai rinnakkain. Tassa tydssa tydhyvinvointi-kasitteen alla on

kasitelty tyoturvallisuus ja tydsuojelu tydhyvinvointiin vaikuttavina tekijéina.

WHO:n, Maailman terveysjarjeston, maaritelma terveydesta on taydellisen fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila. Terveys ei ole pelkdstaan sairauden tai vai-
van puuttumista, vaan kyse on kokonaisvaltaisemmasta asiasta. Tyéhyvinvoinnin ka-
sitteessa on paljolti samaa WHO:n maaritelman kanssa: tyohyvinvointi ei ole pelkas-
taan tyohyvinvoinnin osa-alueiden puuttumista. Tyoterveyslaitoksen maaritelma tyo-
hyvinvoinnista sisaltaa ajatuksen, etta tyd on mielekasta ja sopivaa turvallisessa, ter-
veytta edistavassa seka tyouraa tukevassa tydymparistossa ja tyoyhteisossa. (Virolai-

nen 2012, 11.)

Ty6hyvinvoinnista puhutaan nyky-yhteiskunnassa yha enemman. Aihe on pysynyt hy-
vin esilld jo vuosia, ja nayttaa siltd, ettei sen suosio ole laantumassa. Enaa ei tyohy-
vinvoinnista puhuttaessa keskityta tyopaikan sisaisiin asioihin, vaan keskusteluissa on
vahvasti mukana tydajan ulkopuolinen elama, kuten esimerkiksi tyon ja perhe-ela-
man yhteen sovittaminen ja miten tyonantaja voi edistaa jaksamista. Tyoterveyslai-
toksen tuoreen tutkimuksen mukaan tyontekijoiden jaksamista ja tyon tuottavuutta
voitaisiin parantaa lisdadamalla tyon ja muun eldman yhteen sovittamisen jarjestely-
mahdollisuuksia. Tutkimuksessa paljastui, etta vain neljasosalla tydpaikoista tiedotus
naistd mahdollisuuksista on hoidettu hyvin. Myds johdon ymmarrys siita, ettd ihmis-
ten hyvinvoinnilla on selkea yhteys organisaation menestykseen, pitaisi olla parempi.
Parantumista tydelaman joustoihin on kuitenkin tutkimuksen mukaan havaittavissa,
etenkin ty6ajan liukumat, ty6aikapankki, lomien saastaminen ja lomarahojen vaihta-
minen vapaaksi on yleistynyt monilla tyopaikoilla. Tutkimuksensa pohjalta Tyoter-

veyslaitos esittelee seuraavia toimenpiteita tydeldaman paranemiseksi: joustavuus
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tyOajoissa, etdtyon suosiminen, toimivat sijaisjarjestelyt, tydoterveydenhuollon palve-
lut, henkildston tuki, tydnantajan tarjoamat arkea helpottavat palvelut ja perheen

huomioiminen tyopaikoilla. (Hartio 2015, 10.)

Mahdolliset Elintavat Perhe
. sairaudet .
Ergonomia ) Toimeentulo
Yksilén oma Muu — 1
R e elaméntilanne eldamintilanne
Melu I~ Tydympdristo -
Omat

.. . . luonteenpiirteet
Lampétila TyShyvinvointi

Johtamiseen -
liittyvét tekijét - Etenemis
Tyburaan mahdollisuudet
. - Liittywvit
Esimiehen l Tybyhteisttn "y
. S Palkit- o epivarmuuste-
johtamistyyli liittyvit tekijat ki
seminen 1jat I~ Tytsuhteen
[ jatkuminen
- lIma- Tyo6hon liittyvit
Ihmissuhteet piiti tekijat
tydpaikalla : Kyvyt suhteessa
[ haasteisiin
- X Tydn
Organisaatio- sisdltd -
kulttuuri Tybkuormitus

Kuvio 2. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi. (Virolainen 2012, 13.)

Tyohyvinvoinnin tarkastelualue on viimeisten vuosikymmenten aikana laajentunut,
ja tyohyvinvoinnin valiset rajat ovat alkaneet madaltua. Tyhyvinvoinnin alueita ovat
tyoturvallisuus, tyokyky ja tyossa jaksaminen seka henkinen hyvinvointi. Tyohyvin-
vointi vaatii kokonaisvaltaista ja pitkdjanteista toimintaa, koska loppujen lopuksi
kaikki vaikuttaa kaikkeen. Henkiloston tarpeiden laajentuminen ja tietoisuuden vah-
vistuminen tyohyvinvoinnista asettavat tydnantajille uusia haasteita. (Tarkkonen

2012,178.)

Virolaisen mukaan tydhyvinvointi sisaltaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henki-
sen tyohyvinvoinnin. Kaikki osa-alueet liittyvat ja vaikuttavat toisiinsa, minka vuoksi
tyohyvinvointia tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti, ei pelkdstaan yhta osa-aluetta
irrallisesti muista. Puutteet yhdessa osa-alueessa heijastuvat myds toisiin osa-aluei-

siin, ja esimerkiksi psyykkisesti stressaava tyo heijastuu fyysiseen terveyteen sairastu-
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misen muodossa. Kokonaisvaltaisen tychyvinvoinnin edistaminen taas jakaantuu yh-
teiskunnan, organisaation ja yksilon kesken. Yhteiskunnan tehtdvana on luoda puit-
teet tyokyvyn yllapitamiselle lakien ja kansalaisten terveyttd, oppimista, tydssa osaa-
mista ja tyonteon kannattavuutta edistdvien toimien kautta. Organisaatiot ovat vas-
tuussa tyopaikan turvallisuudesta, tyontekoa koskevan lainsaadannon noudattami-
sesta ja miellyttavasta tyoilmapiirista. Yksilon vastuulle jaa vastata omista elintavois-
taan seka tyopaikan sdaantdjen ja ohjeiden noudattamisesta. (Virolainen 2012,

11-12.)

Ty6hyvinvointi on ihmisen ja tyon yhteensopivuutta. Silloin tyon sisalto ja vaativuus
sopivat yhteen tekijan kiinnostusten ja tietotaitojen kanssa. Lisaksi on tarkeaa, etta
tyon ulkoiset olosuhteet tukevat tyon tekemista. Ulkoiset olosuhteet puolestaan
muodostuvat fyysisistd, sosiaalisista ja taloudellisista puitteista. Jotta fyysinen puoli
toimisi, on tyon tekemiseen tarvittavat vilineet ja tyotilat oltava hyvat. Sosiaalinen
puoli tarvitsee toimiakseen sujuvan yhteistyon tydtovereiden, esimiesten ja asiakkai-
den kesken. Taloudelliset puitteet tarkoittavat sitd, etta tydsta saadaan ponnistusta

vastaava palkkio. (Luukkala 2011, 19.)

Pyorian kirjassa Tiina Saari ja Pasi Pyoria tarkastelevat tyohon sitoutumista ja organi-
saation menestysta tietotydntekijéiden nakdkulmasta. Globaalin kilpailun kiristyessa
ja vaeston ikdantyessa yritysten tulisi huolehtia tarkeimmasta padaomastaan, motivoi-
tuneesta ja ty6honsa sitoutuneesta henkildstosta. Jatkuvat organisaatiomuutokset ja
epavarmuus oman tyon ja tyopaikan tulevaisuudesta syovat tyontekijoiden sitoutu-
misen pohjaa. Hyvalla tyoyhteisolld ja esimiehilla on Saaren ja Py6rian tekeman tee-
mahaastatteluihin perustuvan tutkimuksen mukaan tarkea merkitys tyontekijoiden

sitoutumiselle. (Pyoria 2012, 17.)

Pyoria esittelee tybhyvinvointi-indikaattorin, joka perustuu Francis Greenin tyoela-
man laadun kasitteeseen. Pyoria on lisdnnyt taulukkoon tydyhteison tarjoaman tuen
ulottuvuuden. Ndin on saatu mukaan muuttuja, joka ilmaisee, kokeeko palkansaaja
olevansa arvostettu jasen tyoyhteisdssaan. Indikaattorin ulottuvuuksia ja niissa kay-
tetyt muuttujat (suluissa) ovat:

e ammattitaito ja osaaminen (Mahdollisuus koulutukseen ja kehittymiseen
tydssd?)
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e tydpaine, tyén vaatima ponnistus ja tyén intensiteetti (Kiire ja kiredt aikatau-
lut tydssd viihtymisen vihentdjind, tyontekijéiden riittdmdtén mddrd tehtdviin
ndhden)

e organisaation mahdollistama harkinta, pddtdksenteko ja vaikutusmahdolli-
suudet (Tyén autonomia)

e palkka, tyon riskit ja epdvarmuus (Irtisanomisen uhka, kokemus palkan oikeu-
denmukaisuudesta)

e subjektiivisen hyvinvoinnin kokemus (Tyétyytyvdisyys, tunteeko laiminlyé-
vdnsd kotiasioita tydn vuoksi)

e tyOyhteisédn tuki (Kokee olevansa arvostettu tyoyhteisén jésen).

(Pyoria 2012, 29-30.)

3.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Rauramo kertoo kirjassaan tyohyvinvoinnin portaat -mallissa olevan kyse ihmisen pe-
rustarpeista suhteessa tyohon ja ndiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Malli
on luotu Maslowin tarvehierarkian pohjalta vertailemalla ja hydédyntamalla tyokykya
yllapitdvan toiminnan ja tyohyvinvoinnin edistamisen malleja ja maaritelmia. Jokai-
selle portaalle on koottu tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka organisaation etta
yksilon nakokulmasta ja kyseessa olevaan aihealueeseen liittyvia mittareita tai arvi-
ointimenetelmia. Mallin tarkoituksena on, etta sen avulla voidaan kehittaa yksilén
omaa, tyoyhteison ja organisaation tyohyvinvointia porras portaalta. Portaat on ni-
metty paremmin nykypdivaan sopiviksi: terveys, turvallisuus, yhteiséllisyys, arvostus
ja osaaminen. Tydhyvinvoinnin portaat -mallin kehittamisen taustalla on ollut tavoite
loytda tyohyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia tekijoita ja toimintamalleja pitkadjan-

teisen, suunnitelmallisen kehittamistoiminnan tukemiseksi. (Rauramo 2012, 13.)



14

Oppiva organisaatio,
omien edellystysten
taysipaincinen hyo-
dyntdminen, uuden
tiedon tuottaminen,
estettiset elamykset.

Eettisesti kestavat
arvot, hyvinvointia
ja tuottavuutta
tukeva missio, visio,
strategia, oikeuden-
mukainen palkka
ja palkitseminen,
toiminnan arviointi ja

kehittaminen

Yhteishenked tukevat
toimet, tuloksesta ja
henkildstésta huoleh-
timinen, ulkoinen ja

sisinen yhteistyd.

Tydn pysyvyys, riittava
toimeentulo, turvalli-
nen tyd ja tydymparisto

seka oikeudenmukai-

Tekijansa mittainen tyd,
joka mahdollistaa virikkei-
sen vapaa-ajan, riittava ja
laadukas ravinto ja liikun-
ta, sairauksien ehkaisy ja

hoito.

Kuvio 3. Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15.)

Terveys on voimavara, jota kannattaa vaalia. Yksilon vastuulla on huolehtia omasta
terveydestaan terveellisten elintapojen avulla (kohtuullinen, sadannéllinen liikkunta,
terveellinen ravinto, tupakoimattomuus, kohtuullinen alkoholin kaytto seka riittava
lepo ja uni). Myds oman jaksamisen ja tuntemusten kuuntelu seka omien tydtapojen
tutkiskelu ja kyseenalaistaminen ovat joskus tarpeen. On yksilén omalla vastuulla
asettaa rajat omalle jaksamiselle ja joustamiselle. Tyborganisaation vastuulla tervey-
den edistamisessa sen sijaan ovat henkiloston terveyden ja toimintakyvyn lisaami-
nen, kansantautien, tyohon liittyvien sairauksien, tapaturmien ja muiden terveyson-

gelmien vahentaminen seka ennenaikaisten eldkkeiden vahentaminen. Tyokaluina
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organisaatiolla ovat esim. tyoterveyden palvelut, tyopaikkaruokailu, tyopaikkalii-
kunta, tyopaikan paihdeohjelma, esimiestuki, kehityskeskustelut, kuntoutus, tydaika-
joustot, osaamisen kehittaminen, tyokykyindeksit, tydohyvinvointikyselyt, varhaisen

tuen ja puuttumisen malli. (Mts. 27, 66-67.)

Mittareita terveyden arvioinnissa on olemassa laajalti, ja jokainen organisaatio paat-
taa itse, mita niista kayttaa. Esimerkkina Rauramo mainitsee paivittdiset keskustelut,
riskien arvioinnin, terveydentilakyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon ja toi-
mintakyvyn mittaukset, tyopaikkaselvityksen, tyokykyindeksin, tyotyytyvaisyysky-
selyn. (Rauramo 2012, 67.)

Turvallisuus on yksi ihmisen perustarpeista, mutta myos perusoikeus yhteiskunnassa
ja tyossa. Jokaisella tyontekijalla on oltava oikeus ja mahdollisuus kotiutua tyosta ter-
veend, olla kdrsimatta tapaturmista, tyOperaisista sairauksista, kiusaamisesta, hairin-
nasta tai epaasiallisesta kohtelusta. Turvallisuus liittyy myos toimeentuloon ja ty6-
suhteen pysyvyyteen. Organisaation kdaytanndista turvallisuuden edistamiseksi Rau-
ramo luettelee mm. seuraavia: tydsuojelutoiminta, ergonomia, perehdyttaminen ja
turvallisuuskoulutus, sisdilmaongelmat hallintaan -hanke, tasa-arvosuunnitelma ja -
toimikunnat, turvallisuusohjeet, toimintaohjeet tyopaikkakiusaamista vastaan, tyo-
ympariston kehittaminen, avoin ja jatkuva keskusteluyhteys tydnjohdon ja tyonteki-

joiden valilla. (Mts. 70, 101.)

Tyontekija voi puolestaan huolehtia sekd omasta, etta koko tydyhteison turvallisuu-
desta puuttumalla nopeasti epakohtiin, osallistumalla aktiivisesti tyoolojen kehitta-
miseen, yllapitamalla ja kehittamalla omaa ammattitaitoaan, edistamalla terveyttdan
ja tyokykyaan seka noudattamalla yhteisia pelisdaantéja. Turvallisuusasioita Rauramo
esittad arvioitavaksi auditointien, laatuarviointien, riskien arviointien ja erilaisten tyo6-

paikkaselvitysten ja tarkastusten avulla. (Rauramo 2012, 102.)

Kolmas hierarkian taso, yhteisollisyys, liittyy Rauramon mukaan sosiaalisuuteen ka-
sittden tunnepohjaiset suhteet, kuten ystavyys seka pari- ja perhesuhteet. Jos ihmi-
sen fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tarve ovat tyydytetyt, tarve rakkauteen,
kiintymykseen ja yhteenkuuluvuuteen aktivoituu. Jokainen haluaa olla rakastettu, hy-

vaksytty, huomattu ja tuntea itsensa tarpeelliseksi. Yhteiso, jossa voi kokea yhteen-



16

kuuluvuuden tunnetta, on ihmiselle tarked. Tyoyhteison rooli yhteisollisyyden tuotta-
jana voi joskus olla liian korostunut ja tulisikin muistaa, etteivat tyoyhteison tai har-
rastusryhmien ihmissuhteet pysty korvaamaan perinteisten laheisten ihmissuhteiden
merkitysta. Tyoyhteison merkitys tyomotivaatioon, tyon tuloksellisuuteen ja tyohy-
vinvointiin on oleellista. Yhteistyokykyinen tydyhteiso, jossa on avoimet ja luotta-
mukselliset valit, tekee myos tuloksekkaampaa tyota. Sosiaalinen tuki, hyva ja toi-
miva tyoyhteisd, avoimuus, varhaisen valittamisen malli seka sosiaalisen paaoman
ymmartaminen ja vuorovaikutustaidot ovat yhteisollisyys -portaan peruskasitteita.

(Mts. 103-111.)

Yhteisollisyyden edistamisen keinoja tydnantajan kannalta ovat esimerkiksi avoimien
ovien paivat, harrastepiirit, intranet, perehdyttdminen, erilaiset sosiaaliset yhteiset
hetket, TYKY -toiminta ja tyonohjaus. Tyontekija voi vaikuttaa asiaan osallistumalla
aktiivisesti tyopaikan asioiden hoitamiseen ja jarjestettyihin tilaisuuksiin, kehitta-
malld omaa kuuntelu- ja keskustelutaitoaan, kayttaytymalla asiallisesti ja kohteliaasti
tyoyhteisdn normeja noudattaen. Yhteisollisyyttd, sen onnistumista ja kehittamista
voi mitata kehityskeskusteluiden, ty6ilmapiirimittausten ja tyotyytyvaisyyskyselyn

avulla. (Mts. 121-122.)

Rauramon porrasmallissa neljds porras on arvostus. Se, miten kukin arvostaa itsedan
ja tyotaan, perustuu tydyhteison, esimiehen ja ystavien seka laheisten osoittamaan
arvostukseen. Tama tarkoittaa kdytanndssa sitd, etta jokaisen ponnistelut ja tyopa-
nos otetaan huomioon ja jokaista kohdellaan arvostavasti. Edellytyksena tallaisen ar-
vostuksen saavuttamiseen on, etta kukin yksilo on pateva jollakin tyéhon olennaisesti
liittyvalla alueella. Arvostuksen osoittaminen tydyhteisdssa parantaa yhteisollisyytta
ja yhteistyon tuloksellisuutta. Erityisesti hyva ja ammattitaitoinen esimiestyo tulee
ratkaisevaan rooliin arvostuksen portaalla. Rakentava palaute on tyohyvinvoinnin ja
tyon tuloksellisuuden edistamisen kannalta ensiarvoisen tarkeda: palaute mahdollis-
taa oman tyon arvioinnin, virheiden korjaamisen, tyon kehittamisen, tyoén mielekkyy-
den ja onnistumisen kokemukset. Esimiesten tulisi myos muistaa antaa riittavaa, vali-
tonta, oikeudenmukaista ja tilannesidonnaista tunnustusta silloin, kun siihen on ai-
hetta. lkdvin tilanne tyontekijan kannalta on arvostuksen puutteen tunne, joka usein

syntyy palautteen puutteesta. Avoimen vuorovaikutuksen lisdksi johdolla on kaytet-
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tavissaan erindisida menetelmid osoittaa arvostustaan, kuten esimerkiksi toimivat pal-
kitsemisjarjestelmat, palkkaus ja kehittava kehityskeskustelu. (Mts. 124, 128,
135-136, 137-139.)

Osaamisen porras on ylin, ja kasittelee yksilén halua tavoitella oman potentiaalin aa-
rirajoja. Oman osaamisen yllapitdminen on kilpailutekija markkinoilla, se edistda tyon
hallintaa, jaksamista ja hyvinvointia. Elinikdinen oppiminen antaa valmiudet elaa
muuttuvassa maailmassa seka hallita yhteiskunnan ja tyéelaman muutoksia. Ne,
jotka yllapitavat oman ammattitaitonsa tyéelaman ja tulevaisuuden haasteita vastaa-

vina, tyollistyvat todenndkdisimmin. (Mts. 145-146.)

Osaamisen edistamisen kaytantoja, joita tydnantaja voi ottaa kdyttoon arjessa, Rau-

ramo (2012, 168) luettelee mm. seuraavia:

e avoin koulutus eri muodoissa, kannustus ja tuki koulutukseen, opintopiirit
e mentorointi, valmennus
e tyokierto, tyon kehittaminen ja laajentaminen

e urasuunnittelu, kehityskeskustelut.

Ty6nantajan kannustaessa ja tukiessa oppimiseen, tulee tyontekijoiden rohkeasti
tarttua edellda mainittuihin mahdollisuuksiin. Jos tydnantaja ei jarjesta koulutusta tai
tyonohjausta, voi jokainen yksilona hakeutua myos tydpaikan ulkopuolisiin koulutuk-
siin, esimerkiksi itse- ja etdopiskeluna. Osaamisen arviointia voidaan tehda tyopai-
koilla kayttaen apuna auditointia, laatujarjestelmia, asiakaskyselyitd, osaamiskartoi-

tuksia seka riskien arviointia. (Mts. 169.)

3.3 Tyokyky

Tyky-toiminta, eli tyokykya yllapitava toiminta, tarkoittaa toimintaa, jonka avulla
tyontekijat ja tyonantaja yhdessa yhteistyotahojen kanssa pyrkivat edistdamaan ja tu-
kemaan henkiloston tyo- ja toimintakykya ldpi tyouran. Tyky-toimintaa on monen eri-

tasoista, laajimmillaan se voi tarkoittaa kaikkea toimintaa, jolla henkiloston ja tyoyh-
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teison hyvinvointia pyritdan edistamaan. Toiminta voi kohdistua tyohon ja tyoympa-
ristoon, tydyhteisdon, henkildston terveyteen ja ammatilliseen osaamiseen. Vastuu
tyky-toiminnasta kuuluu koko tydyhteisolle ja pitkdjanteisesti ja ammattitaitoisesti
toteutettuna tyky-toiminta ehkaisee tyokyvyttomyytta seka edistaa tyokyvyn saily-
mista ja tyossa jaksamista. Taman lisaksi hyvin hoidettu tyky-toiminta parantaa orga-

nisaation tehokkuutta ja toimintakykya kestavalla tavalla. (Virolainen 2012, 147.)

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Dsaaminen

Terveys
Jja toimintakyky

. - TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

TyGterveyslaitos

Kuvio 4. Tyokykytalo. (Tyoterveyslaitos)

Kuviossa 4 Tyoterveyslaitos on mallintanut tyokyvyn kuvauksen talon muotoon: Tyo-
kykytalossa on nelja kerrosta, joista kolme alimmaista kuvaavat yksilén henkilékoh-
taisia voimavaroja ja neljas kerros itse tyota ja tyooloja seka johtamista. Talon perus-
tana ovat Terveys ja toimintakyky; fyysinen toimintakyky, psyykkinen ja sosiaalinen
toimintakyky seka terveys muodostavat yhdessa tyokyvyn perustan. Osaaminen on
toisessa kerroksessa ja sen perustana ovat peruskoulutus sekd ammatilliset tiedot ja

taidot. Tietojen ja taitojen jatkuva paivittdminen, eli ns. elinikdinen oppiminen on
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tyokyvyn yllapitamiselle tarkeda. Kerroksen merkitys on viime vuosina korostunut,
koska uusia tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy jatkuvasti kaikilla toi-
mialoilla. Arvot, asenteet ja motivaatio ovat kolmannessa kerroksessa ja tassa ker-
roksessa myds tyoeldman ja muun eldman yhteensovittaminen kohtaavat. Yksilon
omat asenteet tyontekoon vaikuttavat merkittavasti tyokykyyn, silla jos tyo koetaan
mielekkdana ja sopivan haasteellisena, se vahvistaa tydkykya. Jos tyo taas koetaan
pakolliseksi osaksi elamaa eika se vastaa omia odotuksia, tydkyky heikkenee. lan
myota tyo- ja elakeasenteet muuttuvat ja voivat johtaa tyoelamastad luopumiseen tai
ennenaikaiseen syrjaytymiseen. Johtaminen, tydyhteiso ja tyoolot ovat talon neljan-
nessa kerroksessa. Tama kerros kuvaa tyopaikkaa konkreettisesti ja tyd seka tyoolot,
tydyhteiso ja organisaatio kuuluvatkin tahan kerrokseen. My0s esimiestyo ja johtami-
nen ovat keskeinen osa kerroksen toimintaa: esimiehilla ja johtajilla on vastuu ja vel-

vollisuus organisoida ja kehittaa tydpaikan tykytoimintaa. (Mita tyokyky on? 2014.)

Tyokykytalo toimii ja pysyy pystyssa, kun kaikki kerrokset tukevat toisiaan. 1an myoéta
tapahtuu merkittavia muutoksia alemmissa, yksilén voimavaroja kuvaavissa kerrok-
sissa, jolloin muutoksien vaikutukset nakyvat myos muissa kerroksissa. Myos neljan-
nen kerrokset, tyon, sisaltd muuttuu nopeasti eika aina ota riittavasti huomioon ihmi-
sen edellytyksia vastata muutoksiin. Usein liian raskaaksi kasvanut neljas kerros pai-
naa alakerroksia huonoin seurauksin. Yksilé on luonnollisesti pdavastuussa omista
voimavaroistaan, tyonantaja ja esimiehet ovat puolestaan paavastuussa talon neljan-

nesta kerroksesta: tyosta ja tydoloista. (Mita tydkyky on? 2014.)

Tyokykytaloa ympardi perheen, sukulaisten ja ystavien verkostot. Yhteiskunnan ra-
kenteet ja sadannot vaikuttavat myos yksilon tyokykyyn. Vastuu yksilon tyokyvysta ja-
kaantuukin seka yksilon, yrityksen etta yhteiskunnan kesken. (Mita tyokyky on?
2014.)

Nykyisin tyky-toiminta tavoittaa valtaosan tyossadkayvista, tdma edellyttaa kuitenkin
seka tyonantajan etta tyontekijoiden aktiivisuutta, osallistumista ja yhdessa toimi-
mista. My0s tyoterveyshuollolla on tarkea rooli asiantuntijana tukea tyopaikkojen
tyky-toimintaa. Tyky-toimintaa voi olla esimerkiksi henkilostopéiva, jonka aikana lii-
kutaan ja saunotaan, luento terveellisesta ravitsemuksesta, tiimin kehittamiseen liit-
tyvia harjoituksia tai liilkunta- ja kulttuurisetelien jakaminen henkiléstolle. (Virolainen

2012, 148-149.)
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Tyky-toiminnalla ei saavuteta sen tavoitteita kokonaisvaltaisesta toiminnasta jarjesta-
malla arkisesta tyosta irrallisia tapahtumia 1-2 kertaa vuodessa, vaan sen tulisi olla
enemmankin organisaatiokulttuurissa olevaa me-henkea tyopaikalla joka paiva. Tyky-
toimenpiteiden tulisi olla osa organisaation kokonaisvaltaista tyéhyvinvointisuunni-
telmaa siten, etta ne tukisivat organisaation muuta kokonaisuutta. Toiminnan tulee
olla jatkuvaa, prosessiluonteista ja vakiintunutta osana tyopaikan paivittaisia toimin-
tatapoja. Tyky-toiminnan ei tulisi olla mydskaan pelkkien liikuntapalvelujen kaytén
edistdamista, vaan sita tulisi kehittda monipuolisesti tyon ja tyoolojen, ammattitaidon
ja tyoyhteison ilmapiirin kehittaminen huomioiden. Tama vaatii suunnitelmallisuutta,
jolloin tyoyhteisoa varten laaditaan etukateissuunnitelma siita, millaisin keinoin hen-
kiloston tyokykya tullaan kehittamaan. Suunnitelmien lisdksi organisaation tulee
myo0s sitoutua viemaan suunnitelmat kdaytdannon tasolle ja testaamaan niiden toimi-

vuus. (Mts. 149-150.)

3.4 Tyoturvallisuus

Uusi tyoturvallisuuslaki tuli voimaan vuoden 2003 alussa ja laki maarittaa tyonanta-
jan vastuista tydymparist6a ja tydolosuhteita kohtaan. Tyénantaja on velvollinen
huolehtimaan tyontekijan turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Tyonantajan velvol-
lisuuksiin kuuluu myos tyonantajan sijaisten, esim. tyonjohtajan, riittava perehdytys
tehtdviinsg, ja etta talla on riittavat resurssit ja toimintavalmiudet tyésuojeluasioiden
hoitamiseen. Toteuttaakseen tyoturvallisuuslain sisdltdéa tyonantajalla tulee olla tyo-
suojelun toimintaohjelma, jossa selvitetdan tydpaikan tyéolojen kehittamistarpeet ja
tyoymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset. Nama haasteet on otettava huomi-
oon tydpaikan kehittamistoiminnassa ja kasiteltava tyontekijoiden ja heidan edusta-
jien kanssa. Tyonantajan on pyrittava selvittamaan ja vahentamaan tyontekijoita ra-
sittavia seikkoja, olivat ne sitten fyysisia tai psyykkisid. (Suutarinen & Vesterinen,

2010, 17; Virolainen 2012, 145.)

Tyokyky muodostuu ihmisen fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta.

Tama tarkoittaa turvallisuusjohtamista tyontekijan turvallisuuteen, terveyteen ja hy-
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vinvointiin liittyvissa asioissa ja Tyoturvallisuuslaki (TtL) toimii tdman toiminnan poh-
jana. Laeissa painottuvat selvasti mm. juridiset vastuut, tydnantajan ja organisaation
kaikkien osapuolten huolehtimis- ja valvontavelvoitteet, vaarojen ennalta selvittami-
nen, suunnittelu, koulutus, tiedottaminen, yksilon henkilokohtaisten kykyjen ja omi-
naisuuksien huomioonottaminen. Lainsaadannon keskeiset paakohdat edellyttavat ja
mahdollistavat, etta tyopaikoilla otetaan kayttoon tarvittavat turvallisuudenhallinta-
menetelmat, jotka auttavat koko organisaatiota olemaan selvilla tyoolosuhteista ja
niissa tapahtuvissa muutoksissa, selvittdmaan jokaisen tyontekijan tyodssa esiintyvat
vaarat, ottamaan kayttdon jatkuvasti kehittyva ennaltaehkaiseva toiminta, yllapita-
maan ja kehittdamaan tydyhteisda ja henkildston tyokykya, asettamaan ja saavutta-

maan tyota ja tydolosuhteita kehittavia tavoitteita. (Kerko 2001, 157-158.)

Tyo6turvallisuuslaissa on saadetty myos tyontekijan velvollisuuksista, joka tarkoittaa,
ettd tyontekijan on noudatettava tydnantajan neuvoja ja ohjeita seka ilmoitettava
tyonantajalle ja tyosuojeluvaltuutetulle mahdollisista vioista ja puutteellisuuksista
tyopaikalla. Tyoturvallisuudesta huolehtiminen vaatii useamman tason toimintaa:
tekninen turvallisuus, tydympariston turvallisuus, tyotavat, perehdytys, johtaminen
ja organisaation turvallisuuskulttuurin kehitys. Oleellista naille kaikille on kuitenkin
johdon sitoutuneisuus tyoturvallisuuden kehittamiseen - ilman johdon sitoutumista

tyoturvallisuus saattaa jaada vain kauniiksi korulauseiksi. (Virolainen 2012, 145-146.)

Ty6turvallisuuteen liittyvat tutkimukset osoittavat, etta poistamalla tydymparistossa
havaittuja ongelmia ja hadirioita palvelu saadaan sujumaan tuottavammin ja tehok-
kaammin. Turvallisuustyon kestavan kehittamisen avainvoimavara on tyopaikan oma
asiantuntemus. Sen avulla yritys tunnistaa ja torjuu tuotteisiin, toimintaan ja palve-
luihin liittyvia riskeja ja uhkia. Turvallisuuden kehittaminen tulee nahda yrityksen tar-

peista lahtevaksi moniulotteiseksi toiminnaksi. Kaytanndssa edetdan vaiheittain:

1. tavoitteiden ja tehtavien maarittely

2. nykytilan kartoittaminen, riskien arviointi ja toimenpidesuunnitelman laatimi-
nen

3. kehittamistoimenpiteiden toteuttaminen

4. seuranta ja uudet toimenpiteet.
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Tyoturvallisuus edellyttda lukemattomia pienia parannuksia useissa eri kohteissa. En-
sin tehdaan riskien arvioinnin perusteella kiireellisimmaksi luokitellut parannustoi-
met. Kehitystyd kannattaa aloittaa jokaista lahella olevista ja suhteellisen helpoista
kohteista. Ndin saadaan koko henkil0sto6 sitoutettua mukaan hankkeeseen. (Rissa

1999, 108-109.)

Monilla tyopaikoilla on kaytéssa nolla tapaturmaa -tavoite, joka on yksi esimerkki ny-
kyaikaisesta turvallisuusjohtamisesta. Tulokset tavoitteellisista tapaturmattomista
hankkeista on olleet positiivisia. Esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen koordinoimalle nolla
tapaturmaa -foorumille ilmoittautuneet yritykset saivat vahennettya tapaturmien
maaraa 20 prosenttia vuosina 2004-2007. Samaan aikaan suomalaisten organisaa-
tioiden tyotapaturmien kokonaismaara kasvoi 4,3 prosenttia. Tapaturmien eh-
kaisyssa on tarkeaa pitaa tapaturmista kirjaa ja pyrkia ennaltaehkdisemaan niita
mahdollisimman paljon. Tapaturmia tai nk. Iahelta piti -tilanteita ei tulisi piilotella,
vaan syyt niihin tulisi selvittaa ja miettid, miten ne olisi voitu ehkaista. On erittdin tar-
keda, etta tyotekijoiden asenne saadaan yleista tyoturvallisuutta arvostavaksi. (Viro-

lainen 2012, 146-147.)

3.5 Tyosuojelu ja tydterveyshuolto

Ty6suojelun kasite ja sisalté ovat muuttuneet samalla kun tydeldama on muuttunut.
Ty6suojelulainsdaadantd nostaa esiin tydnantajan ja henkildston yhteistoiminnan
merkityksen. Paavastuun ollessa tyonantajalla ja tyénantajan edustamilla esimiehilla,
tyosuojelussa korostetaan myds tyontekijan roolia tyon ja tydolojen kehittamisessa.
Toimivalla tyésuojelulla taataan niin tyontekijan tyokyky kuin yrityksen hairioton toi-

minta. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 14-15.)

2000-luvulla tyoturvallisuuslakia muokattiin vastaamaan enemman tietotyon ja tyo-
elaman epavarmuuden tuomiin haasteisiin. Henkinen tydsuojelu nostettiin osaksi

tyoturvallisuuslakia. Lain tarkoituksena on parantaa tydymparistod ja tydolosuhteita
tyontekijan tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi sekad ennalta ehkaista tapatur-

mia, ammattitauteja ja muita tydymparistosta johtuvia fyysisia ja henkisia haasteita.
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Tyky-toiminnasta on tullutkin tyhyvinvointitoimintaa, tyhy-toimintaa. (Suutarinen &

Vesterinen 2010, 16.)

Henkisen hyvinvoinnin edellytyksista huolehtiminen kuuluu tyénantajan velvoitteisiin
jo tyoturvallisuuslain perusteella, kuten ylla on jo mainittu. Tyon johtaminen, tyon ta-
voitteiden maarittely ja tyon jarjestaminen tarkoituksenmukaisesti ovat yhteistyon,
vuorovaikutuksen ja yksilollisen kayttaytymisen ohella tydymparistotekijoita, joita
henkisen hyvinvoinnin kannalta voi seurata. Tyd monipuolistuu ja toimintaymparisto
suurenee. Tarvitaan oma-aloitteisuutta, oman tyon kasittamista suuremman kuvion
osana ja halua olla mukana tyon kehittdmisessa. Puhutaan psykososiaalisesta tyoym-
paristosta, ja sen maaritelma on nykyisen tydelamakasityksen mukainen: tydpaikan
jasenet ovat jatkuvassa neuvottelu- ja vuorovaikutussuhteessa. (Kallio & Kivistd 2013,

12-13.)

Suomessa tydsuojelu perustuu hyvan tydympariston kasitteelle, joka sisaltaa ter-
veyttd, turvallisuutta ja tyokykya edistavia toimia, seka tyotapaturmien ja ammatti-
tautien ehkaisya. Erityisia kehittamisen kohteita ovatkin ty6peraiset tuki- ja liikkunta-
elinsairauksien ehkadisy seka henkisen hyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen edistaminen.
Ty6suojelun ymmartaminen osana yrityksen toimintaa on laajentanut kasitetta. Ny-
kyaan siihen liitetdaan myos henkinen hyvinvointi, tyotyytyvaisyys, osaaminen ja moti-
vaatio, organisaation toimivuus seka johtaminen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2000,

7.)

Perinteinen tyosuojelu on kiinnittanyt paaasiallisen huomion yksilokohtaisiin tapatur-
miin ja niiden torjuntaan turvallisuustekniikkaa lisaamalla ja ihmisten kayttaytymista
muuttamalla. Tutkimusten mukaan tama ei kuitenkaan yksin riita vaan on vaikutetta-
vat ensisijaisesti johtamiseen ja toiden jarjestelyyn. Turvallisuuskulttuurin muutos
lahtee aina ylimmasta johdosta, jonka tulee osoittaa sitoutumisensa turvallisuusasioi-
den hoitoon. Pelkka valistus, neuvonta ja asennekampanjat eivat riitd tekemaan tyo-
oloja turvallisiksi ja terveiksi. Ty6tapojen ja tydmenetelmien muuttaminen onkin pal-
jon helpompaa kuin arvojen ja uskomusten muuttaminen. Tyosuojelun paa paino tu-
lisikin olla ennaltaehkaisyssa, johtamisessa ja tydjarjestelyjen kehittamisessa. (Rissa

2007, 40.)
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Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on tyonantajan, tyontekijoiden ja tyoterveys-
huollon kanssa yhdessa edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya,
tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, tyontekijoiden tyo- ja toimintakykya
seka tyoyhteison toimintaa. Tyonantajalla tulee olla kirjallinen toimintasuunnitelma,
josta kay ilmi tyoterveyshuollon tavoitteet, tyopaikan tarpeet ja toimenpiteet. (Suu-

tarinen & Vesterinen 2010, 18.)

Tyoterveyshuoltolaki maarittaa tyoterveyshuollon tehtavaksi myos tyon terveellisyy-
den ja turvallisuuden selvittamisen joko tyopaikkakdaynnein tai muita menetelmia
kayttaen. Tyopaikkaselvitys tulee tehda erityisesti silloin kun ty6ta tai tydymparistoa
suunnitellaan tai muutetaan tai tyontekijoille kertyy paljon sairauspoissaoloja. Ty6-
terveyshuollon toiminnan sisallon on perustuttava tydpaikkaselvitykseen. Selvityk-
sessa on selvitettava tyon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kuormittavuus ja niiden

merkitys tyontekijan terveydelle ja tyokyvylle. (Tyoterveyslaitos 2015, 10.)

1.6.2012 tuli voimaan lisays tyoterveyshuoltolakiin (1383/2001), jossa velvoitetaan
tyonantajaa ilmoittamaan sairauspoissaoloista tyontekijan tyokyvyn arvioimiseksi ja
tyossa jatkamismahdollisuuksien selvittamiseksi tyoterveyshuoltoon viimeistaan sil-
loin, kun poissaolo on jatkunut kuukauden ajan. Tama varhaisen tuen mallin tarkoi-
tuksena on pystya tarttumaan ajoissa tyontekijan mahdollisiin tydssajaksamiseen ja
tyohyvinvointiongelmiin. Tydkyvyn varhaisen tuen mallissa kuvataan, milloin ja miten
tyokykyasia otetaan puheeksi ja kirjataan ylos, mitka ovat eri osapuolten roolit ja vas-
tuut (tyontekija, esimies, tyoterveyshuolto, tyosuojeluhenkildt, luottamusmies, hen-
kilostdhallinto), miten esimiehet ja muut osapuolet koulutetaan toimimaan varhaisen
tuen mallin mukaisesti ja miten mallin kdytt64a, toimivuutta seurataan ja arvioidaan.

(Tyokyvyn hallinta, seuranta ja varhainen tuki.)

Virolaisen mukaan varhaisen puuttumisen mallia voi toteuttaa yksinkertaisimmillaan
esimiehen ja tyontekijan valisella keskustelulla, joihin voidaan tarpeen vaatiessa ot-
taa mukaan myds tyoterveyshuollon edustaja. Varhaista puuttumista vaativia asioita
ovat esim. sairaus, alkoholiongelmat, ty0paineet, ongelmat suoriutumisessa, tydyh-
teison ongelmat seka perhe/parisuhdeongelmat. Myds silloin, kun tyontekijalla on
paljon toistuvia poissaoloja, liian pitkat tyopaivat ja jatkuva kiire, heikentyneet tyo-
suoritukset ja keskittymisvaikeuksia, vuorovaikutusongelmia asiakkaiden ja/tai tyoka-

vereiden kanssa tai jos havaitaan henkilon syrjaytymista tyoyhteisdssa, tulisi asioihin



25

puuttua nopeasti. Hyodyt varhaisesta puuttumisesta ndkyy mm. terveena ja toimi-
vana tyoyhteisona, tyokyvyttomyyden ja tyokyvyttomyyseldkkeiden ennaltaeh-
kaisyna, sairauspoissaolojen parempana hallintana, yhtendisen toimintatavan hal-

tuun ottaminen luo tyéhyvinvointia koko organisaatiossa. (Virolainen 2012, 69-70.)

3.6 Tyohyvinvointi yrityksen strategisena tekijana

Ty6hyvinvointi kohtaa jatkuvasti haasteita, niitd ovat mm. globalisaatio, ilmaston-
muutos, vaeston ikdantyminen, elinkeinoelaman rakennemuutokset, etatyo, seka lu-
kuisat erilaiset ja epatyypilliset tydsuhteet. Samaan aikaan tydlainsaadanto, tyoter-
veyshuolto, organisaatiorakenteet ja johtamiskdytann6t on muokattu vastaamaan
perinteisen teollisuuden toimintaperiaatteiden mukaisesti. Yritysten tulisi miettia
kuinka lain vaatimia toimenpiteita voisi hyddyntaa tyohyvinvointitydssa. Usein ndma
lain vaatimat velvoitteet "vain" taytetaan, eika jatkojalostusta tapahdu. (Suutarinen

& Vesterinen 2010, 19-21.)

Ty6hyvinvointi tulisikin nostaa yrityksen strategiseksi tekijaksi, jonka toteuttamista
ylin johto tukee. Yrityksessa tulee vallita yhteisymmarrys siitd mita tyéhyvinvointityo
sisaltad, mitka sen tavoitteet ja toimintatavat ovat, seka kuinka sita seurataan ja arvi-
oidaan. Ty6hyvinvoinnin tavoitteiden tulee tukea yrityksen liiketoiminnan tavoitteita.
Ty6hyvinvoinnin tavoitteiden toteutumisen mittaaminen on osittain haastavaa. Hel-
poimpia mitattavia asioita ovat ylity6-, sairaspoissaolo- ja tapaturmaprosentit ja hen-
kiloston vaihtuvuus, kun taas haasteita aiheuttavat henkilostén motivaation ja tyoil-
mapiirin tason mittaaminen. Jotta tydhyvinvoinnin nykytilaa ja kehittamistarpeita
voidaan arvioida, tulee yrityksella olla vertailukelpoista materiaalia oleellisista tun-
nusluvuista mm. yrityksen henkildstokuvasta ja taloudellisista tunnusluvuista. (Mts.

21-22.)

Kun tyohyvinvointia arvioidaan kuten mita tahansa liiketoiminnallista tunnuslukua,
voidaan esittdd myos kysymys mitd tyohyvinvoinnin puute maksaa? Usein mietitaan,
paljonko organisaatiolla on rahaa kayttaa tyéhyvinvointiin, mutta kysymysta tulisi

tarkastella myos toisesta ndkdkannasta ja arvioida paljonko tyohyvinvoinnin puute
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aiheuttaa kustannuksia ja mitka ovat tyohyvinvointiriskien taloudelliset arviot. Tyohy-
vinvoinnin puutteesta kertoo selkeimpia lukuja sairaspoissaolot, joista lyhytaikaiset
tulevat kaikkein kalliimmiksi. My6s tapaturmat ja niista aiheutuvat poissaolot ja pa-
himmassa tapauksessa tyokyvyttomyys, tapaturmien seurauksena olevat toiminta-
katkokset ja sijaiskustannukset lisadvat kustannuksia. Huono tyoilmapiiri johtaa osaa-
jien [ahtemiseen yrityksestd, jolloin vaihtumiskustannukset ja osaajien mukana lah-

teva tietotaito ovat lisimenoera yrityksen taloudessa. (Otala 2003, 86.)

Kustannuksia, joita on vaikea arvioida rahallisesti etukateen, ovat tyohyvinvoinnin
puutteesta johtuvien tapahtumien seurauksena aiheutuvat imagotappiot, asiakaspal-
velun heikkeneminen ja mahdollisesti asiakasvirtojen pieneneminen, verkostojen ja
yhteistydkumppanien yhteistyéhalukkuuden vaheneminen johtuen imagotappiosta,

tuotannon laadun heikkenemisen seuraukset. (Otala 2003, 87-88.)

Ty6hyvinvointityo on osa yrityksen rakennepdaaomaa, ja rakennepadaoman avulla ih-
misten osaamista ja innostusta vaalitaan ja hyddynnetaan, jolloin henkilostotyytyvai-
syys kasvaa ja vaikuttaa taten suoraan asiakastyytyvaisyyteen. Ty6hyvinvointi paa-
oma-arvona lisaa yrityksen aineetonta varallisuutta, joka kuvaa sitd, miksi yrityksen
markkina-arvo on suurempi kuin kirjanpitoarvo. Tydhyvinvointi siis on iso tekija tuot-
tamassa arvokasta yritysta. Aineeton omaisuus voidaan kuvat perinteisten kaytto-,
rahoitus- ja vaihto-omaisuuden jatkoksi ja se muodostuu henkildpadoman, rakenne-
pdadoman ja suhdepdadoman muodostamasta yhteisesta alueesta. Ty6hyvinvointia
pdadomana vois siis myos kasvattaa ja mita suuremmaksi aineeton omaisuus tulee
tyohyvinvoinnin ja muun rakennepadaoman avulla, sitd arvokkaampi yritys on. (Otala

2003, 92-93.)

3.7 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Ty6hyvinvoinnin nakeminen kokonaisvaltaisena ilmiona on perusta tyéhyvinvoinnin
johtamiselle, samoin tydhyvinvointiin panostaminen tulisi ndhda investointina ja se
tulisi ottaa osaksi yrityksen arvomaailmaa seka organisaatiokulttuuria. Kokonaisval-
taiseen tyohyvinvointiin liittyy tydhyvinvoinnin mittaaminen ja siihen panostaminen

kokonaisvaltaisesti yksittdisten toimenpiteiden sijaan. Tyohyvinvointia tulisi mitata ja
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mittareita tarkastella sdannollisesti kuten mitd tahansa muutakin organisaation liike-
toimintaa. Lisaksi johtamiseen liittyy vahvasti halu suunnitella ja analysoida, miten

tyohyvinvointia kehitetdan kokonaisvaltaisesti myos jatkossa. (Virolainen 2012, 105.)

Otalan (2003, 45-46) mukaan hyva johtaminen ja esimiestyo ovat merkittavia teki-
joita tyohyvinvoinnin kokemiseen ja hyva johtaminen muodostuu seuraavista teki-
joista:

e johtamisen periaatteet ja johtamismallin selkeys

e selkeadt tavoitteet

e arvot ja niiden mukainen toiminta

e johtamistaidot ja niiden jatkuva kehittdminen

ihmisten mahdollisuus osallistua ja johtaa omaa ty6taan.

Ty6hyvinvointi on olennainen osa esimiestyota kaikilla esimiestasoilla ja suositeltavaa
olisi, ettd esimiehet koulutetaan ja perehdytetdan yleisten johtamistaitojen lisaksi ka-
sittelemaan myds yleisimpia tyohyvinvointikysymyksia. Kuitenkin erityinen huomio
tulee kiinnittaad esimiesten johtamistyyliin ja asennoitumiseen tyohyvinvointia koh-
taan. Positiivinen ja avoin asenne jo sindlldan ohjaa esimiehia tyéhyvinvointia tuke-

vaan toimintaan. (Virolainen 2012, 105.)

EsimiestyOssa on tarkeaa opetella ja jatkuvasti kehittda omaa johtajuutta, silla esi-
miehen tulee ymmartaa ihmisia ja ihmisten kayttaytymista. Johtaminen ja esimies
koetaan hyvin usein tunnetasolla henkilékohtaisina tuntemuksina. Taman vuoksi joh-
tajuutta voisi opetella vastaavalla elamykselliselld tavalla esimerkiksi menemalla jok-
sikin aikaa toiseen yksikkdon ei-esimiesasemaan ja taman kautta mahdollisesti muut-

taa omaa johtajuuttaan kokemiensa havaintojen pohjalta. (Otala 2003, 59.)

Erilaiset ideoinnit, keskustelut henkildkunnan kanssa ja arkipaivan tyoskentelytavat
vaikuttavat paljon tyohyvinvointiin. Arkipdivainen esimiehen ja henkilékunnan vali-
nen kanssakdayminen seka kohtaamiset ovat osa tyohyvinvointia. Johtamisella ja joh-
tamistyylilla on suuri vaikutus tyontekijéiden tydhyvinvointiin ja joidenkin tutkimus-
ten mukaan johtamistyylin muutos on tarkein yksittdinen tyéhon liittyva tekija, joka
ennustaa heikkenemista tai paranemista tyontekijoiden tyokyvyssa. Tutkimusten mu-

kaan erityisesti keskitason ja alemman tason esimiesten johtamistyylilla on vaikutus
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henkilostoon ja heidan hyvinvointiinsa sekd kokemaansa stressiin. Demokraattinen,
tyontekijakeskeinen, sopivasti vapauksia ja vastuuta antava, johdon keskustelut hen-
kiloston kanssa ja vaikutusmahdollisuuksia antava oikeudenmukainen johtamistyyli
lisda organisaation suorituskykya. Sen sijaan autoritaarinen, johtajakeskeinen johta-
mistyyli, jossa tyontekijoille ei anneta juurikaan vapauksia tai vastuuta, heikentaa or-
ganisaation ilmapiiria ja tydhyvinvointia ja tasta seurauksena myds usein tyotehok-

kuus heikkenee. (Virolainen 2012, 106.)

Organisaation johto on se taho, joka vastaa viime kadessa toteuttavista toimenpi-
teista tyohyvinvoinnin osalta, silla erilaiset tyohyvinvoinnin edistamistoimenpiteet ja
mittaukset tarvitsevat usein johdon hyvaksynnan. Johdon merkitys organisaatiokult-
tuurin luomiseen ja arvomaailmaan on my6s merkittava ja jos organisaation johto
nakee tyéhyvinvoinnin keskeisena asiana organisaation arvomaailmassa, nakyy se

yleensa myds panostuksina henkiloston tyohyvinvointiin. (Virolainen 2012, 107.)

Vaikka tydhyvinvointia pitdisi ajatella kokonaisvaltaisena tekijana, joskus jonkin yksit-
taisenkin toimenpiteen tai osa-alueen kehittamisen kautta voidaan saada suuri vaiku-
tus organisaation tyohyvinvoinnissa. Esimerkiksi esimiehen siirtyminen toisiin tehta-
viin voi vaikuttaa erittdin paljon tyoyhteisen tyéhyvinvointiin - ilmapiirin muuttami-
seen ei henkilévaihdoksen lisdksi valttamatta tarvita muita toimenpiteita. Naiden on-
gelmien huomaaminen vaatii esimiehiltd ammattitaitoa ja kykya seka halua keskus-
tella ja liikkua henkil6ston seassa, osana tyoyhteisda. Keskusteleminen ja liikkkuminen
lisdavat myos henkildston tunnetta siitd, ettd heidan mielipiteistaan valitetdan. Kuun-
telemisen lisaksi mielipiteita ja kehitysideoita tulisi myds konkretisoida kaytannon ta-

solle. (Mts. 107-108.)

3.8 Tyo6hyvinvoinnin riskitekijat

Puutteellisen johtamisen vuoksi ontuvasta tyohyvinvoinnista muodostuvia riskeja
esittelee Otala. Hanen mielestadn hyvin monet riskit liittyvat vahvasti motivaation
vahenemiseen tai sen puuttumiseen ja syita tdhan on monia. Kuitenkin motivaatioon
liittyvat tyohyvinvoinnin riskit korreloituvat selkedsti huonoon johtamiseen ja esi-

miesty6hon. Mm. palautteen puute, epaselvyydet toimenkuvissa ja ajankaytossa,
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epaselvat palkitsemisperusteet, arvojen puute, puutteellinen tiedotus, tavoitteiden
epaselvyys, huono tydilmapiiri ovat tekijoita, jotka syovat henkiloston motivaatiota ja

taten saattavat aiheuttaa tyopahoinvointia. (Otala 2003, 47.)
Yleisia riskitekijoita liittyen tyohyvinvointiin Otala on listannut seuraavasti:

e tyopaikalla tapahtuva kiusaaminen

e huono vuorovaikutus ja taman vuoksi toimimaton tiedon ja osaamisen jaka-
minen

e tiedon puutteen korvautuminen huhupuheilla, jotka aiheuttavat ristiriitoja

e innovatiivisuuden vaheneminen epdavarmuuden lisdantyessa

e sairaspoissaolojen lisddntyminen tydssa vasymisen vuoksi

e resurssien tuhlaaminen paallekkaisyyksiin johtaa turhautumiseen

e yksintyoskentelyn aiheuttama syrjaytymisen vaara

e tyotapaturmien riski nousee huolimattomuuden ja valinpitamattémyyden
seka toimintaohjeiden epadselvyyden vuoksi

e sotkuinen tydymparisto luo tehottomuutta ja lisdaa tapaturmariskia

e sisdilmaongelmat aiheuttavat tyotehottomuutta. (Otala 2003, 60.)

Riikosen, Tuomen, Vanhalan ja Seitsamon mukaan tyon psyykkinen kuormitus voi
syntya seka liiallisista, etta lilan vahaisista vaatimuksista. Henkinen rasittavuus, kiire
ja kireat aikataulut ovat lisdantyneet. Vuosituhannen vaihteessa jo joka kolmas
tyOssa olevista piti tyotaan henkisesti rasittavana. On tarkeaa selvittaa koko henkilos-
ton kokemukset ja etsia yhdessa keinoja vahentaa tyon psyykkisia vaatimuksia eli kii-
rettd, aikapainetta ja tyon henkista rasittavuutta. Henkiloston tydkykya voidaan pa-
rantaa henkil6ston voimavaroja tukemalla, esimiestuella, tiimity6lla, vaikutusmah-
dollisuuksia lisdaamalla, tydtoiminnan organisoinnilla ja koulutusmahdollisuuksia pa-
rantamalla. Samoilla keinoilla voidaan vahentaa liiallisia psyykkisia ja fyysisia vaati-
muksia, epavarmuutta ja ristiriitoja. Avoin kanssakdayminen henkiloston kanssa orga-
nisaation terveydesta ja kehittdmisesta lisda henkiloston ja johdon valista luotta-
musta seka edistda organisaation toiminnan sujuvuutta. (Riikonen, Tuomi, Vanhala ja

Seitsamo 2003, 11, 41.)
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Riskitekijoihin voidaan lukea myos esimerkiksi avokonttoreiden halyinen tydympa-
ristd. Halind voi edesauttaa stressitilan syntymistd, vaikka meluarvot eivat ylittaisi-
kaan haitallisen melun raja-arvoja. Oman tyopisteen saadeltavyys kuuloarsykkeiden
osalta on onnistuneen tyonteon ja hyvinvoinnin kannalta tarkeda. Avotoimistossa
tyoskentelevat kokevat kuulo- ja nakoaistien kautta jatkuvaa arsyketulvaa. Puhe tai
muu informaatiota sisaltava aani hankaloittaa huomattavasti keskittymista. Jalkivai-
kutuksena saattaa syntya vasymysta, yliaktiivisuutta tai mielen kireytta. Kuuloystaval-
linen tydymparisto estda stressitason kohoamista haitallisiin mittoihin ja tukee mie-

len hyvinvointia. (Kallio & Kivistd 2013, 64-65.)

Tyon keskeytyminen tai hairiintyminen on yleista varsinkin tydssa, jossa kdytetaan
tietoteknisia valineita. Osa keskeytyksista on hyodyllisia ja vie tyota eteenpain, mutta
osa hairitsee tyontekoa. Nopeat siirtymat asiasta toiseen kuormittavat mielen toi-
mintakykya. Tehtdavaan palaamiseen tarvitaan ylimaaradista energiaa, koska asia ja
tarvittavat tiedot joudutaan palauttamaan mieleen. Mitd monimutkaisemmat asiat
ovat tyon alla, sen enemman aikaa kuluu tehtavaan palaamiseen ja virheiden maara
lisdantyy. Keskeytyksien syihin vaikuttamalla vahennetdan virheitd, kysymyksia ja en-

nakoimatonta lisatyota. (Mts. 49.)

Kallion ja Kiviston mukaan melkein puolet (45 %) tyontekijoista kokee tydnsa keskey-
tyvan jatkuvasti tai melko usein. Asiantuntija-, toimisto- ja palvelutehtavissa keskey-
tymisia on enemman kuin tuotannollisissa tehtavissa. Tyon keskeytyksia voidaan va-
hentdd mm. sopimalla yhdessa muiden kanssa tyorauhasta, osallistumalla tyo6tilojen
parantamiseen turhien hairiélahteiden poistamiseksi ja ottamalla kaytt66n ajanva-
raukset ja muistilistat. Yhteisesti sovitut pelisaannot auttavat tyon ja sosiaalisten kon-

taktien yhteensovittamista. (Mts. 48-50.)

Tyo6turvallisuuslaissa on saadetty tyovalineiden turvallisuudesta. Tarvittavien valinei-
den sujuva kayttdminen lisda hallinnan tuntua tyossa. Henkisten tyovalineiden, kuten
ennakoinnin, muistin, paatoksentekokyvyn, luovuuden ja asiantuntijuuden turvalli-

suussaantoja ei loydy laista yhta helposti, vaikka se onkin tyénantajan huolenpitovel-
vollisuuden piirissa. Myos henkiset tyokalut vaativat huoltoa: omien tietojen ja taito-

jen paivittamista ja tyotovereita arvostavan tyotavan vaalimista. Esimerkiksi uusien
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tietojarjestelmien kaytén oppiminen jaa usein puolitiehen. On psyykkisesti turhautta-
vaa, etteivat entiset taidot enaa riita, silloin uudet ohjelmat voidaankin kokea uhkaa-

viksi ja ahdistaviksi. (Kallio & Kivisté 2013, 51-52.)

Ty6turvallisuuslaissa on sadadetty myos siisteydesta. Tydpaikalla on huolehdittava tur-
vallisuuden ja terveellisyyden edellyttamasta jarjestyksesta ja siisteydesta. Siivous on
suoritettava siten, etta siita ei aiheudu haittaa tai vaaraa tyontekijoiden turvallisuu-

delle tai terveydelle. Tyokuormitus vdahenee, kun tarvittavat tyovalineet 16ytyvat hel-

posti. (Mts. 54-55.)

Monilla tyopaikoilla on luotu tapa seurata tyokykya heikentavia asioita. On laadittu
valtakunnallisia ja tyopaikkakohtaisia ohjeistuksia, miten keskustella ja ottaa pu-
heeksi asioita. Ty0 ja terveys Suomessa 2012 haastattelututkimuksen mukaan varhai-
sen tuen toimintamalleja on kehitetty 40 %:ssa tyopaikoista. Hankalilta tuntuvien ti-
lanteiden havaitseminen ja selvittely kuuluvat monimuotoiseen esimiestyéhon. Tyo-
paikalla luodun toimintamallin avulla on helpompi ottaa asia puheeksi. Neuvotteluti-
lanteessa rajataan keskustelu tydasioihin, esimerkiksi tydkunnon palautumiseen sai-
rauspoissaolon jalkeen. Tyon vaatimusten ja suoriutumisen suhteesta tulee sopia
mahdollisimman konkreettisesti ja kuvata toivottu tilanne tasmallisesti. (Mts.

100-103.)

Kiviméaki ja Otonkorpi-Lehtoranta suorittivat tutkimuksen Suomessa 2002, jossa selvi-
tettiin tyon ja perheen yhteensovittamiskysymysten nakyvyytta esimerkiksi henkils-
tostrategiassa, tiedotus- tai henkilostélehdissa ja tasa-arvosuunnitelmassa. Tutki-
mukseen vastanneista yrityksista henkilostostrategia oli 62 prosentilla ja naista kol-
masosasta [6ytyi mainintoja tyon ja perheen yhteensovittamisesta. Maininnat liittyi-
vat henkildstén hyvinvoinnin tarkeyteen, eldmantilanteiden huomioimiseen ja yksi-
[6iden kunnioittamiseen. Tyon ja perheen yhteensovittamisen nakékulma on ollut
tyopaikkojen henkildstohallinnossa viela uusi asia 2000-luvun alussa. (Kivimaki &

Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 93.)

Etatyon odotettiin parantavan kilpailukykya ja tyollisyytta jo 1990-luvun Euroopan
unionin asiakirjoissa. Etatyon nahtiin parantavan verkostoitumista ja lisdavan alueel-
lista tasa-arvoa ja parantavan elamanlaatua. Etdtyon maaritelmia yhdistaa idea tieto-

tekniikan mahdollistamasta, ajasta ja paikasta riippumattomasta tyosta. Kivimaen ja
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Otonkorpi-Lehtorannan tutkimuksessa saannollista tai sopimuksenvaraista etatyota
oli tehty hieman yli kymmenessa prosentissa tyopaikoista. Sopimuksenvaraista eta-
tyota oli tehty useammin naisvaltaisissa tyopaikoissa. Naisten osuus saannollista eta-
tyontekijoista oli myos suurempi, 56 prosentissa tyopaikoista puolet tai enemman
kuin puolet kaikista saannollista etatyota tekevista tyontekijoista oli naisia. (Mts.

96-99.)

Kokeilemalla uusia kaytantoja esimerkiksi tydajoissa tai etatydssa voidaan loytaa ta-
poja, jotka tyydyttavat seka tyontekijaa, etta tydnantajaa. Jotta perheystavallisia kay-
tantoja voitaisiin kehittaa, organisaation johdon on tiedettdva, millainen perhera-
kenne tyontekijoilla on. Tydntekija tarvitsee erilaisia vapaita ja tyoaikajoustoja lapsen
syntyessa ja mennessa paivdahoitoon ja kouluun. Myds omista vanhemmistaan huo-
lehtivat tyontekijat tulisi huomioida. Tydntekijéiden ja perheiden tunteminen on esi-
miehille tarkeaa, jotta he tietdisivat tyontekijoiden elamantilanteet. Joustavat tydajat
ja mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon luovat tyotyytyvaisyytta ja jaksamista.

(Mts. 132-134.)

Tyon ja perheen yhteensovittamisen teema on viime aikoina ollut esilla niin arjen pu-
heissa kuin yhteiskunnallisessa keskustelussa ja paatoksenteossa. Kdaytannot ovat kui-
tenkin viela melko vahaisessa kaytossa. Tydpaikan kulttuuri vaikuttaa siihen, millais-
ten arvojen ja asenteiden pohjalta tyopaikalla on mahdollisuus sovittaa tyota ja per-
hettd yhteen. Suomessa ja Ruotsissa kaytetdan Euroopan elin- ja tydolojen kehitta-
missdation tutkimuksen mukaan enemman joustavia tydaikamalleja kuin monessa
muussa EU-maassa. Silti esimerkiksi tyoaikajarjestelyt kaipaavat Suomessa edelleen
kehittamistd ja myos henkilosto kaipaa joustavia tydaikamalleja. (Piensoho & Kansala

2008, 7.)

Perheystavalliset etuudet on perinteisesti kohdistettu pienten lasten vanhemmille.
Viime aikoina on yhda enemman alettu kiinnittda huomiota tyontekijoihin, joilla on
hoivavastuu vanhenevista sukulaisista. Tyopaikan kaytantojen tulisikin kohdistua ta-
sapuolisesti sekd miesten, etta naisten eri elamanvaiheita elavien tyontekijoiden tu-
eksi. Oman tyopaikan perheystavallisyytta voi tarkastella kolmesta nakokulmasta. En-
siksi voi tarkastella tydpaikan johtamiskulttuuria, perheystavilliselle kulttuurille on

ominaista johdon ja esimiesten tuki, joustavuus ja myonteinen asennoituminen tyon
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ja perheen yhteensovittamisen kysymyksiin. Toiseksi voi tarkastella yrityksen tyoaika-
kulttuuria, kohdistuuko tyontekijaan sellaisia aikapaineita ja tyoaikaodotuksia, jotka
kohtuuttomasti hairitsevat perhe- tai yksityiselamaa. Viimeiseksi voi tarkastella ura-
kehityskulttuuria. Perhemyodnteisessa tyopaikassa perheen ja yksityiselaman huomi-
oimisesta ei seuraa kielteisia uraseurauksia. Perheystavallisella tyopaikalla esimiehet,
henkilostoasiantuntijat ja tyontekijat voivat yhdessa rakentaa sellaisia kdytantoja,
jotka tukevat tyontekijan hyvinvointia ja jaksamista. (Piensoho & Kansala 2008, 8,

125.)

4 Henkiloston riskikartoitus

Riskien arvioinnin voidaan maaritella Murtosen (2003, 7) mukaan olevan tydssa esiin-
tyvien vaarojen tunnistamista, vaarojen aiheuttamien riskien suuruuden maaritta-

mista ja riskien merkityksen arviointia.

Liiketoiminta itsessaan sisaltdaa aina riskin ja riskienhallinnan tavoitteen tulisi tukea
padtdksentekoa siten, etta liiketoimintapaatokset voidaan tehda pohjautuen yrityk-
sen riskikuvaan. Tama tarkoittaa sita, etta yrityksen merkittavimmat riskikokonaisuu-
det tulee olla tiedossa ja pystytdaan pohtimaan, miten tulevat paatokset tulisivat
muuttamaan tata riskikuvaa. Tavoitteen saavuttaminen vaatii jatkuvaa riskikuvan pai-
vittdmista ja seuraamista, ennen kaikkea tulee olla selvilla riskien kokonaiskuvasta
liittyen liiketoimintaan, pelkdastaan yksittaisten riskien tunnistaminen ei riita. (Ilmo-

nen, Kallio, Koskinen & Rajamaki 2010, 12.)

Yrityksen turvallisuuteen liittyvat paatéksenteot tulisi perustua riskiperiaatteeseen
eika resursseja ole jarkevaa kdyttaa muihin kuin sellaisiin kohteisiin, jotka ylittavat
tietyn rajan. Jotta todelliset riskit saadaan selville, on tutkittava kaikki mahdolliset
vaarat ja uhat seka niiden esiintymiseen liittyvat olosuhde- ja tilannetekijat. Riskien
arviointi ja kartoitus tulisi olla ty6paikan normaalia, jatkuvaa toimintaa sen sijaan,
ettd siitd tehddan harvoin tapahtuvaa konsulttien vetamaa erikoistoimintaa. Tydolo-
suhteet, tyopaikan ilmapiiri ja tydjarjestelyasiat tulisi nahda lakisaateisten vaatimus-

ten tai "pehmoilun" sijaan mahdollisina liiketoimintariskeina. (Kerko 2001, 57.)
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Taustana riskienarvioinneissa on tyoturvallisuuslaki (738/2002), jonka toteuttami-
sesta vastaa tyonantaja. Kaytanndssa riskienarvioinnin toteutuksen toimeenpanijoita
ovat lahiesimiehet ja heidan varassaan on se, kuinka kayttdkelpoista tietoa riskeista
saadaan johdon paatoksenteon avuksi. Riskinarviointi tulisi olla turvallisuusjohtami-

sen tyodkalu niin esimiehille kuin ylimmalle johdolle. (Parantainen & Soini 2011, 17.)

Riskienhallinta toimintaketju muodostuu seuraavista osa-alueista: valmistelu - tun-
nistus - pohdinta - paattdminen - seuranta. Prosessiin valmistautuminen kasittaa lah-
totietojen kerdaamista, vaiheiden toteutuksen suunnittelua, henkilostén koulutusta ja
perehdyttamista. Taman jalkeen, jotta ongelmiin voidaan puuttua ja uhkia poistaa,
tulee ne ensin tunnistaa. Tama tunnistusvaihe on vaativa, mutta koko prosessin mie-
lekkyyden kannalta tarkea. Tunnistettujen ongelmien, haittojen tai vaarojen seka nii-
den aiheuttajien yksildinnin jalkeen on pohdinnan vuoro, jolloin arvioidaan riskien
suuruus ja merkitys, nykyiset riskienhallintamenettelyt seka toimenpide-ehdotukset.
Paattamisvaiheessa toimenpiteista paatetaan, jonka jalkeen ryhdytaan toimiin ja toi-
menpiteille laaditaan aikataulu ja vastuuhenkil6t. Seuranta on taaksepain katsomista
edelld mainittujen toimenpiteiden jalkeen, jolloin arvioidaan, saatiinko parannuksia
aikaiseksi. Yksittdisten riskien ja korjaustoimenpiteiden lisaksi arvioinnissa olisi hyva
tarkastella myos kokonaisvaltaisesti riskinarviointiprosessin toimivuutta. (Mts.

18-19.)
Riskien arviointiin liittyvat olennaisesti seuraavat kasitteet:

e riski tarkoittaa haitallisen tapahtuman todennakdisyytta ja vakavuutta

e vaara on tekija tai olosuhde, joka voi saada aikaa haitallisen tapahtuman

e turvallisuus tarkoittaa jarjestelman tilaa, jossa siihen liittyvat riskit ovat hyvak-
syttavia

e riskinarviointi on laaja-alaista ja jarjestelmallistd vaarojen, terveyshaittojen
tunnistamista ja niiden merkityksen arvioimista tyontekijan turvallisuudelle ja
terveydelle

e riskienhallinta on kokonaisnakemys vaaroista ja toimenpiteista vahinkojen
pienentdamiseksi ja poistamiseksi. Riskienhallintaan kuuluvat myos riskin suu-
ruuden arviointi seka tarkoituksenmukaisten turvallisuustoimien valitseminen

ja toteuttaminen.
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(Parantainen & Soini 2011, 8.)

Riskiarviointiin ei ole olemassa, eika siltd vaadita mitdaan maaramuotoa. Taman
vuoksi monet tyopaikat ovat kehittaneet omia tapojaan ja lomakkeitaan riskikartoi-
tuksen suorittamiseen, mutta saatavilla on myos paljon kayttokelpoisia tai pienella
muokkauksella hyvaksikayttavia, valmiita kyselypohjia. Esimerkiksi Tyoterveyslaitok-
sen verkkosivuilla on tarkoitukseen julkaistu useampi toimialakohtainen safety check
-tarkistuslista erityisesti Pk-yritysten kayttoon. VTT on julkaissut riskienhallinnan me-
netelmia PK-RH -sivuillaan, Tyoturvallisuuskeskuksesta on saatavilla "Riskien arviointi
tyopaikalla" -tyokirja ja siihen liittyva tietokoneohjelmisto. (Laitinen, Simola & Vuori-

nen 2013, 302.)

4.1 Henkiloriskien luokittelu

Henkiloriski -kasitteesta puhuttaessa tarkoitetaan sellaisia uhkia, jotka kohdistuvat
yrityksen henkilostoon tai joita henkilosta aiheuttaa yritykselle. Riskit voivat tulla
seka yrityksen sisaltd, etta ulkopuolelta, ja toimintaa jolla naita riskeja ja uhkia halli-

taan, kutsutaan henkil6turvallisuudeksi. (Kerko 2001, 260.)

Hyva ja hyvinvoiva henkilosto on yritykselle liiketoiminnallisestikin tarkeda ja taman
vuoksi yritykset jopa kilpailevat keskenaan siita, kuka saa kaytt6onsa parhaimman
tyovoiman ja kenella on taito pitaa palkkalistoillaan motivoitunutta, hyvinvoivaa, tyo-
kykyista ja kehityshakuista henkilostoa. Taman vuoksi on tarkeaa, etta yritys on rea-
listisella tasolla tietoinen henkiléstdénsa hyvinvoinnista ja tyokaluna taman selvittami-
seen toteuttaa kokonaisvaltainen henkiloriskeja koskeva selvitys. (Kerko 2001,

260-261.)

Kaikkien tyotehtavien ja toimenkuvien jarjestelmallinen selvitys on usein suuritoista
ja taman vuoksi tyontekijat ja valittomat esimiehet ovat tarkeaa ottaa kartoitukseen
mukaan, silla he tietavat ja tuntevat parhaiten itse tyon, joka on tutkimuksen alla.
Mukaan on hyva ottaa my0s tyoterveyden ja tyosuojeluhenkiléston edustajia, joilla
on yleensa tyosuojelun tuntemusta kattavammin. (Laitinen, Simola & Vuorinen 2013,

299.)



36

Kerko (2001, 261-262) jakaa henkiloriskikartoituksen alla lueteltuihin osa-alueisiin:

e tyo ja tyokyky
e johtaminen

e o0saaminen

e tyosuhderiskit
e tyovakivalta

e vahingonteot

e muut.

Nama edella luetellut padkohdat jaetaan alakohtiin ja riskikartoituksen tekija voi tar-
peen vaatiessa maarittaa viela lisdakin alakohtia, joita voisi nimittda myos henkilotur-
vallisuusnakoékohdiksi. Kartoituksen jalkiosassa, jonka tarkoituksen on saada erilaisia
selvityskeinoja kdyttamalla esille ne henkilostétoiminnan osa-alueet, joissa on kehit-
tamisen varaa. Naita selvityskeinoja ovat mm. johdon haastattelut, henkilostokyselyt,
asiakashaastattelut, tyoterveyshallinnon keinot, ilmenneet ongelmat ja tieteelliset

tutkimukset. (Kerko 2001, 262.)

Ihmisen tyokyky muodostuu fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysts,
kuten aihetta kasittelimme jo kappaleen 3 alaluvussa. Henkil6riskikartoituksessa ote-
taan kuitenkin vield tarkemmin tarkasteluun tydkyky ja kasitelladn asiaa siita [ahto-
kohdasta, etta tyontekijat eivat ole vain lakisdateisesti suojeltava organisaation re-
surssi, vaan yrityksen tarkein voimavara. Taman vuoksi riskikartoituksessa kiinnite-

tddan huomiota myos seuraaviin asioihin:

e henkilon ominaisuudet ja tyokyky suhteessa nykyiseen tyohon
e voimavarareservit

e tyon haastavuus/helppous

e tydsuhteen elinkaari

e henkilon soveltuminen tyéryhmaansa

e henkilon yleinen viihtyvyys ja motivaatio ty0ssaan

e henkilon sopeutumisedellytykset tuleviin muutoksiin. (Mts. 262.)
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Johtaminen -paakohtaan liitetdaan henkiloriskikartoituksessa johdon sitoutunei-
suutta, toiminnan tavoitteellisuutta ja pitkdjanteisyyttd, yhteistyon erilaiset muodot,
ty6ilmapiiri, tiedonkulku ja palkkausperusteet. Myds téiden organisointi ja toiminta-
prosessien hallinta seka henkil6- ja laatujohtaminen ovat yrityksen johdon toiminta-
piiriin kuuluvia asioita, joiden riittdva konkreettinen johtaminen on henkil6riskikartoi-

tuksessa tarkeaa. (Mts. 262-263.)

Osaamista kasiteltaessa henkiloriskikartoituksen osana nousee esiin pohdittavia ky-
symyksia mm. henkiléston ammatillisen ja erikoisosaamisen tasosta verrattuna todel-
liseen tyohon ja tydkyvyn vaatimuksiin, tukeeko koulutus ja opastus monitaitoisuus-
vaatimuksia, kohtaako osaaminen tyésuhteen elinkaarta tai urasuunnittelua, kuinka
koulutetaan, keta koulutetaan ja milloin kdytetaan organisaation ulkopuolisia osaa-

jia? (Mts. 263.)

Tietamattomyys tyésuhdeasioissa voi aiheuttaa yritykselle ylimaaraisia kustannuksia
ja taman lisdksi se aiheuttaa tyontekijoissa epavarmuutta, luottamuksen puutetta ja
ndin ollen tyytymattomyytta tyossa. Tyésuhderiskeja mietittaessa tulee olla perilla
tyOaika-, tydsopimus- seka vuosilomalaista, kuten myds tyéehtosopimusten sisal-
|6sta. Tyosuhteen kaikki vaiheet on hoidettava hyvin tydsopimuksesta ja tyontekijan
sisdanajosta tyosuhteen loppuun asti. Tunnetaanko kaikki asiaa koskevat saadokset?

(Pk-yrityksen henkiloriskit 2012-2015.)

Tyovakivaltaa voidaan estaa ja ehkaistd monilla tavoilla, toimenpiteet valitaan koh-
teen tarpeiden mukaisesti. Kartoituksessa on hyva kayda lapi ryoston tai sen uhkan
mahdollisuus, fyysisen ja henkisen vakivallan mahdollisuus. Tulee myds muistaa, etta
tyovakivaltaa voi ilmeta seka tydpaikan sisalta tulevana uhkana, kuten myés ulkopuo-

lelta. (Fyysisen vakivallan hallintakeinojen tarkistuslista 2012-2015.)

Vahingonteot ja niihin liittyva riskikartoitus voidaan karkeasti jakaa esimerkiksi seu-
raavalla tavalla, mika on esitelty Suomen Riskienhallintayhdistyksen sahkoisessa Va-

hingonteot -tydkortissa (2012-2015):

e tarkoituksellinen vahingonteko (miten valtetaan varkaus, kavallus, sabotaasi)
e murtosuojauksesta huolehtiminen
e tietoturvallisuudesta huolehtiminen

e tahattomat vahingot (onko riittavat ohjeistukset, valvonta, perehdytys).
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4.2 Riskienhallinta

Riskien arvioinnin tarkoituksena on parantaa tyon turvallisuutta ja ideana on kayttaa
riskin suuruutta toimenpiteiden kohdentamisperusteena. Riskien pienentamiseksi tai
poistamiseksi toteutuva toiminta on riskienhallintaa ja riskienhallinnan tavoite on en-
naltaehkaista vahinkoja seka minimoida vahinkokustannukset. Tama tapahtuu mit-
taamalla erilaisin kriteerein parhaita mahdollisia toimenpiteita riskien pienenta-

miseksi. (Murtonen 2003, 33.)

1. Riskien Riskienhallinta
i i foiminnan orga
tunnistaminen nisoirynen s

ja arviointi Kehittaminen

Lo 2. Riskienhallinta-
Riskien- keinot

4. Seuranta ja va- L
hingoista oppi- hallinta

minen

+ Riskin pienentaminen
) + Riskin sitdminen
3. Varautuminen g . Riskin pitaminen

vahinkeihin

* Riskin valttaminen

Kuvio 5. Riskienhallinta (Suomen Riskienhallintayhdistys ry. 2013.)

Riskien hallintakeinoja ovat riskin valttaminen, riskin pienentaminen, riskin siirtami-
nen ja jakaminen seka riskin pitiminen omalla vastuulla. Kokonaisvaltainen riskin
valttaminen on usein mahdollista vain, jos riskialttiista toimista pidattaydytaan koko-
naan. Riskin pienentdaminen on olennainen osa riskien hallintaa, riskid voidaan pie-
nentda vaikuttamalla tapahtuman todennakoisyyteen ja seurauksiin. Riskia voidaan
myo0s siirtda toiselle taholle sopimusteitse; tyypillisia sopimuksia ovat esimerkiksi kul-
jetus- ja alihankintasopimukset. Toinen riskin siirtamisen mahdollisuus on vakuutta-
minen, organisaation kannattaa kuitenkin tassakin vaihtoehdossa paivittaa jatkuvasti

omia riskienhallintatoimenpiteitd, silla ne vaikuttavat vakuutusmaksuihin. Kuitenkin
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tulee muistaa, etta riskit ovat osa yritystoimintaa ja osa riskeista on sellaisia, ettd ne

joudutaan tai kannattaa pitdaa omalla vastuulla. (Pk-yrityksen riskienhallinta.)

Riskien hyva hallinta on my6s jatkuvaa toiminnan seuraamista ja kehittamista. Ta-
voitteena on turvallisuustason pysyva paraneminen ja turvallisuuden hallinta. Tyon-
antajan tehtavana on huolehtia siita, etta tyoymparistoa tarkkaillaan jatkuvasti, tie-
toja tyon vaaroista voidaan kerata esimerkiksi tyopaikkakierroksilla ja henkildstoky-
selyilla. Huomioonotettavaa on myds tyoterveyshuollon tyopaikkaselvitys ja siina ole-
vat kehittamisehdotukset. Lisaksi tydnantajan pitaa seurata sairauspoissaoloja ja ta-
paturmatilastoja. Vaaralliset tilanteet ja niihin johtaneet tekijat on selvitettava seka

terveytta vaarantavat olosuhteet korjattava. (Riskien hallinta, 2015.)

Sujuvan riskienhallinnan edellytykset ovat selkea roolitus, hyva viestinta ja asioiden
moniammatillinen kasittely. Onnistunut riskienhallinta vaatii esimiesten, tyontekijoi-
den, tyosuojeluorganisaation ja tyoterveyshuollon valista hyvaa yhteistyota. Jokai-
sella edellda mainituista on oma roolinsa riskienhallinnassa ja ndiden roolien valisen
viestinnan tulee kulkea ongelmitta. My6s moniammatillisen ndakékulman kautta asioi-
den kasittely on tarkeda onnistumisen kannalta ja tyoyhteison pitdaa osata kayttaa
tarvittaessa apuna myos organisaation ulkoisia asiantuntijoita. (Parantainen & Soini

2011, 24.)

4.3 TIKKA-tyokuormituksen arviointivaline

Yksi vaihtoehto riskien arviontiin on TIKKA-ty6kuormituksen arviointi menetelma.
TIKKA on lyhennys nimesta Tyon Integroitu Kokonaiskuormituksen Arviointi. Talla
menetelmalld on mahdollista suorittaa kattava tyon kuormitustekijéiden arviointi.
Menetelma kattaa niin tyon fyysiset, psyykkiset kuin sosiaaliset kuormitustekijat ja
lisdksi vield tyoturvallisuuteen ja tyoaikoihin liittyvat kuormitustekijat. Jokainen kuor-
mitustekijdalue sisaltaa 5-9 eri osatekijaa. Yksittdaisen kuormitustekijan kohdalla ku-
vataan sellainen tilanne, joka on tyokuormituksen kannalta kunnossa ja tilanne joka
vaatii korjaamista. Arviointi tehddan kolmiportaisella asteikolla: 3 = kunnossa, 2 =

osittain korjattavaa ja 1 = korjattavaa. (Lindstrém 2004.)

Arviointimenetelmana TIKKA on kokonaisvaltainen toimintamalli, jonka avulla saa-

daan selville niin kuormitusta aiheuttavat tekijat kuin kehittamista vaatimat asiat.
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Menetelma on kehitetty kymmenen vuotta sitten ja se on edelleen paljon kdytossa.
TIKKA menetelmadn tyéryhma on uudistanut arviointiperusteita vastaamaan parem-
min nykyaikaisen tydyhteison haasteita. Tyokuormituksen kannalta tarkeimmat tyo-
turvallisuuteen liittyvat osa-alueet arvioidaan nyt fyysisen, psyykkisen tai vuorovaiku-

tukseen liittyvan kuormituksen osana. (Ahola 2015, 3.)

Tybkuormituksen arvioinnissa pyritaan selvittdamaan tyohon liittyvia tekijoita, jotka
saattavat kuormittaa tyontekijaa. Kuormituksen arvioinnin ohella puhutaan myos ris-
kien arvioinnista tyossa. Riskien arvioinnilla tarkoitetaan tydssa esiintyvien vaarojen
tunnistamista ja niiden aiheuttamien terveys- ja turvallisuusriskien arvioimista. Kuor-
mituksen arvioinnilla ja riskien arvioinnilla on kuitenkin yhteinen paamaara. Molem-

missa pyritadn terveys- ja turvallisuusvaarojen poistamiseen tyosta. (Mts. 11.)

Kuormituksen arviointi ei ole kuitenkaan sama asia kuin yksilén kuormittuneisuuden
arviointi. Kuormituksen arvioinnissa keskitytaan tyohon liittyviin tekijoihin. Arvioin-
nissa pyritaan siihen, etteivat yksilon ominaisuudet vaikuttaisi tuloksiin. Tosin mm.
puutteellinen perehdytys tyossa kaytettavien laitteiden kayttéon voi aiheuttaa haital-

lista kuormitusta tyontekijalle. (Mts. 11.)

Kuormituksen arvioinnilla ja riskien arvioinnilla on olemassa selkeita painotuseroja.
Kuormituksen arvioinnissa kuormitus kohdistuu tyontekijdan, kun riskien arvioinnissa
riski voi kohdistua kehen tahansa tyopaikalla. Kuormitus voi olla my0s positiivista,
kun taas riski on aina negatiivinen. Kuormituksen arvioinnissa tulee tarkastella koko-
naiskuormitusta, kun riskeja voidaan tarkastella erillisina asioina. Kuormitus kohdis-
tuu aina tyontekijaan, kun riskien arviointiin liittyy todennakdisyyksien laskentaa.

(Mts. 11.)

Ty6kuormituksen arviointi koostuu tyon kuormitustekijoéiden arvioinnista, mittaami-
sesta ja tarvittaessa myos yksilon kuormittumisen ja kuormittuneisuuden arvioinnista

(ks. kuvio 6). (Mts. 12.)
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Mittaaminen ja arviointi
Tydyrmparistd ja Kuormitustekijpiden | Fysiologiset reaktiot  Kasautuvat oireet
tydturvallisuus kohdisturminen Tunnereaktiot Jatkuva vasyrmys
Fyysinen kuormitus ihmiseen Havaintojen ja Kayttaytymismuutokset
Psyykkinen Elirnistdn toirminnan muutokset Tydperdiset sairaudet
kuorrnitus aktivoituminen Ohimenevat oireat
Sosiaalinen Payykkisten
kuormitus voirmavarojen
Tydajat aktivoituminen
Kuormitustekijit Kuormitus Lyhytaikainen Pitkdaikainen
kuormittuneisuus kuormittuneisuus

YO TYONTEKLA TYONTEKUA

> afia 1r afs

Sdatelytoimet

Kuvio 6. Tydkuormitus, sen mittaaminen ja arviointi. (Ahola, K. 2015, 12.)

Tyokuormituksen arviointi jakautuu seuraaviin vaiheisiin:

e tyohon tutustuminen ja esitietojen hankinta
e arvioinnin tason ja arviointimenetelmien valinta
e arvioinnin tekeminen
e saatujen tietojen analysointi
e tulosten raportointi ja palaute
e jatkotoimet ja seuranta.
Ty6kuormituksen arviointi kannattaa kohdistaa tehtava kokonaisuuksiin, joita yksit-

taiset henkilot tai tydoryhmat tekevat. (Mts. 18-19.)

TIKKA-menetelmalld saadaan selville karkeasti tyon terveellisyyden ja turvallisuuden
taso seulomalla esiin tydkokonaisuudessa esiintyvat, haitallisesti kuormittavat tekijat,

esimerkiksi tyopisteen huono valaistus tai tyomaaran kohtuuttomuus. (Mts. 21.)
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5 Tyo6hyvinvoinnin riskikartoitus toimihenkilGille Yritys

Oy:ssa

5.1 Tutkimuksen suorittaminen

Kyselylomakkeen laatimiseen kannattaa varata tarpeeksi aikaa, ja laadinnassa olisi
hyva huomioida valittu analyysimenetelma seka tulkintojen vaatimukset. Jos lomake
laaditaan itse, se tulee my0s testata etukateen, jotta voidaan tarkistaa kysymysten
ymmarrettavyys. Muita huomioonotettavia seikkoja, joita tulee ottaa huomioon ky-
selylomakkeen suunnittelussa ja laadinnassa, ovat mm. tutkimuksen tavoitteiden ja
ongelmien maarittaminen, kysymysten suhteuttaminen tutkimusongelmaan, kysy-
mystyyppien madrittely (suljetut/avoimet kysymykset sekd mielipide- tai tosiasiaky-
symykset), vastausten muodon pohtiminen (avoimet vastaukset, strukturoidut, skaa-
lavastaukset), lomakkeen rakenteen mietinta, kysymyksien jarjestely asiakokonai-
suuksien mukaan valiotsikkojen avulla seka vastausvaihtoehtojen maara. (Tahtinen,

Laakkonen & Broberg 2011, 22-23.)

Kyselylomakkeen rakenne pohjautuu tassa tydssa aiemmin esiteltyihin teorioihin ja
TIKKA -menetelmassa kaytettaviin kysymyksiin. Kyselylomakkeen kysymykset mietit-
tiin tutkijoiden kesken, ja niita hiottiin ja lisattiin yhteistyossa kohdeyrityksen edusta-
jien kanssa. My0s avoimia vastausvaihtoehtoja lisattiin kohdeyrityksen pyynnosta.
Kyselylomakkeessa oli kaikkiaan 49 kysymysta sisdltden myds taustatiedot. Tassa ky-
selyssa taustamuuttujina kadytettiin vastaajien ikaa, sukupuolta, asemaa, mahdollista

esimiesasemaa, perhesuhteita, tyokokemusvuosia ja vastaajan tyoskentelyosastoa.

Tutkimus toteutettiin lahettamalla 260 vastaajalle sahkopostitse linkki kyselyyn. Sah-
kopostissa kerrottiin, etta kysely on osa opinndytety6ta ja suoritetaan Yritys Oy:n toi-
meksiannosta. Vastaajilla oli 2 viikkoa aikaa vastata, ja ensimmaisen viikon jalkeen I3-
hetettiin muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta. Muistuttamisen ansiosta vastaaja-

maara saatiin nousemaan.

Vastaaminen tapahtui anonyymisti. Osa vastaajista ajatteli, ettd tarkoilla taustatie-

doilla heidat saatetaan tunnistaa. Tuloksia esittaessa ei ole kuitenkaan tarkoitus
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saada eroteltua liian pienia joukkoja. Yksittdisten vastaajien vastauksia ei tulla luovut-
tamaan toimeksiantajalle, vaan tulokset annetaan korkeintaan osastoittain jaotel-

tuna.

Kyselyyn vastasi 139 henkil6a ja vastausprosentiksi saatiin 53. Saadut vastaukset tal-
lentuivat kyselyssa kaytettyyn Webropol-ohjelmaan. Se vahensi virheiden mahdolli-

suutta tulosten tallentamisessa.

5.2 Tulokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda toimihenkildiden tyéhyvinvoinnin riskite-
kijoita toimeksiantajayrityksessa. Tutkimustulokset on analysoitu siina jarjestyksessa
kuin kyselylomakkeen kysymykset oli aseteltu. Tuloksista on koottu havainnollistavia
taulukoita, jakaumia ja profiileja. Avoimien kysymysten vastauksia analysoitiin
Webropol-ohjelman avulla, ja vastauksissa useimmiten esiintyvien sanojen pohjalta
analysoitiin tuloksia. Tuloksissa esitelldadan myos avointen kysymysten vastauksia suo-

rina lainauksina siind muodossa kuin kyselyyn vastaajat olivat ne kirjoittaneet.

Tutkimuksen tuloksia analysoidaan ja esitetdan kayttamalla painotettuja keskiarvoja,
joka on havainnollisempi esitystapa kuin pelkkien prosenttijakaumien esittely. Taulu-
koissa on esitetty my0s vastausten keskihajonta, joka kertoo, kuinka paljon havainto-
yksikot keskimaarin poikkeavat keskiarvostaan. Keskihajonta kuvaa havaintoarvojen
hajaantuneisuutta, jos arvo on suuri, ja keskittyneisyytta, jos arvo on pieni. Painote-
tuista keskiarvoista ja ikdjaottelusta muodostettiin profiilit, koska haluttiin ndhda, tu-

leeko yrityksen kohdentaa toimenpiteita johonkin tiettyyn ikdryhmaan.



Psykososiaaliset kuormitustekijat

Taulukko 1. Psykososiaaliset kuormitustekijat

Muuttuja

kpl

Kunnossa

Osittain
korjattavaa

Korjattavaa

Yh-
teensa

Kes-
kiarvo

Keskihajonta

N

%

%

%

%

Painotus

3

2

Millaiseksi arvioit
oman tyokykysi suh-
teessa ty0si vaati-
muksiin?

139

78

20

100

2,76

0,48

Oletko mielestdsi saa-
nut riittdvan perehdy-
tyksen selviytydksesi
tyostasi?

139

62

35

100

2,58

0,56

Pystytko keskitty-
maan tyohosi ilman
haitallisia hairi6ita ja
keskeytyksia?

139

40

47

12

100

2,28

0,67

Pystytko suoriutu-
maan tyotehtavistasi
ilman stressia?

139

55

40

100

2,5

0,59

Koetko tekevasi
tyotd, jossa pystyt
kayttamaan hyvaksesi
tietojasi ja taitojasi?

139

81

19

100

2,81

0,4

Onko tyollesi maari-
telty selkeét tavoit-
teet?

139

63

36

100

2,61

0,52

Luotatko asemasi sai-
lyvéan huolimatta or-
ganisaatiossa tapah-
tuvista muutoksista?

139

71

24

100

2,65

0,57

Saatko riittavasti tie-
toa omaa tyotasi kos-
kevista asioista ja
muutoksista?

139

48

47

100

2,43

0,59

Koetko tulevasi kuul-
luksi tyohosi liitty-
vissa asioissa ja muu-
toksissa?

139

60

37

100

2,58

0,55

Saatko tarvittaessa
apua ja tukea la-
hiesimieheltasi?

139

76

24

100

2,75

0,45

Saatko tarvittaessa
apua ja tukea tyoto-
vereiltasi?

139

93

100

2,93

0,26

Puututaanko tydpai-
kalla mahdollisiin
epakohtiin?

139

79

19

100

2,77

0,47

Onko tyopaikallasi
mielestasi hyva tyoil-
mapiiri?

139

57

42

100

2,56

0,51

Tuetaanko tyopaikal-
lasi halua oman osaa-
misen paivittami-
seen?

139

49

40

11

100

2,38

0,67
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Kyselylomakkeen ensimmaisessd osiossa selvitettiin psykososiaalisia kuormitusteki-
joita, jotka liittyvat tyohyvinvoinnin riskeihin. Taulukosta 1. voidaan nahda, etta suu-
rimmiksi kuormitustekijoiksi nousivat hairididen ja keskeytyksien vaikutus tyéhon,
tyonantajan tuen puute oman osaamisen pdivittdmiseen ja tiedon puute omaa tyota
koskevista asioista ja muutoksista. Yli puolet vastaajista (59 %) oli sita mielta, etta
tyohon keskittymisessa on osittain korjattavaa tai korjattavaa. Myos kysymyksessa,
tukeeko tyonantaja oman osaamisen paivittamistd, hieman yli puolet (51 %) oli sita
mieltd, ettd tukea ei anneta tarpeeksi. Tiedonkulussa omaa tyota koskevista asioista

ja muutoksista oli myos yli puolen (52 %) mielesta osittain korjattavaa tai korjattavaa.

Ty6hyvinvointia edistavina tekijoina voidaan vastausten perusteella pitda tyétove-
reilta saatavaa apua ja tukea tyossd, omia tietoja ja taitoja vastaavia tyotehtavia, tur-
vallisuuden tunnetta, joka liittyy mahdollisiin epakohtiin (esim. hairinta, epaasiallinen
kohtelu, henkinen viakivalta) seka lahiesimiehelta saatavaa apua ja tukea. Lahes
kaikki (93 %) kokivat saavansa tyotovereiltaan tarvittaessa apua ja tukea tyossaan, Ia-
hiesimiehen apua ja tukea koki saavansa kolme neljannesta (76 %) vastaajista. Tyossa
oleviin epakohtiin puuttumiseen ja hoitamiseen luotti enemmisto vastaajista (79 %),
ja suurin osa (81 %) koki tekevansa tyotd, jossa he pystyivat kdyttamaan hyvakseen

omia tietojaan ja taitojaan. (Ks. taulukko 1.)

Taulukon 1 keskihajonnat kertovat, ettd vastaajat ovat olleet erityisen yksimielisia
tyokavereilta saatavasta avusta (0,26). Sita on siis taltdkin kannalta katsottuna erit-
tdin hyvin saatavilla. Toisaalta vastauksissa on ilmennyt eniten hajontaa kysymyk-
sissd, jotka liittyivat tyohon keskittymiseen (0,67) ja oman osaamisen paivittamisen

tukemiseen (0,67). (Ks. taulukko 1.)

Ensimmaisessa osassa psykososiaalisten kuormitustekijoiden kysymyksia ei noussut
esiin merkittavia eroja vastaajien ian perusteella. Yli 50-vuotiaat tyontekijat kokivat
saaneensa keskiarvoisesti hieman paremmin perehdytyksen tyéhonsa kuin alle 30-
vuotiaat. Nuorin ikdryhma koki myds asemansa hieman enemman uhatuksi kuin mui-

hin ikdryhmiin kuuluvat. (Ks. kuvio 7.)
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Psykososiaaliset kuormitustekijat 1
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tyokykysi perehdytyksen  tyohdsiilman  tyotehtavistasi pystyt selkedt huolimatta
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== Keskiarvo kaikki  e=le=<-29y  es@==30-49 v 50->

Kuvio 7. Psykososiaalisten kuormitustekijoéiden profiilit 1

Toisessa osassa psykososiaalisten kuormitustekijoiden kysymyksia ei noussut esiin
merkittavia eroja ikdryhmien kesken. Yli 50-vuotiaat kokivat saavansa hieman huo-
nommin tietoa omaa tyota koskevista muutoksista kuin alle 30-vuotiaat. Yli 50-vuoti-
aat kokivat tyoilmapiirin hieman paremmaksi kuin vastaajat keskimaarin. lkaryhmien

valiset erot olivat pienia (ks. kuvio 8).

Psykososiaaliset kuormitustekijat 2
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Kuvio 8. Psykososiaalisten kuormitustekijoéiden profiilit 2
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Kyselylomakkeessa kysyttiin myds muutamia syventavia avoimia kysymyksia. Ensim-
maiseksi haluttiin vastauksia siihen, millaisia hairioita ja keskeytyksia vastaajat koke-
vat, jos he olivat vastanneet edellisessa skaalavastauksessa osittain korjattavaa tai

korjattavaa seuraavaan kysymykseen: Pystytko keskittymaan tyohosi ilman haitallisia
hairioita ja keskeytyksia? Vastauksia saatiin 80 kpl, ja suurimmaksi hairidtekijaksi ko-
ettiin avokonttorit (26 %) ja niissa esiintyva melu (20 %), joka vaikeuttaa tyohon kes-

kittymista. (Ks kuvio 9.)
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Kuvio 9. Tyo6ssa koetut hairiotekijat

Toinen avoin kysymys liittyi eniten stressia aiheuttaviin tekijéihin. Avoin kysymys

avautui vastaajalle, jos han oli vastannut edelliseen kysymykseen, pystytko suoriutu-
maan tyotehtavistasi ilman stressid, osittain korjattavaa tai korjattavaa. Tahan avoi-
meen kysymykseen saatiin 58 vastausta, joissa toistuvimmat sanat olivat kiire (33 %)

ja aikataulut (30 %). (Ks. kuvio 10.)
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Kuvio 10. Stressin aiheuttajat

Toimeksiantajayritys halusi selvittaa, mista tyontekijat kokevat saavansa mielek-
kyyttd ja iloa tydssaan. Tahan kysymykseen saatiin 139 vastausta. Joka neljas (25 %)
vastanneista sai tyon iloa onnistumisista tydssa (25 %), ja joka viides (20 %) koki tyo-

kaverit merkittavana mielekkyyden ja tyon ilon |ahteena (20 %). (Ks. kuvio 11.)
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Kuvio 11. Mielekkyyden ja tyon ilon lahteet tydssa

Avoimeen kysymykseen, millaista apua ja tukea tarvitset esimieheltasi, saatiin 25 vas-
tausta. Vastaamaan paasi, jos oli vastannut osittain korjattavaa tai korjattavaa edel-

tavaan kysymykseen: saatko tarvittaessa apua ja tukea ldhiesimieheltdsi. Kolmasosa
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vastaajista koki tarvitsevansa esimiehensa tukea paatosten teossa (33 %). Myos tu-
kea muutostilanteissa (17 %) ja parannusta tiedonkulkuun (17 %) toivottiin. (Ks. ku-

vio 12.)
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Kuvio 12. Esimiehelta kaivattu apu ja tuki

Avoimeen kysymykseen, millaista apua ja tukea tarvitset tyotovereiltasi, saatiin 8 vas-
tausta. Tama vastausvaihtoehto avautui vain niille, jotka olivat vastanneet edelliseen
kysymykseen, saatko tarvittaessa apua ja tukea tyotovereiltasi, osittain korjattavaa
tai korjattavaa. Suurin osa vastaajista (93 %) oli vastannut, ettd asia on kunnossa.

Tama selittdad pienen vastaajamaaran, ja sen vuoksi tuloksia ei esitella.

Avoimella kysymyksella kartoitettiin myds sita, onko tyontekija itse kokenut viimei-
sen puolen vuoden aikana hairintda, epaasiallista kohtelua tai henkista vakivaltaa ja
sitd, millaisena se on ilmennyt. Vastauksia saatiin 21 kappaletta. Reilusti yli puolet (79
%) vastaajista vastasi asian olevan kunnossa, joten tama selittdaa avoimen kysymyk-
sen vastausmaadran. Vastausten joukosta nostettiin muutama suora lainaus vastaa-

jien kokemuksista:
Tydsuorituksen ja tehtyjen pddtdsten arvostelua.

Léhinnd se on tahallista tai tahatonta unohtamista. Ei ole esim. kokous
tai koulutuskutsuissa mukana tms.

Eristdminen ja tiedon pimittdminen.
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Kollegoilta pientd népdyttelyd epdonnistumisesta.

Vastaajat, jotka vastasivat kysymykseen, onko tyopaikallasi miestasi hyva tyoilmapiiri,
osittain korjattavaa tai korjattavaa, saivat vastattavakseen avoimen kysymyksen: Jos
tyoilmapiiri on mielestadsi huono, kerro lyhyesti mista koet sen johtuvan ja mitka asiat
aiheuttavat mielestasi eniten ilmapiiriongelmia. Avoimia vastauksia saatiin 47 kappa-
letta, ja vastauksissa esiintyivat useasti mm. sanat huono, epavarmuus, ilmapiiri,

kiire, tiedonkulku.

Epdvarmuus asioissa ja suunnan muutokset, liikaa nopeita isoja pdécitok-
sid jotka aiheuttavat muutoksia linjauksissa ja siten myéds tehtdvissd.

Asioista ei keskustella kuten kuuluisi tiettyjen tyéntekijéiden toimesta.
Muutosvastarinta asiaan kuin asiaan on kdsittdmdttémdn suuri. Kaikki
muutos ndhdddn negatiivisena. Ei ajatella kokonaiskuvaa.

Toisen osaston huono ilmapiiri heijastuu vdlilld koko tyéyhteiséén.

Tybilmapiiri ei varsinaisesti ole mielesténi huono. Tyytymdttémyyttd on
aistittavissa liian suuresta tyékuormasta ja jatkuvasta kiireestd johtuen.

Epdvarmuus jatkosta ja jatkuvat muutokset kiristédvdt ilmapiirid.

Yrityksessd on turhaa osastojen viilisté kissanhénndn vetoa ja pulliste-
lua todellisen yhteistyén sijaan. Liséiksi omalla osastolla ja niilld osas-
toilla, joiden kanssa olen yhteistydssé, on voimattomuuden tunne glo-
baalilta tasolta tulevien pdditdsten suhteen. Pddtoksistd ja muutoksista
ei tiedoteta tarpeeksi ja usein koetaan, varsinkin kdytté6n otettavien
ohjelmistojen ja kdyténteiden suhteen, ettd asioita on valmisteltu huo-
nosti, ohjelmistot ovat huonompia kuin voisivat olla ja niiden yllépito ja
kehitys on heikolla tasolla.

Usein kuulee ettd tavoitteet ovat epdselvit eikd kukaan tee pddtoksid.
Myés tulevaisuus globaalissa yrityksessd huolestuttaa. Onko tddllé
toitd. Jokapdivdinen kdytés, vastaantulijaa ei tervehditd. Pienid asioita.

Yleinen tiedonkulku ja "pimittdminen". Miksi tieto pitéd kuulla ensin hu-
huna ja sitten se vasta voidaan kertoa. Tiedottaminen/viestintd on muu-
tenkin ala-arvoista, toki hieman parannusta on ollut havaittavissa.

Liian tiukat, jopa mahdottomat projektiaikataulut vrt. kdytettdvissd ole-
vat resurssit, aiheuttavat kaikissa stressid. télléin ilmapiiri huononee
merkittévdsti.
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Avoimeen kysymykseen tyoyhteison tydilmapiiriin positiivisesti vaikuttavista asioista
saatiin 139 vastausta. Vastauksissa kolmannes (31 %) muodostui sanoista tydkaverit

ja yhteishenki. (Ks. kuvio 13.)
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Kuvio 13. limapiiriin positiivisesti vaikuttavat asiat

Fyysiset kuormitustekijat

Lomakkeen toisessa osiossa kysyttiin mielipiteita fyysisiin kuormitustekijoihin. (Ks.
taulukko 2.)

Taulukko 2. Fyysiset kuormitustekijat

Muuttuja kpl | Kunnossa Osittain Korjattavaa | Yh- Kes- Keskihajonta
korjattavaa teensa | kiarvo
N % % % %
Painotus 3 2 1
Ovatko tyéymparistosi | 139 | 61 32 7 100 2,54 0,63

ja kulkuvaylat riittavan
tilavat ja hyvassa jar-
jestyksessa?

Onko sinulla kdytossasi | 139 | 55 40 6 100 2,49 0,61
tarvitsemasi tyovali-
neet ja ovatko ne kun-

nossa’?

Onko tyopisteesi va- 139 | 89 10 1 100 2,88 0,34
laistus riittava?

Onko tyOymparistosi 139 | 57 34 9 100 2,47 0,66

lampdtilaltaan sopiva
ja vedoton?

Onko tyopisteesi il- 139 | 57 31 12 100 2,45 0,7
manlaatu hyva?
Onko tyOpisteessasi 139 | 40 40 21 100 2,19 0,76

huolehdittu melun
poistamisesta tai sen
vahentamisesta?
Oletko tyytyvainen 139 | 52 40 9 100 2,43 0,65
tyopisteesi ergonomi-
aan?
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Vastauksissa suurimpana kuormittavana tekijana ja oletetusti siis vaikuttavimpana
riskitekijana tydhyvinvointiin saatiin tyopisteen melu. Reilusti yli puolet (61 %) vas-
tasi, ettda melun poistamisesta tai sen vahentamisesta tyopisteelld on osittain korjat-
tavaa tai korjattavaa. TyOpisteensd ergonomiaan osittain korjattavaa tai korjattavaa
vastasi lahes puolet (49 %) vastaajista ja tyopisteen ilmanlaatuun parannusta halusi
vajaa puolet (43 %) vastaajista. Tyopisteiden valaistukseen sen sijaan olivat lahes
kaikki (89 %) tyytyvaisia. Keskihajonta kertoo, etta nadissa fyysisia kuormitustekijoita
kartoittavissa kysymyksissa vastaajat olivat yksimielisimpia vastatessaan tyopisteen
valaistuksen olevan kunnossa (0,34). Eniten hajontaa esiintyi tydpisteen ilmanlaa-

dusta (0,7) ja tyopisteen melunpoistosta kysyttdessa (0,76). (Ks. taulukko 2.)

Ikdaryhmajaottelussa vastaukset eivat juurikaan erottuneet toisistaan. Alle 30-vuoti-
aat vastaajat kokivat tyopisteensa hieman lampétilaltaan sopivammiksi ja vedotto-
mammiksi kuin muut vastaajat. Melusta ja ergonomian puutteesta karsitaan tasai-

sesti joka ikdaryhmadssa. (Ks. kuvio 14.)
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tyoymparistosi ja kaytossasi valaistus riittdvd  ldmpdtilaltaan sopiva  ilmanlaatu hyva huolehdittu melun tyopisteesi
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Keskiarvo kaikki <-29v 30-49 v 50->

Kuvio 14. Fyysisten kuormitustekijoiden profiilit

Fyysisiin kuormitustekijoihin liittyvassa avoimessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin,
mitka ovat tyopisteesi suurimmat fyysiseen hyvinvointiin liittyvat ongelmat. Vastauk-
sia saatiin 57 kappaletta, joissa suurimmiksi ongelmiksi mainittiin tydpoytien saato-
jen ongelmat tai tarve sahkopoydalle. Joka kymmenennessa (11 %) vastauksessa mai-

nittiin satulatuoli, ty0poyta ja istuminen. (Ks. kuvio 15.)
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Kuvio 15. Tyopisteen fyysiset ongelmat.

Tyoturvallisuuteen liittyvat kuormitustekijat

Kyselysta saadut vastaukset tyoturvallisuuden kuormitustekijoihin on taulukoitu alla
olevaan taulukkoon. (Ks. Taulukko 3)

Taulukko 3. Ty6turvallisuuden kuormitustekijat

Muuttuja kpl Kunnossa Osittain Korjattavaa | Yh- Kes- Keskihajonta
korjattavaa teensd | kiarvo
N % % % %
Painotus 3 2 1
Oletko saanut perehdy- | 139 | 58 32 10 100 2,47 0,67

tyksen liittyen hairio- ja
vaaratilanteisiin?
Oletko saanut perehdy- | 139 | 47 42 11 100 2,36 0,67
tyksen toimiaksesi oi-
kein ja turvallisesti ta-
paturman sattuessa?

Onko tyopisteelldsi ta- 139 | 95 4 1 100 2,94 0,3
paturman vaaraa?

Onko sinulla voimassa 139 | 7 22 71 100 1,37 0,62
oleva ensiapukortti?

Tiedatkod mistd Ioytyvat | 139 | 30 42 29 100 2,01 0,77

dokumentit tyésuoje-
lusta ja tyoterveyden-
huollosta?

Tyo6turvallisuuteen liittyvissa kuormitustekijoissa tydhyvinvoinnin riskeiksi nousivat
voimassa olevan ensiapukortin puute seka tietdmattomyys tyosuojelun ja tyoterveys-
huollon dokumenttien sijainnista. Kaksi kolmasosaa vastaajista (71 %) vastasi, etta

heilla ei ole voimassa olevaa ensiapukorttia. Vain alle kymmenes (7 %) vastaajista
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vastasi voimassa olevan ensiapukortin olevan kunnossa. Tyosuojelun ja tyoterveys-
huollon dokumenttien sijainti oli selvilla vain kolmasosalle (30 %) vastaajista. Kysytta-
essa onko tyontekijoiden tyopisteilla tapaturman vaan, lahes kaikkien (95 %) vastaa-
jien mielesta vaaraa ei ollut. Myds hairio- ja vaaratilainteiden varalta yli puolet (58 %)
kertoi saaneensa perehdytyksen toimiakseen naissa tilanteissa oikein. Pienin keskiha-
jonta oli vastauksissa liittyen tapaturman vaaraan omalla tyopisteelld (0,3) ja suurin
hajonta yrityksen tyosuojelun ja tyoterveyshuollon dokumenttien |6ytamiseen (0,77).

(Ks. taulukko 3.)

Kun tyoturvallisuuden kuormitustekijat jaotellaan ikdryhmittdin, eniten eroja vastaa-
jaryhmien valilla |16ytyy perehdytyksestd, kuinka toimitaan tapaturman sattuessa, ja
toimeksiantajan dokumenttien l6ytamisesta. Voimassaolevan ensiapukortin puute

nakyy kuviossakin selkeasti jokaisella vastaajaryhmalla. (Ks. kuvio 16.)
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=== K eskisarvo kaikki <-29v 30-49 v 50->

Kuvio 16. Tyoturvallisuuden kuormitustekijéiden profiilit

Kysymyksesta onko tyopisteelldsi tapaturman vaaraa, avautui avoin kysymys heille,
jotka olivat vastanneet osittain korjattavaa tai korjattavaa. Avoimeen kysymykseen
saatiin 3 vastausta, ja ndma vastaukset liittyivat kompastumisen mahdollisuuteen,

ovista kulkiessa mahdollisiin tormailyihin ja yksi vastaus kertoi puutteellisista suoja-

varusteista.
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Ty6aikoihin liittyvat kuormitustekijat

Kyselystad saadut vastaukset tyoaikojen kuormitustekijoihin on taulukoitu alla olevaan
taulukkoon. (Ks. Taulukko 4)

Taulukko 4. Tyoaikojen kuormitustekijat

Muuttuja kpl Kunnossa Osittain Korjattavaa | Yh- Kes- Keskihajonta
korjattavaa teensa | kiarvo
N % % % %
Painotus 3 2 1
Onko tyopaikallasi | 139 88 9 3 100 2,86 0,43

saannollinen tyo-
aika ja lepoajat
jarjestetty asian-
mukaisesti?
Voitko tarvitta- 139 84 13 3 100 2,81 0,46
essa irtaantua
tyosta ja tyopis-
teeltdsi taukojen
ajaksi?

Ovatko tyoaikasi 139 54 39 7 100 2,47 0,63
ja tydmaarasi mi-
toitettu oikein?
Onko tyopaikallasi | 139 78 21 1 100 2,76 0,46
helppo sovittaa
tyo ja perhe-
elama yhteen?

Ty6aikojen kuormitustekijoita tutkittaessa saatiin hyvia tuloksia. Ainoastaan ty6ajan
ja tydomaaran suhteutuksessa oli hieman yli puolella (54 %) vastaajista asia kunnossa,
kun taas alle puolet (46 %) vastasi asiassa olevan osittain korjattavaa tai korjattavaa.
Viidesosa vastaajista kertoi tyon ja perhe-elaman sovittamisessa olevan osittain kor-
jattavaa tai korjattavaa, mutta suurin osa (78 %) kokivat asian olevan kunnossa. Myds
tyOsta ja tyopisteesta irtautuminen taukojen ajaksi oli enemmiston (84 %) mielesta
kunnossa. Yleisesti ottaen tyo- ja lepoaikoihin oli myds suurin osa (88 %) vastaajista
tyytyvaisid. Keskihajonnan mukaan vastaajat olivat yksimielisimpia saannollisen tyo-
ja lepoajan jarjestamisen asianmukaisuudesta. Eniten hajontaa oli vastauksissa tyo-

ajan ja -maaran mitoittamisessa oikein. (Ks. taulukko 4.)

Tarkasteltaessa vastauksia tydajoista ikdryhmittain, huomataan, etta vastaukset ovat

kautta linjan samalla viivalla. Eroja ikdaryhmien valilla ei juuri ole. (Ks. kuvio 17.)
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Ty6aikojen kuormitustekijat
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lepoajat jarjestetty tyOpisteesta esim. mielestasi oikein tyo ja perhe-elama
asianmukaisesti taukojen ajaksi yhteen
=== K eskiarvo kaikki <-29v 30-49v 50->

Kuvio 17. Tybaikojen kuormitustekijoiden profiilit

Avoimeen kysymykseen mitka asiat helpottaisivat tyon ja perhe-elaman yhteensovit-
tamista saatiin 25 vastausta heilta, ketka olivat vastanneet aiempaan kysymykseen
tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisesta osittain korjattavaa tai korjattavaa. Yli
puolet (64 %) vastauksista kertoi etdtyon lisddmisen helpottavan perheen ja tyon yh-
teensovittamista. Avoimista vastauksista nousi selvasti esiin halu laajentaa etdtyon
mahdollisuutta seka joustoja tydaikoihin. (Ks. kuvio 18.)

Etditydn laajentaminen kokeilusta pysyvdksi kdytdnndksi. Sen laajenta-

minen my@s niin, ettd etétyétd voisi halutessaan tehdd tyotehtiivien
mukaan.

Yhteinen etdtyédpiste Jyvdskylddn, kymmenille tietotyétd tekeville.
Etdtyokokeilu on hyvd juttu, toivottavasti jatkuu vakiojdrjestelynd ja
ettd olisi mahdollista tehdd etéityotd vihdn enemmdnkin, esim. 1

pv/vko.

Etdtyon laajentaminen sekd siihen liittyvien yhteyksien ja ohjelmistojen
toimivuuden varmistaminen.

Osa-aikatyén joustavampi kdytto, etdtyén hyddyntdminen laajemmin.

llta-aikaan sijoittuvien puhelinpalaverien véihentdminen.
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Kuvio 18. Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen

Viimeiseksi kyselylomakkeella vastaajille annettiin mahdollisuus vapaaseen sanaan.
Vastauksia tuli 30 kpl ja niissa nousi esiin mm. epaily tutkimuksen anonyymiudesta

johtuen tutkimuksessa kaytetysta liian tarkasta osastojaosta taustatiedoissa:

Liian véhén ihmisid, liikaa tyétd. Ja miksi pitéid leikkié ettd témd on ky-
sely on anonyymi, kun seuraavan sivun vastausten perusteella on nau-
rettavan helppo pddtelld kuka tdmdinkin viestin kirjoitti.

Pyyddn huolehtimaan todella siitd, ettd yhteenveto esitetddn siten vas-
taajia ei oikeasti tunnisteta. Seuraavan sivun luokittelu ja pienet henki-
I6maddirdit eri osastoilla tekevdit sen, ettd ainakin aikaisempien vastaa-
vien kyselyiden raporteista tiesi yksittdiset vastaajat - tutkimuksen teki-
joiden lupauksista huolimatta.

OLEN ILMOITTANUT OSASTON TARKOITUKSELLA VAARIN KOSKA OLISI
MUUTEN YKSILOINYT LIIKAA!!!]

My0s yrityksen sisdisesta viestinndsta annettiin palautetta:
Sisdinen viestintd yrityksessé on ala-arvoisen huonoa. Intranetistd ei
kéytdnndssd koskaan 16ydd etsimddnsd tietoa ja jos I6ytdd niin se ei ai-
nakaan ole sielld missd sen pitdisi teemallisesti olla. Sdhképosti ei ole

hyvd tapa sisdiseen viestintddn muuten kuin kiireellisissd ja akuuteissa
asioissa.

Muutoksista tiedottaminen, esim. APS ja ME-osastot kertovat nihkedsti
tuotantoon vaikuttavista muutoksista.

Esimiestyohon ja toimeksiantajayritykseen ja yrityksen toimintaan liittyvia komment-

teja tuli my6s muutamia:
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Esimiesten pitdisi seurata alaistensa puuhailuja tarkemmin. Joillakin
henkiléilld suuri osa tyéajasta kuluu jutteluun.

Menkdid sinne tehtaalle, esim. laatuosastolle haastattelemaan ihmisié
kasvotusten oikeasti nyt. Sivusta seuranneena ei hyvdltd néytd tyokuor-
man ja hyvinvoinnin suhteen... itse en jaksaisi viikkoa pitempddn.

Tybnantaja rooli on hieman arveluttava, sédstéihin pyrittévd, toiminta-
tapoja jéykistetddn sddstdojen varjolla, kuitenkin tyomddrdt lisddntyy,
varsinkin pddlekkdiset tyotehtdvdt vievit tyétehoa omasta toiminnasta.

Henkinen ilmapiiri on kiristynyt viime aikoina samalla kun vaadittava
tyépanos on lisééntynyt -> henkinen loppuunpalaminen uhkaa yleisesti,
jos tyontekijéit eiviit ehdi saada téitd sité ennen muista yrityksistd.

Henkilostén hyvinvointiin oikeasti panostettava, tulokset ndkyvdt vasta
jonkin ajan viiveelld, ei yhdet juhlat kesdd tee. Ei aina voi mennd niin,
ettd itse saadaan keksid mitd parannetaan tai tehdddn tai jos néin on
siihen on oikeasti annettava mahdollisuus (aikaa, rahaa). Ei lisdd mitta-
reita esimiehille tdytettdvdksi / seurattavaksi. Keskityttdisiin oikeasti sii-
hen, ettd mitd kukakin tekee, kuinka siitd suoriutuu, missd tarvitaan
apuja, kuinka paljon, ei venytetd pddtdksid aina tappiin asti jollain type-
rélld tuottavuus perusteella yms asialla. Tai vastaavasti aleta pddtto-
mdisti tuottavuuden perusteella tekemddn asioita, ei resursseja eiké
muuta mutta kahden viikon pasta pitdisi olla valmista, mitd jérked? Ei
kuunnella kun sanotaan, ettd jdrjestelmdt ei tue tekemistd, pitdd vain
mennd eteenpdin, MIKSI ASIAN TUNTIJOITA El USKOTA????

Henkiléstépolitiikka on ontuvaa, henkiléstéosasto ja ylimmdn johdon
toiminta ei ole kannustavaa.

Yrityksessd tulisi panostaa enemmdn tyénkiertoon ja siihen, ettd ihmiset
liikkuvat eri osastojen viilillé. Tdlld tavoin yksilot kehittyvdt, ymmédirrys
kokonaisuudesta paranee ja sitd kautta yrityksen toiminta tehostuu.

Tassa kyselyn osiossa tuli esiin myos selkeita tyoturvallisuuteen liittyvia asioita, joista

ei kuitenkaan tyoturvallisuuteen liittyvissa kuormitustekijoissa ollut mainintaa:

Jalankulkijoiden kulkuvdylid ei ole merkattu joka paikassa.

Liikennettd paljon rakennuksen ja parkkipaikan viilissd.

Ruokalaan kulkemiseen sisdltyy usein vaaratilanteita. Turvalliset reitit
tyopisteistd ruokalaan.

Tuotekehitykseen turvallinen kulkureitti, nykyinen reitti vaarallinen ja
hyvin roskainen.
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Kulkuvdiylé tuotekehityksestd ruokalaan on hengenvaarallinen. Se kul-
kee ldpi lastausalueiden ja rekkaterminaalin. Myds pimedssd ja talven
liukkailla. 100h16 pujottelee siitd ldpi neljé kertaa pdivdssd.

Vastaajien taustatiedot

Taustatietoihin vastasi yhteensa 139 henkil6a. Vastaajista suurin osa (71 %) sijoittui
ikdhaarukkaan 30-49 vuotiaat. Vastaajista oli kolmeneljasosaa (76 %) miehia ja naisia
neljdsosa (24 %). Vastaajista suurin osa (99 %) oli toimihenkil6ita tai ylempia toimi-
henkil6ita. Esimiesasemassa olevia oli neljasosa (25 %) Vastaajat edustivat seuraavia
osastoja: henkilostohallinto (5 %), huoltopalvelut (31 %), tietohallinto (4 %), tuotanto
(24 %), tuotekehitys ja tuotehallinta (35 %). Suurimmalle osalle (88 %) vastaajista oli
kertynyt tyokokemusta toimeksiantajan palveluksessa yli kaksi vuotta. Alle 18-vuoti-

aita lapsia oli yli puolella vastaajista (59 %). (Ks. kuviot 19-25.)
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Kuvio 19. Vastaajien ika
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Kuvio 20. Vastaajien sukupuoli
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Kuvio 24. Vastaajien tyokokemus toimeksiantajayrityksessa
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Kuvio 25. Oliko vastaajilla alle 18 v. lapsia?

6 Johtopaatokset

Tutkimuksessa saatiin paljon tarkeaa tietoa toimeksiantajayrityksen toimihenkildiden
tyohyvinvoinnista. Vaikka tutkimusta ldhdettiin laatimaan ongelmia ja epakohtia etsi-
valla otteella, tutkimuksen tuloksista voidaan kuitenkin paatella, etta suurin osa kyse-
lyyn vastanneista kokee tyohyvinvointinsa ja tyoturvallisuuteen liittyvat asiat hyvaksi
organisaatiossa. Tutkimuksessa nousi suurimmiksi riskeiksi tyohon keskittymisen vai-
keus johtuen avokonttoreista ja sielld jatkuvasti hairitsevasta taustamelusta, epavar-
muus liittyen omaan tyohon, tyon sisaltoon, omaan osaamiseen ja oman osaamisen
paivittamiseen, tyopisteiden kalusteet eivat tue ergonomisia, monipuolisia tytasen-
toja, ensiaputaidot ovat enemmist6lla puutteelliset ja Iahitydn maaraa toivottiin va-

hennettdvan ja otettavan laajemmin kdyttoon etatydomahdollisuus.

Vaikeus keskittyd omaan tyohon jatkuvan taustahalyn vuoksi aiheuttaa turhia keskey-
tyksia tyohon, jolloin tydtehtavan valmiiksi saattaminen venyy eika tyo pysy anne-

tuissa aikatauluissa. Tdma on suoraan johdantoa stressiin vaikuttaviin tekijoihin,
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joista tutkimuksen tuloksissa selvasti esiin nousivat aikataulut ja kiire. Tuloksien pe-
rusteella voisi vaittaa, etta kiireen, stressin ja aikatauluongelmat voisi ratkaista miet-
timalla uudenlaisia toimistojarjestelyja ja turvata tyontekijoiden keskittyminen ilman
ymparilld tapahtuvia hairioita. Yksi keino tyontekijoiden keskittymisen paranta-
miseksi voisi myos olla tutkimuksen tuloksissakin vahvasti esiin noussut tyontekijoi-
den halukkuus lisata etatyopaivia. Tyoterveyslaitoksen erikoistutkijan Seppo Tuomi-
vaaran mukaan etatyon tekemiseen liittyy vahvasti tydnantajan ja tyontekijan valinen
luottamus. Tyonantajan pitda pystya luottamaan siihen, etta tyo tulee tehtya eta-
ty0ssa, ja toisaalta tyontekijan pitaa pystya todistamaan, ettd tyota on tehty sille va-
ratussa ajassa, vaikka tyopiste ei sijaitsisikaan tydnantajan tiloissa. Etatydn eduista ja
tehokkuudesta ei myoskdan ole Tuomivaaran mukaan esittda kiistattomia tutkimus-
tuloksia, vaan etatyohon liittyvissa tutkimuksissa etatyota tekevien vastaajien mieli-
piteet kertovat, ettd etatyopaivia pidetdan tehokkaampina verrattuna esimerkiksi ha-

lyisdan tydymparistoon tyonantajan tiloissa. (Onko etatyo tehokasta? 2014.)

Vaikka 81 % tutkimuksen vastaajista kertoi arvioivansa tekevansa tyota, jossa han
pystyy kayttdmaan omia tietojansa ja taitojansa hyvakseen, kuitenkin ldhes puolet
toivoivat tydnantajalta lisaa tukea tyontekijan oman osaamisen paivittamiseen. Osaa-
misen paivittdminenhan voi olla hyvinkin tapauskohtaista: ammatillinen lisakoulutus,
nimenomaisessa tyotehtavassa vaadittava koulutus, ohjelmistokoulutus liittyen tyon
sujuvuuteen, mentorointi, oman tyonkuvan laajentamisen mahdollisuus. Oman osaa-
misen yllapitaminen ja kehittaminen edistaa tyon hallintaa, jaksamista ja hyvinvointia
seka lisaa tyontekijan varmuutta liittyen omaan tulevaisuuteensa taman hetkisessa

tyomarkkinoiden epavarmuudessa.

Hyva tybergonomia on tyokyvyn yllapitamisen peruskivia. Jatkuva tyéskentely naytto-
paatteella rasittaa tuki- ja lilkuntaelimistoa seka silmia. Tutkimuksen tuloksissa tuli
vahvasti esiin tyontekijoiden epdergonomiset nayttopaatetydssa kaytetyt kalusteet,
eritoten sahkopoytia kaivattiin, kuten myds erilaisia tyotuoleja. Tyoterveyslaitoksen
Tyosuojeluoppaita — ja ohjeita 1 esittelee terveydelle haitallisia tyotapoja, joita voivat
olla pitkdkestoinen paikallaan istuminen, samoina toistuvat paan tai kaden liikkeet,
erilaiset niskaan kohdistuvat virheasennot, hankalat ja tukemattomat kaden asennot

sekd kumara, tukematon selan asento. (Nayttopaatetyo 2006, 3.)
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Sahkopoytia liséamalla tyonantaja mahdollistaisi nayttopaatetyon ergonomisen tyo-

asennon, silla sahkoisesti tydopoydan asetuksia olisi tydpaivan aikana helppo muutella
sen mukaisesti, haluaako ty6ta tehda istuallaan vai seisten. Tydergonomiaan liittyvat
riskitekijat olisi syyta ottaa kasittelyyn, silla tutkimuksen vastaajista suurin osa kuuluu
ikahaarukkaan 30-49 vuotta ja talla ryhmalla jatkuva virheasentoinen nayttopaatetyo
tulee todennakoisesti esiintymaan tulevaisuudessa idn ja tydvuosien lisdantyessa eri-
laisina tuki- ja liikuntaelimiston ongelmina. Nama ongelmat taas vaikuttavat vahvasti
tyontekijan tyossa jaksamiseen ja tyokykyyn seka lisda organisaation tyoterveysku-

luja.

Yhdeksi suureksi tyoturvallisuuden riskitekijaksi nousi tutkimuksen tuloksissa en-
siaputaitojen puutteellisuus tyontekijoiden keskuudessa. Vain 7 % vastaajista kertoi
omistavansa voimassa olevan ensiapukortin. Tutkimuksen tuloksissa ei kaynyt ilmi,
kuinka moni vastaajista tuntee osaavansa ensiaputaitoja, vaikka heilla ei voimassa
olevaa korttia olisikaan. Jokaisen tyontekijan tyoturvallisuuden kannalta olisi hyva,
jos tyopaikalla olisi mahdollisimman monta, joilla ensiapuvalmiudet [6ytyisivat ja etta
ensiaputaitoja olisi mahdollisuus tasaisin valiajoin uudistaa esimerkiksi osastoittain
jarjestettavien ensiapukoulutusten muodossa. Vaikkakaan toimeksiantajayrityksen
toimihenkildiden tyoturvallisuus riskit liittyen tyossa kohdattavaan tapaturmavaa-
raan eivat ole yhta suuret, kuin yrityksen tuotannon puolella, olisi kuitenkin hyva en-
siapuvalmiudet 16ytya. Ensiaputaidoissa toimeksiantajahan voisi vield miettia, riittai-
sikd toimihenkil6ille hatdaensiaputaidot, vai olisiko tarvetta hieman laajemmille en-

siaputaidoille.

Toimeksiantajayritys sai kyselysta vastauksia tydhyvinvoinnin nykytilaan, parannus-
ehdotuksia tydssa viihtymisen parantamiseksi, tyokyvyn yllapitamiseksi ja tyoturvalli-
suuden turvaamiseksi. Havaittuja epakohtia nostettiin esiin ja toimeksiantajayritys

voi keskittya naiden epakohtien korjaamiseen.

7 Pohdinta

Tyon tavoitteena oli tutkia toimeksiantajan toimihenkildiden tyohyvinvoinnin nykyti-

laa ja kartoittaa mahdollisia riskeja liittyen tyoturvallisuuteen. Riskien kartoittamisen
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avulla toimeksiantaja voi laatia tyoterveyslainsaddanndn maaraysten mukaisen riski-
kartoituksen ja tulevaisuudessa keskittya kartoituksessa ilmi tulleisiin asioihin, jotka
liittyvat henkildston tydhyvinvointiin, tyoturvallisuuteen, tydkyvyn yllapitamiseen ja
tyossdjaksamiseen. Riskeja kartoitettiin psykososiaalisten, fyysisten, tyoturvallisuu-
den ja tyoaikoihin liittyvien kysymysten kautta. Tutkimusongelmana oli, mitka tekijat

ovat toimihenkildiden tyohyvinvoinnin kannalta suurimpia riskeja.

Tutkimus tuki suurilta osin Rauramon teoriaa ty6hyvinvoinnin portaista ja sen sisalta-
maa jaottelua ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon seka ndiden tarpeiden vaiku-
tuksesta motivaatioon tyOssa. Portaat on jaettu viideksi askelmaksi: terveys, turvalli-
suus, yhteisollisyys, arvostus seka osaaminen, ja malli pohjautuu Maslowin tarve-

hierarkiaan. Taman tutkimuksen tuloksiin voidaan hyvin kayttda Rauramon esittamia

tyokaluja kunkin portaan aiheen parantamiseksi tyoyhteisossa. (Rauramo 2012, 13.)

Tutkimuksen tuloksista voi paatelld, etta suurin osa vastaajista oli tyytyvaisia esimie-
hen tapaan tukea ja auttaa tyossa. Hyvinvoinnin johtamista kasittelevassa luvussa
Otala (2003, 45-46) mainitsee kuitenkin, ettd esimiestyon jatkuva kehittaminen, yri-
tyksen arvojen mukainen toiminta, selkeat tavoitteet, johtamismallin selkeys ja tyon-
tekijoiden mahdollisuus osallistua seka johtaa omaa tyotaan auttavat tydhyvinvoin-
nin johtamisessa. Jotta tulevaisuudessakin Yritys Oy:n tyontekijat vastaisivat olevansa
tyytyvaisia esimiestensa tyohon ja johtamiseen, on toimeksiantajan mietittava myos

tyohyvinvoinnin johtamista.

Tutkimuksen tuloksissa on selkedsti yhtenevaisyyksia Tyohyvinvoinnin riskitekijat -lu-
vussa mainittuihin riskitekijoihin, joita esiteltiin Kallion ja Kivistéon mukaan, seka myos
Kivimaki ja Otonkorpi-Lehtorannan tekemiin tutkimuksiin, joiden tuloksia kuvailtiin

samaisessa luvussa.

Kyselylomakkeen laadinnassa paatettiin kdayttaa TIKKA-selvitysmallin kyselylomaketta
pohjana, ja kyselylomakkeen jaottelu, seka osittain kysymyksetkin, on siis laadittu ky-
seisen mallin mukaisesti. Myos Henkiloriskien luokittelu -luvussa Kerkon esittamat ja-
ottelut henkil6riskien kartoittamiseksi ovat vaikuttaneet taman tutkimuksen kyselylo-

makkeen rakentamiseen.

TIKKA-selvitysmalli toimi tdman opinnadytetyon kyselyn pohjana, ja tutkimuksen tu-

lokset on esitetty mallin mukaisessa kuormitustekijéiden jaossa: psykososiaaliset,
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fyysiset, tyoturvallisuuteen ja tyoaikoihin liittyvat tekijat. TIKKA-menetelmalla saa-
daan tyokuormituksen maadrasta kuva vertaamalla arvioinnista saatua tietoa yleiseen
tietoon eri kuormitustekijoista ja etenkin vertaamalla tietoon, jo olemassa olevaan
samanlaisesta tai samantapaisesta tyosta tehdyista tutkimuksista. Tallaisen yleisen
tiedon ja asianomaisen arvioinnin tuottaman tiedon vertailulla pystytaan arvioimaan

kuormituksen terveydellistd merkitysta kyseisessa tyodssa. (Lindstrom 2004.)

Opinnaytetyon tarkoituksena oli laatia tyohyvinvoinnin riskitekijoita kartoittava ky-
sely, jolla saadaan riskit selville, mutta toimeksiantaja halusi myds kyselypohjan, joka
olisi kayttokelpoinen jatkossakin tutkittaessa toimihenkildiden tydhyvinvointia. Kyse-
lylomake laadittiin silmalla pitdaen yleisia, oletettuja riskitekijoita ja perustui siis suu-
relta osin TIKKA-selvitysmallin kyselylomakkeisiin. Tulevaisuudessa tdssa opinnayte-
tyossa kaytetty kyselylomake voi toimia myos sellaisenaan, mutta jotta jatkotutki-
muksia tehdessa saataisiin kulloinkin relevanttia tutkimustietoa, on lomakkeeseen

mahdollista tehdd muutoksia.

Toimeksiantaja aikoo kayttaa viiden vuoden kuluttua tassa opinnaytetyon tutkimuk-
sessa kaytettya kyselylomaketta, joka on suunniteltu nimenomaan kartoittamaan toi-
mihenkildiden tyéhyvinvoinnin riskeja. Kuitenkaan ei voida tdysin luottaa siihen, etta
kyselylomake sellaisenaan palvelisi taydellisesti jatkotutkimusta. Taman vuoksi uusin-
tatutkimukseen tulisi vaihtaa avoimet kysymykset painottaen kyselya niille alueille,
jossa on havaittu puutteita aiemmin. Kuitenkin jatkotutkimuksessa kyselyn perusky-
symykset tulisi sailyttaa, jotta vertailtavuus tutkimusten tuloksissa sailyisi. Jatkotutki-
muksessa olisi myds hyva tutkia perusteellisemmin niita aiheita, joihin on suunnattu
toimenpiteitd taman tutkimuksen tulosten perusteella, jotta mitattuja tuloksia voi-

daan luotettavasti vertailla tutkimuksessa kdytettyjen mittareiden avulla.
Reliabiliteetti ja validiteetti

Suomennos sanalle reliabiliteetti voi olla esimerkiksi luotettavuus, kayttévarmuus ja
toimintavarmuus. Tutkimuksen reliabiliteetti kertoo, miten tasmallisesti on pystytty
mittaamaan sita, mita on ollut tarkoitus mitata. Reliabiliteetti sisaltaa kaksi tekijaa:
stabiliteetti ja konsistenssi. Stabiliteetti kertoo mittarin pysyvyyttéa ajassa, hyvaan

mittariin eivat vaikuta vastaajan mielialat tai tutkimuksen olosuhteet. Mittarin kon-
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sistenssi, eli yhtendisyys, taas merkitsee useista vaittamista koostuvan mittarin jaka-
mista kahteen joukkoon vaittamia, jolloin kumpikin vaittamajoukko mittaa samaa
asiaa. Reliabiliteetin kasite madrittelee siis kaksi varsin erilaista mittarin ominai-
suutta. Stabiili mittari ei valttamatta ole konsistentti eika konsistentti mittari valtta-
matta ole stabiili. Pelkka mittarin konsistenssi ja stabiilius ei kuitenkaan riita: mittari
voi mitata hyvin johdonmukaisesti my6s vaaraa asiaa, ja taman vuoksi mittarin on ol-

tava myos validi. (KvantiMOTV, 2008.)

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksessa kaytetyn mittarin patevyyttd, eli mittaako se
juuri sitd, mita sen tuleekin mitata. Mittaria on myds osattava kayttda oikeaan koh-
teeseen, oikealla tavalla ja oikeaan aikaan, jotta se saavuttaisi oikean kohteen. Mitta-
rin epapatevyytta voivat aiheuttaa esimerkiksi epaonnistunut otanta tai mittauksen
ajankohta. Validiteettia voidaan maaritella myds tarkemmin: sisalléllinen validiteetti,
samanaikaisvaliditeetti, rakennevaliditeetti ja prosessivaliditeetti. Esimerkiksi sisallol-
linen validiteetti kertoo, etta mittari todella mittaa sisall6llisesti juuri sitd, mita silla

halutaan mitata. (KvantiMOTV 2008.)

Kyselylomakkeen testaus parantaa tutkimuksen validiteettia. Ennen kyselyn toteu-
tusta kyselylomake on testattu seka toimeksiantajan, ohjaavan opettajan etta tutki-
joiden |ahipiirin toimesta, jotta lomakkeesta on saatu mahdollisimman toimiva. Tutki-
muksen tuloksia on analysoitu huolella ja tarkkuudella, seka raportointi toteutettu
selkedsti havainnollistamalla taulukoiden avulla. Reliabiliteettia lisaa kyselyn verkko-
toteutus, jolloin paperilta tietokoneelle kdsin siirretyn datan inhimilliset virheet ovat

mahdottomia.

Tahan tutkimukseen valituilla mittareilla ja analyysimenetelmilla saatiin johdonmu-

kaisesti vastaukset tutkimuskysymyksiin, joten luotettavuutta voidaan talta osin pitaa
hyvana. Tutkimukseen osallistuneiden maaraan yritettiin vaikuttaa antamalla kahden
viikon vastausaika, sekd muistuttamalla kyselysta sahkopostitse 5 pdivaa ennen kyse-
lyn sulkeutumista. Kysely antoi vastaukset kysymysongelmaan seka sen kautta saatiin
selville tutkimuksen kohteena olevien tyontekijoiden mielipiteita liittyen yleisesti tyo-
hyvinvointiin toimeksiantajayrityksessa. Kyselyn luotettavuutta lisasi kyselyn vastaus-

prosentti (53 %) seka kyselyn suorittaminen kokonaistutkimuksena.
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Taman tutkimuksen luotettavuutta on mahdollisesti heikentényt se, ettd vastaaja
ymmarsi kysymyksen vaarin, vastausajankohta ei ole ollut vastaajalle sopiva tai etta
vastaaja on vastannut kysymyksiin eparehellisesti. Myos vastaajan motivaation puute
on voinut olla luotettavuutta heikentava tekija, silla toimeksiantaja oli aikaisemmin
samana vuonna jo teettanyt henkildstokyselyn. Toimeksiantajan antama tiukka osas-
tojaottelu heratti osassa vastaajista epailyn kyselyn nimettémyydesta. Vastaajat ovat
voineet vastata vastoin mielipiteitdaan tai eivat ole uskaltaneet tuoda niita julki paljas-

tumisen pelossa.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta tarkeda on ollut tutkimuksen eri vaiheiden sel-
kea ja tarkka kuvaaminen seka kirjaaminen. Edella mainittujen reliabiliteetin ja validi-
teetin kuvausten perusteella tdman tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa seka luotetta-

vina, ettd patevina ja tutkimustuloksia voidaan myos yleistaa.
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Liitteet

Liite 1. Kysely

Tyoéturvallisuuskartoitus, Yritys Oy Ab

Psykososiaaliset kuormitustekijat

1. Millaiseksi arvioit oman tyokykysi suhteessa tydsi vaatimuksiin? *
Tyokyvylla tarkoitetaan tassa sekd henkista, etta fyysista tyokykya.

Kunnossa
Osittain korjattavaa

Korjattavaa

2. Oletko mielestasi saanut riittavan perehdytyksen selviytyéksesi tydstasi? *

‘ Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

3. Pystytko keskittymaan ty6hosi ilman haitallisia hairidita ja keskeytyksia? *

‘ Kunnossa
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Osittain korjattavaa

Korjattavaa

4. Kertoisitko vield, millaisia hairioita ja keskeytyksia koet?

5. Pystytk6 suoriutumaan tyotehtévistasi ilman stressia? *

Stressilla tarkoitetaan tdssa tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensd jannittyneeksi, levottomaksi,
ahdistuneeksi tai hdnen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa mieltd

‘ Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

6. Mitka tekijat aiheuttavat eniten stressia?

7. Koetko tekevasi tyotd, jossa pystyt kayttdaméaan hyvéksesi tietojasi ja taitojasi? *
. Kunnossa

Osittain korjattavaa
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Korjattavaa

8. Onko tyollesi madritelty selkedt tavoitteet? *
. Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

9. Mista saat mielekkyytta ja tyoniloa tydssasi? *

10. Luotatko asemasi séilyvéan huolimatta organisaatiossa tapahtuvista muutoksista? *

Esimerkiksi tydsuhde, tyotehtdvat, vastuut.

‘ Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

11. Saatko riittavasti tietoa omaa tyotasi koskevista asioista ja muutoksista? *
‘ Kunnossa

Osittain korjattavaa
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Korjattavaa

12. Koetko tulevasi kuulluksi ty6hosi liittyvissé asioissa ja muutoksissa? *
‘ Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

13. Saatko tarvittaessa apua ja tukea l&dhiesimieheltasi? *

Kunnossa

. Osittain korjattavaa

Korjattavaa

14. Millaista apua ja tukea tarvitset esimieheltési?

15. Saatko tarvittaessa apua ja tukea tyotovereiltasi? *

Kunnossa

. Osittain korjattavaa
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Korjattavaa

16. Millaista apua ja tukea tarvitset tydtovereiltasi?

17. Puututaanko tyopaikalla mahdollisiin epakohtiin esim. hairinta,
epéasiallinen kohtelu tai henkinen vakivalta? *

Hairinnadlla tarkoitetaan esim. sanoin, toimin tai asentein tapahtuvaa loukkaavaa kaytostd,

joka saanndllisena aiheuttaa haittaa tai vaaraa henkildlle. Epaasiallisella kohtelulla tarkoitetaan henkilé6n

tai tydsuoritukseen kohdistuvaa jatkuvaa ja perusteetonta arvostelua tai tydyhteisdsta eristamista.

Henkista vakivaltaa on tilanne, jossa joku joutuu loukkaamisen, hdirinnan, sosiaalisen eristdmisen kohteeksi.

‘ Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

18. Jos olet itse kokenut viimeisen 1/2 vuoden aikana tydyhteisossasi hairintaa,
epéaasiallista kohtelua tai henkisté vékivaltaa, niin millaisena se on ilmennyt?

Vastaisitko myds: - oletko kertonut asiasta esimiehelle? - onko asiaan puututtu ja I0ydetty ratkaisu?

19. Onko tyopaikallasi mielestési hyva tydilmapiiri? *

Kunnossa

. Osittain korjattavaa
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Korjattavaa

20. Jos tyoilmapiiri tyopaikallasi on mielestasi huono, kerro lyhyesti mista koet sen
johtuvan ja mitka asiat aiheuttavat mielestasi eniten ilmapiiriongelmia?

21. Mitka asiat ovat tall& hetkell& tydyhteisossasi tydilmapiiriin positiivisesti
vaikuttavia asioita? *

22. Tuetaanko tyopaikallasi halua oman osaamisen péivittdmiseen esim. tydssdoppimisen,
mentoroinnin ja muiden opintojen kautta? *

Osaamisen paivittamiselld tarkoitetaan tdssa tyontekijan omaan haluun pohjautuvaa opiskelua,
oman osaamisen ja ammattitaidon paivittamista.

Kunnossa

‘ Osittain korjattavaa

Korjattavaa

Fyysiset kuormitustekijéat

23. Ovatko tyoympéristosi ja kulkuvaylat riittavan tilavat ja hyvéssa jarjestyksessa? *

‘ Kunnossa
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Osittain korjattavaa

Korjattavaa

24. Onko sinulla kaytossasi tarvitsemasi tyovélineet ja ovatko ne kunnossa/ajantasalla? *

(Tyétila, kalusteet, koneet, laitteet, ohjelmistot ym.)

Kunnossa

‘ Osittain korjattavaa

Korjattavaa

25. Onko tyopisteesi valaistus riittava? *

Kunnossa

‘ Osittain korjattavaa

Korjattavaa

26. Onko tyoympaéristosi lampétilaltaan sopiva ja vedoton? *
‘ Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa
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27. Onko tyopisteesi ilmanlaatu hyva? *
‘ Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

28. Onko tyopisteessasi huolehdittu melun poistamisesta (taustamelu, iskumelu) tai
sen vahentdmisesta tyrauhan turvaamiseksi? *

. Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

29. Oletko tyytyvéinen tyOpisteesi ergonomiaan? *
‘ Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

30. Mitk& ovat tyopisteesi suurimmat fyysiseen hyvinvointiin liittyvat ongelmat?
Ovatko ne vaikuttaneet tyokykyysi?
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Tyoturvallisuuteen liittyvat kuormitustekijat

31. Oletko saanut perehdytyksen liittyen mahdollisiin hairio- ja vaaratilanteisiin? *
. Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

32. Oletko saanut perehdytyksen toimiaksesi oikein ja turvallisesti tapaturman sattuessa?

*
. Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

33. Onko tyopisteellasi tapaturman vaaraa? *

Kunnossa

. Osittain korjattavaa

Korjattavaa

34. Mitd vaaratekijoité olet havainnut?
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35. Onko sinulla voimassa oleva ensiapukortti? *

Kysymyksella selvitetddn osastotasoista tarvetta ensiapukoulutukselle. Vastaajaa ei siis voida tunnistaa.

Vastaa "Kunnossa" jos ensiapukorttisi on voimassa Vastaa "Osittain korjattavaa", jos sinulla on kortti,
mutta se ei ole voimassa Vastaa "Korjattavaa", jos sinulla ei ole ensiapukorttia

Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

36. Tiedatkod mista I0ydat seuraavat dokumentit: - Tydsuojelun toimintaohjelma —
Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma - Ty6terveyshuollon tyopaikkaselvitysraportti *

Vastaa "Kunnossa" jos tiedat mistd kaikki ylla mainitut dokumentit |0ytyvat, Vastaa "Osittain korjattavaa,
jos tiedat osan, Vastaa "Korjattavaa", jos et tieda mista dokumentit 10ytyvat.

Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

Tydaikoihin liittyvat kuormitustekijat

37. Onko tyopaikallasi séanndllinen tyfaika ja lepoajat jarjestetty asianmukaisesti? *

‘ Kunnossa

Osittain korjattavaa
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Korjattavaa

38. Voitko tarvittaessa irtaantua tyosté ja tyopisteestasi esim. taukojen ajaksi? *
‘ Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

39. Ovatko ty6aikasi ja tyoméaarasi mitoitettu mielestasi oikein? *
. Kunnossa

Osittain korjattavaa

Korjattavaa

40. Onko tyopaikallasi mielestési helppo sovittaa ty6 ja perhe-eldma yhteen?
(Liukuva tybaika, lomarahojen vaihtaminen vapaaksi, osa-aikatyo, etatyo) *

Kunnossa

‘ Osittain korjattavaa

Korjattavaa

41. Mitka asiat helpottaisivat tyon ja perhe-eldamén yhteensovittamista?
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42. Jaiko sinulle vield jotain kerrottavaa/huomioita? Sana on vapaa!l

Kyselyn taustatiedot

Taustatietoja kaytetddn vastausten analysoimiseen. Yksittaista vastaajaa ei voida tunnistaa.

43. 1k&d >

<-29

30-49

50->

44, Sukupuoli *

Mies

Nainen

45. Asema *

Toimihenkil®



Ylempi toimihenkil

Johtaja

46. Oletko esimies? *

Kylla

Ei

47. Osasto *

Henkildstdhallinto ja johto

Huoltopalvelut/Jauhiainen alaisineen

Huoltopalvelut/Pakarinen, Anttonen, Luoma-aho alaisineen

Huoltopalvelut/Rautiainen, Salakka, Jarvi ja Siikki alaisineen

Markkinointi ja myynti

Talous

Tietohallinto

Tuotanto/Herlevi alaisineen
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Tuotanto/Jappinen alaisineen

Tuotanto/Muut tuotannossa tydskentelevét

Tuotanto/Osto

Tuotekehitys ja tuotehallinta

48. Tyokokemus Yrityksessa vuosina yhteensa *

Alle 2 vuotta

2-10 vuotta

Yli 10 vuotta

49. Perhesuhteet, onko sinulla alle 18-vuotiaita lapsia? *

Tama taustakysymys auttaa opinnadytetydntekijéita tutkimuksen analysoinnissa.

Kylla

Ei



