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Taman opinndytetydn aiheena oli tutkia RTK-Palvelu Oy:n Rauman yksikon
hyvinvoinnin tilannetta. Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia tydhyvinvoinnin laatua
kohdeorganisaatiossa ja selvittdd, mitkd tekijat voisivat auttaa parantamaan
hyvinvointia. Tutkimuksen avulla pyrittiin myos l6ytaméédn mahdollisia syita
tyoyhteison pitk&d&n jatkuneeseen huonoon ty6ilmapiiriin. Tutkimuksen kohteena
olivat RTK-Palvelu Oy:n Rauman yksikén toimistotyontekijat.

Teoriaosan alussa kerrottiin tyohyvinvoinnin taustoja ja mitd tyéhyvinvointi on.
Padkappaleissa kasiteltiin tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd seka yksilon etta
tydyhteison ndkokulmasta seka tyéhyvinvointia yrityksen kilpailukykyna.

Empiirisessd osassa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmad ja tutkimus
toteutettiin kyselylomakkeella. Kyselylomakkeessa kysyttiin henkiloston mielipiteitd
omasta tyostdan, tyoymparistostadn, wvuorovaikutus suhteestaan l&himpéén
esimieheen seké tyoterveyshuollosta. Kyselylomeke jaettiin 34 toimistotyontekijalle
ja kyselyyn vastasi 22 henkil6a. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Vastausprosentiksi
saatiin 65 %, joka on erittain hyva.

Tutkimustulokset  osoittivat, ettd tyontekijat olivat melko tyytyvéisia
tydympaéristoonsa, tyodtehtdviinsa ja siihen ettei tydpaikalla esiinny kiusaamista ja
epéasiallista kohtelua. Joitain asioita voisi kuitenkin kehittada tyopaikalla. Esimiesty6-
osion vastaukset jakautuivat melko monipuolisesti. Tyytyvaisia oltiin siihen, etta
esimies kuuntelee tyontekijoitda ja tukee alaisten ammatillista kehittymista.
Muutamiin  asioihin  oltiin  tyytyméattdmid esimiehen toiminnassa, kuten
tyontekijoiden tasavertaiseen kohteluun, typaikan asioiden tiedottamiseen avoimesti
ja rakentavan palautteen antamiseen. Tyytymattomia oltiin myods tydyhteison
ty6ilmapiiriin, jossa tyontekijoiden mielestd esiintyy juoruilua, kateutta ja
epéaluottamusta. Tyontekijoiden mielestd myds ristiriitatilanteita ei  kasitella
avoimesti ja riittavan ripedsti tyoyhteisossd. Tamé kuuluu myds esimiehen vastuulle.
Tulosten analysoinnilla pyrittiin saamaan selville organisaation tyohyvinvoinnin
kehittamistarpeet. Tamén tutkimuksen avulla organisaation esimiehet saivat
ajankohtaista tietoa tydyhteison hyvinvoinnista ja he voivat lahteda kehittdméén
RTK:n kilpailukykya tulevaisuudessa.
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The subject of this thesis was to study wellbeing in the Rauma unit of RTK- Palvelu
Oy. The purpose of study was to study the nature of wellbeing in the object
organisation and to find out which factors would help to improve the wellbeing.
Secondly, the study was to find out possible reasons to protracted poor atmosphere in
the object organisation. The respondents for this study consisted of administrative
employees of Rauma unit.

Wellbeing and its background are discussed the first chapters of the theoretical part.
The following chapters discuss the wellbeing from the individual and organizational
viewpoints, as well as the factors that influence wellbeing and its impact on
competitiveness of the company.

The empirical part followed the quantitative research approach by doing a survey
study. In the questionnaire respondents were asked to give opinions about the
characteristics of their work and working environment, about relationships to
colleagues and supervisors, and about occupational health services. Questionnaires
were sent to 34 employees and 22 respondents returned the questionnaire within two
week’s answering period. This resulted in 65% response rate, which can be
considered as a very good result.

The results of the study showed that employees were quite satisfied with their
working environment, work tasks and work environment where bullying or
inappropriate treatment does not exist. There were some things to develop though.
Answers about supervisory work were quite divided. The strong areas of supervisors
were their interest in employees’ wellbeing and support of professional development.
On the contrary, the respondents were less satisfied with supervisors’ operations
regarding equal treatment of employees, the level of openness of supervisors’
communication and the frequency of getting of constructive feedback from
supervisor. The respondents also were less satisfied with the atmosphere of the work
place, in which exists tattle, envy and distrust. Respondents’ answers also indicated
that conflict situations are not handled openly and promptly enough. This, however,
can be linked to supervisor’s responsibility. The object organisation can improve the
wellbeing at work by focusing on the subjects mentioned above. With the help of this
study managers and supervisors get up-to-date information about their organisation
and they are able to improve the competitiveness of RTK in the future.
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1 JOHDANTO

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittdad toimistotyontekijoiden hyvinvoinnin laatua
kohdeorganisaatiossa RTK- Palvelu Oy:ssa. Tutkimuksen avulla pyrittiin
selvittdimaan, mitd mieltd toimistotyontekijat on tyotehtavistaan, tydymparistostaan,
tyilmapiiristd ja vuorovaikutus suhteestaan lahimpaan esimieheen seka

ty6terveyshuollosta.

Olen itse tyoskennellyt RTK- Palvelu Oy:ssé ja idea opinnadytetyoni aiheesta tuli
tyokaveriltani, joka ehdotti ty6hyvinvointi- kyselyn tekemista tyOpaikan
toimistotyontekijoille. Kohdeorganisaatiossa on ollut jo pitk&an huono tydilmapiiri,
joten tyohyvinvointi- kysely on tarpeellinen. Aihe on mielestani mielenkiintoinen,
koska olen itse huomannut tydyhteison huonon ty6ilmapiirin ja haluan selvittaa

mihin asioihin tyontekijat erityisesti ovat tyytyméattomia.

Tutkimukseni on myos yleiselld tasolla ajankohtainen, silla ty6hyvinvointi sek&
yksilo- ettd yritystasolla on ollut jo pitk&d&n keskeisend puheenaiheena. Tydelamén
jatkuvien muutosten, tulevaisuuden riittdvan tyontekijaméaran turvaamisen ja
Kilpailukyvyn varmistamisen myo6td kéydaan yhd enemmén keskustelua ty6hon
liittyvastd hyvinvoinnista. Yksilotasolla hyvinvointikeskustelut keskittyvat yleensé
vapaa-ajan ja tydeldaman yhteensovittamiseen, tyékuorman hallintaan ja hyvinvointia
tukeviin keinoihin kuten liikuntaan, ravitsemukseen ja lepoon. Paljosta puheesta
huolimatta yksilon ja tyéeldamédn kannalta tasapainoisen, kestdvan ja tuottavan
hyvinvoinnin saavuttaminen tuntuu edelleen haasteelliselta. (Hult & Leskinen 2010,
17.)

Tyo6hyvinvointi tarkoittaa seka jokaisen yksilon hyvinvointia ettd koko tydyhteison
jatkuvaa kehittamista sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus olla mukana
onnistumassa ja kokea tyon iloa (Otala & Ahonen 2003, 19).



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA VIITEKEHYS

2.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittdd RTK-Palvelu Oy:n toimistotydntekijoiden
tyohyvinvoinnin tilaa henkilostokyselyn avulla. Tyodhyvinvoinnin kartoittaminen
kohdeorganisaatiossa on tarpeellista, silla tydyhteisossa on ollut jo jonkun aikaa
huono tyGilmapiiri. Tutkimuksesta hyotyvat minun lisdksi sekd organisaation
esimiehet ettd tyontekijat. Tutkimuksen tavoitteena on saada ajankohtaista tietoa
henkiloston tyossa jaksamisesta sekd saada selville mahdolliset ongelmakohdat
tyoyhteisossa. Tutkimuksen pohjalta organisaation hyvinvointia voidaan lahtea

kehittamaan.

2.2 Tutkimuksen kasitteellinen viitekehys

Kilpailukyky
Hyvinvoiva
Tyopaikka
Yksilin hyvinvointi Tyiyhteisin
- Fyysinen hyvinvointi
- Peywklkinen - Tyéymparistd
- Sosiaaliset kyvvt ja - Tywéilmapiiri
- persoconallisuus - Esimiestvd
- Dzasmninen - Tyéterveyshuolto
- Tyémeotivaatio ja - Tyaturvallisuus
tyatyytyvaisyys

Kuvio 1. Tutkimuksen kasitteellinen viitekehys



Viitekehys on rakennettu tyohyvinvoinnin madritelmén pohjalta. Tyodpaikan
hyvinvointiin vaikuttavat seka yksilon ettd tydyhteison hyvinvointi. Yksilon
hyvinvointiin vaikuttavat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi sek&
persoonallisuus, o0saaminen, ty0Omotivaatio ja tyotyytyvéisyys. TyoOyhteison
hyvinvointiin vaikuttavat tydymparisto, tyoilmapiiri, esimiestyo, tyoterveyshuolto ja
ty6turvallisuus. Esimiestyolla pystytddn vaikuttamaan merkittavasti siihen, miten
tyoyhteisossa kaytetaan tyohyvinvointitekijoita hyvéksi. Nuolet kuvaavat sitd, miten
yksilon hyvinvointi ja tydyhteison hyvinvointi vaikuttavat yhdessé koko tydpaikan
hyvinvointiin. Hyvinvoiva tyopaikka vaikuttaa taas organisaation kilpailukykyyn.
Tyoéhyvinvointi on siis kilpailukeino, jolla saadaan aikaan kestdvaa tuloskehitysté

yrityksessa.

Opinndytetyoni empiirisen osan tutkimustulokset osoittivat myds, ettd yksilon ja
tydyhteisobn hyvinvointi vaikuttavat yhdessda koko tyodpaikan hyvinvointiin.
Tyontekijan terveydentila ja sosiaalliset taidot sekd se miten, tyontekijat kokevat
tybympaériston, tydilmapiirin ja esimiehen toiminnan vaikuttavat merkittavasti tyossa

jaksamiseen.



3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tybhyvinvoinnin taustoja

Tyoéhyvinvointiin liittyvat tutkimukset ja julkinen keskustelu ovat olleet pitkaan
keskeisend puheenaiheena. Tutkimusten kohteena ovat useasti tdiden ulkoistaminen
ja tyopaikkojen siirtyminen halvemman tydvoiman maihin, tyon epdavarmuuden
lisdédntyminen, vuokratyon yleistyminen, massiiviset irtisanomiset, masennus,

stressioireet, tyduupumus, tyokyvyttémyys ja sairauspoissaolot. (Rauramo 2008, 16.)

Nakokulma, joka keskittyy vain ongelmiin antaa yksipuolisen kuvan hyvinvoinnista
tyossd, eikd se kuvaa tydhyvinvoinnin edistdmisen keinoja. Tarkedmpdaa olisikin
keskittya seka julkisessa keskustelussa ettd tyoelaman tutkimuksessa ja sen
kehittdmisessd myods tyon myonteisiin vaikutuksiin. Hyodyllisempaa olisikin tutkia
asioita, jotka yhdistdvdat menestyvid organisaatioita, joissa ihmiset voivat hyvin.
(Rauramo 2008, 16-17.)

Unkarilaissyntyinen, Yhdysvalloissa asuva psykologian professori  Mihaly
Csikszentmihalyi on tutkinut pitkd&n onnellisuuteen ja eldmaniloon liittyvad ilmiota,
jota hdn kutsuu nimelld “flow”. Tyoeldaméan Flow tarkoittaa sitd, miten tyosta voi
tehda tuottavampaa ja kaikille osapuolille mahdollisimman palkitsevaa. Flow on
“tila, jossa ihminen on niin syventynyt toimintaansa, ettd mikdin muu ei tunnu
merkitsevdn mitddn ja toiminta tuottaa iloa.” Tutkija Jari Hakanen on tuonut myods
esille suomalaisen vastineen, positiivisen kisitteen “tyon imun”, joka tarkastelee
tyohyvinvointia myodnteisemmastd nédkokulmasta. Tyén imua kokeva on tydssaan
tarmokas, omistautunut ja siihen uppoutunut. Téllainen tyontekija haluaa panostaa
tyéhonsa ja hénella on sinnikkyyttd ja ponnistelun halua myos vastoinkéymisissa.

Ty0 koetaan merkitykselliseksi, haastavaksi ja innostavaksi. (Rauramo 2008, 16-17.)
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3.2 Mité tybhyvinvointi on?

Tyo6hyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mukavaa ja sujuvaa turvallisessa, terveytta
edistvassa ja tyouraa tukevassa tyOymparistossa ja tyoyhteisosséd. Tyohyvinvointi
liitetddn yh& useammin motivaatioon, osaamiseen ja ilmapiiriin. Ihmisen terveyden
merkitysta ei pida silti unohtaa, silla se vaikuttaa merkittdvasti ihmisen kykyyn
hyodyntdd osaamistaan. Tyontekijan suorituskyky rakentuu tyon edellyttdmista
tiedoista ja taidoista sekd tyohon liittyvistd arvoista ja asenteista. Fyysinen ja
psyykkinen hyvinvointi sek& sosiaaliset kyvyt vaikuttavat siihen, miten hyvin
tyontekija paésee hyddyntdmaan osaamistaan. (Kandolin, Tilev, Lindstrom, Vartia &
Ketola 2009, 15.)

Tydyhteison hyvinvointiin sisaltyvat myos kaikki tydhyvinvointia tukevat asiat ja
jarjestelmat, joilla tuetaan henkiloston hyvinvointia. N&itd ovat tyoterveyshuolto,
tyoturvallisuustoiminta,  virkistystoiminta, liikunta, ruokailu ja
Se,

tydyhteisossa ihmisten hyvinvoinnin tukemiseen, riippuu paljolti johtamistyylista.

tyOpaikan
tyoympariston viihtyvyys. miten naitd tyohyvinvointiresursseja kaytetaan

Esimiestyd vaikuttaa suoraan ihmisten motivaatioon, sitoutumiseen, toiden
jarjestelyyn, yhteistydomahdollisuuksiin ja tyontekijoiden tydpanokseen. Johtamisella
on todettu monissa tutkimuksissa olevan suurin vaikutus tyohyvinvointiin.
Tydyhteison hyvinvointia voidaankin kuvata kuvion 2 mukaisella mallilla. (Otala &

Ahonen 2003, 23.)

Sidosryhmien Liiketoiminta-

odotukset edellytykset
T lImapiiri
Yksildiden L Tyoterveys

; suorituskyky ja Hyvinvoiva Tydyhteison
Psyykkinen hyvinvointi  [¢—>\  tyopaikka hyvinvoint )
Tyéturvallisuu
X
Yhteistyo
| Osaaminen Johtaminen |

Tydyhteison arvot

Kuvio 2. Hyvinvoiva tyopaikka. (Otala & Ahonen 2003, 24)
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Tyohyvinvoinnin kannalta on tarked&d se, miten ihmiset kokevat olonsa tydpaivan
aikana. Jos kaikki voimavarat menevat siihen, ettd yrittaa selvité tyopaikalla, jossa on
epamukava ilmapiiri ja tunnelma kired niin tyonteosta tulee vélttamaton paha. (Otala
& Ahonen 2003, 19.)

Humanistisen psykologian térkein teoreetikko on Abraham Maslow, joka korosti
yksilon kokonaisvaltaista tutkimusta ja ndkemystd luovasta ja henkiseen kasvuun
pyrkivéstd ihmisestd. Yksilon tydhyvinvointia voidaan tarkastella Maslowin tunnetun
motivaatioteorian (1943) avulla (kts. Kuvio 3). Teorian mukaan ihmisen tarpeet
muodostavat hierarkian, jossa ylimpéna tavoitteena on itsensd toteuttamisen tarve.
Maslowin mukaan on olemassa viisi perustarvetta. Ne ovat: fysiologiset tarpeet,
turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensd toteuttamisen tarve. Liséksi
ihmiselle on tyypillistd halu saavuttaa ndiden tarpeiden taustalla olevia olosuhteita.
(Rauramo 2008, 29.)

Henkisyys, sisdinen draivi
omat arvot ja ihanteet

Itsensd Oman tydn ja A
toteuttamisen ja 0saamisen
kasvun tarpeet jatkuva
kehittdminen
Oman osaamisen/ ]
Arvostuksen ammattitaidon > Psyykkinen
tarpeet arvostus. Oman N\ hyvinvointi
tyon arvostus
Tydyhteison
Laheisyyden tarpeet yhteisollisyys
tyokaverit, tiimit J \ o
Sosiaalinen
hyvinvointi
Tydpaikan henkinen ja 3\
Turvallisuuden fyysinen turvallisuus.
tarpeet Tyon jatkumisen y
turvallisuus
> Fyysinen
Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto ja hyvinvointi
jaksaminen
J

Kuvio 3. Maslowin motivaatioteoria. (Otala & Ahonen 2003, 21)
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Alimman tason tarpeet ovat ihmisen fysiologiset perustarpeet kuten ravinnon ja
nesteen saannin seka riittdvdn unen tarpeet. Naihin perustarpeisiin voidaan verrata
ihmisen terveyttd ja fyysistd kuntoa. Fyysinen hyvinvointi on ty6hyvinvoinnin
perusta. Toisen tason tarpeet liittyvét turvallisuuteen. Ihminen tarvitsee tydssaén seka
fyysista turvallisuutta, kuten tyOympadriston ja tyovalineiden turvallisuutta, ettd
henkistd turvallisuutta eli turvallista ty6ilmapiirid, johon ei kuulu kiusaamista tai
pelkoa. Turvallisuutta on myos luottamus siihen, ettd ty6 jatkuu. (Otala & Ahonen
2003, 20.)

Kolmannen tason tarpeet liittyvat l&heisyyteen ja haluun kuulua johonkin yhteisé6n
kuten ty0- tai ammattiyhteisoon. Ihmissuhteet sekd tydssa ettd tyon ulkopuolella
vaikuttavat sosiaaliseen hyvinvointiin. Sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisen
tybmotivaatiota ja tyossa jaksamista. Neljdntend ovat arvostuksen tarpeet.
TyOeldmassd arvostus perustuu paljolti osaamiseen ja ammattitaitoon sekd tuo
turvallisuuden tunnetta. Se tukee sosiaalista hyvinvointia ja yleensd osaamisen
perusteella ihminen valitaan tiimeihin ja tyéryhmiin. Osaaminen liittyy myds muiden
tasojen tarpeisiin. (Otala & Ahonen 2003, 21.)

Korkeimman tason tarpeet muodostuvat itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeista,
joihin kuuluvat mm. luovuus, halu kehittd4d omaa toimintaansa ja itsedan seka halu
saavuttaa pa&dmaaria elamdssd. Maslowin portaiden pdadlle voidaan asettaa vielé
ylempi porras, henkisyys ja sisdinen draivi. Tahan kuuluvat omat arvot ja ihanteet.
N&mé& ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista eri asioihin. (Otala & Ahonen
2003, 21.)
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4 YKSILON HYVINVOINTI

4.1 Fyysinen hyvinvointi

Yleisesti madritellyt hyvét elaméntavat kuten terveellinen ravinto, liikunta, riittava
lepo, tupakoimattomuus ja kohtuus alkoholink&ytdssd ovat hyvinvointimme ja
terveytemme perusta. Thmisen fyysinen kunto ja terveys vaikuttavat suorituskykyyn
ja jaksamiseen. Fyysisesti hyvakuntoinen ihminen palautuu stressista paremmin ja
nopeammin. Fyysinen hyvinvointi ilmenee ryhdikkyytend, aktiivisuutena ja
tuloksellisuutena eldméssd. Jos taas ty0 ja eldmantilanne tuottavat paljon
kuormitusoireita ja poissaoloja, voi tilanne pahimmillaan johtaa fyysiseen

sairastumiseen ja pitk&aikaiseen masennukseen. (Hult & Leskinen 2010, 39-40.)

Ravinto on yksi terveyttd edistava tekija. Hyvan ravitsemuksen saavuttamisen ja
terveyden yllapitdmisen kannalta tarkeitd asioita ovat tasapainoinen ravintoaineiden
saanti, energian saannin ja kulutuksen tasapainottaminen, hiilihydraattien
suhteellisen osuuden lisddminen, kovan rasvan kayton ja natriumin saannin
vahentdminen sek& alkoholinkulutuksen pitdminen kohtuullisena. Ravintoa ihminen
tarvitsee sekd rakennusaineeksi ettd s&annollisin - véliajoin  polttoaineeksi
energiantuotantoon. Monipuolinen ja varikds ruokavalio edistdd terveyttd ja
tyokykya. (Rauramo 2008, 64-65.)

Jotta keho toimisi parhaalla mahdollisella tavalla, pitéisi ruuassa olla kuituja,
hiilihydraatteja, valkuaisaineita, rasvoja, vitamiineja sekd Kkivenndisaineita.
Terveellinen ateria siséltdd puolet lautasesta vihanneksia tuoreena tai keitettyna,
neljdnnes koostuu perunasta, pastasta tai riisistda ja neljannes vahén rasvaa
sisdltdvasta lihasta, kalasta tai kanaruuasta. Taysjyvéleipd on hyvé lisuke ja vesi,

maito tai piima sopii ruokajuomaksi. (Rauramo 2008, 65.)

Suomessa ylipaino on kansanterveyttd uhkaava ongelma ja pahimmillaan lihavuus
altistaa useille elintapasairauksille. Ylipaino johtuu siitd, etta paivittainen
energiansaanti ylittdd paivittaisen kulutuksen. Tédman jatkuessa pitk&&n ihminen

lihoo. Tutkimusten mukaan lihavuus johtuu enemmaénkin fyysisen liikkuvuuden
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vahenemisestd kuin liiallisesta syopottelystd. Painonhallinta on siis merkittdvaa

hyvinvoinnin edistdmista. (Rauramo 2008, 66.)

Kohtuullisella, sdannollisella ja monipuolisella litkunnalla on merkittavia vaikutuksia
terveyteen ja tyokykyyn. Liikunta yll&pitaa tyo - ja toimintakykyd, fyysistd, henkista
ja sosiaalista hyvinvointia. Liikuntaa pitaisi harrastaa 2-5 kertaa viikossa noin 20-60
minuuttia. Harjoitteluun pitdisi siséltyd kestavyysliikuntaa, lihaskuntoharjoittelua,
taito- eli koordinaatioharjoittelua sekd lihasten joustavuutta ja nivelten liikkuvuutta
edistévid venyttelyjd. (Rauramo 2008, 61.)

Liikuntaa harrastavalla on pienempi todenndkdisyys sairastua muun muassa
masennukseen, osteoporoosiin, kaatumisesta johtuviin luunmurtumiin, kakkostyypin
diabetekseen, korkeaan verenpaineeseen, veritulppaan ja aivohalvaukseen. Samalla
liilkunta my0s ehkéisee ja hoitaa useita sydantautien riskitekij6itd kuten kohonnutta
verenpainetta, kolesterolia tai verensokeriarvoja. (Terveyden ja hyvinvoinnin

laitoksen www-sivut 2009)

Suomalaisista liilan moni harrastaa epaterveellisen véhan liikuntaa. Arvioiden
mukaan lapsista ja nuorista noin kolmannes, tyoikaisistd yli kaksi kolmannesta ja
eldkeldisista noin puolet liikkuu terveyden kannalta riittdmé&ttomasti. Koko véestosta
siis noin joka kymmenes liikkuu terveyden kannalta riittdvésti. Suomalaisten fyysista
liikkuvuutta ei voida kuitenkaan yksiselitteisesti arvioida, koska eri tutkimukset ovat
antaneet asiasta erilaisia tuloksia. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen www-sivut
2009)

Lepo ja uni vaikuttavat merkittavasti ihmisen jaksamiseen tyopdivan aikana. Yleensa
riittdvédn unen tarve on kuuden ja yhdeks&n tunnin valill4, mutta se vaihtelee
yksilollisesti. Tyypillisid oireita riittimattomastd unesta ovat jatkuva vasymys,
keskittymisvaikeudet ja artyisyys. Jopa neljannes suomalaisista karsii unihairidista ja
usein ne ovat tyoperéisid. Ylityot tai poikkeavat tyGajat ovat yleensd syyna liian
vahéiseen youneen. Kolmivuoroty6hon liittyva unettomuus, pitkista tydrupeamista
johtuva univaje ja eraat psykiatriset unihdiriot (stressi, ahdistuneisuus ja tyoperainen

masennus) ovat joko taysin tai osittain tydperaisia unihairioita. (Rauramo 2008, 68.)
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4.2 Psyykkinen hyvinvointi

Psyykkinen hyvinvointi ilmenee tyytyvéisyytena elaméan ja tyéhoén, myonteisena
perusasenteena, kykyna sietdd kohtuullisessa maarin epavarmuutta ja oman itsensa
hyvaksymisend. Koska tyd on keskeinen osa ihmisen eldmag, tyon sujuminen ja
aikaansaamisen tunne ovat merkittdvia psyykkisen hyvinvoinnin kannalta. Tyo6
merkitsee ihmisille erilaisia asioita, kuten toimeentulo, ihmissuhteet, itsetunto ja
elamén tarkoituksellisuus. (Riikonen 2003, 75, 80.)

Alla olevan kuvion (Kuvio 4) mukaisesti psyykkinen hyvinvointi tarkoittaa kykyéa
maéaritelld oman elamén mielekk&éksi tekevat asiat eli elaméntavoitteen. Tavoitteen
maéaritteleminen edellyttdd hyvaa itsetuntemusta, joka ilmenee esimerkiksi omien
eldaménarvojen, mindkuvan ja uskomusten kautta. Vahvan itsetuntemuksen avulla
pystymme madrittelem&én tavoitteemme ja ohjaamaan omaa toimintaamme. (Hult &
Leskinen 2010, 31.)

Miten se saavutetaan?

>

o . Mitd pitad oppia,
Mité oikeasti haluan? muuttaa ja kehittaa?

ITSETUNTEMUS

Kuvio 4. Psyykkinen hyvinvointi. (Hult & Leskinen 2010, 31)

Henkil6kohtaiset arvot ovat merkittava tekij& omien eldmantavoitteiden laadinnassa
ja toiminnan ohjaamisessa. Arvot ovat meille tapa toimia ja reagoida eri tilanteissa.
Arvot tukevat erityisesti ristiriita tilanteissa mielen hyvinvointia ja hallinnan
tunnetta. Téllaisissa tilanteissa omaa selviytymistd tukee omien arvojen mukainen
toiminta. Psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on tarke&a, ettd oman elamén arvot eivéat

ole ristiriidassa toimintaympériston kanssa. Tama tietenkin edellyttaa sitd, ettd myos
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yritysten ja yhteisOjen arvot ovat selkedsti méaaritelty. Paraskin hyvinvointiohjelma
esimerkiksi tyoelaméssad menettdd onnistumismahdollisuuksiaan, jos yrityksen arvot
ja yrityskulttuuri eivét tue sen noudattamista. Ensisijaista arvojen noudattamisessa
onkin johdon ja esimiesten esimerkki. (Hult & Leskinen 2010, 33-34.)

Mitd paremmin tyontekijén ja tydn arvot kohtaavat, sitd enemman ihminen saa irti
tyostédédn ja pystyy kehittdmaén itseddn. Sen seurauksena tyon sisdinen palkitsevuus
kasvaa. Jos taas ihminen kokee, ettd h&nen omat arvonsa ovat ristiriidassa tyon

arvojen kanssa, se voi altistaa haitalliselle tyostressille. (Nummelin 2008, 36.)

4.2.1 Stressi

Stressi voi olla joko negatiivista tai positiivista. Positiivinen stressi nostaa
suoritustasoa ja saa tyonteon tuntumaan mukavalta ja innostavalta. (Merikallio 2000,
9). Sopivassa maarin stressi lisd4 energiaa ja virittdd luovuuteen. Energisoiva stressi
lisdéd myos hallinnan tunnetta. Negatiivinen stressi taas lamaannuttaa ja vahentda
kaytettavissa olevan energian maarad. Stressin kokemukset ovat yksilollisid ja omaan
eldmantilanteeseen sidoksissa olevia. Toinen ihminen voi tulkita tilanteen
innostavaksi, kun taas toinen haluaa paeta sitd. Toisilla ihmisilld korostuvat
psyykkiset oireet ja toisilla taas fyysiset. Tarkedd onkin oppia tunnistamaan itselle
tyypilliset stressioireet, jotta ylirasitus ei paase kasvamaan liian suureksi. (Nummelin
2008, 75-76.)

Negatiivisesta stressistd puhutaan silloin kun yksild tuntee olonsa ylikuormitetuksi ja
tyoskentelytahti on liian kova. Ensimmaiset tyOstressin oireet ilmenevat usein
epamadraisend artymyksend. Pienetkin asiat ja vastoinkdymiset, joista ihminen
normaalisti selviytyy ongelmitta, aiheuttavat artymystd ja joskus jopa raivon
tunnetta. IThmisen tarpeita ja tavoitteita vastaava ty0 ja vapaa-aika vaikuttavat hédnen
hyvinvointiinsa. Stressin voimakkuuden kasvaessa aletaan luopua omista vapaa-ajan
harrastuksista. Ennen niin tarkedt harrastukset unohtuvat, koska ei ole aikaa.
Toisaalta vaikka olisikin aikaa, niin ihminen ei jaksa harrastaa, koska ajatukset ovat
tyotehtdvissé. (Merikallio 2000, 9-12.)
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Stressista tulee haittatekija, kun se muuttuu pysyvaksi olotilaksi. Jatkuvan stressin
taustalla voi olla ongelmat ty6jarjestelyissa. Pitkdaikainen tyytymattomyys ja
vasymys kertovat muutoksen tarpeesta. (Koivisto 2001, 148.) Tyékuormitusongelmat
pitaisi ensisijaisesti késitella tyoyhteison kesken. Jos tyontekija haluaa arviointia,
tyonantaja on velvollinen kutsumaan tyoterveyshuollon asiantuntijan tyopaikalle.
(Jabe 2010, 53.)

Yhdysvaltalaiset tutkijat Meyer Friedman ja Ray Rosenman (1976) ovat tehneet
tutkimusta ihmisen  psyykkisista  tekijoistd, jotka vaikuttavat fyysiseen
sairastumiseen. He nimesivat tuloksensa A- ja B- tyyppiseksi kédyttdytymiseksi. A- ja
B- tyypin yksiloét kokevat stressin eri tavalla. A- tyypit ovat kunnianhimoisia,
Kiireisia ja karsimattdmid. Stressitilanteessa namé tyypit ovat tyypillisesti
aggressiivisia, Kilpailevia ja hallitsevia ja he arvostavat tydeldmdssé enemman
mé&éraa kuin tyon laatua. A-tyypit tekevat pitkid tyOpaivia ja suurin osa heisti on
tybnarkomaaneja. A- tyypit tekevat yleensa myos itselleen aikatauluja ja listoja
tekeméattOmista  toistd. Heiddn on vaikea levatd tai rentoutua ilman

syyllisyydentunnetta. (Ldmsé & Péivike 2010, 73.)

Friedmanin ja Rosenmanin tutkimusten mukaan A- tyypit kérsivét stressiin liittyvista
hairidistd, kuten korkeasta verenpaineesta ja sairastuvat sepelvaltimotauteihin
helpommin kuin B- tyypit. Liséksi A- tyypeilld on enemman poissaolopdivia, mutta
tutkimusten mukaan he paranivat sairauksista nopeammin kuin B- tyypit, jos heidan
toimintansa muuttui enemman B- tyyppid muistuttavaksi. Tutkijoiden mukaan B-
tyypit eivat kérsineet ajan puutteesta tai kiireen tunteesta. Heidén kéyttaytyminen oli
rauhallista ja kérsivéllistd, eivatkd he turhautuneet helposti. B-tyypit puhuivat ja
liikkkuivat hitaasti, eivatkd he kokeneet tarpeelliseksi keskustella omista
saavutuksistaan, ellei tilanne vaatinut niiden paljastamista. (L&ms& & Péivike 2010,
73-74.)

Tutkimusten mukaan ammattiryhmistd idkkaampi ylin johto kayttaytyy yleensé B-
tyypille ominaisesti. B- tyypit karsivat tyoeldméssa vahemman stressin liittyvista
hairidistd ja sydantaudeista. Stressin kannalta vaikuttaa siis, ettd ihmisen pitdisi
kehittdd itsessdan B- tyyppistd kayttdytymistd. On tdrkedd ymmartéd, ettd yhden
ihmisen vastuulla ei ole kaiken tekeminen. Ty0Opaikalla on hyva opetella jakamaan
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toit4 ja omasta vapaa-ajasta kannattaa pitéda kiinni. Esimiestehtavissa tydskentelevien
on hyddyllista kehittaa tietojaan ja taitojaan johtamisesta koulutuksen avulla. Harvat
ihmiset kuitenkin toimivat A- ja B- tyyppien mukaisesti. Stressia aiheuttavat myos
muut tekijat, kuten kiihked elaméanrytmi, tydelaman kiire ja organisaatioiden oma
toiminta. (L&ms& & Péivike 2010, 74.)

Kaikkia ammatti- ja toimialoja koskeva ongelma on kiire ja Kireat aikataulut. Pitkaan
jatkuessaan aikapaine kuitenkin synnyttdd riittaméttdmyyden tunnetta ja kasvattaa
tyOstressid. Stressaantuneen ihmisen motivaatio tyohon laskee, tyon suunnittelu,
uusien asioiden omaksuminen ja paatoksenteko vaikeutuvat. (Nummelin 2008, 22,
76.) Tyopaikoilla vaatimukset kasvavat ja samalla monissa organisaatioissa on
vahennetty henkiloston maardad. Henkildstdon supistaminen ja tydyhteistjen
muutokset ovat lisénneet ihmisten kiireellisyytta ja tyémaaraa. Stressisté ja kiireesta
on tullut jokapaivainen ongelma. Kiire ei ole vain lisdéntynyt Suomessa, vaan sama

tilanne on myds muissa EU-maissa. (Lamsa & Pdivike 2010, 68.)

Kiirettd voidaan hallita ty6n tavoitteita ja tehtdvankuvaa selkiyttdamélld sek&
kiinnittamalla huomiota tOiden térkeysjarjestykseen. Tyon kuormittavuutta
henkil6kunnan kesken voidaan tasata jakamalla t6itd uudelleen. Toimenkuvien
selkiyttdmisen ja toiden organisoinnin liséksi on mietittdvd, mika on kohtuullinen

tydmaéaré, josta henkilokunnan on mahdollista selviytyéd. (Rauramo 2008, 55-56.)

Suurikaan tyomaara ei valttdmattd muodostu liian kuormittavaksi kun tyontekijélle
jaa omaa liikkkumavaraa ja han pystyy vaikuttamaan tyohonsd. Sen sijaan suuri
tyémaara yhdistettyna kiireiseen ty6tahtiin ja alhaisiin vaikuttamismahdollisuuksiin,
johtaa pahaan tyokierteeseen. (Jabe 2010, 53.) Kun stressin merkit tunnistetaan
ajoissa, pystytédan elimiston tasapaino palauttamaan ja voidaan valttaa stressioireiden
haitalliset tyokykyvaikutukset. Pitkddn jatkuessa stressioireet voivat Kkuitenkin

altistaa masennus- ja tyduupumusoireille. (Nummelin 2008, 75.)
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4.2.2 TyGuupumus

Ty6uupumus ei ole sairaus, joten Kela ei korvaa pelkésta tyéuupumuksesta johtuvaa
sairauslomaa eik& tyonantajan tarvitse maksaa palkkaa sairauslomalta, jonka syyné
on tyduupumus. Yleensd tyouupumus kuitenkin johtaa oireisiin, jotka ovat
sairauksia. Naitd ovat esimerkiksi paniikkihairiét, ahdistuneisuus, masennus ja
unihairiét. Tybuupumus voi myos johtaa hépeén tuntemuksiin silloin kun ihminen on
kuvitellut pystyvénsa lahes mihin tahansa, eika sitten pystykaan. Tyduupumukseen
altistuvat  yleensa tunnolliset tyontekijat, jotka haluavat tehdd tyonsa
mahdollisimman hyvin. Tyomaara voi kasvaa niin suureksi, ettei siitd millaén selvig,
vaikka haluaisi. Usein tyduupumus jdd huomaamatta ja hyvin tyonsd tehnyt
palkitaankin antamalla lisd4d toitd. (L&nsi-Suomi. Tyoduupumus voi johtaa
sairastumiseen. 17.1.2011)

Tyb6uupumus on hidas, vuosia kestdva prosessi, joka on vaikea tunnistaa.
Tybuupumukselle on ominaista kokonaisvaltainen vasymys, tyon ilon katoaminen ja
heikentynyt ammatillinen itsetunto. Tyontekija pelkad, ettei suoriudu tyostdan
vaaditulla tavalla. (Koivisto 2001, 153-154.) Uupunut tyontekij& asennoituu
tyohonsa Kielteisesti, mika voi tulla esille epéasiallisena kayttaytymisend, vahvoina

kannanottoina ja valinpitdméattomyytend. (Nummelin 2008, 82.)

Yksilollisid tyduupumuksen oireita ovat:

voimakas vastuuntunto

o ylitunnollisuus ja ahkeruus

e Ooma vaatimustaso korkealla

o tyokeskeisyys

e omien tarpeiden ja terveen itsekkyyden unohtaminen
(Koivisto 2001, 154.)

Tutkimuksissa on todettu, ettd tyGuupumusta esiintyy enemmaén nuorilla kuin
iakkadmmilla tyontekijoilla. Tama johtuu mahdollisesti siitd, ettd nuorilla on
vahemman kokemusta ty6eldmastd ja he ovat siksi haavoittuvampia. On myds
todettu, ettd naimisissa olevilla sek& lasten vanhemmilla ilmenee v&hemmén

uupumusta kuin naimattomilla. Perheverkosto on siis merkittdva tekija
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tyduupumuksen ehkaisyssd, koska silloin henkilén on keskityttdva muihin asioihin
kuin pelkastaan rasittavaan tyotilanteeseensa. Erityisen alttiita tyduupumukselle ovat
henkil6t, jotka stressaantuvat helposti muutoksista, joilla on vaikea paneutua uusiin
rutiineihin ja tyotehtaviin ja jotka tuntevat helposti epavarmuutta tyotehtdvia
tehdessaan. (Naatanen, Aro, Matthiesen & Salmela- Aro 2003, 28.)

Tybuupumuksen kehittymistd on kuvattu useilla erilaisilla malleilla. Yksi

varhaisimmista on Edelwichin ja Brodskyn (1980) neliaihemalli (Kuvio 5).

Psyykkinen hyvinvointi

A
Innostus

Pysahtyminen
Turhautuminen

Apatia

v

Aika

Kuvio 5. Tybuupumus kehityksellisend prosessina. (Naatanen ym. 2003, 21.)

Mallin mukaan tyduupumus kehittyy prosessina innostuksesta taantumukseen ja
turhautumisen kautta apatiaksi eli valinpitamattomyydeksi. Tyduupumus voi siis
kehittya ihmiselle, vaikka hénen ty6tapansa olisikin innostuva. Nelivaihemalli kuvaa
sitd, ettd henkil6lla on tyosuhteen alussa innostunut suhde ty6hon. Tyo tuntuu
vaativalta, mutta ihminen tuntee silti saavansa paljon ponnistelujensa ja

tydpanoksensa vastineeksi. (Naatdnen ym. 2003, 20.)

Toisessa vaiheessa henkilossé alkaa ilmetéd epdilyn ja kaipuun tunnetta. Han alkaa
kokea tydssddn my0Os vastoinkdymisid. Ensimméiset eristymistaipumukset
ilmaantuvat vastoinkdymisvaiheessa. Kolmannelle vaiheelle on tunnusomaista

turhautuminen. Henkild alkaa miettid, onko han valinnut vaaran ammatin ja oliko
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koulutus vaard. Turhautunut tyontekija ahdistuu ajatellessaan tulevaisuutta ja
suhtautuminen tyohon muuttuu kielteiseksi. Psykosomaattiset vaivat kuten vasymys
ja keskittymisvaikeudet alkavat olla jokapaivéisid vaivoja. Edelwichin ja Brodskyn
mukaan neljdnnessa vaiheessa henkilo suhtautuu tyohonsé alistuneesti ja itsetunto
heikentyy huomattavasti. Téssa vaiheessa hanelle tapahtuu helposti psyykkinen tai
fyysinen romahdus, joka johtaa pitkaaikaiselle sairauslomalle. Tyontekija voi myds
lopettaa tydssadn, vaihtaa tyOpaikkaa tai hanet siirretddn vahemmaén rasittaviin
tyotehtaviin. (N&atdnen ym. 2003, 20.)

Mallissa on olemassa myos viides vaihe, joka tarkoittaa sitd, ettd tyduupumukseen
johtava prosessi katkeaa. Tien kohti tyduupumusta voi keskeyttdd joka vaiheessa.
Nelivaihemalli on laadittu kliinisten tapaustutkimusten perusteella, ei siis suurten
kyselytutkimusten perusteella, jotka ovat viime vuosina yhd useammin olleet
tybuupumusta koskevien teorioiden perustana. Edelwichin ja Brodskyn malli on
kuitenkin mielenkiintoinen ja tarkastelee tyduupumusta prosessina, eika pelkastaan

pitkdaikaisen stressin paatepisteend. (Naatanen ym. 2003, 20.)

Leiterin prosessimalli (1993) on uudempi tyduupumusta kuvaava malli (Kuvio 6).
Empiirisesti  tamd malli perustuu useisiin tutkimuksiin ja se maarittelee
tybuupumuksen  keskeisemmaksi  tekijdksi  emotionaalisen  uupumuksen.
Emotionaalinen uupumus on tarkempi nimitys tyduupumukselle, koska ilmauksesta
kédy selvemmin ilmi, ettd tyéuupumus on henkildssa ilmeneva reaktio. Esimerkiksi
henkil6lld on tunnetasolla vaativa ty0, jossa hdn kokee pitk&aikaista rasitusta.
Ensimmainen reaktio tyon liiallisiin vaatimuksiin ja rasitteisiin on emotionaalinen

uupumus, joka tapahtuu noin 1-2 vuoden jalkeen. (N&&tanen ym. 2003, 21.)
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Kuvio 6. Edelwichin ja Brodskyn kehitysmalli tyduupumuksesta. (Naatanen ym.
2003, 22.)

Emotionaalinen uupumus voi olla myods seurausta ihmisten vélisista ristiriidoista.
Ihminen yrittdd hallita uupumusta “esineellistimalld” eli vahentdmalld tydpaineitaan
psyykkisella tai fyysisella syrjadn vetaytymiselld. Kuviossa esiintyva sana
depersonalisaatio tarkoittaa potilaiden tai asiakkaiden esineellistamistd. TyGuupumus
kehittyy sitd mukaa kuin ammatillisen itsetunto heikkenee. Taméan mallin mukaan
esimerkiksi sosiaalinen tuki vahentéisi esineellistdimisen astetta ja vahvistaisi
itsetuntoa. Tyontekijan alttiutta tyduupumukselle voivat myds véhentdd osaamisen
kehittdminen, itsendisyys ja se, ettd saa olla mukana paatoksenteossa. (Naatanen ym.
2003, 21.)

Psyykkiset rasitusoireet, kuten liiallinen stressi, tydbuupumus ja masennus, haittaavat
erityisesti tehtdvissa, jotka vaativat luovuutta, muistamista, keskittymiskykyd, uuden
tiedon omaksumista, nopeaa paatoksentekoa ja sosiaalisia taitoja (Nummelin 2008,
75.)
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4.3 Sosiaaliset kyvyt ja persoonallisuus

Ihminen on fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kokonaisuus. lhmistd ei voi
tarkastella vain psyykkisen tai fyysisen olemuksensa kautta niin kuin ne olisivat
toisistaan erilladn olevia osia. Myodskaan ihmisen tyd-, toimintakykyd ja tydssa
jaksamista ei voi tarkastella ainoastaan hénen fyysisen kuntonsa tai psyykkisen
tilansa ndkdkulmasta vaan kaikki ihmisen eri osa-alueet vaikuttavat toisiinsa ja tdma
kokonaisuus vaikuttaa siihen miten ihminen selviytyy tydsséaan ja yleensékin
elaméssaan. Tydssa jaksamiseen vaikuttaa ratkaisevasti siis ihmisen toimintakyky ja
elaménhallinta seké yksilolliset voimavarat. (Pohjois-Karjalan koulutuskuntayhtyma
2010)

TyOpaikan ihmissuhteet eroavat sek& sukulaisuus- ettd ystavyyssuhteista.
Vuorokauden aikana tulee usein vietettyd enemman aikaa tyokavereiden kanssa kuin
ldheisten kanssa. Liian l&heiset ihmissuhteet saattavat kuitenkin johtaa muiden
tyontekijoiden mustasukkaisuuteen ja epédluuloisuuteen. Ystavyyssuhteet aiheuttavat
myo6s turhia paineita. Esimerkiksi pé&atoksentekotilanteissa halutaan olla samaa
mieltd, koska pelatdan toisen loukkaantuvan. Liian tiiviit tyopaikan ihmissuhteet
voivat myos johtaa siihen, ettd ihmissuhteista muodostuu motiivi tyon tekemiselle ja
tyon tekeminen jaa taka-alalle. Parhaimmillaan hyvat ihmissuhteet takaavat, ett asiat
sujuvat mutkattomasti tyopaikalla. Tyontekijat luottavat toisiinsa ja ovat valmiita
antamaan tarvittaessa apua. Asioista keskustellaan ja ristiriidat selvitetdan. (Kaivola
2003, 25-26.)

Persoonallisuudella tarkoitetaan ihmisen suhteellisen pysyvina pidettyja psykologisia
ominaisuuksia, jotka erottavat yksilon toisista ihmisistd ja ennustavat yksilon
tyypillista kayttdytymista. Persoonallisuuteen liittyy siis pysyvyys, yksilollisyys ja
kayttdytymisen ennustaminen. Persoonallisuus vaikuttaa merkittdvasti ihmisen
tyosuoritukseen ja ty0ssdé menestymiseen. Persoonallisuuteen  kohdistuvaa
henkil6arviointia on usein kdytetty uuden henkildston valitsemisessa, osaamisen ja
suoriutumisen arvioimisessa, henkildston kehittdmisessa, ura- ja
henkildstosuunnittelussa seké organisaatioiden muutostilanteissa. Henkil6arvioinnilla
tarkoitetaan asiantuntijan tekemdd luotettavaa tutkimusta, jossa arvioidaan tai

ennustetaan henkilon tydssa suoriutumista tai kehittdmistarpeita tutkimalla hénen
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ajatteluaan, osaamistaan, kykyjd&n, ominaisuuksiaan tai toimintamallejaan.
Ominaisuuksien arvioinnilla pyritdan selvittdmaan, mitkd ominaisuudet soveltuvat

eri tyOtehtdviin ja ammatteihin. (Ld&msé & Paivike 2010, 42-43.)

Persoonallisuuden muodostuminen ja siihen vaikuttavat tekijat voidaan ryhmitelld

alla olevan kuvion (Kuvio 7) mukaan.

Perima Sosiaaliset tekijat

Kulttuuriset tekijat Tilannetekijat

Kuvio 7. Persoonallisuuden muodostumiseen vaikuttavat tekijat. (Rollinson ja
Broadfield 2002)

Perimalld on suuri vaikutus ihmisen persoonallisuuteen. Ihmisillg, joilla on samat
vanhemmat, ovat usein temperamentiltaan samantyyppisid. Periméalla on kuitenkin
my0Os epésuora vaikutus persoonallisuuteen. Ihmisen fyysiset ominaisuudet, kuten
pituus tai ruumin rakenne, voivat vaikuttaa siihen miten toiset ihmiset suhtautuvat
henkiloon. Tama vaikuttaa my0s siithen miten henkild ymmartad itsensa. Jos
esimerkiksi vaitetdan, ettd ulkomuodoltaan pienikokoinen henkil6d ei ole jamakka,

saatetaan ajatella, ettd hanesta ei ole esimieheksi. (Ldmsa & Paivike 2010, 44.)

Sosiaalisilla tekijoilla tarkoitetaan ihmisen vuorovaikutustaitoja. Lapsen varhainen
sosiaalistuminen eli vuorovaikutus vanhempien, sukulaisten, ystavien ja l&hipiirin
kanssa on tdrked vaikuttava tekija persoonallisuuden muodostumisessa.
Psykologiassa behavioristinen koulukunta korostaa, ettd ihmisen kayttaytyminen on
sosiaalisten tekijoiden maarddmad. Taman mukaan persoonallisuus on yhtd kuin

oppimiskokemukset.  Jotkut  koulukunnat korostavat enemman lapsuuden
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kokemuksia, kun taas toiset painottavat ammatillisen koulutuksen ja tyékokemuksen
merkitystd. (LA&msa & Paivike 2010, 45.)

Kulttuurisilla tekijoill& tarkoitetaan maératyssa ihmisyhteisgssa asuvien uskomuksia,
arvoja, motiiveja ja toimintatapoja, jotka yhdistavat yhteisossa elavia. Kulttuurinen
yhteisd on esimerkiksi organisaatio, alue tai kansallisuus. Arvot ja niihin liittyvéat
kayttaytymisodotukset muokkaavat kyseisessd kulttuurissa eldvien ihmisten
persoonallisuutta. Tilannetekijoilla tarkoitetaan esimerkiksi laheisen henkilén
kuolemaa tai lapsen syntymdd. N&amé& vaikuttavat huomattavasti ihmisen

persoonallisuuteen. (Ld&msa & Paivike 2010, 45.)

Organisaatio koostuu ihmisistd, ryhmistd ja heidan vélisestdan vuorovaikutuksesta.
Tyoyhteisossd jokaisella ihmiselld on tietty rooli tehtdviensdé mukaan. Tunne
kuulumisesta johonkin ryhmé&&n on keskeinen osa oman itsensd maéarittelyssa.
Ihmiselld on tarve tuntea yhteenliittymistd, turvallisuutta ja arvostusta eldmdssaan.
Rooli on tiettyyn asemaan ja tehtavaan liittyvé opittu ja vakiintunut tapa kayttaytya.
TyoOyhteisossd ihmissuhteisiimme ja ty6rooliimme vaikuttavat tehtdvdamme ja
ammattimme. Usein tydyhteisosséd esiintyy my6s epdvirallisia rooleja kuten
esimerkiksi innostaja, kaskyttdja, kuuntelija, valittaja, leikinlaskija ja alykkd. Osa
rooleista voi edistda tydyhteison ilmapiirid, osa taas voi vaikeuttaa ja pahentaa sita.
(Kaivola 2003, 12-15, 30.)

Hyvéna esimerkkind tyontekijoiden yksilollisten piirteiden  vaikutuksesta
ty6tehokkuuteen voidaan pitdd Big Five mallia, joka kuvaa viitta persoonallisuuden
ulottuvuutta. Ensimmainen persoonallisuuden ulottuvuus on ekstavertisuus. Tallaiset
ihmiset ovat seurallisia, itsevarmoja ja sosiaalisia. Introvertit ovat taas pidattyvaisia,
hiljaisia ja ujoja. Ekstrovertit ihmiset ovat tyytyvdisempid eldmaansa ja tyohonsa
sekd ilmaisevat positiivisia tunteita vapaammin kuin introvertit. Ekstrovertit myos
selviytyvat introvertteja paremmin tyotehtévistd, jotka vaativat ihmistenvalista
kanssakdymista. (Robbins 2009, 142-143.)

Toinen persoonallisuuden ulottuvuus on miellyttavyys. Miellyttdva ihminen on
yhteisty6haluinen ja luotettava. Yleensa ihmisid, jotka ovat miellyttavia, pidetaéan

mukavina ja heiddn seuraansa hakeudutaan. Téallaiset ihmiset ovat kohteliaita,
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sdantdja noudattavia ja soveltuvat myo6s parhaiten asiakaspalvelu ammatteihin.
Tamaén luonteenpiirteen omaavat parjaavat jo lapsena hyvin koulussa ja aikuisena he
eivat todennédkaisesti ole huume- tai alkoholiriippuvaisia. Koska téllaiset ihmiset
usein haluavat miellytt&d4 toisia, niin he eivat valttaméattd osaa neuvotella itselleen
yht& paljon esim. palkkaa kuin mita he toisille neuvottelevat. Tamén vastakohtana

taas pidetdan kylmaa ja vaikeaa persoonaa. (Robbins 2009, 142-143.)

Kolmas ulottuvuus on tunnollisuus. Tunnollinen ihminen on vastuullinen,
organisoiva ja luotettava. Heilla on myods korkeampi tyotehokkuuden taso kuin
muilla. Tunnolliset ihmiset eldvat pitempaan kuin véhemman tunnolliset, koska he
pitdvat parempaa huolta itsestaan. He eivat tupakoi, sydvat terveellisesti ja liikkuvat.
Tallaisilla ihmisilla on kuitenkin esimerkiksi vaikeuksia oppia monimutkaisia taitoja,
koska he keskittyvat opettelemisen sijaan mahdollisimman hyvéén suoritukseen.
Taman persoonallisuuden vastakohtana pidetéd&n ihmistd, joka on helposti hairiintyva
ja epaluotettava. (Robbins 2009, 142-143.)

Neljas persoonallisuuden ulottuvuus on tunnetasapaino. Positiivisen tunnetasapainon
omaavat ihmiset ovat rauballisia ja itsevarmoja. Negatiivisen tunnetasapainon
omaavat ovat taas hermostuneita, masentuneita ja epavarmoja. Tunnetasapaino liittyy
vahvasti tyotyytyvaisyyteen, yleiseen onnellisuuteen ja matalaan stressi tasoon.
Matalan tunnetasapainon omaavat ovat ylivarovaisia ja hakevat ongelmia. On myos
havaittu, ettd tunnetasapainottomat ihmiset tekevat nopeimpia ja parempia péatoksia
ollessaan huonolla tuulella kuin taas tunnetasapainoiset ihmiset vihaisina. (Robbins
2009, 142-143))

Viides persoonallisuuden ulottuvuus on avoimuus. Avoimet ihmiset ovat luovia,
uteliaita ja taiteellisia. Tdmén vastakohtana ovat ihmiset, jotka haluavat asioiden
tapahtuvan tuttujen kokemusten ja tapojen mukaan. Avoimet yksilét ovat myo6s
todennékoisesti tehokkaita johtajia ja omaksuvat paremmin organisaation sisalla
tapahtuvat muutokset kuin taas niilld, joilla tdm& luonteenpiirre ei ole vahvasti
edustettuna. Kaikilla viidella luonteenpiirteelld on todettu olevan jokin vaikutus
yksilon tyohon ja elamaan. (Robbins 2009, 142-143.)
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Ihmisen eldmankaareen kuuluu erilaisia kriiseja ja kehitysvaiheita, joista jaa
persoonallisuuteen tapoja toimia ja kokea asioita. Kaikkiin tilanteisiin ei voi
etukateen varautua ja niiden tyostamiseen menee aikaa. Téllaisia tilanteita ovat
esimerkiksi avioero, oma tai ladheisen ihmisen sairastuminen tai l&heisen ihmisen
kuolema. Parhaimmillaan tyopaikalla on mahdollista ddneen mainita omasta

tilanteesta ja saada myos tukea akillisissa kriiseissa. (Kaivola 2003, 23-24.)

4.4 Osaaminen

Osaamista on kahdenlaista, tdsmatietoa ja hiljaista tietoa eli &aneenlausumatonta
tietoa. Tasmétietoa kuvataan sanoilla, numeroilla ja erilaisilla symboleilla. Téllaista
tietoa voidaan levittdd ja jakaa seké sitd voidaan hankkia koulutuksella. Hiljaista
tietoa ei voi taas hankkia koulutuksen kautta vaan se kertyy kokemuksen myota. Se
on viisautta ja nakemysta siit4, miten asiat ovat tai mill tavalla joku asia tulee tehda.
(Otala & Ahonen 2003, 23.)

Osaaminen on niin yksiléiden, yhteisdjen, organisaatioiden ja suomalaisen
yhteiskunnankin kilpailukyvyn perusta. Se edellyttdd jatkuvaa uuden tiedon
hankkimista ja asettaa organisaation tyontekijoille uusia haasteita. (Rauramo 2008,
160.) Osaaminen kuitenkin muodostuu organisaation Kilpailukyvyksi vasta sitten kun
eri ihmisten tiedot, taidot ja kokemukset saadaan jaettu yhteiseen kayttoon. Tarkeaa
on myos saada hiljainen tieto kayttoon yhteiseksi hyddyksi. (Otala & Ahonen 2003,
23.)

Osaamisen hallintaan sisaltyvat:
o tiedostot ja jarjestelmat, jotka tarkoittavat yrityksen tietoa ja osaamista téall&
hetkelld.
e rakenteet ja jarjestelmat, jotka tukevat tyontekijdn osaamisen ja
ammattitaidon yll&pitamisté.
o jarjestelmét ja rakenteet, joilla osaamista ja tietoa hyédynnetaan.
(Otala & Ahonen 2003, 113)
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Yrityksen osaamista pitdd vaalia, kasvattaa ja hyodyntaa. Yritysten pitéisi olla koko
ajan selvilla siitd, ettd millaista osaamista niiden tavoitteet edellyttdvét, onko
tarvittavaa osaamista yrityksessé ja millaisessa kehitysvaiheessa yrityksen toiminnan
kannalta keskeiset osaamiset ovat. Talla tavalla yritys voi ajoissa suunnitella
vanhenevien osaamisalueiden osaajien uudelleenkoulutusta. (Otala & Ahonen 2003,
114.)

Kehittdamalla osaamistaan organisaatio saavuttaa tavoitteensa ja sdilyttaa
kilpailukykynsd jatkuvasti muuttuvassa ympdristossa. Oppiva organisaatio
muodostuu visioista, tavoitteista, arvoista ja toimintatavoista. Siksi on tarkeaa, etta
jokainen organisaatiossa tietda yrityksen tavoitteet ja kykenee kehittdméaan jatkuvasti
omaa tyotdan sekd hankkimaan tietoja ja taitoja, joita tydssa tarvitaan. (Rauramo
2008, 160.)

Yksilén kannalta oman osaamisen yllapitdiminen on tdrked Kkilpailutekija
tyémarkkinoilla, ja se edistdd tytssa jaksamista sekd hyvinvointia. Elinikdinen
oppiminen antaa hyvat valmiudet eldd muuttuvassa maailmassa ja yhteiskunnassa
sekd hallita yhteiskunnan ja tydelaman muutoksia. Tyollistyminen on todenndkdista
kun pitdd huolta, ettd oma ammattitaito vastaa nykytyoeldamén ja tulevaisuuden
haasteita. (Rauramo 2008, 161.)

Yrityskulttuuri ja siihen liittyvat arvot vaikuttavat merkittavasti oppimiseen. Tyon
pitdisi mahdollistaa jatkuvaa kehittymistd, tarjota oppimiskokemuksia sekd saada
aikaan onnistumisen tunteita. Ty, joka on tyontekijan kannalta haastavaa, tarjoaa
oppimiskokemuksia, oivalluksia ja edistdd tyon tuloksellisuutta, motivaatiota,
hyvinvointia ja kehittymistd. TyOntekijan on tarkedd itse oppia suunnittelemaan ja
kehittdmain omaa tyotaan, tydympéristdaan ja tydtapojaan sekd osata kayttaa tyossa
tarvittavia koneita, laitteita ja muita tyovélineitd. Osaamista tukeva ammattitaitoinen,
oikeudenmukainen johto, joka pystyy sopivasti jakamaan ja toisaalta itse kantamaan
vastuuta, vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden, tyoyhteistjen ja koko organisaation
oppimiseen. (Rauramo 2008, 169.)
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Tyontekijdn omatoiminen ammatillinen kouluttautuminen tai muu opiskelu (esim.
kielikoulutus) osoittaa kiinnostusta oman osaamisensa kehittdmiseen tyén ohella.
Kiinnostus  itsendiseen ja  vapaaehtoiseen itsensd  kehittdmiseen  nakyy
aikuisopiskelumahdollisuuksien  lisd&ntymisend ja niiden ké&ytdn kasvuna.
Esimerkiksi tyovéaenopistojen ja avoimen korkeakoulun tarjonta palvelee entistd

paremmin tyontekijoiden kehittamistarpeita. (Koivisto 2001, 58.)

4.5 Tydmotivaatio

Tyo6eldmassé on tavoittelemisen arvoista olla motivoitunut ja motivoida muita, sill&
motivaatio on tarked menestystekija. Yritykset toivovat tyonhakijoilta motivaatiota ja
aloitekykya ja esimiesten pitdisi pystya innostamaan my0s muita tyon pariin.
Motivaatio ei ole kuitenkaan ominaisuus. Omien tavoitteiden asettaminen ja
saavuttaminen riippuu monesta eri tekijastd, jotka vaikuttavat motivaatioon ja

menestymismahdollisuuksiin. (Niermeyer & Seyffert 2002, 8, 11.)

Tydmotivaatio on tydsuhteeseen liittyvien odotusten ja tarpeiden esille tuomista
tyontekijan ja tydnantajan vélilla. Motivoitunut kayttdytyminen on padmadarahakuista
ja tarkoituksenmukaista kayttaytymistd. Tyomotivaatio auttaa ymmaéartaméaan yksilon
kayttaytymistd ja se vaihtelee tilanteen ja ajan mukaan. Motivaatio syntyy kaikkien
yksilodn vaikuttavien ja hanen mielessadan olevien motiivien yhteistuloksena.
Motivoitunut kdyttdytyminen on vapaaehtoista ja yksilon tahdon alaista,
kontrolloitua toimintaa. Motiiveja ovat esimerkiksi tarpeet, halut, vietit seka siséiset
ja ulkoiset yllykkeet. (Juuti 2006, 37.)

Siséisid motivaatiotekijoitd ovat esimerkiksi tyon sisaltd ja kiinnostavuus, tyéhon
liittyvé paatoksenteko sekd osaaminen. Tyon ulkoisia motivaatiotekijoita ovat tyosté
saadut aineelliset palkkiot, tyon yhteiskunnallinen merkitys ja tyon antama
mahdollisuus oppia. Sisdinen motivaatio syntyy, kun tyontekijalle annetaan
mahdollisuus vaikuttaa tydhonsa ja kéyttaa kykyjaan siind. Mita paremmin tyontekija
VoI toteuttaa itsedédn tyossa, sitd vahvempi hanen sisdinen motivaationsa on. Kontrolli
puolestaan  voi  vaikuttaa siihen, ettd ty0 koetaan olevan omien

vaikutusmahdollisuuksien ulkopuolella. Tallgin tyontekijan sisédinen motivaatio
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laskee. Esimerkiksi ulkoisten palkkioiden liitiminen tyohon, joka koetaan sisdisesti

palkitsevana, voi vahentéé sisdistd motivaatiota. (Nummelin 2008, 37.)

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 8) on havainnollistettu motivaatiotekijoiden ja tyon

yhteistoimintaa.

Motivaatio

Tyo

Tyon sisalto
Kiinnostavuus
Tavoitteiden haasteellisuus
Paatoksenteko
Osaamisen hyddyntaminen
Tyon merkityksellisyys
Kehittymismahdollisuudet
Vaikutus- ja
osallistumismahdollisuudet
Esimies- ja tydtoverituki
Realistiset tavoitteet
Kehittymisté tukeva palaute

ja kiitos

Innostus
Energisointi
Tavoitehakuisuus
Itsendisen tyon tekeminen
Tyon tuloksellisuus ja
tehokkuus
Tydn omistajuuskokemus
Kyky ja halu vaativampiin
tehtéviin
Tyon kehittdminen
Tyon hallinnan kokemus
Sopiva tyokuormituksen taso
Tyotyytyvéisyyden ja
sitoutumisen kasvu

Kuvio 8. Motivaatio ja tyd (Nummelin 2008, 40)

Motivaatio vaikuttaa siihen, miten yksild suhtautuu tyohonsa, tyoymparistoonsa,

tyokavereihin, esimiehiin ja ty6olosuhteisiin.

Motivaatiota rakentavat yksilon

kokemus tyopaikan sopivuudesta itselle, mahdollisuus osallistua tyén suunniteluun,

tyosta saatu palaute, esimiesty0 sekd organisaation ja omien arvojen yhtendisyys.

(Nummelin 2008, 39.)

Motivoitunut ihminen tytskentelee tehokkaasti ja laadukkaasti sek& suhtautuu

tekemiseensa innolla ja ilolla. Ihmisen voi pakottaa tekemaén jotain, mutta hanta ei

voi pakottaa tekemdén sitd innokkaasti. Tekemisen into syntyy ihmisessé itsessaan.

Toista ei voi siis motivoida, mutta motivoitumista voidaan tukea erilaisin tavoin.

(Rasila & Pitkonen 2010, 5.)
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Tyomotivaation yll&pito on pitk&éan tydeldméassa olleelle yh& uudelleen kohdattava
haaste. Tyo ei ehka ole endd toimeentulon kannalta vélttdmatonta. Uusia haasteita ei
enédé kohdata tydssé tai tyon yleinen arvostus on saattanut muuttua. Suuret muutokset
suhtautumisessa tyohon saattavat vaikuttaa siihen, ettd tyontekija ponnistelee lahes

paivittain tydmotivaationsa yllapitdmiseksi. (Rasila & Pitkonen 2010, 5.)

Motivaatiosta voidaan my6s erottaa tilannemotivaatio ja yleismotivaatio.
Tilannemotivaatio liittyy tiettyyn tilanteeseen, jossa sisdiset ja ulkoiset &rsykkeet
virittdvat  joukon motiiveja ja aikaansaavat tavoitteeseen  suuntautuvaa
kayttaytymista. Yleismotivaatio pitéa ylla vireyden ja suunnan lisaksi kayttaytymisen
pysyvyyttd. Talléin motivaatio kuvaa kayttdytymisen yleistd suuntaa ja vireytta.
Tilannemotivaatio on riippuvainen yleismotivaatiosta. Esimerkiksi tyostdan pitava
opettaja on helpompi tarvittaessa saada kiinnostumaan tietyn tyon suunnittelusta ja
kehittdmisestd, oppilaiden ongelmista ja erilaisten vaihtoehtojen kokeilusta.
(Peltonen & Ruohotie 1992, 17.)

4.6 TyoOtyytyvaisyys

Tyotyytyvéisyydelld tarkoitetaan henkilon asennoitumista ja suhtautumista tyéhonsa.
Tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat monet tekijat, kuten tyon siséltd, tyomaara,
tyéryhmén suhtautuminen henkilodn, esimiehen johtamistapa ja organisaation
ilmapiiri. (Juuti 2006, 27-28.)

Tutkimusten mukaan ihmislaheisyys on vahvimmin yhteydessa tyotyytyvaisyyteen,
organisaation sitoutumiseen ja hyvinvointiin. Mitd ihmislaheisemmaksi tyontekijat
kokevat organisaationsa, sitd tyytyvdisempid ja sitoutuneempia he ovat.
Tyontekijoiden tarpeita ja ndkemyksia kunnioittavat arvot ja kdytannot synnyttavat
myonteisid asenteita organisaatiota ja tyotd kohtaan. Tyontekijoille syntyy tunne
valittamisestd, kun heidan odotuksensa ja tarpeensa tayttyvat. Organisaatio ja sen
kulttuuri koetaan tyontekijoita tukevaksi, kun organisaatio kohtelee tydntekijoitaan
oikeudenmukaisesti, pitdd huolta henkilGstonsa hyvinvoinnista ja arvostaa heidan
tyotaan. Kun tyontekijat kokevat organisaation kannustavaksi ja tukevaksi, silla on
myonteisid vaikutuksia heidan hyvinvointiin seka tyotyytyvaisyyteen. (Nummelin
2008, 125.)
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Vaikka tyostd saatu palkka ja tyodssa tarvittavan tiedon saanti ovat tarkeitd asioita
tybelamassa, on kuitenkin monia muita asioita, joita tyontekija haluaa tyydyttaa
tytssdan. Tyon pitdisi olla kohtuullisen vaativaa ja haasteellista muutenkin kuin
pelkastdan kestonsa puolesta. Oppimisen tarve tydssé on tarkedd ja sen pitaisi jatkua
perehdyttdmisjakson jalkeenkin. Ihmiselld on tarve oppia uutta ja jos tyotehtévat
pysyvét aina samoina voi tyohon kyllastya nopeasti. Tarkedd on myos saada tehda

paatoksia omalla osaamisalueella. (Koivisto 2001, 56-57.)

Kaikille tyontekijoille sosiaalisen kannustuksen ja palautteen saaminen ty6paikalla
on tarkead. Kun tyontekija saa myonteista palautetta tekeméastdén tyostdén, han
huomaa myods saavansa arvostusta tyostaan. Tyontekijan on tarkead tietdd olevansa
osa toimivaa organisaatiota ja ettd hanen tyopanostaan arvostetaan. (Koivisto 2001,
57.) Se miten palaute vaikuttaa tyontekijaan riippuu paljolti siitd, miten han pystyy
sen vastaanottamaan ja hyddyntdmé&an. Onnistuneesta suorituksesta syntynyt
tyytyvaisyyden tunne kannustaa. Kun taas epdonnistumisesta seurannut pettymyksen
tunne voi k&&ntyd kehittymisen voimavaraksi tai esteeksi. Hyvin perusteltu ja
myonteisessa hengessa annettu palaute edistdaa kehittymistd. Epdmaaraisesti annettu

palaute taas voi taas heikentéd tydssa suoriutumista. (Nummelin 2008, 39.)

Kasvaakseen ja kehittydkseen jokainen tyontekija tarvitsee sekd negatiivista ettd
positiivista palautetta. Toimiva palaute perustuu toisen ymmartamiseen ja sen avulla
voidaan kehittdd yhteistyota ja luottamusta. Tydyhteisossd palautteen antaminen ja
saaminen on véalttdmatontd, jotta tyontekijd pystyy arvioimaan tyotaan. Usein
kuitenkin palaute jaa antamatta, etenkin positiivinen, vaikka se olisi tarke&a tyossa

jaksamisen kannalta. (Kaivola 2003, 147.)

Palautteen antamatta jattdminen on useimmiten tahatonta. Perinteisesti kiitoksen
antaminen kulttuurissamme jaa vahemmalle ja vaatimattomuus kaunistaa. Palautteen
antamista estéa pelko, siitd ettd myonteinen palaute tulkitaan kaanteisend. Palautteen
aitoutta ehka epéillddn. Usein positiivisen palautteen vahyyteen liittyvat kateus ja
itsetunto-ongelmat. Toisen onnistuminen masentaa, eikd toisen hyvda oloa haluta
iloita. (Kaivola 2003, 148-149.)
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Nykyajan tydelamén kiireessa ja Kkilpailukulttuurissa kiinnostus toisia ihmisia
kohtaan ja heidan kunnioittaminen on vahentynyt. Yksilokeskeisyys ja oma
pateminen on Kkorostunut tydeldmassa.  Palautekulttuurin  rakentamisessa
vuorovaikutus on ainoa keino lisdtd ymmarrystd tyoyhteison sisalla. Puhumalla ja
kuuntelemalla saadaan tyoyhteisdssa yhteinen késitys siitd, mitd pitéisi tehda.
(Kaivola 2003, 149.)

Tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuutta hallita tyotaan ja
tydympéristodan. Tyonsa hyvin hallitseva on tyytyvainen tyohonsa, hén on sitoutunut
siihen ja hénen tyosuorituksensa on hyva. Tamé on mahdollista kun tydntekijéalla on
riittava fyysinen ja psyykkinen kunto eika sairauspoissaoloja ole paljon. Huono
tyonhallinta ilmenee usein tydstd johtuvien sairauspoissaolojen kasvuna,
sepelvaltimosairauden, verenpainetaudin ja masentuneisuuden risking ja joskus myos
pyrkimyksend eldkkeelle. Hyva tyon hallinta taas sisaltdd haitallisen stressin
puuttumisen, tyossa jaksamisen, muutosvalmiuden, ristiriitojen hallinnan seka

henkisen hyvinvoinnin. (Parvikko 2001.)

Onnistunut ja hyva tyon hallinnan tila syntyy vain tietoisen ja jarkiperdisen oppimis-
ja kehittdmisponnistelujen kautta. Jokainen yksild painottaa omissa tyén hallinnan
tavoissaan eri asioita, mutta tyoyhteison hyvén hallinnan tila syntyy vain yhteisesta
sopimuksesta. Hyva tyon hallinta ei ole ristiriidaton vaan elédvé ja muuttuva. Siihen
kuuluu erilaisuuden hyvaksyminen ja yhteisen maaranpaan vaaliminen. Hyva tyon
hallinta on osa hyvda ammattitaitoa. Hyvaan ammattitaitoon liittyy tyon ydintaitojen
osaamista, yhteistyokykya sekd halua oman tyon ja tydyhteison kehittdmiseen.
Liséksi se edellyttdd ristiriitojen sietoa ja kykya tunnistaa tyoyhteison sisalla elavat
kilpailevat intressit, valita niiden valilla ja tyoskennell&d niiden keskelld sovittaen

yhteen omat ja yhteiset edut. (Parvikko 2001.)
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5 TYOYHTEISON HYVINVOINTI

5.1 Tydymparisto

Tydymparistolld tarkoitetaan tyOpaikan olosuhteita. Tydymparistd voidaan jakaa
fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen tydymparistoon. Fyysista tydymparistod ovat
tyopaikan rakenteellinen sek& tekninen ymparistd. Tall4 tarkoitetaan muun muassa
tapaturmavaaroja, fyysistd kuormittavuutta, tyotiloja, tyovélineitd, koneita ja laitteita.
Psyykkiseen tydympéristoon kuuluvat tydympéristdn henkinen kuormittavuus, tyon
sisdltd ja vaatimukset, motivaatio, tydssd viihtyminen ja tyéhyvinvointi. Sosiaalista
tydympéristda ovat tyon organisointi, tydilmapiiri, tyOpaikalla vallitsevat arvot ja
normit, ihmissuhteet, tyontekijoiden tasavertainen kohtelu sek& johtamistapa.
(Kamérainen 2003, 10-11.)

Tyon fyysiseen kuormittavuuteen vaikuttavat erityisesti ty6asennot, tyodliikkeet ja
ymparistotekijoista etenkin ld&mpdolot (Sillanpdad 2003, 95). Tyétilojen ja
ty6tehtdvien suunnittelussa tulee huomioida tyontekijoiden fyysiset ja psyykkiset
edellytykset. Taméan avulla voidaan valttd4 ja vahentdd tyon kuormitustekijoista
tyontekijan turvallisuudelle tai terveydelle aiheutuvaa haittaa tai vaaraa.

Tyon ja tydolosuhteiden suunnittelussa huomioitavia asioita ovat:
e Ergonomia
e Koneturvallisuus
¢ Henkinen hyvinvointi
e Tyobn kuormitustekijat
e Jarjestys ja siisteys
o Fysikaaliset, kemialliset ja biologiset tekijat

(Pohjolan www-sivut 2011)

Hyva tydymparistd on tarkoituksenmukainen, turvallinen, terveellinen ja viihtyisa.
Turvallisuutta parantaa siisteyden ja jarjestyksen yll&pitdminen. Useat tapaturmat

liittyvat kompastumisiin, liukastumisiin, kaatumisiin tai esineisiin satuttamisiin.
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Siisteys ja jarjestys parantavat tyon sujuvuutta kun aikaa ei kulu turhien tavaroiden
siirtelyyn. Puhtaat ja asianmukaiset tilat lisdadvat myos tydviihtyvyyttd. (Rauramo
2008, 101.)

Lampdoloihin vaikuttavat vuoden- ja vuorokaudenaika, s&&olot, ilmastointi- ja
lammitysjarjestelmd, tyétilan henkilékuormitus, ikkunoiden ja ovien aukiolot,
auringonsuojien ja valaistuksen kéyttd seka koneiden ja laitteiden kuumat tai kylmat
pinnat. Epaedulliset lampoolot esimerkiksi vetoisuus, kylmyys tai kuumuus haittaa
tyontekoa merkittavasti. Huonoista lampdoloista voi aiheutua esimerkiksi paleltumia,
lampokramppeja tai — halvauksia. Epéedulliset lampdolot vaikuttavat myos
tapaturmavaaraan ja tuottavuuteen. Tyopistekohtaiset ilman lampétilat, liikenopeudet
ja kosteudet voidaan selvittdd mittaamalla. Mittauksen yhteyteen pitad liittd4 arvio
tyon luonteesta (kevyt/keskiraskas/ raskas/ istumatyd/ liikkuvaty6/ sisatyd/ulkoty6/
ulko- sisaty0) sek& vaatetuksesta ja sen lammoneristavyydestd. (Paadkkonen 2003,
146-147.)

Tyopaikalla pitéisi olla riittdvd ja sopiva valaistus, varavalaistus térkeille
poistumisteille ja ikkunattomissa tiloissa seka riittdva ulkovalaistus. Valaistuksessa
olisi hyva olla riittdvat saatomahdollisuudet tyontekijéalle yksildllisesti sopivan
valaistuksen I0ytdmiseksi. Oikeanlainen valaistus véhentdd tapaturmavaaraa,
helpottaa tyon tekemistd ja lisdd tyoviihtyvyyttd. Tyopaikalla pitdd olla tyon
edellyttdamé ja tyontekijoiden edellytysten mukainen riittdvan tehokas valaistus.
Mahdollisuuksien mukaan ty6tiloihin pitéisi paastd myos luonnonvaloa. Valon tarve
riippuu ty6tehtdvan tarkkuusvaatimuksista, ndkokentan kontrasteista sekd ihmisen
nakokyvystd. Valaistuksen suunnittelussa tulisi my6s huomioida ikaantyvat
tyontekijat, silla yli 45-vuotiaan valontarve on jopa yli kuusinkertainen verrattuna
kolmekymppiseen. (Rauramo 2008, 104.)

5.1.1 Ergonomia

”Ergonomia tarkoittaa tyOpisteen, tyovilineiden, kalusteiden ja tydmenetelmien
kehittdmistd ihmisen ominaisuuksien, toimintojen ja kykyjen mukaisiksi.”

(Tyosuojelupiirit 2011a) Ergonomian avulla parannetaan ihmisen turvallisuutta,
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terveyttd ja hyvinvointia seka jarjestelmien tehokasta toimintaa. (Ja&skeldinen 2011)
Tyopisteen rakenteet ja kaytettavat tyovélineet on valittava, mitoitettava ja
sijoitettava ergonomisesti tyon luonne ja tyontekijan edellytykset huomioon ottaen.
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 5 luku 24 8) Huonosti suunnitellut tyopisteet ja
valineet saattavat aiheuttaa yksipuolista rasitusta, joista hyvid esimerkkeja ovat
hiirikési” ja niskahartiavaivat (Karkkainen 2002, 83-84.)

Liséksi on myo6s otettava huomioon, etta

tyontekijalla on riittdvasti tilaa tyon tekemiseen ja mahdollisuus
vaihdella tydasentoa
- tarvittaessa tyota kevennetdaan apuvalinein
- kasin tehtdvat nostot ja siirrot tehddadn mahdollisimman turvallisesti,
silloin kun niitd ei voi valtta4 tai keventad apuvélinein
- véltetdan toistorasituksen aiheuttamaa haittaa
(Sillanpaa 2003, 94)

Istumatydssé elimistd kuormittuu liian yksipuolisesti ja vahan. Vélilla on hyva pyrkié
tekemaddn tyotehtdvid, jotka vaativat seisomista tai litkkumista. Ergonomisilta
ominaisuuksiltaan paraskaan tyopiste ei yksin pysty takaamaan hyvinvointia tyossa.
Naytepédatetytssd on tarkedd vaihdella asentoa, jotta véhennetddn lihasten
jannittyneisyyttd, ranteiden hankalia asentoja, parannetaan verenkiertoa, tyon
tehokkuutta, vireytta ja keskittymiskykyéa. Ty6liikkeiden pitaisi mahdollistaa lihasten
vuoroittaisen jannityksen ja rentoutuksen. Jatkuva kestojannitys voi aiheuttaa

aineenvaihduntahairi6ita ja mahdollisia tulehduksia. (Rauramo 2008, 50.)

Nayttopaatetyon suosituksia:

e Yleisvalaistus hieman hdmaré ja kirkkaampi kohdevalo ty6tasolle

e Epésuoralla valaistuksella valtetddn heijastuksia ja haikéisya

e Apuvélineilld voidaan korjata kalusteiden ergonomisia puutteita (esim. hiiri-

ja rannetuilla, aineistotelineilld, jalkatuilla)

e Lyhyet tauot ja taukoliikunta ovat tarkeita

e Vaihtelua istumatytasentoon saa puhumalla puhelut seisten ja liikkuen
(Rauramo 2008, 50)
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TyOpiste pitéisi mitoittaa kayttdjadn mittojen mukaan. Tyopiste on joko kiinted
yksittdisen kayttdjan mittojen mukaan mitoitettu tai s&adettdvd. Erikokoiset
tyontekijat voivat kayttad sdddettdvaa tyoOpistettd ja siind samakin Kkayttaja voi
vaihdella  tybasentoaan  péivdn  aikana.  Tietokonety0ssé  ndyttGruudun
maksimietaisyys silmista maaraytyy paatteen merkkikoon mukaan. Nayttéruudun ja
konseptin pitdisi olla samalla etdisyydellda silmastd, jotta silmé&n linssin
mukauttajalihakset eivat vasyisi. Tyoskentelykorkeus maaraytyy tyéntekijan koon ja
tyotehtdvien mukaan. Oikealla tyoskentelykorkeudella véltetddn etukumarassa
tyoskentelyd sekd hartioiden ja ylaraajojen turhaa kohottelua. Silla myos
mahdollistetaan ylaraajojen tukeminen tyétasoon seka laajojen tai voimaa vaativien
ty6liikkeiden suorittaminen. (Sillanpaé 2003, 98-99.)

Ergonomiatietoa tulisi soveltaa uusien tyotilojen ja tyotehtdvien suunnittelussa.
Kuitenkaan korjaavan ergonomian merkitystd ei pidd véheksya ilmenneiden
ongelmien ja tuki- ja liikuntaelimiston vaivojen ehkaisyssa. Onnistuneeseen
suunnitteluun tarvitaan seka tekniikan ettd ihmisen tuntijoita, yksittaisten toiden ja
kokonaistuotannon tuntijoita sekd taloudesta ja péatoksenteosta vastaavia. (Sillanpaa
2003, 107.)

Ergonomiasta voidaan erottaa kolme osa-aluetta, jotka ovat fyysinen, kognitiivinen ja
organisatorinen ergonomia. Fyysinen ergonomia tarkoittaa fyysisen toiminnan
sopeuttamista ihmisen anatomisten ja fysiologisten ominaisuuksien mukaisiksi.
Fyysinen ergonomia korostuu tydympéristdn, tyopisteiden, tydvalineiden ja
tyémenetelmien suunnittelussa. Kognitiivinen ergonomia tarkastelee ihmisen

vuorovaikutusta toimintajrjestelmien kanssa. (Jadskeldinen 2011)

Kognitiivinen ergonomia korostuu jérjestelmien ja niiden kayttoliittymien (naytét ja
ohjaimet) ja tiedon esittdmistapojen suunnittelussa. Organisatorisella ergonomialla
taas tarkoitetaan teknisen jarjestelman ja sosiaalisen jarjestelman yhteensovittamista.
Organisatorista ergonomiaa kaytetaan henkildston, tyOprosessien,
tyokokonaisuuksien ja tyoaikajérjestelyjen suunnittelussa. Se liittyy myds tuotannon,

palveluiden ja henkildston yhteistyon kehittdmiseen. (Ja&skeldinen 2011)
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5.2 Tyo6ilmapiiri

Hyvan tyoilmapiirin tunnusmerkkeja ovat avoimuus, turvallisuus, vastuiden selkeys
ja tyontekijoiden arvostaminen. Avoimessa tyoyhteisossa tyontekijat voivat vapaasti
esittdd mielipiteensa ja heitd kuunnellaan, virheista opitaan eiké syyllistetd. Apua ja
neuvoa uskalletaan pyytdd. Turvallisuus tarkoittaa, ettd tyontekija tuntee olonsa
turvalliseksi tyOpaikalla ja han voi luottaa tyén jatkuvuuteen. Hyvassa tyoyhteisdssa
jokaisella tyontekijalla on selvét vastuualueet, tyonjako on oikeudenmukainen ja
yhteistyé on hyvin suunniteltu ja organisoitu. Arvostus tyopaikalla pitéisi nakya seka

esimies-alaissuhteessa etté tyotoverisuhteessa. (Tyoterveyslaitos 2004, 46-47.)

Tyo6paikan ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti sekd organisaation
toimintaan ettd jokaiseen tyontekijdan. Jos tydyhteison ilmapiirissd vaikuttavat
Kielteiset asiat enemman kuin myonteiset asiat, syntyy tyontekijassd motivaation
puutetta ja turhautumista. Ihmisten valiset ristiriidat sekd tyén ja tydyhteison
ongelmat voivat pahimmillaan kérjistyd epdasialliseksi kohteluksi ja kiusaamiseksi.
Seuraukset ndkyvat poissaolojen kasvuna joko sairauden tai muun syyn vuoksi
esimerkiksi puutteellisina tydsuorituksina, runsaina tydpaikan vaihdoksina, ennen
aikaisina eldkkeelle siirtymisind ja muina tydyhteison toiminnan kannalta haitallisina
ilmidin&. (Pessi 1999, 9-10.)

Huono ty6ilmapiiri  johtuu usein tyOyhteison  sisdisten  toimintatapojen
kehittyméttomyydestd. Tallaisia toimintatapoja ovat esimerkiksi riittdméaton
tiedonkulku, yhteistydn puute, epédselvyydet vastuu- ja tehtavéalueista sekd muut
sisaiset ongelmat. TyOyhteisdssd syntyy ristiriitoja kun tavoitteet, johtajuus, sisaiset
ihmissuhteet, kulttuuri ja arvostukset kohtaavat. Asioista ei puhuta, mutta ongelmat
tuntuvat ilmapiirissa. (Nikkild & Paasivaara 2010, 138-139.)

Kehittamalla tydyhteison sisdistd toimintaa voidaan parantaa tyOilmapiirid. Koko
henkilokunnan tulisi osallistua kehittdmisty6hon. Yksi ithminen ei pysty
puhdistamaan tyoyhteisdn ilmapiirid, mutta yhdenkin ihmisen paatdés muuttaa omaa
kayttaytymistaan edistdd tydyhteison ilmapiirin kehittdmistd. (Nikkild, Paasivaara
2010, 139.) Avoin tiedottaminen vaikuttaa organisaatiossa liikkuvien huhujen

maéraan ja antaa tyontekijoille mahdollisuuksia osallistua organisaation toimintaan
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liittyvadn keskusteluun (Pessi 1999, 28-29). Lainsd&ddannossa on myods madritelty
tehtavat  tyoilmapiirin  parantamiseksi  tyOpaikan tydsuojeluhenkildille  ja
tyésuojelutoimikunnalle. Tydnantajan ja tyontekijoiden edustajien tulee yhteistydssa
kasitelld henkiseen hyvinvointiin kuuluvia asioita ja huomioida namé tyGpaikan
tyosuojeluohjelmassa. (Rauramo 2008, 125-126.)

Keskeisessa asemassa tyodilmapiirin parantamisessa ovat kuitenkin johtajat. Esimies
tukee parhaiten tydilmapiirid antamalla palautetta, keskustelemalla ja kuuntelemalla
tyontekijoitd sekd hyvéksymalla ja arvostamalla erilaisuutta. Tyoilmapiiria taas
pahentavat juoruilu, kateus, syyllistdiminen ja virheiden korostaminen. (Nikkild &
Paasivaara 2010, 139.) Erilaisuuden huomioiminen ja hyddyntdminen tarkoittavat
sitd, ettd henkiloston johtamisessa otetaan huomioon yksildiden kyvyt, eikd syrjité
ketddn.  Oikeudenmukaisessa  kohtelussa esimies huomioi  tyOntekijoiden
erovaisuudet, erilaiset tarpeet ja vahvuudet. Talloin tyontekijad kohdellaan hénen

omasta ndkokulmastaan oikeudenmukaisesti. (Rauramo 2008, 126-127.)

5.3 Esimiesty0

Johtajuus voidaan madritelld kyvyksi ohjata ryhmada saavuttamaan yhteiset
tavoitteensa. Se on johtajan ja johdettavien valinen suhde, jossa molemmilla
osapuolilla on vastuu hyvén ja rakentavan vaikuttamisprosessin rakentamisesta.
Johtajuus tarjoaa ihmisille n&kdkulman ja opastusta yhteisen méaéaranpaéan
saavuttamiseksi. Kaikki johtajan ideat, ajatukset ja suunnitelmat jaisivét toteutumatta
ilman johdettavia. (Ldmsé& & Péivike 2010, 206.)

Merkittavid ty6hyvinvoinnin taustatekijoita ovat hyva esimies-alaissuhde seké
oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen johtaminen. Organisaation
johdon on huolehdittava siitd, ettd esimiehet ovat pétevid, ammattitaitoisia ja
johtamis- ja ihmissuhdetaitoisia. Johtaminen on ohjaus-, seuranta- ja
palauteviestintda, tyontekijoiden tasavertaista kohtelua, innostamista, suunnittelua,
paatoksentekoa, kehittdmistd, delegointia, vaatimista ja valvontaa. (Rauramo 2008,
145-146.)
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TyoOyhteisossd vaikeimpana ongelmana pidetd&nkin usein esimiehen ja alaisten
vélisia suhteita. Johtajaa pidetddn ehk& epéarvostavana kaskijana, joka ei kykene
kuuntelemaan alaisiaan. Toisaalta h&nta voidaan pitéa lepsuna ja heikkona henkiltna,
joka ei kykene puhumaan tyoyksikkonséd puolesta. Hanen johtamistyylid&n pidetdan

lilan epéselkeéna tai puolueellisena. (Heiske 2001, 173.)

Toimivan tydyhteisdn perusta on esimiesvastuun ottaminen. Jos esimies ei tayta
rooliaan, tyontekijat yrittdvat tayttdd sen. Tamé johtaa taas ristiriitoihin henkildston
valilla. Hyvin sujuva yhteistyo esimiehen ja alaisen valilla perustuu luottamukseen ja
kykyyn ymmartaa toisen nakokulmaa. Kun tyontekijat ovat tyytyvaisia esimiehensa
toimintaan, tydyhteisossé on hyva ilmapiiri ja tyot sujuvat. Jos tyontekijat kokevat,
etté johto ei valita tyontekijoistaan, tyopaikalla esiintyy enemman tyytymattomyytta,
tybuupumusta ja haluttomuutta lahted t6ihin. (Nummelin 2008, 58-59.)

Jokaiselle tyontekijalle oikeudenmukaisuuden kokemus on térkeda tydssa. Johtaja,
joka on oikeudenmukainen, kykenee kasittelemé&an ja ratkaisemaan henkilston
kannalta vaikeita asioita helpommin kuin etdinen ja puolueelliseksi koettu johtaja.
(Aalto 2006, 15.) Tyontekijoiden kohtelu yhtendisten periaatteiden mukaan viestittaa
my0s arvostuksesta. Tutkimustenkin mukaan esimiehen oikeudenmukaisella
padtoksenteolla ja kohtelulla on selvd yhteys ihmisen hyvinvointiin. (Nummelin
2008, 125-126.)

Esimiesten keskeisin tehtdvd on huolehtia siitd, ettd tyOyhteisdé toimii
perustehtdvansd mukaisesti. Tydyhteison toiminnan tavoitteet asetetaan tdman
perustehtdvan pohjalta. Esimiehen tehtdvd on varmistaa tavoitteiden realistisuus.
Tyoyhteison hyvinvoinnin edellytyksida ovat selkeét tavoitteet, riittdvat resurssit,
toimiva tyonjako, péatoksenteko ja arviointi. (Tyoturvallisuuskeskus 2006, 115.)
Tyopaikalla on oltava selvat pelisaannoét ja esimiehen tehtdva on varmistaa, etta
kaikki tiedostavat tehtaviin liittyvat vastuut. Ei riité, etta yrityksen arvot, missio ja
tavoitteet ovat tiedossa koko organisaatiossa. Johtajan pitdd nakya fyysisesti siella
missa tyota tehdaan. (Aalto 2006, 14.)

Esimiehen vastuulla on myos pééattdd tydyhteison toimintatavoista, joiden kautta

yhteistyd rakentuu. Tyon kehittdminen yhdessd tyontekijoiden kanssa lujittaa
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yhteishenked ja yhdessd parjadmisen kokemusta. Tyontekijoiden kuunteleminen ja
arvostus  viestittdd aidosta valittamisestd.  Yksilokeskusteluihin  painottuva
toimintatapa voi taas synnyttdd varautuneisuutta, kilpailuhenked ja epéluuloja. Tyon
yhteiset tavoitteet jaavat epaselviksi ja yhteisOllisyyden kokemus syntymaétta.
(Nummelin 2008, 59.)

Esimiehen tehtdvét ovat selvasti monipuolistuneet ja vaikeutuneet sekd tieto- ja
viestintatekniikat ovat muuttaneet ty6td entistd tietopainotteisemmaksi. (Koivisto
2001, 119.) Esimiehet kokevat ty0ssdan enemméan ja useammin haittaavaa kiiretta
kuin tyontekijat. Monen esimiehen omien téiden suunnittelu jaa vahemmalle, koska
Kiireelliset tyot menevét edelle. Toiden ylikuormittumisen riski kasvaa kun
esimiehelld on liikaa alaisia. Esimiehille tulisi tarjota mahdollisuus erilaisiin
tukimuotoihin, jotta liiallista tyokuormitusta voitaisiin ehkaistd. Esimiehen
jaksamista tyossd edistavat esimerkiksi tuki kollegoilta, koulutus, tyonohjaus ja
mentorointi. (Nummelin 2008, 26-27.)

5.4 Tyoterveyshuolto

Tyo6terveyshuoltolain (1383/2001) perusteella tyonantajilla on velvollisuus jérjestéa
tyoterveyshuolto palveluksessaan oleville tyontekijoille. (Kelan www-sivut 2010)
Tyobterveyshuoltolainsdddannon perusajatuksena on, ettd tyonantaja kayttéa
ty6turvallisuuslain perusvelvoitteiden toteuttamisessa apunaan tyoterveyshuollon
ammattihenkilGiden asiantuntemusta. Tyoterveyshuollon tavoitteena on terveellinen
ja turvallinen ty0ymparistd, hyvin toimiva tydyhteiso, tyohon liittyvien sairauksien
ehkaisy sekéd tyontekijoiden tyd- ja toimintakyvyn yllapitdminen ja edistaminen.
(Tyosuojelupiirit 2011b)

Tyo6terveyshuolto perustuu eri alojen asiantuntijoiden yhteistyohon. TyOnantajat
paattavat yhdessa tyontekijoiden tai heidén edustajiensa kanssa tyoterveyshuollon
sisdllostd, laajuudesta ja vaikutusten arvioinnista. TyOnantaja voi sopia
ty6terveyshuollon jarjestdmisestd kunnallisen terveyskeskuksen tai yksityisen
la&kariaseman kanssa. (Tyoturvallisuuskeskus 2006, 36.)
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Tyoterveyshuollon tehtdvéna on selvittdd ja arvioida tyoolojen terveellisyyttd ja
turvallisuutta. Kaytanndssa tamé tapahtuu tydpaikkakéayntien avulla. Selvitystydssa
otetaan huomioon tyon kuormittavuus, tyOjarjestelyt sekd tapaturma- ja
vakivaltavaara. Tallainen tarkastelu tehdaan aina, kun suunnitellaan tyémenetelmié
ja tyotiloja tai kun tydolot muuttuvat. Tyo6terveyshuollon tehtdviin kuuluu myos
arvioida tyontekijoiden terveydentilaa, tyokykya ja toimintakykya seka selvittda
aiheutuuko tydymparistosta erityistd sairastumisen vaaraa. Tyontekijoille jarjestetaan
terveystarkastuksia omien yksil6llisten ominaisuuksien ja tyOpaikan terveysvaarojen
mukaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2006, 36.)

Tyobterveyshuolto ehdottaa toimia, joilla parannetaan tyon terveellisyytta ja
turvallisuutta, sopeutetaan ty0 tarvittaessa tyontekijan edellytyksiin seké yllapidetaéan
ja edistetdan tyontekijoiden tyo- ja toimintakykyd. Tyo6terveyshuollon on annettava
tietoja, neuvontaa ja ohjausta tyon terveellisyyttd ja turvallisuutta sekd tyontekijan
terveyttd koskevissa asioissa. Tyokuormitusta koskeva selvitys annetaan tyontekijalle

pyynnosté, jos siihen on perusteltu syy. (Tyoturvallisuuskeskus 2006, 36.)

Yhteisty0 tyopaikan ja tyoterveyshuollon valilla on tarkeéé, jotta tyontekija voi saada
tarvitsemansa tuen. Harva uupunut tai masentunut tyontekija pystyy olemaan
sairauslomalla niin pitkdan, ettd voisi tuntea olevansa parhaissa voimissaan. Jotta
tyokyky voitaisiin turvata tydhon paluun jalkeen, tulee se suunnitella huolella yksilon

tarpeiden mukaan. (Nummelin 2008, 133.)

Tyoterveyshuollolla on kaytettavissaédn tietoja, joiden pohjalta voidaan suunnitella
tarvittavat tyojarjestelyt tai muut toimenpiteet, joiden avulla tyontekijad voidaan
tukea. Tyoterveyshuolto voi antaa asiantuntija-apua tyoyhteison kehittdmisessa,
tenda tyopaikkaselvityksen sekd tarjota ohjausta ja neuvontaa terveellisten
elaméntapojen  edistdmisessd.  Tyoterveyshuollon  painopistealueena  on
ennaltaehkéiseva tyo ja terveyden edistaminen. Tyoterveyshuollolla on myds térkeé
rooli niiss& tilanteissa, jolloin sairauslomilta ei ole voitu vélttyd. Yhteistyossa tehty
tyohon paluun suunnitelma auttaa seké yksil6d ettd tydyhteisoa

(Nummelin 2008, 135-136.)
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5.5 Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) maarittad tyonantajan ja tyontekijan velvollisuuksista
tyoturvallisuuden toteuttamisessa. Lain mukaan tyOnantaja on velvollinen
huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd tydssa. TyOnantajan
ty6turvallisuuden velvollisuudet liittyvdt muun muassa tyon, tydympdriston ja
tyoyhteison tarkkailuun, suunnitteluun, perehdyttdmiseen ja opastukseen seka
turvallisen tyon, tydympaériston ja tydolosuhteiden luomiseen.
(Tyéturvallisuuskeskus 2003)

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on turvata tyontekijan tyokyky, niin hyvin kuin
siihen voidaan tyoolosuhteiden ja tydympaériston turvallisuudella ja terveellisyydelld
vaikuttaa. Lain tavoitteena on tapaturmien ja ammattitautien sek& muiden tyosta ja
tydymparistosté johtuvien ruumiillisten ja henkisten terveydenhaittojen ja vaarojen
ennaltaehkéiseminen ja torjuminen tyossa. Laki ottaa my®s hyvin huomioon tydn
psyykkisen ja fyysisen kuormittavuuden, ergonomian, vékivallan uhan, hdirinnan ja

muun epdasiallisen kohtelun. (Von Gruenewaldt 2004, 11-12.)

Nolla tapaturmaa - tavoite on nykyaikaista turvallisuusjohtamista. Tarkoituksena on,
ettd kaikki tapaturmat torjutaan ennakolta. Nolla tapaturmaa — tavoite edellyttda
johdon ja henkildston sitoutumista, vaaratilanteista oppimista sek& jatkuvaa
turvallisuusty6td. TyOyhteison turvallisuuskulttuurin  kehittymiseen vaikuttaa

merkittavasti ylimmaén johdon turvallisuusasenteet. (Tyoturvallisuuskeskus 2006, 50)

Tyo6turvallisuuslain - mukaan  kaikista — merkityksellisistda  tySturvallisuuteen
vaikuttavista asioista kuten tyomenetelmien muutoksista, laitehankinnoista ja
tilajarjestelyista on riittdvan ajoissa ilmoitettava tyontekijoille, joiden oloihin ndmé

toimenpiteet voivat vaikuttaa. (Saloheimo 2006, 121.)

Tyoturvallisuuslaki korostaa tynantajan velvollisuutta selvittdd ja arvioida tyohon
liittyvat ja siitd aiheutuvat vaarat. TyOnantaja on ensisijaisesti vastuussa
tyoturvallisuudesta, mutta tyontekijd on asenteineen, ammattitaitoineen ja
kokemuksineen keskeisessd asemassa sen toteuttamisessa. (Von Gruenewaldt 2004,
11.)
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Tyontekijan velvollisuuksia ovat:

¢ huolehtia omasta ja muiden tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta

e noudatettava tydnantajan antamia maarayksia

o viltettdva muita tyontekijoita haittaavaa hairintaa ja epaasiallista kohtelua

o kéaytettdvé annettuja suojavélineitd ja kasiteltava vaarallisia aineita oikein ja
ohjeiden mukaisesti

(Saloheimo 2006, 112)

Lisdksi  tyontekijan ~ on  viipyméttd ilmoitettava  ty6nantajalle ja
tyosuojeluvaltuutetulle  tyovalineissa ja —  oloissa  havaitsemistaan

ty6turvallisuutta vaarantavista vioista ja puutteista (Saloheimo 2006, 112).
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6 TYOHYVINVOINTI KILPAILUKYKYNA

Kilpailukyky ~ voidaan  maéaritella  organisaation  kustannustehokkuudeksi,
tuottavuudeksi, laaduksi, asiakastyytyvaisyydeksi, kyvyksi tuottaa koko ajan uutta,
rakentaa toimivia verkostoja sekd kykya houkutella ja rekrytoida hyvié tyontekijoitéa
ja pitédé heidat. Hyva kilpailukyky tyomarkkinoilla takaa my0ds sen, ettd yritys on
kilpailukykyinen tuote- ja palvelumarkkinoilla. Tyytyvéinen ja tydstaan innostunut
tyontekija tuottaa sellaisia palveluja, joihin yrityksen asiakkaatkin ovat tyytyvaisia.
(Otala & Ahonen 2003, 49.)

Yrityksessa kannattaa miettida mitd kilpailukeinoja halutaan kayttdd ja valita
tyéhyvinvointitoiminnan painopistealueet siten, ettd ne tukevat parhaiten haluttua
Kilpailustrategiaa. Esimerkiksi yrityksen kustannustehokkuutta voidaan lisata
vaikuttamalla  tyontekijoiden  jaksamiseen sekd sairaus-, tapaturma- ja
tyokyvyttomyyskustannuksiin. - Talléin  ty6hyvinvointityd painottuu erityisesti
ihmisten osaamisen ja hyvinvoinnin lisddmiseen sekd henkil6kustannusten
pienentamiseen. (Otala & Ahonen 2003, 50.)

Jos yrityksen nykyinen asema halutaan sdilyttdd, voidaan tyOhyvinvointityolla
parantaa osaamista, laatua ja asiakastyytyvaisyytta. Talloin hyvinvointi tyd painottuu
kaikille hyvinvointialueille. Tyohyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa myods yrityksen
imagoon. Té&man avulla voidaan houkutella uusia tyontekijoitda hakeutumaan
yritykseen sek& toisia yrityksid hakeutumaan yhteistyohon yrityksen kanssa. (Otala
& Ahonen 2003, 50-51.)
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Alla olevasta kuvasta (Kuvio 9) ilmenee, miten jokainen hyvinvointitekija vaikuttaa

moneen Kilpailukykytekijaan.

Kestéava tuloskehitys

Kilpailukyky
Uudet tuotteet ja/tai
markkinat
. Asiakas- Kustannus-
Houkutta- Kumppa- Innovaatio- o
vuus nuudet kyky tyytyvaisyys tehokkuus
tybpaikkana
A / Z
’ ?
e kustannukset
"‘l 5‘ A

'Y Sitoutumi- Jaksami-
Innostus nen nen tyo-
motivaatio uupumus
TA

Tyo- Varhais-
tapa- elakoity
turmat -minen

A A
A A A A A A AA

A

Johtaminen

Osaaminen

Tyhyvinvointi Tydyhteison ja ihmisten hyvinvointi

Kuvio 9. Tyohyvinvoinnin vaikutus kilpailukykyyn (Otala & Ahonen 2003, 50)

Monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd henkiloston hyvinvoinnilla ja yrityksen
taloudellisella menestymiselld on selvé yhteys. Tyohyvinvointi on siis kilpailukeino,
jolla saadaan aikaan kestavdd  tuloskehitysta. Tyobterveyslaitoksen
Pientydpaikkatutkimuksen (Huuskonen, Laitinen, Bergstrom 2000.) mukaan yritys
voi saastad 1000-2500 euroa vuodessa tyontekijaa kohti panostamalla eri tavoin
tyéhyvinvoinnin edistdmiseen. Suurimmat s&astot tulivat sairauspoissaolojen
vahenemisestd ja tuottavuuden kasvusta. Esimiestyon ja ammatillisen osaamisen
kehittdminen oli kannattavinta. Hyvalla esimiesty6lla ja henkiloston tyytyvaisyydella
huomattiin olevan vaikutusta yrityksen tehokkuuteen. Myods tydyhteisén ilmapiirin

parantamisesta saatiin taloudellista hyotya. (Otala & Ahonen 2003, 51-52.)
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Pientydpaikkatutkimuksessa todettiin - myds, ettd tyohyvinvointia lisdavat
toimenpiteet lisésivat yrityksen kannattavuutta, vaikka tuottavuus ei parantunutkaan.
Todenndkoisesti tdma johtuu siit4, ettd parantunut tydhyvinvointi johti parempaan
asiakastyytyvaisyyteen ja sitd kautta asiakkaiden suurempaan maksuhalukkuuteen.
(Otala & Ahonen 2003, 51-52.)

Nykyéaén perinteisilla kilpailutekijoilld kuten koneilla, rahalla ja tiedolla voi hankkia
vain hetkellisen Kkilpailuedun. Ihmisten merkitys kasvaa koko ajan. Vanhan ja
rikkindisen laitteen tilalle saa helposti ostettua rahalla uuden laitteen. Mutta
harvemmin arvioidaan ihmisiin liittyvia riskeja. Uupunut henkil6sto tai jalkeenjadnyt
osaaminen tuo lisdkustannuksia yritykselle ja ihmisten vaihtaminen on yleensé
hankalampaa ja monimutkaisempaa kuin koneiden. Tyohyvinvointiriskejd tulisi
arvioida ja miettia samalla tavalla kuin muitakin liiketoimintariskeja. Tyduupumus,
huono tyGilmapiiri ja heikko johtaminen laskevat nopeasti yrityksen toiminnan
laatua, heikentévat asiakastyytyvaisyytta ja pienentavét yrityksen mahdollisuuksia
menestya tulevaisuudessa. (Otala & Ahonen 2003, 65-66.)
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7 TYOHYVINVOINNIN MITTAAMINEN

Tyb6hyvinvointia voidaan seurata erilaisilla mittareilla. Ne voivat mitata jotain tiettya
asiaa tai olla laajempia ja kokonaisvaltaisempia mittareita. Henkilostéd koskevan
tiedon kerd&minen ei yksind&n riitd vaan yrityksen johdon tulee aktiivisesti
analysoida ja tulkita henkilostoa koskevaa tietoa. Mittarin seuraaminen saannollisesti
on tarke&d, koska se auttaa yritystd ndkemaan mihin suuntaan se on menossa ja miten
eri toimenpiteet ovat vaikuttaneet siihen. Esimerkiksi jos tyéhyvinvoinnilla halutaan
vaikuttaa tuottavuuteen, pitdisi samaan aikaan seurata sairauspoissaolojen maaréa,
ty6tapaturmien aiheuttamia poissaoloja ja kannattavuuslukuja. (Otala & Ahonen
2003, 162-163.)

Sairauspoissaolokustannusten avulla saadaan nopeasti selville, miten paljon
enemman voittoa saataisiin, jos sairauspoissaolot vahenisivat. Henkiloston tilan ja
kehityksen seuraamiseen vaaditaan kuitenkin monipuolista mittaristoa, silla pelkat
rahamaaraiset mittarit eivat riitd. (Otala & Ahonen 2003, 163.)

Hyvid tyOhyvinvointimittareita ovat sairauspoissaolot, ty6tapaturmatilastot,
asiakaspalautteet ja asiakastyytyvaisyystutkimukset. Sairauspoissaoloja kannattaa
tarkastella sek& lyhytaikaisina poissaoloina (1-3 vrk) ettd pitkdaikaisina poissaoloina
(yli 9 péivad). Lyhytaikaiset poissaolot kertovat tyoyhteison toiminnasta kun taas
pitkat poissaolot henkiloston terveydentilasta. Lopuksi voidaan verrata oman
yrityksen tietoja toimialan keskiarvoon tai muuhun vertailuryhméin. (Otala &
Ahonen 2003, 163-164.)

Kokonaisvaltaiset mittarit ovat kyselyjd, joissa selvitetdan henkiléston mielipiteita
esimerkiksi tyOilmapiirista, tyotyytyvdisyydestd, tyon kuormittavuudesta, tyon
muutoksista ja johtamisesta. Téllaisia mittareita ovat esimerkiksi terve-organisaatio-

kysely, tydstressikysely ja vire-mittari. (Otala & Ahonen 2003, 164.)

Tyobterveyslaitoksen terve organisaatio-kyselyn mukaan tydyhteison terveys
maéaritelld&n tyon vaatimusten sek& tydyhteison ilmapiirin ja kulttuurin mukaan.

TyOyhteison terveys puolestaan vaikuttaa tuotannon ja palveluiden laatuun.
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Menetelmédssd  mitataan  tyon  sisdltod  (esim.  tydmaarda,  tyontekijan
vaikutusmahdollisuuksia, tavoitteiden selkeyttd ja tyon epavarmuutta), organisaation
toimintatapoja (esim. esimiehen toimintaa, tiedonkulkua, koulutusta ja muutoksen
hallintaa) sekd organisaation ilmapiirid (esim. innovatiivisuutta ja tasa-arvoa).
Asiakokonaisuudet muodostuvat 53 monivalintakysymyksestd sek& muutamasta
yksittéisesta kysymyksestd. Kyselystd on erilaisia versioita ja sen voi myos tayttaa
internetissé. (Otala & Ahonen 2003, 164.)

Tyo6terveyslaitoksen  vuonna 1990  valmistunut  tyGstressikysely  on
kyselylomakepohjainen  tydyhteison ja  yksilon  psyykkisen  kuormituksen
arviointimenetelmd. Mittari on tarkoitettu tyén ja terveyden arviointiin ja silla
voidaan selvittdd esimerkiksi tyon kehittdmisideoita, tyontekijan tuen tarvetta,
tyotyytyvaisyytta ja psyykkistd hyvinvointia. Tastd menetelméstd on olemassa
erilaisia versioita, laajimmassa versiossa on 99 kysymysté ja suppeassa 21. Mittari
koostuu yksilon taustatekijoista, saatelevista tekijoista (esim.
vaikutusmahdollisuudet, ihmissuhteet), koetusta ympéristosta (esim. tyon
kuormitustekijat, johtaminen), stressistd ja tyotyytyvaisyydestd sekd tyon
kehittdmisen ja tuen tarpeesta. Tietokoneohjelma StatQ on kehitetty
tyostressikyselyn avulla keratyn aineiston késittelyd ja hyoddyntamista varten.
Ohjelman avulla voidaan tehdd my®os vertailuja eri henkilostéryhmien avulla. (Otala
& Ahonen 2003, 164-165.)

Taitovire Valmennus Oy:n kehittdma tietokonepohjainen Vire-mittari pohjautuu
tyoémarkkinajarjestojen vuosina 1999-2000 teettdmaan selvitykseen hyvésta ja tasa-
arvoisesta tyoyhteisostd. Se mittaa tyOyhteisén vireyttd ja siihen liittyvia
kehitystarpeita. Kyselylomakkeessa on 25 kysymystd, joihin jokainen henkil6 vastaa
yksilollisesti. Kyselyn aiheita ovat arvojen toteutuminen ja yrityskulttuurin
ihmismyonteisyys, tasa-arvo, ilmapiirin avoimuus ja yhteiséllisyyden tunne, oman
tyén merkitys ja tavoitteiden selkeys, vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet,
palkkaus, oppimis- ja kehittymismahdollisuudet, tiedon kulku ja tiedon saanti,
tydolosuhteet seké tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen. Johtopdatokset tehdééan
koko tyoyhteison tuloksista laskemalla vireindeksi. (Otala & Ahonen 2003, 165.)
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Omassa tutkimuksessani kaytan kokonaisvaltaista mittaria eli kyselylomaketta.
Paadyin kyselylomakkeeseen, koska sen avulla saadaan kerattya aineisto, joka kuvaa
pienenkin kohderyhman mielipiteitd, ké&sityksid ja asenteita. Kyselylomakkeesta ei
kdy myos ilmi kenenkaan henkil6llisyys, joten uskon saavani totuudenmukaisia
vastauksia tydyhteisoén hyvinvoinnista.
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

8.1 Tutkimusmenetelmén valinta

Materiaalin ~ kerd&mistd tatd tutkimusta varten kaytin  kvantitatiivista
tutkimusmenetelmad. Kvantitatiivista eli maarallistd tutkimusta voidaan nimittaa
myos tilastolliseksi tutkimukseksi. Peruskysymys kvantitatiivisessa tutkimuksessa on
se, onko tutkittavan ilmién peruspiirteet systemaattisesti mitattavissa ja voidaanko
tutkittavasta ilmiosta eritelld mitattavia osia. Méarélliselld tutkimuksella saadaan
yleensd tuloksia, mutta niiden ymmartdminen ja oikea tulkinta edellyttavat
tutkimuskohteen tuntemista. Teoria on siis tarked osa madréllistd tutkimusta.
Kvantitatiivinen tutkimus edellyttdd myaos riittdvan suurta otosta, mutta tutkimuksen
voi tehda pienistékin ryhmista (alle 30 henked). (Tuomi 2007, 95.)

Aineiston keruu kvantitatiivisessa tutkimuksessa on vapaa, mutta aineisto on
kyettdvd muuttamaan numeeriseen muotoon (Tuomi 2007, 95). Kysely eli survey-
tutkimus tarkoittaa sellaisia kyselyn, haastattelun ja havainnoin muotoja, joissa
aineisto keratdan standardoidusti ja jossa kohdehenkil6t mahdollisesti muodostavat
otoksen tietysta perusjoukosta. Standardoituus tarkoittaa sitd, ettd kaikilta vastaajilta
kysytddn kysymykset tdsmalleen samalla tavalla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
1997, 182-183.)

Kokonaistutkimuksessa perusjoukon jokainen otantayksikko on tarkastelun kohteena,
kun taas otantatutkimuksessa tarkastellaan vain osaa perusjoukosta. Osajoukon
ajatellaan edustavan koko perusjoukkoa. Otantatutkimukset ovat tavallisesti paljon
halvempia ja nopeampia toteuttaa kuin kokonaistutkimukset, joten tulokset saadaan
nopeammin kayttoon. (Holopainen & Pulkkinen 2003, 27-28.) Toteutin tutkimuksen
kokonaistutkimuksena, koska tutkittava joukko oli pieni eli kyselylomake jaettiin

jokaiselle tyontekijalle.

Kyselylomaketta suunniteltaessa tulee ottaa huomioon se, miten aineisto kasitellaan.
Kysymyksié ja niiden vastausvaihtoehtoja miettiessa on selvitettavé, kuinka tarkkoja
vastauksia halutaan sekd kuinka tarkkoja tietoja on mahdollisuus saada. Hyvét
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kysymykset ja oikea kohderyhma ovat onnistuneen tutkimuksen perusedellytyksia.
(Heikkil& 2004, 47-48.)

Kyselytutkimuksen etuna pidetddn sitd, ettd sen avulla voidaan kerdtd laaja
tutkimusaineisto, koska tutkimukseen on mahdollista saada paljon henkil6ita ja siin
voidaan kysya monia asioita. Kyselytutkimus on myos tehokas ja hyvin suunniteltu
lomake nopeuttaa aineiston késittelyd. Kyselytutkimuksen heikkouksina pidetaan
usein sen pinnallisuutta, koska sen avulla ei ole mahdollista varmistua siit4, miten
vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen. Ei my0dsk&én tiedetd, miten
onnistuneita annetut vastausvaihtoehdot ovat olleet vastaajan nakékulmasta.
(Hirsjarvi ym. 1997, 184.)

Itse kaytin tutkimuksessani kyselyd, koska siind jokainen pystyy vastaamaan
nimettOmasti. Vastaajien kannalta tdmé oli tarke&d, koska aihe on arkaluontoinen
kohdeorganisaatiossa. Kyselyn vastausaika oli kaksi viikkoa, jotta mahdollisimman
monella olisi mahdollisuus vastata. Vastauksien maaréén vaikutti varmasti myos se,

etta aihe oli ajankohtainen tyontekijoille.

8.2 Aineiston keruu ja analysointi

Internetin ja sahkopostin avulla toteutettavien kyselyiden suosio on viime aikoina
kasvanut, niiden helppouden ja nopeuden takia. P&adyin kuitenkin toteuttamaan
kyselyn paperiversiona, koska kohderyhma oli pieni ja halusin kertoa jokaiselle
tyontekijélle henkilokohtaisesti, minké&laisesta kyselysta oli kyse. Taméan avulla sain
my06s mahdollisuuden “markkinoida” ty6tini, joten vastausprosentti oli melko hyva.
Kyselyyn vastaamisesta teki helpompaa se, ettd lomakkeita ei lahetetty minulle

postitse takaisin vaan ne palautettiin kirjekuoressa toimiston keskukseen.

Tutkimus toteutettiin huhtikuun alussa. Vastausaikaa kyselylomakkeeseen oli 1.4—
15.4.2011 eli noin kaksi viikkoa. Lomakkeet esitestattiin ennen lomakkeiden
jakamista muutamalla  henkil6lla. Lomakkeissa ei  ilmennyt ongelmia.

Toimistohenkilokunnalle jaettiin yhteensd 34 lomaketta. Kyselyyn vastasi 22
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henkil6d eli vastausprosentti oli 65 %. Taméan jalkeen aineisto muutettiin

numeeriseen muotoon.

Kyselylomakkeen (kts. Liite 1) alussa kysyttiin muutama taustakysymys. Kysytyt
taustatiedot olivat sukupuoli, ikd ja esimiesasema. Kyselylomake koostui kahdesta
kysymysosiosta. Ensimmadisen osion kysymykset kasittelivat tyontekijan yksilollista
hyvinvointia ja toisen osion kysymykset tydyhteison hyvinvointia. Toisen osion
kysymykset oli vield ryhmitelty aihealueittain. Aihealueet olivat fyysinen
tyoymparistd, psykososiaalinen tydympadristd, esimiestyd ja tyoterveyshuolto.
Molempien kysymysosioiden lopussa oli myds mahdollisuus esittdd omia

kommentteja ja mielipiteita.

Kysymyksien muodostamisessa kéytettiin apuna valmiita kyselylomake malleja.
Kysymyslomakkeessa  kaytettiin  asteikkoihin ~ eli  skaaloihin  perustuvaa
kysymystyyppid, jossa vastaaja valitsee vaittdmistd sen, miten voimakkaasti han on
samaa mielta vaittaman kanssa. Asteikko on useimmiten 5- tai 7- portainen. Valitsin
tutkimukseeni 4-portaisen asteikon, jotta vastausvaihtoehtoja ei olisi liikaa vastaajien
nédkokulmasta ja  talléin  heiddn olisi  helpompi  vastata  kyselyyn.
Monivalintakysymyksistad saatava aineisto on myods mielekkaasti vertailtavissa ja

analysoitavissa. (Hirsjarvi ym. 1997, 189.)

Aineistoa voidaan analysoida monin tavoin. Analyysitavat voidaan kuitenkin jakaa
kahteen tapaan: selittdmiseen pyrkivaan Ildhestymistapaan, jossa kaytetdan
tilastollista analyysia ja paatelmien tekoa, ja ymmartdmiseen pyrkivéan
ldhestymistapaan, jossa kaytetadn kvalitatiivista analyysia ja paatelmien tekoa.
(Hirsjarvi ym. 1997, 212.)

Tutkimuksessani kéytin kvantitatiivisen tutkimuksen analyysimenetelméaé eli tulokset
esitettiin tilastollisia menetelmid hyvéksi kayttden sekd tekemélld vastauksista
padtelmid. Aineiston analysoinnissa kaytettiin samanlaista ryhmittelya kuin

teoriaosassa ja kyselylomakkeessa.
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8.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Maaréllisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan Kasitteilla validiteetti ja
reliabiliteetti. Yhdessda nd&m& muodostavat mittarin kokonaisluotettavuuden. Né&iden
lisdksi mittarin kokonaisluotettavuuteen vaikuttavat kasittelyvirheet (esim. tietojen
syotossa tietokoneelle tapahtuu virheitd), mittausvirheet (esim. mittausvélineiden

epatarkkuus) ja mittaukseen vaikuttavat hairiotekijat. (Tuomi 2007, 149-150.)

Validiteetti kuvaa, miten on onnistuttu mittaamaan sitd mita pitikin mitata. Validius
liittyy tutkimuksen teoriaan ja kasitteisiin. Kysely- ja haastattelututkimuksissa tdma
tarkoittaa sitd, miten onnistuneita kysymykset ovat eli saadaanko niiden avulla
ratkaisu tutkimusongelmaan. (Tuomi 2007, 150.) Validiteetti varmistetaan etukateen
suunnittelemalla tutkimuksen kulku seka kerd&maélla teoreettista tietoa tutkittavasta
asiasta. Validin tutkimuksen toteutumista edesauttavat korkea vastausprosentti ja

edustavan otoksen saaminen. ( Heikkild 2004, 29.)

Tutkimustani voidaan pitéé validina sen perusteella, ettd kyselylomakkeessa kysytyt
asiat vastaavat teoriaosuutta. Kysymykset pyrittiin miettimdan tarkasti, jotta ne
antaisivat tutkimuksen kannalta térkeda tietoa. Kyselylomake jakaantui kahteen
osioon: yksilolliseen hyvinvointiin ja tydyhteisén hyvinvointiin. Tyoyhteison
hyvinvointi-osio oli vield jaettu neljdédn osa-alueeseen: fyysinen ty0ymparisto,
psykososiaalinen tydympaéristd, esimiestyd ja tyoterveyshuolto. Kysymykset oli
mielesténi jaettu loogisiin kokonaisuuksiin, mikd helpotti vastaamista. Ainoastaan
ty6terveyshuolto osa-alue aiheutti epaselvyytta vastaajien keskuudessa, koska RTK-
Palvelu Oy:l14 ei ole viel& tyoterveyshuoltoa. Taman osa-alueen kohdalla tuloksia ei
VoI pité&é siis taysin tosina ja patevind. Lomakkeet esitestattiin muutamalla henkil6114,
jotka eivat tyoskentele RTK-Palvelu Oy:ssd. Tamé oli siis syy siihen, ettd kyseista

ongelmaa ei huomattu ennen kyselylomakkeiden jakamista.

Reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa mittauksen Kkyvyksi tuottaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia kuten tulosten pysyvyytta ja toistettavuutta. (Tuomi 2007,
150.) Tutkijan tulee olla tarkka ja kriittinen koko tutkimuksen ajan sek& pyrkia
tulkitsemaan tulokset oikein ja kayttad vain sellaisia analysointimenetelmid, jotka

hén hallitsee. Jos otoskoko on hyvin pieni, tulokset ovat sattumanvaraisia. Varsinkin
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kyselytutkimuksissa tulisi huomioida jo otantaa suunniteltaessa mahdollinen kato eli

lomakkeiden palauttamatta jattaneiden maara. (Heikkila 2004, 30.)

Tahan tutkimukseen vastasi 65 % tyontekijOistd. Kyselyn vastaamatta jattdneiden
maardan saattoi vaikuttaa se, ettd yrityksesséd oli tehty jo tdmé&n vuoden alussa
tyéhyvinvointi-kysely. Lomat, poissaolot ja kiireinen tydympéristd saattoivat myos
vaikuttaa vastaamattomuuteen. Suurin osa vastaajista oli naisia, joka kuitenkin

selittyy sillg, ettd yritys on naisvaltainen.

Uskoisin, ettd suurin osa vastaajista on vastannut rehellisesti oman nakemyksensé
mukaisesti kysymyksiin. Tyopaikan ilmapiiristd on puhuttu paljon tyopaikalla ja
jokainen tyontekija& varmasti haluaisi  tyGilmapiirin  parantuvan. Pelkka
tyohyvinvointi-kysely ei tietenkddn muuta ty6ilmapiirid, mutta sen avulla voidaan
saada selville tyoyhteison ongelmakohdat. Tutkimuksen tekijand olen suhtautunut
vastauksiin puolueettomasti, vaikka olen tydskennellyt yrityksessd ja tiesin
tyoyhteison ilmapiirin laadusta. Toin myods kyselylomakkeessa esille vastaajien
yksityisyyden suojan, joten vastaajien henkil6llisyys ei voinut paljastua, koska vain

mina luin vastaukset.
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9 TUTKIMUSTULOKSET

9.1 Kohdeorganisaation kuvaus

Tutkimukseni kohdeorganisaatio on RTK- Palvelu Oy, joka on yksi Suomen
johtavista siivous- ja kiinteistopalvelualan yrityksistd. RTK- Palvelu Oy perustettiin
vuonna 1982 alun perin tukemaan toiminnastaan saamallaan rahalla Rauman-seudun
juniorijadkiekkoa. Kaupparekisteriin yritys rekisterditiin vuonna 1987. My6hemmin
yrityksen toiminta on laajentunut valtakunnalliseksi ja se tukee yhd Rauman-seudun
urheilutoimintaa. (RTK- Palvelu Oy, Jari Laiho, 2008.)

RTK- Palvelu Oy on tuottanut, kehittanyt ja markkinoinut jo ldhes 40 vuoden ajan
silvous- ja Kkiinteistohuoltopalveluja. Yritykselld on toimipisteita lahes 30
paikkakunnalla ja p&aédkonttori sijaitsee Raumalla, jossa konsernin talous- ja
henkil6stohallinto hoidetaan keskitetysti. Yrityksen asiakaskuntaan kuuluu sek&
pienié ettd suuria yrityksia. Tyontekijoita yrityksella on noin 2000 ja liikevaihto oli

vuonna 2010 noin 90 milj. euroa. (RTK- Palvelu Oy:n www-sivut)

Péivittdisen siivouspalvelutoiminnan lisaksi RTK:lla on korkeaa erikoisosaamista
vaativiin toimenpiteisiin, kuten lentokoneissa ja ydinvoimaloissa suoritettaviin
hoitotehtéviin. Jatkuvalla koulutuksella yritys varmistaa, ettd he vastaavat hyvin
asiakkaiden ja uuden teknologian edellyttdmiin  vaatimuksiin.  Yrityksen
Kiinteistohuolto toiminta kattaa monipuolisesti Kiinteistén hoitoon ja yllapitoon
liittyvat palvelut. Kiinteistdhuollon tehtaviin kuuluu erilaiset ulkoaluetydt, kuten
lumity6t, hiekoitukset ja viherpalvelut. (RTK- Palvelu Oy:n www-sivut)

Tutkimukseni  kohderyhména ovat RTK- Palvelu Oy:n Rauman yksikon

toimistotyontekijat, joita on 34. Tyodntekijoistd 85 % on naisia.

9.2 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi 22 henkil64 ja vastausprosentti oli 65 %. Vain yksi mies vastasi
kyselyyn, joten loput 21 olivat naisia. Tamé selittyy silla, ettd yrityksen
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tyontekijoista suurin osa on naisia. Kuviosta 10 kayvét ilmi vastaajien lukumé&éara
ikaryhmittdin. Miespuolinen henkild ei kertonut ikaansd, joten kuviosta ei kdy ilmi
hénen ik&éansa. Vastaajien ikd on jaettu kuuteen ryhmaan. Ensimmaéinen ik&ryhma on
alle 25-vuotiaat, koska yrityksessé tydskentelee my6s muutama tdhan ikaryhmaan
kuuluva. 25-30- vuotiaita on nelja. Vain yksi henkilo kuuluu ikaryhméan 31-40-
vuotiaat. Suurin ikdryhmd, johon kuuluu 7 henkil6a, on 41-50 —vuotiaat. 51-55-
vuotiaita on 3 ja yli 55- vuotiaita on 4. Vastaajista 6 henkiléa tytskentelee

esimiesasemassa

~

)]

(5]

H nainen

Lukumaara
H

w

Alle 25 25-30 31-40 41-50 51-55 Yli 55
lkdryhma

Kuvio 10. Vastaajien lukuméaaré ikaryhmittéin

9.3 Yksilollinen hyvinvointi

Kyselylomakkeen ensimméinen osio  kasitteli  tyontekijoiden  yksilollista
hyvinvointia. Vaittdamien avulla pyrittiin selvittdmaan tyontekijoiden fyysista,
psyykkistd ja sosiaalista hyvinvointia, tyotehtdvida, tyémaarad, tyomotivaatiota ja
tyotyytyvaisyytta.
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Terveydentilani/ tydkykyni on hyva tyoni vaatimuksiin nahden

—
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Kuvio 11. Vastaajien arvio terveydentilastaan lukumaarittain.

Tamén osion ensimmaisessa kysymyksessa (Kuvio 11) Kkysyttiin, ettd onko
tyontekijoiden terveydentila/ tyokyky hyva tyon vaatimuksiin nahden. Késittelin
vastaukset ikaryhmittdin, jotta pystyin vertailemaan mitd mielta eri-ikdiset ihmiset
ovat terveydentilastaan/ tyokyvystddn. Kysymykseen vastasi 21 henkil6a, mutta
yhden miespuolisen henkilon vastausta ei voitu késitelld, koska han ei ilmoittanut

ikaansa. Yksi henkil6 jatti myos kokonaan vastaamatta tahan kysymykseen.

Vastaajista suurin osa eli 80 % oli taysin tyytyvéisia terveydentilaansa. Vain 10 %
vastaajista oli taysin eri mielta vaittdman kanssa. Kaikki alle 25- ja 25-30-vuotiaat
sekd yksi 31-40-vuotias olivat tdysin samaa mieltd vaittdman kanssa. 41-50-
vuotiaista 5 henkil6d ja 51-55-vuotiaista 2 henkil6a piti terveydentilaansa hyvana.
My0s yli 55- vuotiaista 2 henkil6d oli tyytyvaisié terveydentilaansa. Nelja henkil6a
oli melko tai taysin eri mieltd véittdman kanssa ja he olivat yli 41-vuotiaita.
Vastauksista voidaan siis paatelld, ettd osa vanhemmistakin henkil6ista oli

tyytyvaisia terveydentilaansa.
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Tyopaikallani otetaan huomioon tyontekijoiden ikaantymisen
vaikutukset tyokykyyn
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Kuvio 12. Vastaajien mielipiteet siitd, ettd otetaanko tydpaikalla huomioon

tyontekijoiden ikadantymisen vaikutukset tyokykyyn lukumaarittain.

Seuraavassa kysymyksessa (Kuvio 12) selvitettiin, ettd otetaanko vastaajien mielesta
tyopaikalla huomioon tyontekijoiden ik&édntymisen vaikutukset tyokykyyn. Taman
kysymyksen vastaukset kasittelin myos ikaryhmittéin ja vastaukset koskevat vain
naispuolisia vastaajia. Vastaajista puolet oli melko samaa mieltd véittdman kanssa.
Vain 2 henkil6ad oli tdysin samaa mieltd véittdmén kanssa. Toinen heista kuului
ikdryhmdaan 25-30-vuotiaat ja toinen ikaryhmé&an 51-50- vuotiaat. 40 % vastaajista
oli melko samaa mieltd vaittdmén kanssa ja vain yksi henkil6 oli taysin eri mieltd ja
h&n kuului ikdryhmaan 41-50-vuotiaat. Jos verrataan nuorempien (alle 40-vuotiaat)
ja vanhempien (yli 41- vuotiaat) henkildiden vastauksia voidaan huomata, etta eniten
eri mieltd vaittdman kanssa oltiin ikaryhmissd 51-55- ja yli 55- vuotiaat. Tahan
vaikutti ehkd se, ettd kysymys on ajankohtaisempi vanhempien ihmisten

keskuudessa.
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Yksilollinen hyvinvointi- osion seuraavien vaittdmien vastaukset on jaettu
pienempiin ryhmiin, koska muuten vaittdmié olisi ollut liikaa yhdessa kuviossa.
Kuvioiden vaittdmét on vield jarjestetty siten, ettd ensimmaisind ovat ne véittamat,

joiden kanssa oltiin eniten tdysin tai melko samaa mielta.

M Taysin samaa mieltd & Melko samaa mieltd & Melko eri mieltd ® T&ysin eri mielta

1 \ \ \
En kéarsi unettomuudesta 7

En tunne sarkyé kyynarpaissa tai
kasivarsissa

En tunne vasymysta 14

En tunne sarkyé ranteissa ja sormissa 5

En tunne sarkyé niskassa ja hartioissa 7

En tunne stressia ja Kiiretta tydssani 5

T T T T T 1
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Kuvio 13. Vastaajien mielipiteet yksilollisesta hyvinvoinnistaan lukumaéarittain.

Kuviosta 13 selvidg, ettd enemmistd vastaajista ei kérsi unettomuudesta tai tunne
vasymystd. Seuraavaksi kysyttiin, ettd tuntevatko tyontekijat sarkya niskassa,
késivarsissa, ranteissa, sormissa, Kyynarpaissa tai késivarsissa. Vastausten perusteella
tyontekijat tunsivat eniten sarkya niskassa ja hartioissa. Vahiten sarkya tunnettiin
kyyndrpdissa ja kasivarsissa. Vdittdman en tunne sdrkyd ranteissa ja sormissa
vastaukset olivat positiivisempia kuin odotin. Yleensa toimistotydssa, jossa kaytetdan

paljon tietokoneen nappdimistoa ja hiirtd, voivat sormet ja ranteet rasittua.

Vastaajista 68 % oli melko tai taysin eri mieltd vaittdméastad: En tunne kiirettd ja
stressid tydssani. Stressin ja kiireen tuntemukset eivat liittyneet ikaan, silla seka
nuoremmat ettd vanhemmat henkil6t tunsivat stressia ja kiireetta tyéssaan. Yleensa

stressié ja Kiirettd aiheuttavat kiredt aikataulut ja ongelmat ty6jarjestelyissa.
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H Taysin samaa mieltd & Melko samaa mieltd ® Melko eri mieltd ®Taysin eri mielta
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Kuvio 14. Vastaajien mielipiteet yksildllisesta hyvinvoinnistaan lukumaarittéin.

YIl&a olevan kuvion 14 vdittdmat liittyvat vastaajien tyohon, tyoméaradn seké
tyotehtdviin. Vastaajien mielipiteet jakautuivat melko yksipuolisesti jokaisen
véittdman kohdalla. Suurin osa oli taysin tai melko samaa mielta siitd, ettd tyomaara
on sopiva ja tyotehtdvét eivat ole liian helppoja ja yksitoikkoisia. Kysyttdessa
vaikutusmahdollisuuksista tyotehtéviin yli puolet eli 77 % vastaajista oli taysin tai
melko samaa mielt4 siitd, ettd heill& on mahdollisuus vaikuttaa ty6tehtéviinsa.

Kuviosta 14 selvidd myos, ettd 67 % vastanneista oli taysin tai melko samaa mielta
siitd, ettd voivat luottaa tyonsé jatkuvuuteen. Eri mielta vaittamasta oltiin eniten alle
30-vuotiaiden joukossa. Tdma on selitettdvissa, silla ettd usein uudet ja nuoret
tyontekijat joutuvat esimerkiksi lomautus tilanteessa l&htemdan ensimmaising.
Nykyéaén tehdddn myods paljon madréaikaisia tydsopimuksia, joten tyontekija ei voi
silloinkaan olla taysin varma tyonsa jatkuvuudesta. Tyotahti sen sijaan koettiin

Kiireiseksi. Vain 14 % vastaajista oli samaa mielta siitd, etta tyctahti ei ole kiireinen.
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Kuvio 15. Vastaajien mielipiteet yksilollisesta hyvinvoinnistaan lukumaérittain.

Kuviosta 15 huomaamme, ettd vastaajat olivat yleisesti tyytyvaisia tyohonsa ja
pitivat sitda mielenkiintoisena. Vain harvat olivat taysin eri mieltd ndiden vaittamien
kohdalla. 72 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd he voivat tydssddn saavuttaa omia
tavoitteitaan. Yli puolet vastaajista oli taysin tai melko samaa mielt siit4, ettd tyossa
on mahdollista kehittyd ammatillisesti. Muutama yli 55- vuotias oli tdysin tai melko

eri mielta vaittaméan kanssa.
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Enemmistd vastaajista oli myos téysin tai melko samaa mieltd siitd, ettd yhteiset
tyopalaverit ovat sdanndllisia tyopaikalla. 27 % vastaajista oli vaittdman kanssa
melko tai taysin eri mieltd. Kuviosta 15 voidaan myds huomata, ettd 73 % eli
enemmistod vastaajista kokee saavansa tarpeeksi vastuuta tydsséan. Kun tyontekija

kokee saavansa vastuuta tydssadn, hdn huomaa myos, ettd hanen tyotaan arvostetaan.

Vaittdmassa tyotani arvostetaan tyopaikalla, vastaajien mielipiteet jakautuivat
tasaisesti. Tdysin tai melko samaa mieltd vaittaman kanssa oli 45 % ja melko tai
taysin eri mieltd oli 55 % vastaajista. Kuvio 15 kertoo myds, ettd tyontekijat olivat
yleisesti tyytymattomid siihen, ettd tyOpaikalla annetaan palautetta tydssa
onnistumisesta. Taysin tai melko samaa mielt4 vaittdman kanssa oli vain 27 %. Yleensa

palautteen antaminen jaa, vaikka sen saaminen tydntekijan kannalta olisi erittéin tarkeaa.

Kysyttaessd, vastaako tydstd saamani palkka tyén vaativuutta ja osaamista, 82 %
vastaajista oli melko tai tdysin eri mieltd véittdméan kanssa. Vastaajista 18 % oli
kuitenkin taysin tai melko samaa mielta vaittdman kanssa. Enemmisto oli siis sitd mielt,
ettd palkka ei vastaa ty0n vaativuutta ja omaa osaamista. Henkil6t, jotka olivat tdysin tai

melko samaa mieltd vaittdman kanssa, kuuluivat kaikki eri ikaryhmiin.

Vastaajista 76 % oli melko tai taysin eri mielta siitg, ettd kaikkia tyontekijoita kohdellaan
tasavertaisesti ja oikeudenmukaisesti. Taysin tai melko samaa mieltd vaittdmén kanssa

oli 24 % ja yksi henkild jatti vastaamatta kokonaan tdhan kysymykseen.

Yksilollinen hyvinvointi- osion lopussa oli mahdollisuus vield esittdd omia
kommentteja ja mielipiteitd. Kukaan ei kuitenkaan Kirjoittanut mitaan tahan. Ehka
kenelldkdan ei ollut mitddn kommentoitavaa tai sitten vastaajilla ei ollut aikaa

Kirjoittaa omia kommentteja.

9.4 Tybyhteison hyvinvointi

Kyselylomakkeen toinen osio kasitteli tydyhteison hyvinvointia. Tdmé& osion
vdittamat oli jaettu neljaén osa-alueeseen: fyysinen tydymparistd, psykososiaalinen

tydymparisto, esimiestyo ja tyoterveyshuolto.
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9.4.1 Fyysinen tyGympéristo

Fyysiseen tydymparistoon oltiin yleisesti tyytyvdisia. Kaikissa fyysista tydymparistoa
koskevissa vaittdmissé vahintddn puolet vastaajista oli taysin tai melko samaa mielta.
RTK-palvelu Oy:n Rauman toimipisteessd on tehty remontti noin vuosi sitten.
Remontin kohteena oli toimipisteen yksi isoimmista toimistohuoneista, joka sijaitsee
rakennuksen toisessa kerroksessa. Valiseinien avulla jokaiselle kyseisessa huoneessa
tyoskentelevélle rakennettiin oma tydskentelytila, joten uskon sen vaikuttaneen
ainakin positiivisesti heidan mielipiteisiinsé tydymparistosta.

M Taysin samaa mieltd & Melko samaa mieltd ® Melko eri mieltd ® Taysin eri mielté

1 | | | |
Toimistotarvikkeita on tarvittaessa

saatavilla

Kéytdssani olevat ohjelmistot ovat
tehtaviini soveltuvia

Valaistus on toimiva

TyOpisteeni on riittavan tilava
(esim.sdilytystilat)

Tyovélineeni ovat
tarkoituksenmukaiset

Tyoskentely-ympariston lampdtila on
sopiva

Tyopisteeni kalusteet on sijoitettu
asianmukaisesti

Siséilman laatu on hyva

TyO0ympaéristoni on viihtyisa

En tunne vetoa tyGpisteessani
(esim.ikkunoista, ovista tms.)
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Kuvio 16. Vastaajien mielipiteet fyysisesta tydymparistosta lukumaarittain.
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Kuviosta 16 voimme huomata, ettd vastaajat olivat selvasti samaa mielta siita, ettd
toimistotarvikkeita on tarvittaessa saatavilla ja ettd kaytossa olevat ohjelmistot ovat
tehtaviin soveltuvia. Vain harvat olivat melko tai taysin eri mielt4 ndiden véaittdmien
kohdalla.

Kuviosta 16 selvidaa myos, ettd tydympériston valaistukseen, lampétilaan ja siséilman
laatuun oltiin yleisesti tyytyvdisida. Vain muutamat olivat tyytymattémia néiden
véittdmien kohdalla. TyGpiste ja séilytystilat koettiin myos riittavéan tilaviksi, silla

taysin tai melko samaa mieltd tdman vaittdman kanssa oli 82 % vastaajista.

Vaittdman, tydvalineeni ovat tarkoituksenmukaiset, vastaukset jakaantuivat melko
tasaisesti kolmen vastausvaihtoehdon kesken. Vastaajista 36 % oli seka taysin ettd
melko samaa mieltd ja 27 % oli melko eri mielta vaittdmasta. Mielipiteet jakautuivat
siis hieman monipuolisemmin. Yli puolet oli tdysin tai melko samaa mielta siita, etta
tyopisteen kalusteet on sijoitettu asianmukaisesti. Vastaajista 32 % oli melko tai
tdysin eri mieltd vaittdman kanssa. Tyopisteen kalusteiden asianmukaisella

sijoittamisella edistetddn muun muassa tyon sujuvuutta.

Kuvion 16 kahdessa viimeisessd vaittaméssd vastaajien mielipiteet jakautuivat
tasaisesti: 0sa oli tyytyvéisia ja osa tyytymattomia. Yli puolet vastaajista oli téysin
tai melko samaa mielté siitd, ettd tydympadristd on viihtyisa. Kuitenkin noin 40 %
vastaajista oli melko tai taysin eri mieltd vaittdman kanssa. Vaittdman en tunne vetoa
tyopisteessani (esim. ikkunoista, ovista tms.) kohdalla puolet vastaajista oli samaa

mieltd ja puolet eri mielta.

9.4.2 Psykososiaalinen tydympaéristo

Kuviosta 17 voidaan huomata vastaajien mielipiteiden jakautuneen melko
yksimielisesti myods psykososiaaliseen tyoympéristoon liittyvissd Kkysymyksissa.
Suurin osa vastaajista oli joko tdysin tai melko eri mieltd vaittdmien kanssa.
Poikkeuksina ovat kuitenkin véaittdmat: tyOpaikallani ei esiinny kiusaamista tai
epdasiallista kohtelua sekd tyOpaikallani suvaitaan ihmisten erilaisuus. Na&issa

vaittamissa vastaajat olivat taysin tai melko samaa mielta
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Kuvio 17. Vastaajien mielipiteet psykososiaalisesta tydymparistosta lukumaarittain.

Kuvion 17 ensimmadisesta vaittdmastd voimme huomata, ettd enemmiston mielesti
tyopaikalla suvaitaan ihmisten erilaisuus. Taysin eri mieltd vaittdman kanssa oli 32
%. Noin puolet vastaajista oli my0s sitd mieltd, ettd tyopaikalla ei esiinny
kiusaamista tai epdasiallista kohtelua. 45 % vastaajista oli kuitenkin eri mielta
vaittaman kanssa. Eli toisten mielestd ndma asiat ovat hyvin ja toisten mielesté taas
huonosti.

Kuvion 17 seuraavassa véittdmassé kysyttiin tyopaikan tyoilmapiiristd. Vastaajista
41 % oli melko samaa mielté siitd, ettd tydpaikalla on hyva tydilmapiiri. Taysin tai
melko eri mieltd véitdiman kanssa oli 59 %. Tyopaikallani on ihmisten vélilla
luottamukselliset ja avoimet suhteet vaitteen vastaukset jakautuivat melko tasaisesti
kolmen vastausvaihtoehdon kesken. Vastaajista 27 % oli melko samaa mielté, 45 %

melko eri mielté ja 27 % taysin eri mieltd vaittamén kanssa.
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Kuviosta 17 selvidd myos, ettd kolmen viimeisen vaittdman vastaukset olivat
negatiivisimmat. Vastaajista noin 90 % oli sitd mieltd, ettd tyoyhteisdssa esiintyy
juoruilua, kateutta ja epédluottamusta. Yksimielisesti oltiin myds melko tai taysin eri
mieltd siité, ettd tyontekijoiden valisi4 ristiriitoja késitelladn avoimesti ja yhdessi ja,

etté niihin pyritd&n I0ytamaén ratkaisu ripeésti.

H Taysin samaa mieltd & Melko samaa mieltéd ® Melko eri mieltd ® Taysin eri mielté
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Kuvio 18. Vastaajien mielipiteet psykososiaalisesta tydympéristosta lukumaarittain.

Kuvion 18 ensimméisestd vaittdmasta selvidd, ettd tyontekijat kokevat saavansa
tarvittaessa apua tai neuvoa tyokavereiltaan. Vain yksi oli melko eri mielta vaittaman
kanssa. Vastaajista 90 % oli myos taysin tai melko samaa mieltd siitd, ettd
tyoyhteisOn jasenet tuuraavat toisiaan. Vain muutamat olivat taysin eri mieltd tdman

vaittaman kanssa.

Padsaantoisesti oltiin samaa mielta siitd, ettd tietokoneongelmiin saa tarvittaessa apua
riittdvan nopeasti. Vastaajista 77 % oli tdysin tai melko samaa mieltd ja 23 % oli
melko eri mieltd vaittdman kanssa. Kuvion 18 seuraava véittama oli tyGyhteisoni
toimintaa ohjaavat selkedt tavoitteet. Taman vaittdman kohdalla mielipiteet
jakautuivat kahtia.Vastaajista 57 % oli melko tai taysin eri mieltd kun taas 38 % oli
taysin tai melko samaa mieltd vaittdman kanssa. Yksi henkild ei vastannut tédhén

kysymykseen.
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Psykososiaalinen tyoymparistd-osion viimeisen Vvéittdman kohdalla vastaajien
mielipiteet kallistuivat kuitenkin aivan toiseen suuntaan, kun kysyttiin tyytyvaisyyttéa
tiedon kulkuun tydyhteison sisélla. Vastaajista 86 % oli melko tai taysin eri mielt,
melko samaa mieltd véittdiman kanssa oli vain 14 % sek& yksi henkilo jatti

vastaamatta kokonaan kysymykseen.

9.4.3 Esimiesty6

Esimiesty0-osion (Kuvio 19) vastaukset jakautuivat monipuolisemmin kuin
aikaisemmissa osioissa. Vastauksista voidaan kuitenkin huomata, ettd enemmisto
vastaajista oli yleisesti tyytyvaisid esimiehensd toimintaan ja heiddn mielestadn
esimies kuuntelee tyontekijoitadn sek& on kiinnostunut heidan hyvinvoinnistaan.
Tyytyméattomyytta  esiintyi eniten  vaittdmissa: esimieheni kohtelee
oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti tyontekijoitd, esimieheni tiedottaa tydpaikan
asioista avoimesti tyontekijoille ja esimieheni antaa s&annollisesti rakentavaa

palautetta tyostani
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H Taysin samaa mieltd & Melko samaa mielta ® Melko eri mieltda ® Taysin eri mielta

Esimieheni kuuntelee tydntekijoita

Esimieheni tukee alaisten ammatillista
kehittymista

Esimieheni on kiinnostunut tydntekijéiden
hyvinvoinnista

Esimieheni antaa tyontekijoille
osallistumisen ja vaikuttamisen
mahdollisuuksia

Olen tyytyvainen esimieheni toimintaan

Esimieheni on innostava

Asetamme esimieheni kanssa yhdessé
tyolleni selkeat ja realistiset tavoitteet

Kehityskeskutelut esimieheni kanssa ovat
vastanneet odotuksiani

Esimieheni kohtelee oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesti tyontekijoita

Esimieheni tiedottaa tydpaikan asioista
avoimesti tyontekijoille

Esimieheni antaa saannollisesti rakentavaa
palautetta tyostani
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Kuvio 19. Vastaajien mielipiteet esimiestydsta lukumaérittain.

Kuviosta 19 voidaan huomata, ettd eniten tyytyvaisyyttd esiintyi vaittdmissa:
esimieheni  kuuntelee tyontekijoitda ja esimies tukee alaisten ammatillista

kehittymistd. Naissé kohdissa yli 70 % vastaajista oli taysin tai melko samaa mielta.
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Kuviosta 19 selvidd myo0s, ettd suurimman osan vastaajien mielestd esimies antaa
tyontekijoille osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia. Melko tai taysin eri
mieltd vaittdmén kanssa oli 36 %. Vastaajat olivat yleisesti myods tyytyvaisid
esimiehensd toimintaan. Vain muutamat olivat taysin tai melko eri mieltd

vaittdmasta.

Vaittdman, esimieheni on innostava, kanssa taysin tai melko samaa mielta oli 59 % ja
41 % oli melko tai tdysin eri mieltd. Vain pari henkil6a oli tdysin samaa mielta
vaittdmastd, asetamme esimieheni kanssa yhdessa tyolleni selkeédt ja realistiset
tavoitteet. Puolet vastaajista oli melko samaa mielta tdmén véittdman kanssa ja 41 %

oli melko tai taysin eri mielta.

Kuvion 19 seuraavassa kohdassa  selvitettiin  vastaajien  mielipiteitd
kehityskeskusteluista. Vastaukset jakautuivat aika tasapuolisesti. Hieman yli puolet
vastaajista oli kuitenkin sitd mieltd, ettd kehityskeskustelut esimiehen kanssa olivat
vastanneet odotuksia. Ymmartaakseni kehityskeskusteluja kaydaan saanndllisin

véliajoin yrityksessa.

Esimieheni kohtelee oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti tyontekijoita vaittdman
vastaukset jakautuivat tasapuolisesti jokaisen vastausvaihtoehdon kesken. Vastaajista
45 % oli taysin tai melko samaa mielta vaittdman kanssa ja eri mielta vaittamasta oli
55 %. Tyytymattomyyttad esiintyi my0s véittdmassd, esimies tiedottaa tyopaikan
asioista avoimesti. Avoin tiedottaminen véhentéisi juoruilun maaradd ja antaisi
tyontekijoille mahdollisuuden kertoa myds oman mielipiteensd. Esimies-osion
viimeisessa kohdassa vastaajien mielipiteet jakautuivat aika tasaisesti. Hieman alle
puolet vastaajista oli taysin tai melko samaa mieltd siitd, ettd esimies antaa
sdannollisesti rakentavaa palautetta tyostani. Vaittdaman kanssa taas melko tai taysin

eri mielta oli 59 %.

9.4.4 Tyoterveyshuolto

Kuviosta 20 kay ilmi vastanneiden henkildiden mielipiteet ty6terveyshuollosta.

Tamaén osion avoimen kysymyksen vastauksista selvisi kuitenkin, ettd RTK:lla ei ole
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vield tyoterveyshuoltoa. Tyontekijoille tehd&&n vain viiden vuoden valein
terveystarkastus. Taman vuoksi tyoterveyshuolto osa-alueen kysymykset aiheuttivat
siis hieman epéselvyytta vastaajien keskuudessa ja muutama henkil0 jatti vastaamatta
tdman osa-alueen kysymyksiin. Kasittelin  kuitenkin tyoterveyshuolto osion
vastaukset, silla enemmistd vastaajista oli vastannut niihin. Tuloksia ei voi

kuitenkaan pitaa taysin tosina ja patevina tassé tapauksessa.

H Taysin samaa mieltd & Melko samaa mieltd ® Melko eri mieltd ® Taysin eri mielta

Tyoterveyshuolto on tehnyt
tyopaikkaselvityksid organisaatiossa

Olen tyytyvainen tyoterveyshuollon
asiakaspalveluun

Olen tyytyvainen tyoterveyshuollon
vastaanottoaikojen saatavuuteen

Olen tyytyvainen tyéterveyshuollon
lagkarin palveluun

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 20. Vastaajien mielipiteet tydterveyshuollosta lukumaarittain.

Tyo6terveyshuollon l&&karin palveluun ei oltu kovin tyytyvéisia. Tyytyvdisempia
oltiin kuitenkin ty6terveyshuollon asiakaspalveluun. Yksi henkilo ei vastannut
tyoterveyshuollon asiakaspalvelua koskevaan kysymykseen. Tyytymattdmid oltiin
my0s tyoterveyshuollon vastaanottoaikojen saatavuuteen. Loput tdmén vaittdman
mielipiteet jakautuivat tasaisesti kolmen muun vastausvaihtoehdon kesken. Kaksi

henkil64 ei vastannut tahén kysymykseen.

Viimeisesséd kohdassa kysyttiin, onko ty6terveyshuolto tehnyt tyopaikkaselvityksia
organisaatiossa. Vastaajista 6 henkilda oli taysin samaa mieltd vaittdman kanssa, 6

henkil6a oli taysin eri mielté ja yksi henkil jatti vastaamatta tdéhan kysymykseen.
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Tydyhteisén hyvinvointi-osion lopussa oli myds avoin kysymys, jossa sai esittdd omia
kommentteja ja mielipiteitd. Muutama henkild kirjoitti tdhan, ettd RTK:lla ei ole viel&

ty6terveyshuoltoa vaan tyontekijoille tehdaan viiden vuoden vélein terveystarkastus.
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10 JOHTOPAATOKSET

10.1 Tutkimuksen yhteenveto

Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd tydyhteison hyvinvoinnin tilaa.
Tutkimuksen avulla pyrittiin selvittdmadan henkildston mielipiteitd omasta tyostaan,
tydympéristostaan, vuorovaikutus suhteestaan l&himpé&én esimieheen seka
tyoterveyshuollosta. Tutkimuksen kohderyhmand olivat RTK-Palvelu Oy:n Rauman
yksikon toimistotyontekijat. Tutkimus on ajankohtainen, silld tydyhteison
hyvinvointi  on ollut jo pitk&dn Kkeskeisend puheenaiheena  kyseisessa

kohdeorganisaatiossa.

Tutkimuksen teoriaosan alussa kerrottiin ensin tydhyvinvoinnin taustoja ja mité
tyohyvinvointi on. Seuraavat padkappaleet kasittelivat yksilon hyvinvointia ja
tydyhteison hyvinvointia. Yksilon hyvinvointi kappaleessa kasiteltiin fyysista,
psyykkistd ja sosiaalista hyvinvointia sekd osaamista, tydmotivaatiota ja
tyotyytyvdisyyttd. Tyodyhteison hyvinvointi  kappale keskittyi  fyysiseen ja
psykososiaaliseen ty0ympéristoon, johon kuuluvat tyOympéristd, tyoilmapiiri,
esimiestyd, tyoterveyshuolto ja tyoturvallisuus. Teoriaosan lopussa kasittelin vield

tyéhyvinvointia yrityksen kilpailukykyna.

Empiirisessd osassa esittelin tutkimustulokset. Kyselyn avulla pyrittiin 16ytdmaan
mahdollisia syitd tydyhteison pitkdan jatkuneeseen huonoon ty6ilmapiiriin.
Kirjalliseen kyselylomakkeeseen vastasi kolmestakymmenestéd toimistotydntekijasta
22 tyontekijaé. Vastauksia olisin toivonut vield enemmén, mutta tdmad vastaajajoukko

kattaa perusjoukon melko hyvin.

Opinnaytetyoni tekeminen oli mielenkiintoista, koska olen itse tydskennellyt RTK-
Palvelu Oy:ssa palkanlaskijana ja oli kiinnostavaa selvittdd tyontekijoiden
mielipiteitd tyoyhteison hyvinvoinnista. Tyodskennellesséni  yrityksessd olen
huomannut tydilmapiirin huonontuneen ja kuullut tyontekijoiden mielipiteitd siité.
Taman tutkimuksen tarkoituksena olikin tuoda esiin kirjallisesti ne asiat, joihin

tyontekijat ovat tyytymattomia tydpaikallaan. Kiinnostava jatkotutkimuksen aihe
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olisikin tutkia tydyhteison hyvinvoinnin tilannetta esimerkiksi muutaman vuoden

kuluttua.

10.2 Toimintasuositukset

Suurin osa tyontekijoista iasté riippumatta oli sitd mielta, ettd heidan terveydentilansa
on hyvd ja ettd tyOpaikalla otetaan huomioon tydntekijoiden ik&éntymisen
vaikutukset tyokykyyn. Hyva peruskunto ja terveydentila ovatkin paras lahtokohta
oman hyvinvoinnin kehittdmiseen. Yli puolet vastaajista oli taysin tai melko eri
mieltd siitd, etteivat tunne stressia ja kiiretta tydssaan. Tulos ei yllata, silla nykyaan
monessa tyopaikassa karsitdan kiireen aiheuttamasta stressista. Kiirettd voidaan
hallita esimerkiksi kiinnittdm&lla huomiota toiden tarkeysjarjestykseen. Tyon
kuormittavuutta voidaan véhentdd myos jakamalla tyotehtdvat uudelleen, jottei

yhdelle henkil6lle kuormitu liikaa toita.

Vastaajista suurin osa oli sitd mieltd, etteivdt he karsi vésymyksestd tai
unettomuudesta. Eniten sérkyéd koettiin niskassa ja hartioissa. Ndma vaivat ovatkin
yleisid toimisto- ja istumatytssa. Niihin auttaisi taukoliikunta ja oikeanlainen
tyoskentelyasento. Tyoasentoa pitdisi muuttaa pdivan aikana ja tyopiste pitéisi

mitoittaa kayttajan mittojen mukaan.

Vastaajat olivat yleisesti tyytyvaisia tyotehtdviinsd ja mahdollisuuksiinsa vaikuttaa
niihin. Reilusti yli puolet vastaajista oli tdysin tai melko samaa mielta siita, etta
tyémadra on sopiva ja tyotehtdvat eivat ole liian helppoja ja yksitoikkoisia.
Enemmistd vastaajista luotti tyonsa jatkuvuuteen. Muutama alle 30-vuotias oli eri
mieltd tdman vaittdman kanssa. Pelko tyon jatkumattomuudesta on ymmarrettavissa,
silld esimerkiksi lomautus tilanteessa uudet ja nuoret tyontekijat saavat yleensa

lahted ensimmaisina.

Useimmat olivat taysin tai melko samaa mieltd siitd, ettd tydssa on mahdollista
kehittya ammatillisesti ja ettd tydssd voi saavuttaa omia tavoitteita. Muutama yli 55-
vuotiaiden joukossa oli tdysin tai melko eri mieltd vaittdméan kanssa. Suurin osa

vastaajista oli myos taysin tai melko samaa mieltd siitd, ettd he saavat tarpeeksi
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vastuuta tyossaan. Yleensd nuorten mielestd, heille ei anneta tarpeeksi vastuuta
tyopaikalla. Tassé tapauksessa kuitenkin suurin osa alle 30-vuotiaista oli tdman

vaittdman kanssa taysin tai melko samaa mielta.

Vastaajat olivat melko yksimielisia siitd, ettd tyopalaverit ovat s&annollisia
tyopaikalla. Vastaajien mielipiteet jakautuivat monipuolisemmin véittdmassa: tyotéani
arvostetaan tyopaikalla. Jokainen vastausvaihtoehto sai kannatusta. Enemmisto oli
kuitenkin melko eri mieltd véittdman kanssa. Myonteistd palautetta antamalla esimies
voisi vaikuttaa siihen, ettd tyontekijat tuntisivat saavansa arvostusta tyostaan.

Suurin osa vastaajista oli tyytyvéisia tydhonsa ja monet olivat myds taysin tai melko
samaa mielta siita, ettd tyd on mielenkiintoista. VVain harvat olivat taysin eri mielta
naiden vaittdmien kohdalla. Vastaajat olivat melko tai taysin eri mieltd siitd, etta
tyosta saatu palkka vastaa tyon vaativuutta ja osaamista. Suurin osa esimiesasemassa
tyoskentelevista oli myds melko tai téysin eri mieltd siitd, ettd heiddn palkkansa
vastaa tyon vaativuutta ja osaamistansa. Palkka kysymys aiheuttaakin monesti
eriavia mielipiteitd tyontekijoiden keskuudessa. Naisvaltaiset alat ovat yleensa
hieman alipalkattuja, vaikka nykyaan ollaankin jo menossa tasa-arvoisempaan

suuntaan tydeldmassa.

Yleisesti oltiin melko tai taysin eri mieltd siitd, ettd tyopaikalla annetaan palautetta
tyossd onnistumisesta. Vain muutamat olivat taysin samaa mieltd tdman vaittdman
kanssa. Usein palaute ja& antamatta tyOyhteisossd, vaikka se olisi erittdin tarkeda
tyossé jaksamisen kannalta. Esimiehen pitéisi antaa seké positiivista ettd negatiivista
palautetta, jotta tyontekijd wvoisi kehittyd tydssadn. Tasavertaisuus ja
oikeudenmukaisuus koettiin my6s puuttuvan tydyhteisostd. Vain muutama henkil6
oli tdysin samaa mieltd tdmé&n vaittdman kanssa. Tasavertaisuus ja
oikeudenmukaisuus tuovat arvostuksen tunnetta tyontekijoille ja edistaé tydyhteison

jasenten yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Tyoyhteison hyvinvointi osion kysymykset oli jaettu neljaan osa-alueeseen: fyysinen
tydympaéristd, psykososiaalinen tyoympéristd, esimiestyd ja tydterveyshuolto.
Fyysiseen tydympéristoon oltiin yleisesti tyytyvaisid. Kaikissa fyysisen tydympariston

véittdmissa vahintaan puolet vastaajista oli taysin tai melko samaa mieltd. RTK-palvelu
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Oy:n Rauman toimipisteessa on tehty remontti noin vuosi sitten. Remontin kohteena
oli toimipisteen yksi isoimmista toimistohuoneista, joka sijaitsee rakennuksen
toisessa kerroksessa. Uskon tdmén vaikuttaneen myo6s siihen, ettd tydymparistoa
pidettiin viihtyisdnd. Sailytystilat koettiin myos riittdvan tilaviksi. Tyoympariston

sisailman laatuun, lampotilaan ja valaistukseen oltiin myos tyytyvaisié.

Vastaajien mielipiteet jakautuivat melko yksimielisesti myds psykososiaaliseen
tyoympéristoon liittyvissa véittdmissd. L&hes kaikki olivat sitd mieltd, ettd
tyoyhteisdssa esiintyy juoruilua, kateutta ja epéluottamusta. Vastauksien perusteella
voidaankin paatella, ettd tyoyhteisdéssa on huono tydilmapiiri. Suurin osa vastaajista
oli melko tai taysin eri mielta siité, etta tyontekijoiden valisia ristiriitoja kasitellaan
avoimesti ja yhdessa. Enemmiston mielesté ristiriitatilanteisiin ei myoskaan pyritty
[0ytamaan ratkaisua ripedsti.

Noin puolet vastaajista oli kuitenkin tdysin tai melko samaa mieltd siitd, etta
tyoyhteisdssa ei esiinny kiusaamista tai epdasiallista kohtelua. Vastaajat olivat myoés
taysin tai melko samaa mieltd siitd, ettd tydyhteisdssa suvaitaan ihmisten erilaisuus.

Vastauksista voidaan péatelld, etta tyontekijoiden ristiriidoista ei puhuta avoimesti
vaan tyopaikalla esiintyy enemman juoruilua ja selén takana puhumista. Tydyhteison
jasenten kannattaisi puhua asioista yhdessa ja miettid ratkaisua tahan tilanteeseen.
Ihminen viettdd kuitenkin suurimman osan péivastdén tyopaikalla, joten hyvé

tydilmapiiri on osa jokaisen tyontekijan hyvinvointia.

Vastaajat kokivat saavansa tarvittaessa apua tai neuvoa tyokavereiltaan. He olivat
myo6s yksimielisia siité, ettd tyoyhteison jasenet tuuraavat toisiaan. Paasaantoisesti
oltiin samaa mielta siit4, ettd tietokoneongelmiin saa tarvittaessa apua riittdvan
nopeasti. Toisaalta tyytymattdmia oltiin tiedon kulkuun tydyhteison sisalla. Vain
muutamat olivat melko samaa mieltd tdmén vaittdmén kanssa. Esimiehen pitéisi
tiedottaa asioista riittdvan aikaisin ja varmistaa vield tiedon kulku esimerkiksi

yhteisissé kokouksissa.

Vastaajista puolet oli melko eri mieltd siitd, ettd tydyhteison toimintaa ohjaavat

selkeat tavoitteet. Selkedt ja yhteiset tavoitteet tuovat tyGyhteisoon
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yhteenkuuluvuuden tunnetta ja niiden avulla voidaan madrittdd organisaatiolle

yhteinen maaranpéaa.

Esimiesty0-osion vastaukset jakautuivat monipuolisemmin kuin aikaisemmissa
osioissa. Vastausten hajoavaisuus voi johtua esimerkiksi siitd, ettd vastaajien
esimiehet ovat erilaisia. Eniten tyytyvéisyytta esiintyi vaittamissa: esimieheni
kuuntelee tyontekijoitd ja esimieheni tukee alaisten ammatillista kehittymista ja.
Eniten  tyytyméattomyyttd  esiintyi vaittdmissa:  esimieheni kohtelee
oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti tyontekijoitd, esimieheni tiedottaa tyopaikan
asioista avoimesti ja esimieheni antaa saanndllisesti rakentavaa palautetta tydstani.
Tyytyméttomyys esimiehen toimintaan voi johtua tydyhteison sisdisten
toimintatapojen  kehittymattomyydestd  kuten  riittdmattoméastd  tiedonkulusta,

yhteistyon puutteesta ja epéselvyyksisté vastuu- ja tehtédvéaalueissa.

Positiivista oli kuitenkin se, ettd esimiehen koettiin antavan tyontekijoille
osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia seka olevan Kkiinnostunut
tyontekijoiden hyvinvoinnista. Mielipiteet kehityskeskusteluista hajaantuivat
melkoisesti. Puolet vastaajista oli tdysin tai melko samaa mieltd siit4, ettd
kehityskeskustelut olivat vastanneet odotuksia. Puolet vastaajista oli taas melko tai

taysin eri mieltd vaittaman kanssa.

TyoOyhteison hyvinvointi-osion viimeinen osa-alue koski ty6terveyshuoltoa.
Kyselylomakkeen vastauksista selvisi, ettd RTK-Palvelu Oy:lla ei ole vield
tyoterveyshuoltoa, mutta tyontekijoille  tehd&n  viiden vuoden valein
terveystarkastus. TyGterveyshuollon osio aiheutti siis hieman epéselvyytta vastaajien
keskuudessa, mutta kasittelin kuitenkin vastaukset. Tyo6terveyshuoltolain mukaan
tyonantajan pitéisi jarjestdd tyontekijoilleen tyoterveyshuolto. Td&ma on siis suuri

puute tydyhteisossa.

Suurin osa vastaajista ei ollut tyytyvaisid tyoterveyshuollon l&&karin palveluun.
Vastaajista noin puolet oli kuitenkin taysin tai melko tyytyvaisia tyoterveyshuollon
asiakaspalveluun.  Enemmistd ei  ollut  tyytyvdinen tyoterveyskeskuksen
vastaanottoaikojen saatavuuteen. Kun Kkysyttiin, ettd onko tyOpaikalla tehty

tyoterveystarkastuksia, vastaajien mielipiteet jakautuivat suurimmaksi osaksi kolmen
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vastausvaihtoehdon kesken. Enemmist0 oli kuitenkin tdysin tai melko samaa mielta
vaittaman kanssa. Johtopaatoksina koko tydyhteisdn hyvinvointi- osion vastauksista
voidaan sanoa, ettd tyontekijat ovat suurimmaksi osaksi tyytyvaisia tyoyhteisoonsa.

Muutamiin asioihin oltiin tyytymattdmi&, mutta ne asiat on mahdollista ratkaista
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LITE 1

Hei RTK:n porukka!

Nimeni on Suvi Jarvisalo ja olen liiketalouden opiskelija Satakunnan
ammattikorkeakoulusta Rauman yksikostd.  Suoritan  tutkintooni  kuuluvaa
opinnaytetyota aiheesta tyohyvinvointi, kohteena RTK-Palvelu Oy:n Rauman
yksilon toimistotyontekijat. Opinnédytetyoni tarkoituksena on selvittdd tyoyhteison

hyvinvoinnin tilaa kyselyn avulla.

Pyydan teitd ystavallisesti tayttdmaan ohessa oleva kyselylomake ja palauttamaan se
alakerran keskuksessa olevaan laatikkoon. Vastaamiseen menee noin 10 minuuttia.
Vastaukset késitelladn luottamuksellisesti, eikd tulosten raportoinnissa kéay
kenenkaan henkildllisyys ilmi.

Vastaathan kyselyyn 15.4.2011 mennessé.

Tarvittaessa minuun voi ottaa yhteyttd suvisisko.jarvisalo@samk.fi tai 040-5382724

Kiitos jo etukateen arvokkaasta tutkimus avustasi!


mailto:suvisisko.jarvisalo@samk.fi

Kysely ty6hyvinvoinnista RTK-Palvelu Oy:n tyontekijdille.

TAUSTATIEDOT

1. Sukupuoli
Nainen o
Mies o

2. lIka
Alle 25 o
25-30 o
31-40 o
41-50 o
51-55 o
Yli55 o

3. Tyoskenteletkd esimiesasemassa
Kylla o

En o



Vastaa kysymyksiin valitsemalla omaa nakemystasi parhaiten vastaava

vaihtoehto.

OSIO 1. YKSILOLLINEN HYVINVOINTI

1= Taysin samaa mielta
2= Melko samaa mielta
3= Melko eri mielta

4= Taysin eri mielta

4. Terveydentilani/ tydkykyni on hyvé tyoni
vaatimuksiin ndhden 1 2 3

5. Tyopaikallani otetaan huomioon tyontekijéiden

ikaantymisen vaikutukset tyokykyyn 1 2 3
6. En tunne stressia ja kiiretta tydssani 1 2 3
7. En tunne vasymysta 1 2 3
8. En karsi unettomuudesta 1 2 3
9. En tunne sarkya niskassa ja hartioissa 1 2 3
10. En tunne sérkyé ranteissa ja sormissa 1 2 3
11. En tunne sérkyé kyynarpaissa tai kasivarsissa 1 2 3
12. Tydmaéaréni on sopiva 1 2 3
13. Tyotahti ei ole kiireinen 1 2 3

14. Tyotehtavani eivét ole liian helppoja
ja yksitoikkoisia 1 2 3



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
tyotehtaviini

Voin luottaa tyoni jatkuvuuteen
Tydssani on mahdollista kehittya
ammatillisesti

Yhteiset tyopalaverit ovat saannollisia
tyopaikallani

Koen saavani tarpeeksi vastuuta tydssani

Tydssani voin saavuttaa omia tavoitteitani

Tyo6tani arvostetaan tyopaikalla

Tyoni on mielenkiintoista

Tyostd saamani palkka vastaa tyon
vaativuutta ja osaamistani

Tyopaikallani annetaan palautetta
ty6ssd onnistumisesta

Kaikkia tyontekijoitad kohdellaan
tasavertaisesti ja oikeudenmukaisesti

Olen tyytyvéinen tyohoni

Omia kommentteja ja mielipiteita:




OSIO 2. TYOYHTEISON HYVINVOINTI

Fyysinen tyoymparisto

27. Tyopisteeni kalusteet on sijoitettu
asianmukaisesti

28. Tyovélineeni ovat tarkoituksenmukaiset

29. Toimistotarvikkeita on tarvittaessa saatavilla

30. Kaytosséni olevat ohjelmistot ovat
tehtavaviini soveltuvia

31. Tyopisteeni on riittavan tilava
(esim. sdilytystilat)

32. Siséilman laatu on hyva

33. Tyoskentely-ympériston lampétila
on sopiva

34. Valaistus on toimiva

35. En tunne vetoa tydpisteesséni
(esim. ikkunoista, ovista tms.)

36. Tydymparistoni on viihtyisé

Psvkososiaalinen tydymparisto

37. TyoOpaikallani on hyvé tyoilmapiiri

38. Tyopaikallani ei esiinny juoruilua,
kateutta ja epaluottamusta

39. Tyobpaikallani ei esiinny kiusaamista tai
epaasiallista kohtelua

40. Tyontekijoiden vélisia ristiriitoja késitellaan
avoimesti ja yhdessa



41. Tybpaikan ristiriitoihin
pyritaan loytaméaan ratkaisu ripeésti

42. Tyopaikallani on ihmisten valilla
luottamukselliset ja avoimet suhteet

43. Tyopaikallani suvaitaan ihmisten erilaisuus

44. Saan tyokavereilta tarvittaessa apua
tai neuvoa

45. TyOyhteison jasenet tuuraavat toisiaan
46. Saan tietokoneongelmiin tarvittaessa apua

riittdvan nopeasti

47. Olen tyytyvainen tiedon kulkuun
tyoyhteisoni sisélla

48. TyOyhteisoni toimintaa ohjaavat
selkeét tavoitteet

Esimiesty0

49. Olen tyytyvdinen esimieheni toimintaan
50. Esimieheni on innostava

51. Esimieheni antaa saannollisesti
rakentavaa palautetta tyostani

52. Esimieheni kuuntelee tyontekijoita

53. Esimieheni on kiinnostunut tyontekijoiden
hyvinvoinnista

54. Asetamme esimieheni kanssa yhdessa
ty6lleni selkedt ja realistiset tavoitteet

55. Esimieheni tiedottaa tyopaikan asioista
avoimesti tyontekijoille

56. Esimieheni kohtelee oikeudenmukaisesti
ja tasapuolisesti tyontekijoita



57. Esimieheni antaa tyontekijoille osallistumisen
ja vaikuttamisen mahdollisuuksia

58. Esimieheni tukee alaisten ammatillista
kehittymista

59. Kehityskeskustelut esimieheni kanssa
ovat vastanneet odotuksiani

Tyoterveyshuolto

60. Olen tyytyvainen tyéterveyshuollon
la&karin palveluun

61. Olen tyytyvainen tytterveyshuollon
asiakaspalveluun

62. Olen tyytyvainen ty6terveyshuollon
vastaanottoaikojen saatavuuteen

63. Tyoterveyshuolto on tehnyt tydpaikka-
selvityksid organisaatiossa

Omia kommentteja ja mielipiteita:




