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Opinndytetyon tarkoitus oli tuottaa erdaan rakennusalan yrityksen tyontekijoille tydhyvinvointikysely ja ana-
lysoida kyselyn tulokset. Kyselyn perustana toimi Maslowin tarvehierarkia seka tdméan pohjalta luotu Rau-
ramon tyéhyvinvoinnin portaat -malli. Tyéhon kerattiin teoriatietoa tyéhyvinvoinnista, jonka jalkeen luotiin
kysely Webropol -sovelluksella. Tutkimuksessa haluttiin saada tietoa toimipisteen tyontekijoiden koke-

masta tydhyvinvoinnista tarvehierarkian tarpeiden mukaisesti edeten.

Opinndytetyon teoriaosuudessa kerrotaan tyohyvinvoinnista yleisesti, tyokyvysta, tydhyvinvoinnin mitta-
reista, tydhyvinvoinnin johtamisesta ja kehittamisesta seka ilmapiirin ja yhteishengen kehittamisesta tyo-
paikalla. Tyohyvinvointikysely toteutettiin yrityksen toimipisteelld tammikuussa 2020. Kyselyyn vastasi yh-

teenséd 37 tyontekijaa vastausprosentin ollessa noin 90 %.

Tutkimuksen tuloksista kady ilmi, etta kehittamisen varaa havaittiin eri tarpeiden osalta ja eroja oli myds
toimipisteen puolien A ja B valilla, mutta pdaosin toimipisteen tydntekijat kokivat tyéhyvinvointinsa olevan
hyvalla tasolla. Tama ilmeni muun muassa siten, etta tyontekijat kokevat suurta arvostusta tyotaan koh-
taan, ja kokevat, etta téihin on mukava tulla. Tietoa voidaan hyddyntaa kohdeyrityksessa toiminnan kehit-
tamisessa, ja kyselyn voi mahdollisesti jarjestdd myoéhemmin uudelleen, jos tydhyvinvoinnin kehitysta ha-

lutaan arvioida uudestaan.
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The purpose of this thesis was to create wellbeing survey for company and analyze the results. The base of
this inquiry was Maslow’s Hierarchy of Needs and a book based on it called Tyéhyvinvoinnin portaat by
Rauramo. Theoretical data was collected first, and then inquiry was created with Webropol application. In
this thesis goal was to get knowledge of workers well-being at work using the steps of Hierarchy of Needs

in my survey.

In this thesis the theoretical parts are work well-being generally, ability to work, indicators of well-being at
work, well-being management and developing the atmosphere and team spirit in the workplace. The work
well-being survey was made in company’s office in January 2020. A total of 37 employees answered to the

survey, with a response rate of 90 %.

The results of the study show that room for improvement was identified in different needs in the hierarchy
and there were also differences between sides A and B in the office. However, for the most part the em-
ployees of the office felt that their well-being at work was on a good level. This was reflected, among other
things, in the fact that employees feel a great appreciation for their work and feel comfortable coming to
work. The information can be utilized in the target company to develop operations, and the survey can

possibly be reorganized later if the development of well-being at work is to be assessed again.
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1 Johdanto

Ty0 toimii parhaimmillaan ihmisen keskeisena innostuksen ja hyvinvoinnin lahteena. Ty voi
myo6s pahimmillaan kuluttaa ihmisen voimavarat loppuun. Tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi tulee
kyeta lahtotilanteen arviointiin. Ennen arvioimista tulee puolestaan olla selvilla organisaation
tehtdva, tavoitteet ja arvot, seka tavat, joilla tavoitteisiin ja pagamaariin pyritdan. (Rauramo

2008, 9, 36.)

Taman opinnaytetyodn tarkoituksena on selvittda kohdeyritykselle timanhetkinen tyéhyvinvoin-
nin tila tydhyvinvointikyselyn avulla. Tyéhyvinvointikyselysta saatavien tulosten ja niiden analy-
soinnin avulla I16ydetadan mahdolliset kehityskohteet seké jo toimivat tydhyvinvoinnin alueet. Ta-
man maarallisen tutkimuksen avulla yritys saa tiedon tdmanhetkisesta tyohyvinvoinnin tilasta.
Ty6hyvinvoinnin kehitysta tulevaisuudessa voidaan seurata tekemallad kysely uudelleen. Kyselyn
tulosten analysoinnissa pohditaan keinoja, joilla kohdeyrityksen tyontekijoita voitaisiin auttaa

voimaan paremmin esimerkiksi liikuntaneuvonnan kautta.

Kyseinen yritys valittiin opinndytetyon kohteeksi, silla tyon laatija on tyoskennellyt kyseisessa
yrityksessa yhteensa yli kolmen vuoden ajan. Tydn laatijalla on siis omakohtaista kokemusta ky-
seisesta tyosta ja tyopaikasta. Yritys on keskisuuri rakennusalan yritys, joka palvelee asiakkai-
taan erilaisissa hankkeissa suunnittelusta toteutukseen. Ty kyselyn kohdeyrityksessa on fyysi-
sesti kuormittavaa ja usein tydvaiheita joudutaan tekemaan vaikeissa ja epdergonomisissa asen-
noissa. Tyon laatija uskoo opinndytetyon olevan tarkea toimeksiantajalle, silla kyselyn avulla voi-

daan nahda ja havaita henkilokunnan kokemaa tyéhyvinvointia laajemmin.

Tama opinndytety6 on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Maaréllinen tutkimus menetel-
mana antaa kuvan muuttujien eli mitattavien ominaisuuksien valisista suhteista ja eroista. Kvan-
titatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin: miten usein ja kuinka paljon. Tietoa tassa tutkimusme-
netelmassa kasitelladn numeerisesti eli tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia kasitellaan nu-
meroiden avulla. Tutkijan tehtdavana on myos selittda tutkimuksesta saatu oleellinen numerotieto
sanallisesti sekd kuvata, milla tavoin eri asiat eroavat toisistaan tai liittyvat toisiinsa. (Vilkka 2007,

13-14.)

Toimeksiantajan ndkdkulmasta tyon toivotaan tuovan uutta tietoa tyéhyvinvoinnin tdmanhetki-
sesta tilasta. Tyonjohtajat ja ylempi johto saavat myos laajemman kuvan tyéntekijoiden koke-

masta hyvinvoinnista tdissa. Opiskelijan nakokulmasta tdman opinndytetyon tekeminen antoi



mahdollisuuden hy6dyntda omaa tietotaitoa seka osaamista tydymparistossa. Lisaksi uuden
teoriatiedon sisdistaminen seka soveltaminen tdssa tyossa auttoi opiskelijaa kehittamaan itse-

aan sekda ammatillista osaamistaan.

Hyvinvoiva henkildsto jaksaa paremmin tydssaan ja on tuottavampi kuin henkildsto, joka kokee
tyonsa raskaaksi ja epamukavaksi. Tyon ja tydympariston kehittdmiseen suuntautuvat toimet va-
hentavat seka sairauspoissaoloista etta tyotapaturmista aiheutuvia kuluja. Lisdksi ndma toimen-

piteet myos vaikuttavat tyon ja tuotannon hairi6ttémyyteen. (Rauramo 2008, 18.)

Tutkimuskysymykset opinnaytetydssa ovat:

1. Kuinka kohdeyrityksen tyontekijat kokevat tyéhyvinvointinsa?

2. Onko koetussa tyohyvinvoinnissa eroja tyopaikan puolien valilla?

3. Miten koettua tyéhyvinvointia voidaan kehittda paremmaksi?

Tyohyvinvointikysely on toteutettu Maslowin tarvehierarkian pohjalta ja kysymykset on jaoteltu
hierarkian portaiden mukaan. Opinndytetyo tuottaa osaltaan uutta ja tarkeaa tietoa yritykselle,
silla kyselyn tulosten kautta pystytaan havaitsemaan esimerkiksi tyontekijoiden kokemus tyon ja
vapaa-ajan tasapainosta. Tama opinndytetyd on maarallinen eli kvantitatiivinen ja kysely on mo-
nivalintakysymyksista koostuva kokonaisuus. Tydn laatija toteutti kyselyn kohdeyritykselle tam-
mikuun 2020 aikana. Perusjoukkona oli yrityksen kyseisen toimipisteen kaikki tydntekijat,
otokseksi muodostui 37 tydntekijaa eli 90 % tyontekijoista. Kyselyyn vastattiin anonyymisti, jotta
kysymyksiin vastattaisiin mahdollisimman rehellisesti ja kyselyn kysymykset oli muotoiltu siten,

ettd vastauksia ei voitu yhdistaa tiettyyn henkil66n.

Monivalintakysymykset valittiin, jotta vastaaminen olisi tyontekijdille mahdollisimman yksinker-
taista ja mielekastd, ja vastausten kerdaaminen ja analysointi on mutkattomampaa. Tuloksista saa-
daan nain ollen my6s kohdeyritykselle selkeita lukemia tulkittavaksi. Kysely voidaan tuottaa sa-
manlaisena tai samantapaisena uudelleen, jolloin tuloksia voidaan vertailla helpommin. Ty6n laa-
tija analysoi kyselystd saatavat tulokset peilaten vastauksia Maslowin tarvehierarkia -teoriaan

seka tdman pohjalta luodun Rauramon Ty6hyvinvoinnin portaat -kirjan sisaltéon.



2 Tyohyvinvoinnin kokonaisuus

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, turvallisuus, terveys
seka hyvinvointi. Tydhyvinvointia lisddvat muun muassa laadukas ja motivoiva johtaminen seka
tyontekijoiden oma ammattiosaaminen ja tyoyhteison ilmapiiri. Tyohyvinvointi vaikuttaa muun
muassa yleiseen jaksamiseen tydssa. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus seka tyohon sitou-

tuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen maara laskee. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019.)

Ty6hyvinvoinnin peruslahtdékohtana on tyéturvallisuus, joka on historiallisestikin tydhyvinvoinnin
varhaisin alue. Turvallisuudella taas tarkoitetaan sita tilannetta, jossa katsotaan kyseessa olevan
jarjestelman sisaltamien riskien olevan hyvaksyttavalla tasolla. (Tarkkonen 2012, 58-59.) Ty on
ihmiselle kaksijakoinen asia: tyd kuormittaa, mutta samaan aikaan se myds toimii voimavarojen
|ahteena. Tyohyvinvointia etsiessa kyse on juuri sopivan tasapainon l6ytamisesta ndiden kahden
vastakkaisen voiman vilille. Viime vuosikymmenien aikana tyon henkinen ja sosiaalinen kuormit-
tavuus ovat lisdantyneet, kun taas tyon fyysinen rasitus on vahentynyt. Tietotekniikka ja sen ke-
hittyminen on mahdollistanut asioita, mutta myés muuttanut tydnteon luonnetta aiempaa kii-

reellisemmaksi. (Juuti & Salmi 2014, 27, 43.)

Tyohyvinvointi pitaa sisalldaan turvallisen, terveellisen seka tuottavan tyon, jossa ammattitaitoiset
ihmiset ja tyoyhteisot tekevat tydnsa hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot
kokevat tyonsa olevan mielekasta seka palkitsevaa. (Tyoterveyslaitos 2019.) Rauramon (2008, 19)
mukaan turvallisten seka terveellisten tydolosuhteiden merkitys korostuu tyon tuottavuuden ja
laadun paranemisessa. Sairauspoissaolojen sekd tapaturmien kustannukset voivat nousta huo-
mattaviksi, kun mukaan lasketaan myos toimintahairiot, jotka naista aiheutuvat. Yksi tuottavuu-
den kasvun avaintekijoista onkin juuri toiminnan hairiéttémyys. Tuottavuuden kasvu taas tuo mu-

kanaan hyotyja seka yritykselle tyontekijoineen etta myds koko yhteiskunnalle.

Ty6hyvinvoinnin kehittamista ajateltaessa lahtokohtana on, ettd ihminen voisi hyvin niin fyysi-
sesti, henkisesti kuin sosiaalisestikin. Kaikkien toissa olevien ihmisten tulisi sailyttaa kyky oppia ja
omaksua uutta, seka aistia herkdasti uusia asioita. Jatkuva kehittyminen ja uudistuminen vaatii

rohkeaa uusiin tilaisuuksiin ja mahdollisuuksiin tarttumista. (Juuti & Vuorela 2014, 27, 64.)



TyOpaikan ilmapiirissa luottamus ja avoimuus ovat erittdin tarkeitd ja merkittavia peruspilareita.
Nama korostuvat, kun pohditaan tyépaikan turvallisuutta suurena kokonaisuutena. Tyopaikan
johtotehtavissa olevien henkildiden tulisi ottaa koko tydpaikan henkildsté mukaan tekemaan tur-
vallisuustyota. Esimerkiksi ennalta laadukkaasti valmistellut ryhman kokoontumiset ja keskuste-
lut, joissa on paamaarana kasitella turvallisuuden kehittamista tyopaikalla, ovat eras keino kes-

kustelun avaamiseksi. (Kanerva 2008, 9, 44.)

Ty6hyvinvoinnin saavuttamiseksi olisi ensiarvoisen tarkedd myos se, etta tyontekija kokee tyon ja
vapaa-ajan olevan tasapainossa. Itselle sopivan tyérytmin ja -maéaran etsiminen ja I6ytdminen on
mahdollistamassa sitd, etta tyo ja vapaa-aika erottuvat toisistaan ja yleisesti ty6ajan puitteissa
saa suoritettua omat tyotehtavansa. (Suonsivu, 48.) Tahan vaikuttaa myos suuresti tyopaikan kay-
tannot ja tyonjohdon kyky organisoida tyot laadukkaasti siten, etta jokainen tietda tehtdvansa ja
vastuunsa. Jos tyonjakoa ja organisointia ei hoideta kunnolla, tyontekijat eivat tahdo ryhmaytya

hyvin, vaan alkaa my6s ilmentya erityyppisid henkisen kuormittumisen oireita. (Jabe 2010, 52.)

My®0s erilaisten ihmisten ja tyontekijoiden hyddyntaminen ja huomioiminen tarkoittaa sitd, etta
yrityksen henkilostdjohtamisessa osataan huomioida jokaisen yksilon taidot ja kyvyt, eika syrjin-
tda tapahdu kenenk&an kohdalla. (Rauramo 2008, 126). Toimivissa ja tehokkaissa tydyhteisoissa
ilmapiiria kehitetdaan. Parhaimmillaan se kehittyy ajan mittaan sellaiseksi, etta tyontekijat kyke-
nevat kayttamaan omaa osaamistaan tdayden potentiaalinsa voimin kohti yrityksen tavoitteita ja
samalla tyontekijat voivat hyvin. Ihmiset voivat ilmaista omaa itseddn ilman, ettd heidan esiin

tuomiaan asioita tai mielipiteitd mitatoidaan tai jatetddan huomiotta. (Jabe 2010, 187.)

Myonteinen ilmapiiri synnyttda myos hyvaa tulosta organisaatioille. Kun esimiehet uskovat tyon-
tekijoidensa suoriutuvan tehtavistaan, yksittdisenkin tyontekijan motivaatio suorittaa ja suoriu-
tua halutusta tehtavasta on todella suuri. Valittoman palautteen anto niin onnistumisten kuin
kehitettavienkin asioiden suhteen kannustaa tyontekijaa tehtdvissaan ja toissaan. Esimiehen pa-
lautteella on suuri merkitys ja apu tyontekijalle hanen kehittdessa tydtaan. Tukeminen ja rohkai-
seminen kannustaa laadukkaisiin suorituksiin sekd auttaa silloin, kun on vaikeampaa. (Aulanko,

Huovinen, Kiikka & Lehtinen 2010, 122, 124.)



Se, miten kukin arvostaa itsedan ja tekemaansa tyota, vaikuttaa suoraan ystavien, esimiehen ja
tyoyhteison osoittamaan ja antamaan arvostukseen. Itsetunnon kehittymiselle seka sen sailymi-
selle arvostuksen kokeminen on yksi suurimmista perusedellytyksista ja kulmakivistd. (Rauramo

2008, 143.)

2.1 Tyohyvinvoinnin mittarit

Toiminnan ohjauksen seka arvioinnin apuna toimivat tyéhyvinvoinnin mittarit. Organisaatiot mit-
taavat tunnuslukuja eri toiminnoista tyoyksikdissa seka eri prosesseista. Tama selittyy halulla ke-
hittda prosessia seka saada siitd mahdollisimman suuri hyoty irti. Mittauksien kautta saadaan sel-
ville, kuinka ihmiset viihtyvat ja toimivat tyossaan. Mittaukset ovat tarkeita, jotta suurempia on-
gelmia voidaan tyoyhteisdissa ehkaista. Tyohyvinvoinnin mittareiden tulisi valtaosin olla enna-
koivia, jotta mahdollisiin vahvuuksiin tai ongelmiin voitaisiin puuttua ajoissa. Hyvien ja toimivien
mittareiden suunnittelussa olisi kannattavaa toimia tyontekijoiden kanssa, jolloin mitattavat asiat

olisivat oikeita. (Suonsivu 2011, 97-98.)

Yksi kaytetyimmistd, ellei jopa kdytetyin tyohyvinvoinnin mittari on organisaatiolle tuotettava il-
mapiirikysely, jossa pyydetaan eri osa-alueisiin liittyviin kysymyksiin vastauksia tyontekijoilta. Nai-
den tulosten ja tilastojen tarkastelu toimii johdon tasolla erddana valineena mittaamiselle. Virolai-
sen mukaan myos oleellinen asia mittaamisessa on saanndllisyys. Sdanndllisesti kerattyjen tieto-
jen kautta kyetaan toteuttamaan mahdollisesti tarvittavia kehitystoimia. (Virolainen 2012, 111,

115 & 116.)

Esimerkkeind ennakoivista mittareista ovat muun muassa lahelta piti -ilmoitukset seka tyonteki-
joiden turvallisuusaloitteet. Vaikka ennakoiviin mittareihin pitda asettaa mittareiden paapaino,
my0s reagoivista eli jo tapahtuneiden asioiden syita tutkivista mittareista saatu tieto on tarkeaa.
Naista reagoivista mittareista esimerkkeina mainittakoon tuotantohairiét ja materiaalivahingot,

sairauspoissaolot seka henkilostovaihtuvuus. (Suonsivu 2011, 98-99.)



2.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen ja kehittaminen

Tyon johtaminen seka organisaation sisdlle luodut kaytannot luovat pohjan ihmisten tyotyytyvai-
syydelle seka tyopaikan yhteishengen luomiselle. Tyokykya arvioitaessa keskeiselld paikalla on
tyon organisointi. Selkeéllad tyonjaolla on positiivisia vaikutuksia ryhméahenkeen. (Jabe 2010, 52—
53.) Tyopaikan tyohyvinvointitehtdvat alkavat heti uuden tyontekijan saapuessa tyopaikalle, silla
uudet tyontekijat, kuten my6s uusiin téihin tydpaikan sisalla siirtyvat, tulee opastaa kayttamaan
oikeita tyotapoja eri tilanteissa. Tyotavan tulee olla paitsi turvallinen, myos tehokas. (Tyoterveys-

laitos & Elakevakuutusosakeyhtit 1995, 322.)

Kanervan (2008, 9, 44.) mukaan tydénjohdon tehtdavdana on myos henkilostdon osallistaminen tur-
vallisuustyohon, esimerkiksi yhteisten turvallisuuspalavereiden ja -kokousten avulla. Né&in luo-
daan myo6s avoimuutta ja luottamusta, jotka ovat peruspilareita, kun arvioidaan turvallisuutta
tyopaikalla. Yhteis6 on ihmisyksilon tarkein voimavara, ja yhteisyyden tunne meidén yhteiskun-

tamme tarkein koossa pitava asia ja voima (Rauramo 2008, 122).

Juutin ja Vuorelan (2002, 27.) mukaan kaikkien ihmisten tulisi sailyttda uusien asioiden oppimis-
kyky ja aistia herkasti uutta asiaa. Uudistuminen ja kehittyminen vaatii uusiin asioihin ja mahdol-
lisuuksiin tarttumista. Taman lisaksi tyontekijoilla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-
honsa ja sen eri aspekteihin. Autonomia tydssa on eras keskeisimmista tydhyvinvoinnin taustate-
kijoistd. (Rauramo 2008, 132.) Kasvanut mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja sen sisaltoihin

lisda sitoutumista sekd motivaatiota ja tyon imua ty6ta kohtaan (Suonsivu 2011, 129).

Ty6hyvinvoinnin johtamisessa ensiarvoisen tarkeaa on palautteen antaminen. Esimiehen palaute
auttaa tyontekijoita toidensa kehittamisessa, ja rohkaiseminen ja tukeminen kannustaa laaduk-
kaisiin suorituksiin seka antaa voimia vaikeampina jaksoina. (Aulanko ym. 2010, 122.) Tunnelma
tydyhteistssa luodaan organisaation ilmapiirin kautta. Tama taas on yhteydessa tyéryhman sisai-
seen ilmapiiriin seka esimiehen johtamistyyliin. Naiden tekijoiden valilla on vahva ja selkea keski-

ndinen yhteys. (Juuti & Salmi 2014, 183.)



2.3 Tyokyky

Tyokyky on alati muuttuva tuntemus ja kokemus hyvinvoinnista, joka syntyy tyon, tyoyhteison
seka yksilon valisen vuorovaikutuksen tuloksena. Tyontekijoiden voidessa vaikuttaa tyohonsa, ra-
kentuu hallinnan kokemusta, joka puolestaan edistdaa hyvaa tyossa suoriutumista seka ennalta-
ehkaisee tyOstressin syntymista. Hallinnan kokemusta rakennetaan esimerkiksi tydmotivaatiolla,
voimavaroilla seka yleisilla psykososiaalisilla taidoilla, kuten esimerkiksi sopeutumiskyvylla seka

vuorovaikutustaidoilla. (Nummelin 2008, 28.)

Tyokykya arvioitaessa keskeinen asia on tydn organisointi. Jos kiireinen tyonteon tahti yhdistyy
vahaisiin vaikuttamismahdollisuuksiin organisaatiossa sekad suureen tydmaaraan, joudutaan epa-
miellyttavaan kierteeseen. (Jabe 2010, 53.) Negatiivinen, krooniseksi edennyt stressi on yksi mer-
kittavimmista, ellei merkittavin yksittainen riskitekija tyduupumukselle. Sen on todettu pitkakes-
toisena vaikuttavan myos fyysiseen terveyteen epasuotuisasti. (Tyoterveyslaitos, Kuikka & Paaja-

nen 2015, 90.)

Kokonaisvaltainen kasitys tyokyvysta rakentuu tyontekijan toimintakyvysta, seka tyén vaatimuk-
sista ja tyopaikalla tapahtuvasta tyotoiminnasta. Tyokyky on siis henkilon selviytymista tyosta, ja
sen asettamista vaatimuksista. Tyokyky seka tyon laatu ja tuottavuus voivat vaihdella riippuen
siitd, millaiset edellytykset ty6paikalla luodaan tydnteolle. (Veijola & Huttunen 2016.) Saannolli-
selld ja monipuolisella liilkunnalla, joka vastaa omia mieltymyksida on merkittavia positiivisia vaiku-
tuksia ihmisten tyokykyyn seka terveyteen. Liikuntaa pitéisi harrastaa kohtuullisesti kahdesta vii-
teen kertaan viikossa noin 20-60 minuutin ajan yhdelld kerralla. Kuitenkin kaikenlaisesta liikku-
misesta ja liikuskelusta on havaittu saatavan terveyshyotyja. Liikkuminen edistaa ja yllapitaa

yleistad toimintakykya seka tyokykya. (Rauramo 2008, 61-62.)

Tyokykyjohtamisessa keskiossa on asioiden puheeksi ottaminen. Keskeista on aktiivinen vuoro-
vaikutus ja -puhelu tyontekijan ja tyonantajan kesken. Tyokykyjohtaminen lahtee tyontekijasta,
ja taman omasta itsestdan huolehtimisesta ja jatkuu tydnantajan tukeviin toimenpiteisiin seka
toimenpiteisiin, jotka edistavat tyokykya. (Mannermaa 2018, 272.) Esimiehen antama palaute
auttaa tyontekijoitda kehittdmadn tyontekoaan. Rohkaisu ja tukeminen kannustaa tekemaan
tyonsa laadukkaasti sekd myds vaikeimpina hetkind antaa apua jaksamiseen ja yrittdmiseen. (Au-

lanko ym. 2010, 122.)



2.4 llmapiirin ja yhteishengen kehittaminen tyépaikalla

Organisaatiossa vallitseva ilmapiiri on keskeinen tekija pohdittaessa tyopaikan tunnelmaa. Se on
myos yhteydessa esimiehen johtamistyyliin seka ilmapiiriin tydryhman sisalla. Naiden tekijoiden
valilla on erittdin vahva keskindinen yhteys. Erds keskeisimmista tydhyvinvoinnin maaritelmista
on se, etta voi tulla tyopaikalle positiivisella mielella ja ajatuksella tietden, ettd on tervetullut ja

tarkea osa tyéryhmaa. (Juuti & Salmi 2014, 183, 247.)

Ty6paikalla vallitseva avoimuus seka luottamus ovat peruspilareita tyopaikan turvallisuutta koko-
naisuutena arvioitaessa (Kanerva 2008, 44). Rauramon mukaan myds se, etta kykenee itse vaikut-
tamaan omaan tyohonsa ja sen sisaltoihin autonomisesti luo ihmiselle tyéhyvinvoinnin tunnetta.
Kuitenkin yhteisd on yksilon suurin voimanldhde ja yhteisyyden tunne on koko yhteiskunnan ja
ihmisten keskeisin kasassa pitdva voima. lhmisen itsetunto muovautuu ja kehittyy suhteessa
kanssaihmisiin ja positiivinen kanssakdyminen seka palaute ravitsevat itsetuntoa. (Rauramo 2008,

122, 132.)

Erilaisten ja eritaustaisten ihmisten huomioiminen ja hyddyntdaminen on erittdin tarkeaa organi-
saatioissa. Tama tarkoittaa sitd, ettd ketaan ei syrjitd, ja pyritdan |oytdmaan erilaisten ihmisten
omat vahvuudet. Tyota pyritdan kehittamaan sen kautta, ettd jokainen kokee oman tehtdvansa
ja tyoroolinsa tarkedksi. (Rauramo 2008, 126—127.) Toimivissa tyOyhteisdissa tydilmapiiri on ke-
hittynyt ajan myo6ta sellaiseksi, jossa henkilosto kayttdaa parasta osaamistaan yrityksen tavoittei-
den edistamiseksi. Samalla tyontekijat voivat itsekin hyvin. Naissa yhteisdissa ja yrityksissa tyon-

tekijat saavat ilmaista itsedan ja ajatuksiaan ilman tuomitsemista ja vahattelya. (Jabe 2010, 187.)

2.5 Tyo6hyvinvointi aikaisempien tutkimusten mukaan

Tyodhyvinvointia ja sen eri vaikutuksia eri tilanteissa ja olosuhteissa on tutkittu jo laajasti. Muun
muassa Trast tutki omassa tutkielmassaan korkeakouluopiskelijoiden kokemuksia opintojen ja
tyohyvinvoinnin valisestad suhteesta. Han toteaa, etta tyohyvinvointiin liittyvia tutkimuksia teh-

daan tana pdivana enemman kuin aikaisemmin, silla ihmiset ovat kiinnostuneita tyossa jaksami-



sesta. Tutkimuksessa esiin nousi myos tyoyhteiso seka tyokaverit, ja heidan merkityksensa koet-
tuun tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa suurin syy tydssa viihtymiseen suurimmalle osalle vastaa-

jista oli nimenomaan tyokaverit. (Trast 2019, 46, 48.)

Myos Ruokamon tutkielmassa kysyttdaessa tyohon liittyvista positiivisista asioista kohdeyrityksen
tyontekijoilta, esiin nousi tydkaverit ja tyoilmapiiri sekd vaikuttamismahdollisuudet ja vastuu
omassa tyossd. Negatiivisina asioina, joihin tyontekijat halusivat muutosta, esiin nousivat kiireen
tuntu seka palkkaus. Ylempdan johtoon, koulutukseen seka tukeen liittyvat kommentit sisalsivat

taysin vastakkaisia mielipiteitd vastaajien kesken. (Ruokamo 2011, 17.)

Hirvonen (2018) teetti omassa tutkielmassaan Hoitajien tyéhyvinvointi vuorotyéssd tyohyvinvoin-
tikyselyn hoitajille. Tutkimuksen tuloksista ilmeni, ettd hoitajat kokivat tyossadn fyysisia oireita
kohtuullisen vahan. Noin kolmannes hoitajista koki kuitenkin niska-hartiaseudun vaivoja, silmien
artyneisyytta ja vasyneisyytta seka ilmavaivoja usein tai jatkuvasti. Psyykkistad hyvinvointia tut-
kiessa ilmeni, ettd huolestuttavasti kolmannes oli kuluvan kuukauden alati huolissaan kokemas-
taan masentuneisuudesta ja alakulosta. Useista kuormitustekijoista huolimatta kyselyyn vastan-

neet hoitajat kokivat olevansa motivoituneita tekemaan tyotansa.

Vierulan tutkielma sisélsi tydhyvinvointikyselyn suomalaisen keskisuuren kaupungin tyontekijoille
seka esimiehille. Tahan kyselyyn vastasi kaikkiaan 1615 henkil6a, joten otanta oli melko suuri.
Tuloksista kdy ilmi, ettd esimiestehtdvissa olevat henkil6t kokevat kyselyssa esiintyvat asiat ja ti-
lanteet positiivisemmin kuin tyontekijat. Eroavaisuuksia esimiesten ja tyontekijoiden valilla ilmeni
muun muassa tulevan suunnittelussa ja tietoisuudessa organisaation tavoitteista ja strategiasta.
Tyontekijat kokivat tyytymattomyytta palautteen saamiseen seka perehdytykseen. Huomioitavaa
on myo0s se, etta tyohyvinvointi saatetaan kokea ja tuntea eri tavalla riippuen yksildsta. Jokainen
kykenee vaikuttamaan tyohyvinvointiin tydyhteisdssa omalla asenteellaan seka kayttaytymisel-

|adn. (Vierula 2019, 73-76.)
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3 Tarvehierarkia ja tydhyvinvoinnin portaat

Maslowin tarvehierarkiassa ihmisen tarpeet jaetaan viiteen osa-alueeseen. Ensin tulevat psyko-
fysiologiset tarpeet, joita ovat esimerkiksi uni, ravinto, ja ilma, jota voi hengittaa. Psyko-fysiologi-
set tarpeet ovat pohjana kaikille tarpeille. Esimerkiksi darimmaista nalkaa kokeva ihminen ei ky-
kene miettimaan muuta kuin ruokaa. Aina, kun tarvehierarkian mukainen edellinen tarve on ai-
nakin osittain tyydytetty, ihminen siirtyy seuraavaan, ylempaéan tarpeeseen, joka alkaa dominoida
ihmisen tekemista. Tarvehierarkian muut tarpeet ovat turvallisuuden tarve, yhteenkuuluvuuden
ja liittymisen tarve, arvostuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tarve. (Rauramo 2008, 27, 30 &

Maslow 1943.)

Psyko-fysiologiset tarpeet tulevat siis ensimmaisena. Naiden tarpeiden tyydyttyessa ihminen al-
kaa etsid itselleen turvaa esimerkiksi tienaamalla rahaa tai rakentamalla itselleen kodin. Tata tar-
vetta kutsutaan turvallisuuden tarpeeksi. Kolmantena tarpeena hierarkiassa esiintyy yhteenkuu-
luvuuden ja liittymisen tarve. Tama tarkoittaa sitd, ettd ihminen haluaa kuulua joukkoon. lhmisen
itsetunto muotoutuu sekd vahvistuu suhteessa toisiin ihmisiin ja positiivinen palaute ravitsee ih-
misen itsetuntoa. Hyvadssa ja toimivassa yhteisdssa yksilo sekd hanen oma persoonallisuutensa

padsee tayteen loistoonsa. (Rauramo 2008, 85, 122.)

Neljantena tarvehierarkiassa on arvostuksen tarve. lhminen haluaa kokea itsensa tarkeaksi. Ihmi-
nen haluaa tuntea, etta hanelld ja hanen tekemisellaan on jokin merkitys. Arvostuksen tarve Mas-
lowin mukaan voidaan jakaa alempaan ja ylempaan tarpeeseen. Alempi arvostus on ihmisiltd saa-
tua sosiaalista arvostusta, johon liittyy esimerkiksi status sekd kuuluisuus. Ylempi tarve taas on
itsearvostus, johon kuuluu muun muassa itseluottamus, riippumattomuus seka vapaus. (Maslow

1943, 10; Rauramo 2008, 143.)

Viidentena ja ylimpana tasona tarvehierarkiassa on itsensa toteuttamisen tarve. Tama tarkoittaa
sitd, ettd ihminen haluaa tulla sellaiseksi, kuin hanen henkil6kohtainen potentiaalinsa mahdollis-
taa. Tama ilmenee eri ihmisilla eri tavoin, esimerkiksi joku haluaa olla paras mahdollinen aiti tai
isd lapselleen, jotkut taas pyrkivat saavuttamaan potentiaalinsa huipun urheilemalla tai maalaa-

malla tauluja. (Maslow 1943, 10-11.)
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ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE

Vapaus ja hallinta tehda ja kehittaa
omaa tyotaan

ARVOSTUKSEN TARVE
Tyontekijan ja tydnjohdon aktiiviset roolit
yrityksen toiminnassa ja kehittamisessa

TURVALLISUUDEN TARVE

Turvalliset tyo- ja toimintatavat

PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET
Sopiva tyokuormitus seka riittdva uni, ravinto ja liikunta

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin tarveportaat, mukaillen Maslow (1943) ja Rauramo (2008).

3.1 Psyko-fysiologiset perustarpeet

Unen tarve on jokaisella ihmiselld yksil6llinen, mutta yleisesti ottaen kuuden ja yhdeksan tunnin

valilla. Parhaiten univajeen taas tunnistaa seurailemalla omia tuntemuksiaan paivan aikana. Saan-
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nollisyys paitsi nukkumisessa myds ravinnon saamisessa on erinomaisen tarkeaa niin hyvinvoin-
nin ja tyon tehokkuuden kuin myds vireydenkin kannalta. Ruokailujen avulla kykenee myds hyvin

rytmittdmaan paivaansa. (Rauramo 2008, 65, 68.)

Ihmisen fyysista toimintakykya tarkasteltaessa keskeisena tekijana toimii myos ihmisen hapen-
kuljetus sekd hapenkayttojarjestelma. Tama kokonaisuus muodostuu keuhkoista ja hengitys-
teistd, sydamesta, verisuonistosta seka lihaksien ja muun elimistdn solujen happea hyddyntavista
osista. Mainitun kokonaisuuden teho maarittda ihmisen kyvyn suoriutua pitkakestoisista ja dy-
naamisista fyysisista ponnisteluista ja toista. (Tyoterveyslaitos & Elakevakuutusosakeyhtio limari-

nen 1995, 101.)

Ponnisteluja varten ihmiskeho tarvitsee myos vettd, jolla on tarkea rooli elimiston perustoimin-
noissa. Vesi kuljettaa ravintoaineita eri elimiin, mahdollistaa omalta osaltaan aineenvaihdunnan
seka osallistuu kuona-aineiden poistoon kehosta. Ihmisen elimiston nestevajaus nakyy vasymi-
sena seka pahoinvointina. (Rauramo 2008, 65.) Lahtokohtana tydhyvinvoinnin kehittdmiselle on
ihmisen oma hyvinvointi. Tama koostuu niin henkisesta ja fyysisestd, kuin my0ds sosiaalisesta hy-
vinvoinnista. (Juuti & Vuorela 2002, 64.) Sdannolliselld ja omia mieltymyksia vastaavalla, kohtuul-
lisella liikunnalla on suuria vaikutuksia terveyteen seka tydkykyyn. Liikuntaa olisi hyva harrastaa
kahdesta viiteen kertaan viikossa noin 20-60 minuutin ajan kerrallaan, toki myds lyhyemmat lii-

kuntasuoritukset ovat hyédyksi. (Rauramo 2008, 61-62.)

My0s sopiva tydmaara on yksilollinen asia. Itselle sopivan tydmaaran loytdminen auttaa ihmista
erottamaan vapaa-ajan seka tyon toisistaan. TyOajan tulisi riittda padsaantoisesti omien tdiden
suorittamiseen ja toteuttamiseen. (Suonsivu 2011, 48.) Suuri rooli tydkykya arvioitaessa on tyon
organisoinnilla. Jos suureen tyémaaraan yhdistyy kiireinen tydtempo seka vahaiset vaikuttamis-
mahdollisuudet, joudutaan vahintdan tyontekijan kannalta epadsuotuisaan kierteeseen. (Jabe
2010, 53.) Tyonjako tyopaikoilla tulisi selvittda kunnolla, jotta tydryhmalla olisi hyva mahdollisuus
hitsautua yhteen. llman laadukasta tyonjakoa alkaa usein ilmeta henkisen kuormituksen oireita.
Varsinkin, jos tyopaikalla on useita paallekkaisia projekteja, tai projektia projektin peraan. (Jabe

2012,52.)
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3.2  Turvallisuuden tarve

Ty6hyvinvoinnin vanhin alue historiallisesti on tyoturvallisuus. Se on my6s tyéhyvinvoinnin perus-
lahtokohta. Turvallisuus tarkoittaa tilannetta, jossa kyseessa olevan jarjestelman riskien koetaan
olevan hyvaksyttavia. (Tarkkonen 2012, 58-59.) Suuri riskitekija yksilon turvallisuudelle on muun
muassa tyduupumus, johon kytkeytyy merkittavasti negatiivinen, kroonistunut stressi. Tama vai-
kuttaa pitkdan kestavana epasuotuisasti myos yksilon fyysiseen terveydentilaan. (Kuikka & Paaja-
nen 2015, 90.) Tyon turvallisuuteen liittyykin vahvasti juuri sujuvuuden seka kuormituksen tasa-
paino. Tyotehtavien turvallisuus tulee ottaa riittavissa maarin huomioon myo6s poikkeavia t6ita

seka korjauksia tehtdessa. (Kanerva 2008, 6.)

Tyontekijoiden perehdyttdminen uusiin tehtdviin on tarkeda. Niin uudet tyontekijat kuin eri tyo-
tehtaviin siirtyvat vanhat tyontekijat on ohjeistettava kdyttdmaan oikeanlaisia tyotapoja. Tdman
oikeanlaisen tyotavan tulisi olla seka turvallinen ettd mahdollisimman tehokas. (Tyoterveyslaitos
& Eldkevakuutusosakeyhtio limarinen 1995, 322.) Tyénjohdon tehtavana on saada koko henki-
16std mukaan turvallisuuden ylldpitoon sekd kehittamiseen. Laadukkaasti valmistellut yhteiset
turvallisuuskokoukset ovat esimerkki keinoista, joilla voidaan avata keskustelua tyopaikan sisalla.

(Kanerva 2008, 9.)

Yksilon turvallisuuteen tyopaikalla vaikuttaa suuresti myds tyon ergonomisuus. Vaara mitoitus
esimerkiksi tyovalineissa, -jalkineissa tai -tasoissa voi aiheuttaa rasitussairauksia seka vaikuttaa
tapaturmien syntyyn. Yleisesti ottaen hyvin mitoitettu asia tai tila ei ole huonosti mitoitettua kal-
liimpi. Virheellisestd mitoituksesta voi kuitenkin ajan kuluessa syntya suuria lisdkustannuksia. Po-
sitiiviset vaikutukset voivat taas olla valittdmasti koettavia parannuksia yksilon tyossa ja sen suju-
vuudessa. Ergonomian myonteiset vaikutukset huomataan lisdantyneena hyvinvointina seka te-

hostuneena tuotantona. (Launis & Lenteld 2011, 36, 47.)

3.3  Yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarve

Yhteiskunnan tarkein ja keskeisin koossa pitdva voima on yhteisyyden tunne ja yhteis6 on yksilon

tarkein voimanlahde, silld ihmisen itsetunto muodostuu ja kehittyy aina suhteessa muihin ihmi-
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siin. Positiivinen palaute ja kokemus vahvistaa ihmisen itsetuntoa. (Rauramo 2008, 122.) Ty6pai-
kalla vallitsevan ilmapiirin avoimuus seka luottamus ihmisten valilla ovat elintarkeita peruspila-
reita myos tyépaikan turvallisuutta arvioitaessa (Kanerva 2008, 44). Kaikkien tyontekijoiden tulisi
myo0s sdilyttaa kykynsa oppia uutta ja olla aktiivinen ja kiinnostunut uusia asioita kohtaan. Jatkuva

uudistuminen edellyttaa uusiin tilaisuuksiin tarttumista. (Juuti & Vuorela 2002, 27.)

Ty6paikoilla tulisi huomioida ja hyodyntaa erilaisten ihmisten parhaat kyvyt. Tama tulee ottaa
huomioon organisaation henkilostéjohtamisessa. Ketdan ei tule syrjid, ja oikeudenmukaisella
kohtelulla kyetdan huomioimaan eroavaisuudet seka erilaiset vahvuudet ja tarpeet, joita ihmisilta
|6ytyy. (Rauramo 2008, 126—127.) Parhaiten toimivissa tyoyhteisoissa ilmapiiri mahdollistaa hen-
kiloston jasenten osaamisen kdyttamisen tdysimittaisesti yrityksen tavoitteita varten ja ihmiset
voivat myos hyvin. Talloin myos ihmiset kykenevat ilmaisemaan itsedan ja omia ajatuksiaan siten,
ettei heita eika heidan ajatuksiaan vahatella tai mitatoida. Tarkeitd arvoja myos tyopaikoilla ovat
tasa-arvo ja demokratia sekd oikeudenmukaisuus ja tyokaverien arvostaminen yksildina. (Jabe

2010, 172, 187.)

Tyopaikkakiusaaminen on ikdva asia, joka vahentda ei pelkdstdaan asianosaisten, myos koko tyo-
yhteisdn hyvinvointia ja lamauttaa toimintaa tydpaikalla. Selkeimmin taman huomaa kiusaamisen
kohteeksi padtyneiden tekemisessa. (Juuti & Salmi 2014, 101.) Autonomia eli mahdollisuus itse
vaikuttaa, on yksi tarkeimmista taustatekijoistda myos tydhyvinvoinnin saralla. Tyoelamdssa se tar-
koittaa mahdollisuutta vaikuttaa esimerkiksi tyoaikoihin seka tyon sisaltéihin. (Rauramo 2008,
132.) Myonteinen ilmapiiri tyopaikalla synnyttaa hyvaa tulosta. Esimiehen usko tyéryhman ja sii-
hen kuuluvien yksildiden osaamiseen ja suoriutumiseen tehtéavista luo koko ryhmille jasenineen
korkean motivaation tyota kohtaan. Myds palautteen antaminen sen laadusta riippumatta, kan-

nustaa tyontekijaa tekemaan tyonsa niin hyvin kuin osaa. (Aulanko ym. 2010, 124.)

3.4  Arvostuksen tarve

Jokainen ihminen haluaa tulla kohdelluksi hyvin ja oikein. Kaikki my6s haluavat, ettda omat suori-
tukset esimerkiksi tdissa huomioitaisiin. Esimiehen tehtava ja velvollisuus on siis olla tietoinen

siitd, mita henkild on tehnyt ja mita han on saanut aikaan. (Juuti & Vuorela 2002, 69.) Niin esimie-
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hilta, kuin myos esimerkiksi [aheisilta ihmisilta ja ystavilta saatavaan arvostukseen vaikuttaa hen-
kilon oma itsearvostus. Se, ettd kokee saavansa arvostusta, on perusedellytys ihmisen itsetunnon

kehittymiselle seka sailymiselle. (Rauramo 2008, 143.)

Hyvan tyon merkkeja ovat kasvunpaikan tarjoaminen seka mahdollisuus paasta uralla eteenpain.
Tyonantajan kanssa tulisi jo tyohdntulohaastattelussa sopia polusta, jota kulkemalla tyontekija
paasisi oppimaan ja kokeilemaan uutta seka syventamaan taitojaan ja tietojaan omalla tavallaan.

(Aulanko ym. 2010, 107.)

Esimiehen antamalla palautteella on myos suuri rooli tyontekijan kehittdessa omaa ty6taan. Tu-
keminen ja kannustaminen johdattavat hyviin suorituksiin ja vaikeampina hetkina tarjoavat apua
eteenpdin paasemiseen. (Tyoterveyslaitos 2019, 122.) Saatu palaute on jokaiselle ensiarvoisen
tarkeaa, koska sen avulla voi paremmin oppia kulkemaan tyéelaman poluilla (Juuti & Vuorela

2002, 69).

Menestyvissa organisaatioissa myds palkitsemisjarjestelma on suunniteltu kannustavaksi, seka
yksittdisen ihmisen voimavaroja tukevaksi. Toimivan palkitsemisjarjestelman luomiseksi tarvitaan
eri ryhmien vélistd yhteisty6ta, jossa yhdistetdan erilainen kokemus ja tietous asioista. (Rauramo
2008, 154.155.) Organisaatiossa vallitseva ilmapiiri on keskeinen tekija tunnelman luomisessa.
Silla on my6s laheinen yhteys seka tydéryhman ilmapiiriin etta esimiehen tyyliin johtaa tyonteki-
joitaan. Organisaation ilmapiirilla, tydryhman ilmapiirilla sekd esimiehen tavalla johtaa on vahva

keskindinen yhteys. (Juuti & Salmi 2014, 183.)

3.5 Itsensa toteuttamisen tarve

Tyohon vaikuttamismahdollisuudet ovat tarkeita tyontekijoille, silla mahdollisuus vaikuttaa esi-
merkiksi tydnkuvaan, sisaltoihin seka tyotapoihin lisda tydntekijan sitoutumista tyota kohtaan,
motivaatiota tyotd kohtaan seka tyon imua. Organisaatioissa voidaan tehostaa henkil6stdinfor-
maation hyodyntamista sekd henkildston suunnittelua erilaisilla taydennyskoulutuksilla seka sii-

hen liittyvilla valmennuksilla. (Suonsivu 2011, 49, 129.)
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Tyon mielekkyys seka hallinnan tunne tydssa kuuluvat keskeisimpiin tekijoihin, kun pohditaan,
millaista on hyva ty6. My0s sosiaalinen tuki seka tyosta saatu arvostus koetaan hyvan tyon teki-
joiksi. Todella tarkedna osana tyohyvinvointia on myods se, ettd kokee paivittdin voivansa tulla

tyopaikalle iloisin mielin, ja tietdd, etta on sinne tervetullut. (Juuti & Salmi 2014, 37, 247.)

Uusia asioita keksiessa ja niiden hyvaksytyksi viemisessa tyontekijalta tarvitaan hahmotuskykya,
luovuutta seka tietynlaista riskinottokykya. My6s innovatiivisuus, muutosherkkyys ja visiointikyky
ovat toivottavia ominaisuuksia uuden keksimisessa. Luova tyoote ja tyopaikka syntyy usein eri-
mielisten ja eri tavoin ajattelevien ja toimivien ihmisten vuorovaikutuksessa. (Aulanko ym. 2010,

106.)
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4  Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Maarallinen tutkimus menetelmana antaa kuvan muuttujien eli mitattavien ominaisuuksien vali-
sistd suhteista ja eroista. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin: miten usein ja kuinka pal-
jon. Tietoa tdssa tutkimusmenetelmassa kasitelldan numeerisesti eli tutkittavia asioita ja niiden
ominaisuuksia kasitelladn numeroiden avulla. Tutkijan tehtdavana on myos selittaa tutkimuksesta
saatu oleellinen numerotieto sanallisesti sekad kuvata, milld tavoin eri asiat eroavat toisistaan tai

liittyvat toisiinsa. (Vilkka 2007, 13-14.)

Tutkimuskysymykset, joihin tdssa opinnaytetydssa etsittiin vastauksia, olivat:

1. Kuinka kohdeyrityksen tyontekijat kokevat tyéhyvinvointinsa?

2. Onko koetussa tyohyvinvoinnissa eroja tyopaikan puolien valilla?

3. Miten koettua tyohyvinvointia voidaan kehittad paremmaksi?

Tutkimus tulee suorittaa joillakin henkil6illa, jossakin paikassa seka jollakin aikavalilla. Tutkijan
tulisi tuoda selvasti esille, mika on kyseisen tutkimuksen perusjoukko, eli mihin joukkoon tutki-
mustieto on yleistettdvissa. Tassa opinndytetydssa tarkoituksena oli selvittdada kohdeyrityksen
tyontekijoiden kokemaa tyohyvinvointia, havaita ja analysoida mahdolliset erot puolten valilla
seka loytaa kehitysehdotuksia yritysta varten. Opinnaytetyotdaan suorittavan aloittelevan tutkijan
kannattaa Eratuulen, Leinon ja Yli-Luoman mukaan tarkastella tutkimukselle asettamiaan ongel-
mia kolmesta nakdkulmasta, jotka ovat: kysymysten selkeys, kysymyksiin vastattavuus ja kysy-

mysten jarjestaminen ryhmiin. (Eratuuli, Leino & Yli-Luoma 1996, 17-18, 31.)

Tavoitteena tassa opinnaytetydssa oli selvittaa tyontekijoiden kokemaa tyohyvinvointia kyselyn
avulla. Myos puolten vilisia eroja tydhyvinvoinnissa haluttiin selvittaa. Vertailun lahtékohtana
ovat yleisesti tunnusluvut, joista tavallisimmat ovat keskiarvo ja keskihajonta, vahimmaisvaati-
muksenaan tassakin tutkimuksessa kaytetty valimatka- eli intervalliasteikko (Erdtuuli ym. 1996,
42). Tassa opinnaytetydssa eroja tarkasteltiin vaittamien keskiarvojen seka vastauksien prosent-
tiosuuksien mukaan vastausvaihtoehdoittain. Kyselyn tuloksista havaittuihin toimipisteen tychy-
vinvoinnin kehitettaviin seikkoihin seka kehitysehdotuksiin paneudutaan johtopaatokset -kappa-

leessa.
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4.1 Tutkimuksen toteutus

Tyohyvinvointi on erittdin laaja kasite, ja tdman opinndytetyon tavoitteena seka tutkimusongel-
mana olikin saada hyva kasitys kohdeyrityksen tyontekijoiden kokemasta tyohyvinvoinnista pe-
rusasioiden ja -tietojen kautta. Viitekehyksena opinndytetydlle toimi Maslowin tarvehierarkia
sekd muun muassa taman pohjalta luotu Rauramon Tydhyvinvoinnin portaat -kirja. Tyéhyvinvoin-

tikysely kehitettiin naihin peilaten ja kyselyn tuloksia analysoitiin ndiden avulla.

Tahan opinndytetyohon valittiin kvantitatiivinen tutkimus, koska tarkoituksena ja tavoitteena
opinndytetyolle oli saada selkeda ja helposti tulkittavaa tietoa tyohyvinvoinnin tilasta kohdeyri-
tykselle. Maaréllisen tutkimuksen tulkinta ja analysointi on vaivattomampaa ja kysely on myds

helpommin toistettavissa ja kyselyjen vastaukset vertailtavissa keskenaan.

Kyselyn perusjoukkona oli koko kohdeyrityksen toimipisteen tyontekijat. Kyselysta ilmoitettiin
etukateen ja kyselyn suorittamiselle annettiin viikko aikaa. Opinndytetyon laatija kertoi tyhyvin-
vointikyselyn tarkoituksen ja tavoitteet seka toimipisteen tyonjohdolle, ettd myos tyontekijoille
yhteisessa palaverissa. Perusjoukkona oli yrityksen kyseisen toimipisteen kaikki tyontekijat,

otokseksi muodostui 37 tyontekijaa eli 90 % tyontekijoista.

Tyo6hyvinvointikysely on monivalintakysymyksista koostuva kokonaisuus. Kysely toteutettiin koh-
deyritykselle tammikuun 2020 aikana. Kyselyyn vastattiin anonyymisti, ja kyselyn kysymykset oli
muotoiltu siten, etta vastauksia ei voida yhdistaa tiettyyn henkil6én. Anonyymi kysely sen vuoksi,

ettd ihmiset vastaisivat mahdollisimman rehellisesti niin kuin asiat heidan mielestaan ovat.

Monivalintakysymykset taas siksi, ettd vastaaminen tehtiin tyontekijoille helpoksi, ja vastausten
kerdaminen ja analysointi oli mutkattomampaa. Tuloksista saatiin ndin ollen myos kohdeyrityk-
selle selkeita lukemia, joita tulkita. Mahdollisesti kysely voidaan tuottaa myds uudelleen saman-

laisena tai samantapaisena, ja tuloksia voidaan vertailla helpommin.
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4.2  Kyselylomakkeen sisdlto

Taman opinndytetyon tyohyvinvointikysely toteutettiin Webropol -kyselyna. Vaittamat jaettiin
viiden tarvehierarkian tason mukaisesti osioihin, joissa otsikkona on aina kyseinen tarve. Esimer-
kiksi psyko-fysiologisia perustarpeita tarkasteltaessa vaittamat kasittelevat muun muassa ihmisen
unen, ravinnon seka lilkkunnan maaraa ja turvallisuuden tarpeen tyydyttymista selvitetdan tyodolo-

jen ja -tapojen selvittamiselld (Rauramo, 2008, 30—-31).

Webropol 3.0 -ohjelman avulla kerattiin tulokset, ja ohjelma analysoi tuloksia laskien muun mu-
assa keskiarvot vastauksista valmiiksi. Yksi kohdeyrityksen toiveista oli saada keskiarvot kysymyk-
sistd, jolloin on myds yksinkertaisempaa vertailla kysymyksia ja kysyttavia aiheita. Kyselylomak-
keen rakenteessa tuli kiinnittda runsaasti huomiota kyselyn kestoon ja pituuteen seka kysymysten
maaraan. Oleellista oli, etta vastaajien mielenkiinto sailyisi kyselyn alusta loppuun, jotta vastauk-

set olisivat mahdollisimman todenmukaisia ja ajatuksella mietittyja. (Valli 2001, 29.)

Suljettujen kysymyksien haittapuolia ovat mahdollisesti vastaukset ilman tarvittavaa harkintaa,
en osaa sanoa -vaihtoehdon houkuttavuus seka jonkin vaihtoehdon puuttuminen. Yksi yleisim-
mistd asteikoista asenteiden mittaamiseen on Likertin asteikko. Kyseinen asteikko on yleisesti
neli- tai viisiportainen asteikko, joka on jarjestysasteikon tasoinen. Asteikolta vastaaja valitsee
omaa ajatustaan ja kdsitystdadn vastaavan vaihtoehdon. Tassa tyohyvinvointikyselyn lomakkeessa
kaytettiin Likertin neliportaista asteikkoa, jossa on vaihtoehdot: eri mieltd (= 1), jokseenkin eri

mieltd (= 2), jokseenkin samaa mieltd (=3) sekd samaa mieltd (=4). (Heikkila 2008, 53.)

Tama opinnaytetyo on kvantitatiivinen tutkimus, jossa mittaamiselle Iahtokohtana on se ominai-
suus, ettad kyseessa olevaa mitattavaa kohdetta kyetdaan mitata silla tavoin, etta tuloksella on jokin
numeerinen sisalto, joko kardinaalinen tai ordinaalinen. Tama tarkoittaa sita, etta tulos voidaan
tietyn sadnnon keinoin kuvata lukujoukolle. (Erdtuuli ym. 1996, 36.) Kyselylomake testattiin en-
nakkoon neljalla testivastaajalla, joilta kuultiin mielipiteet muun muassa kyselyn rakenteesta,

vaittamista seka yleisesta toimivuudesta.
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4.3  Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen validiteettia miettiessa tulee huomioida, etta tutkimus antaa aina vajavaisen kuvan
tutkimuskohteesta, silla tieto ei kata kaikkea. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tietojen kerdaami-
nen keskittyy vain joihinkin tarkeiksi miellettyihin asioihin. Kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan
kuitenkin kuvata tutkittavan ilmion rakennetta, eli sitd mista osista se koostuu ja millaisia yhteyk-

sid asioiden valilta l6ytyy. (Alkula, Péntinen & Yldstalo 2002, 20-22.)

Tyo6hyvinvointikyselyn vaittamat pyrittiin pitamaan yksiselitteisina ja selkeina. Vaihtoehdot olivat
vaittamiin aina samat, jolloin tulkinta sekd myos kyselyyn vastaaminen on helpompaa. Kysymyk-
set jaettiin viiden tarvehierarkian portaan/tason mukaisesti, ja jokainen taso aloitettiin helpom-
milla ja kevyemmilla kysymyksilld, jotta kyselyyn vastaava henkild kokee vastaamisen miellytta-

vammabksi (Valli 2001, 30).

Kyselylomakkeen rakennetta laatiessa tulee keskittyd lomakkeen pituuteen ja kysymysten luku-
madraan. Vastaajan mielenkiinnon sailyminen koko kyselyn ajan on tarkeaa luotettavan tuloksen
saamiseksi. Lomakkeen ulkoasu ja lomakkeen tdayttamisen miellyttavyys kasvattaa vastauspro-
senttia. Reliabiliteettia voidaan mitata esimerkiksi uusintamittauksella, jossa toistetaan kysely uu-

destaan jonkin ajan kuluttua. (Valli 2001, 29, 30, 92.)

Kyselyn tulokset analysoitiin Webropol -sovelluksen avulla. Muuttujat, eli tdssa tydssa mielipiteet
ovat vdlimatka- eli intervalliasteikollisia, joten niitd kyetdan analysoimaan keskiarvojen avulla.
Keskiarvot saatiin automaattisesti Webropol -sovelluksesta. Keskiarvoja kyettiin kdyttamaan, silla
tdman hyvinvointikyselyn mielipiteet ovat valimatka- eli intervallisasteikollisia. Valimatka-as-
teikossa tarkeita ovat erot, eivat suhteet. Likert-asteikkoa pidetaan ihmistieteissa intervalliasteik-
kona, koska vastaajajoukon ollessa suuri voidaan olettaa etdisyyksien vakioituvan asteikon eri
kohdilla. Taten Likert-asteikon oletetaan kayttaytyvan kuin valimatka-asteikko. (Eratuuli ym. 1996

39-40.)
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5  Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen perusjoukkona toimi rakennusalan kohdeyrityksen tyontekijat. Kyselyn otokseksi
muodostui yhteensa 37 tyontekijda, 22 puolelta A seka 15 henkil6a puolelta B. Vastausprosentiksi
muodostui noin 90%, silla toimipisteelld olevien tyontekijéiden maara on yleisesti noin 40. Koko
toimipisteen tyontekijat kokivat tydhyvinvointinsa paaosin hyvaksi. Erityisesti esiin nousi positii-
visina asioina tyontekijoiden kokema arvostus omaa ty6taan kohtaan. Tydntekijat kokivat myos,

etta tdihin on mukava tulla.

Kehitettdvaa puolestaan l6ytyi selkeimmin hengitysilman laadussa. Hengitysilman laatuun liittyva
vaittama sai koko kyselyn alhaisimman keskiarvon (2,0 =jokseenkin eri mieltd) molemmilla puo-
lilla, tahan seikkaan taytyy pohtia toimenpiteita. Esimerkiksi muutokset tyontekijoiden tydtapoi-
hin eri tilanteissa tai ilmanvaihtojarjestelméan kehittaminen/uusiminen. Tai onko mahdollista, etta
joistakin epdkuntoisista laitteista syntyy esimerkiksi huomaamatta epdpuhtauksia ilmaan? Tulisi

siis tutkia tarkoin, mista hengitysilman heikko laatu johtuu.

Suurin osa tyontekijoista koki myos kehitettdvaa omassa palkassaan, etenemismahdollisuuksis-
saan sekd kommunikaatiossa tyontekijoiden ja tyonjohdon valilla. Kehittamisen varaa koettiin
myos |0ytyvan tasa-arvoista kohtelua seka kiusaamista kasittelevissa vaittamissad. Naihin asioihin
korjaustoimenpiteena olisi avoimen keskustelun lisadminen. Koetussa tydhyvinvoinnissa havait-
tiin my0s eroja puolten valilla. Eroja oli havaittavissa useissa vdittamissa. Suurimmat erot vastaus-
ten keskiarvoissa olivat tyon ja vapaa-ajan tasapainossa (A-puoli 3,1 ja B-puoli 2,5) seka tyon or-

ganisoinnissa ja jokaisen vastuiden seka tehtavien tuntemisessa (A-puoli 2,2 ja B-puoli 2,8).

Toimipisteelld koettua tyohyvinvointia kyettaisiin kehittamaan paremmaksi yleisen keskustelun
lisadamiselld seka kiinnittamalla huomiota muutamiin epakohtiin, jotka koettiin laajasti kehitysta
vaativiksi tyontekijoiden toimesta. Yleisen keskustelun avulla kyettaisiin 16ytdmaan keinoja pa-
rantaa tyontekijoiden kokemaa epatasa-arvoista kohtelua seka kiusaamista tyopaikalla. Myds
kommunikaatio tyonjohdon seka tyontekijoiden valilla kehittyisi avoimuuden ja yhteisen paatok-
senteon ja vaikuttamisen lisdamisella. Seka tyonjohdon ettd tyontekijéiden osalta tasa-arvoinen
kohtelu tarkoittaa, ettd jokaista tyontekijaa ja tydnjohtajaa koskee samat sdannot ja normit. Ano-

nyymin kyselyn tuottaminen asian kehittamiseksi on yksi mahdollinen keino kehittaa tyopaikan
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yhteisollisyytta. Aktiivinen kommunikointi tydntekijoiden ja tydnjohdon valilla epdkohtiin liittyen

on tarkeaa. Tyonjohdon puolelta naissa tilanteissa valitdn reagointi on suotavaa ja tarpeellista.

5.1 A-puolen tydntekijat kokevat tyohyvinvointinsa pdaosin hyvaksi

Maslowin (1943) tarvehierarkian sekd Rauramon (2008) Tyohyvinvoinnin portaat -teoksen mu-
kaan ihmisen tarpeet ovat tasoittain linkitettyina toisiinsa. Alimmalta portaalta ylimpaan jarjestys
on seuraavanlainen: ensin tulevat psyko-fysiologiset perustarpeet eli esimerkiksi uni seka riittava
ravinto. Psyko-fysiologiset perustarpeet -osiossa A-puolen tydntekijoistd 82 % koki olevansa jok-
seenkin samaa tai samaa mielta, kun kysyttiin, kokeeko henkild nukkuvansa riittavasti. 86 % tyon-
tekijoista koki myos olevansa samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittamaan siita, kokeeko syo6-
vansa saannollisin valiajoin paivan aikana. Nama lukemat osoittavat, ettd suurin osa A:n tyonte-

kijoista kokee ravinnon ja unen tarpeensa tyydytetyiksi.

A-puolen tyontekijat kokivat suurilta osin my6s juovansa nesteita riittavasti paivan aikana, liikku-
vansa saanndllisesti eli vahintdaan kaksi kertaa viikossa vapaa-ajallaan. 86 % myds koki, etta tyo ja
vapaa-aika ovat tasapainossa. Kyseiset tulokset ovat positiivisia, silla kohtuullisella liikunnalla on
merkittavia vaikutuksia ihmisen terveyteen ja tydkykyyn ja riittava veden juonti mahdollistaa osal-

taan aineenvaihdunnan.

Tdssa perustarpeet -osiossa suurimmat huomiot kiinnittyvat vaittaman tyépaikallani on riittdvdsti
kelvollista hengitysilmaa seka tyd on organisoitu hyvin ja jokainen tietéd tehtdvinsd ja vastuunsa
vastauksiin (kuvio 2). A:n tyontekijoistd yhteensa noin 64 % koki olevansa eri tai jokseenkin eri
mieltad vaittaman tyopaikallani on riittévdsti kelvollista hengitysilmaa kanssa. Erityishuomiona
vield, ettd yksikaan tyontekijoista ei vastannut tdhan vaittamaan olevansa samaa mielta. Toimi-
pisteen hengitysilman suhteen on siis tyontekijoiden mielesta runsaasti kehitettavaa. Yhteensa
68 % koki myds, ettd A:n tydn organisointia seka tydnjakoa tulisi kehittaa tamanhetkisesta. Tama
on selvasti kehitysta vaativa kohde, silla ilman selkeda tyonjakoa on vaarana, etta tyontekijoiden

motivaatio ty6taan kohtaan laskee.
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Keskiarvo
n=22 3.3
Syidn saannollisin valiajoin paivan
¥ = = n=22 3,2
aikana
I'vo on organisoitu hywvin ja
ockainen tietaa te n=22 22
vopaikallani on nittavast n=22 50

kelvolista hengitysilmaa

1 2 3 4

— Keskiarvo 2,9

Kuvio 2. Padhuomiot A:n vastauksista kohdassa Perustarpeet.

Positiivisimpina huomioina turvallisuuden patteristosta A-puolelta oli vastaukset vaittamiin: olen
saanut tyétehtdviini tarvittavan perehdytyksen seka tyédpaikallani puututaan turvallisuuden epd-
kohtiin. Perehdytys -vaittamassa 100 % eli jokainen tydntekijad oli samaa mielta tai jokseenkin sa-
maa mielta. Turvallisuuden epdkohtiin puuttumiseen vain yksi vastaaja koki olevansa jokseenkin
eri mieltd. Nama lukemat ovat erittdin positiivisia, silld turvallisuus on ty6hyvinvoinnin 1aht6-
kohta. Turvallisuutta taas voidaan yllapitaa ja kehittaa ohjeistamalla uudet tyontekijat heti turval-

listen tyotapojen ja -kdytantdjen piiriin.

Heikoimmat keskiarvot saivat vaittamat: koen, ettd tydergonomia on hyviillé tasolla tyépaikallani
seka voin itse vaikuttaa tyéergonomiaani (esimerkiksi valitsemalla itselleni sopivat tyévdlineeni ja
-asusteet). 23 % koki olevansa eri tai jokseenkin eri mielta vaikutusmahdollisuuksistaan tyoer-
gonomiaansa. Tadssa turvallisuuden osiossa jokaisessa vaittamassa yli 70 % tyontekijoista oli jok-
seenkin samaa tai samaa mielta vaittamista, joten turvallisuuden voi katsoa olevan hyvilla tasolla

toimipisteen A-puolella. (taulukko 1).

Huomionarvoista on, etta vain yksi tyontekija koki olevansa samaa mielta vaittaman: koen, ettd
tyéergonomia on hyviilld tasolla tyépaikallani kanssa. Ergonomia-asioissa koettiin siis olevan viela

varaa kehitykseen.
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Jok kil
Eri Jokseenkin okseeniin Samaa Yh- Kes- Medi-
o S samaa s u R .
mielta eri mieltd o mielta teensa kiarvo aani
mielta
R . - 1 5 15 1 22 2,73 3
Koen, ettd tydergonomia on hyvalla ta-
solla ty6paikallani
4,54% 22,73% 68,18% 4,55%
. o . 0 0 10 12 22 3,55 4
Olen saanut ty6tehtaviini tarvittavan pe-
hdytyk
rendviyksen 0% 0% 45,45% 54,55%
- . . 0 1 8 13 22 3,55 4
TyOpaikallani puututaan turvallisuuden
akohtii
epakontin 0% 4,55% 36,36% 59,09%
Voin itse vaikuttaa tydergonomiaani 3 2 8 9 22 3,05 3
(esimerkiksi valitsemalla itselleni sopivat
tyovalineet ja -asusteet) 13,64% 9,09% 36,36% 40,91%
Yhteensa 4 15 89 46 154 3,15 3

Taulukko 1. Turvallisuus -osion padkohdat A:n vastauksista.

Yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarpeen vaittamista vaittamat olen saanut vastuuta téissdni

seka koen olevani térked osa tybyhteiséd, erottuivat edukseen. Molemmissa vaittamissa vain yksi

vastaaja koki olevansa jokseenkin eri mielta eika eri mielta ollut kukaan. Kyseisten vaittamien lu-

vut kertovat suuresta tyytyvaisyydesta naihin asioihin.

Vaittamaan koen, ettd kaikkia kohdellaan samalla tavalla, ainoastaan yksi vastaaja koki olevansa

samaa mielta. Noin 40% vastaajista koki puolestaan olevansa eri tai jokseenkin eri mielta. Tassa

on huomattava kehittamisen kohde, silla tasapuolisella ja oikeudenmukaisella kohtelulla tyonte-

kijat ovat sitoutuneempia tychon ja voivat paremmin. Tyontekijoistd 23% oli eri tai jokseenkin eri

mieltd vaittdman tyénjohto motivoi minua tekemdién tyéni hyvin kanssa, joten motivointia tyon-

johdon puolelta kyetaan yha parantamaan.

Eri Jokseenkin eri Jokseenkin sa- Samaa Yh- Kes- Medi-
mielta mielta maa mielta mielta teensa kiarvo aani
. . 0 1 12 9 22 3,36 3
Koen olevani tarked osa tyo-
yhteis6a
0% 4,55% 54,54% 40,91%
0 1 9 12 22 3,5 4
Olen saanut vastuuta tois-
sani
0% 4,55% 40,91% 54,54%
3 6 12 1 22 2,5 3
Koen, etta kaikkia kohdellaan
samalla tavalla
13,64% 27,27% 54,54% 4,55%
L L 2 3 11 6 22 2,95 3
Tyonjohto motivoi minua te-
kemaan tyoni hyvin
yontny 9,09% 13,64% 50% 27,27%
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Yhteensa 11 26 94 67 198 3,1 3

Taulukko 2. Yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarve; pddhuomiot, A-puoli.

Arvostuksen tarve -osio on kyselyssa vuorossa seuraavana. Vaittdman Arvostan ty6tdni kanssa oli
samaa tai jokseenkin samaa mieltd yhtd henkil6a lukuun ottamatta kaikki tyontekijat. Yli 80 %
tyontekijoista oli myds samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittdman koen, ettd tyépanostani ar-
vostetaan kanssa. Nama lukemat kertovat, etta A-puolen tydntekijat arvostavat tyotaan ja koke-

vat myos tyopanoksensa olevan merkityksellinen.

Vaittdmaan: Minulla on mahdollisuus edetd asemastani, jokseenkin eri mielta olleita vastaajia oli
tyontekijoista 50 %, ja lisaksi 9 % oli eri mieltd. Nama luvut kertovat sen, etta yli puolella tyonte-
kijoista ei ole selkeda tavoitetta kehittddkseen itsedan ja tyotaan eteenpdin. Tama vaikeuttaa mo-

tivaation sailymista tyota kohtaan.

45 % tyontekijoista oli eri tai jokseenkin eri mieltad vaittamaan kommunikaatio tydnjohdon ja tyén-
tekijéiden kanssa toimii hyvin. Lisdksi huomioitavaa oli, ettd vain 9 % oli samaa mieltd. Kommuni-

kaatiota tyonjohdon ja tyontekijoiden valilla olisi siis syyta kehittda yhteistyossa.

Keskiarvo
Arvostan tyotan n=22 3,5
Koen, etta tyopanostan
F n=22 3
Kommunikaatio tyonjohdon ja
— 22 g |
tyontekijoiden valilla toimii hywin 1
Minulla on mahdollisuus
L E 5| 5 - 34

asem

— Keskiarvo 2.8

Kuvio 3. Arvostuksen tarve, positiiviset ja negatiiviset daripaat, A-puoli.

Osion itsensa toteuttamisen tarve -vaittamista heikoimman keskiarvon sai vaittama: minulla on
mahdollisuus kehittdd osaamistani esimerkiksi erilaisten koulutusten avulla (2,6). Noin 45 % koki
olevansa eri tai jokseenkin eri mielta tdssa vaittdmassa. Jatkuva kehittyminen seka yksilotasolla

ettd organisaatiossa on valttamatdnta toiminnan jatkumiselle ja kehittymiselle.
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Muiden taman kohdan vaittamien keskiarvo oli 3,0 tai enemman, joka kertoo, ettd suurin osa
vastauksista painottuu positiivisesti jokseenkin samaa tai samaa mielta -vastauksiin (kuvio 4). Yli
70% vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mieltd naiden neljan muun vaittdaman kanssa. 95
% tyontekijoista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittamien koen, ettd téihin on mukava
tulla seka saan kéyttdd osaamistani luovasti tydssdni kanssa. 91 % tyontekijoista koki myds, ettd
tyo on mielekdstd ja nautin sen tekemisestd. Tyon mielekkyys ja hallinnan tunne toissa ovat hyvan
tyon peruspilareita, joten on erittdin tarkeda ja positiivista, etta lahes yksimielisesti A:n tydnteki-

jat kokevat, ettd toihin on mukava tulla ja tehtdva tyd on mielekasta.

Keskiarvo
Koen, etta tgihin on mukava tulla n=22 3.4
Saan kayttaa osaamistan n =29 33
I'va on mielekasta ja nautin sen n=23 3
tekemisesta
Koe

n=22 3.0

Minulla on mahdollisuus kehittaa
osaamistani esimerkiksi enlaiste n=22 2,6

koulutusten awvull:

— Keskiarvo 3.1

Kuvio 4. Itsensd toteuttamisen tarve -osion keskiarvot A- vastauksissa.

5.2  B-puolen vastauksista havaittiin toimipisteen puolten vilisia eroja

Psyko-fysiologiset perustarpeet -osiossa B-puolen tydntekijoista kolmasosa eli 33 % koki olevansa
jokseenkin eri mieltd tai eri mielta vaittaman koen, ettd nukun riittdvdsti kanssa. 40 % tyonteki-
jOista vastasi eri mielta tai jokseenkin eri mielta vaittdmaan syén sdédnndllisin véliajoin péivdn ai-

kana. Naissa lukemissa riittdaa runsaasti kehitettavaa, silld saannollisyys seka nukkumisessa etta
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my0Os ravinnon saamisessa ovat lahtokohtia ihmisen jaksamiselle ja vireydelle. Nama asiat ovat

ensiarvoisen tarkeita niin yleisen hyvinvoinnin, kuin myds tyon tehokkuuden kannalta.

66 % vastaajista oli sitd mielta, etta vaittama: Tydpaikallani on riittévdsti kelvollista hengitysilmaa
ei toteudu vaan ollaan jokseenkin eri mielta tai eri mielta asiasta. Keskeinen tekija ihmisen hyvin-
vointia tarkasteltaessa on hapenkuljetus ja hapenkayttojarjestelma, joka toimiakseen parhaalla

mahdollisella tavalla tarvitsee laadukasta hengitysilmaa.

Positiivista perustarpeet -osion vastauksista oli ehdottomasti vaittaman: tyé on organisoitu hyvin
ja jokainen tietdéd tehtdvinsd ja vastuunsa vastaukset, joista ilmeni, ettd 80 % tyontekijasta kokee
tydn organisoinnin ja tydnjaon toimivan. Tama on erittdin tarkea ja positiivinen asia, silla ilman
hyvaa tydnjakoa ryhmahenki alkaa rakoilla ja alkaa mahdollisesti ndkya henkisen kuormituksen

oireita ihmisissa.

Vaittamassa: harrastan sddnndllisesti liikuntaa vapaa-ajallani, keskiarvo vastauksissa oli 3,1, mika
kertoo suurimman osan tyontekijoista liikkuvan tarpeeksi (kuvio 5). Tama on tarke&a tyontekijoi-

den terveytta ja tyokyvyn yllapitoa ajatellen.

Keskiarvo

Harra

saannillisest

n=15 3.1

Syon saannollisin valiajoin paivan

= 2.9
aikana n 15

I'vopaikallani on nittavast
kelvollista hengitysilmaa

— Keskiarvo 2.7

Kuvio 5. Padkohdat B:n vastauksista osiossa Perustarpeet.

Turvallisuuden tarve on hierarkiassa seuraavana. 93 % B-puolen tyontekijoista koki ty6- ja toimin-

tatavat turvallisina. Tama kertoo tyytyvaisyydesta yleisiin turvallisuuskdytantoihin. Kuitenkin 33%
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tyontekijoista koki, etta tyoolosuhteet eivat ole turvallisia. Tyontekijat siis kokevat kaytantdjen

toimivan, mutta kehitettavaa olisi olosuhteiden turvallisuudessa.

Vaittdmaan: koen, ettd tyéergonomia on hyviilld tasolla tyépaikallani 40% vastasi vaihtoehdon
jokseenkin eri mieltda. Tama on negatiivinen signaali, silla ergonomialla on suuri merkitys yksilén
kokemaan turvallisuuteen tydpaikalla. Vaara mitoitus esimerkiksi tyévalineissa tai -jalkineissa voi

aiheuttaa rasitussairauksia sekd vaikuttaa tapaturmien syntymiseen.

Positiivista on, ettd 87 % B-puolen vastaajista koki olevansa vaittdman: olen saanut tyétehtdviini
tarvittavan perehdytyksen, kanssa samaa tai jokseenkin samaa mielta (taulukko 3). Tama on erit-
tdin hyva asia, silla laadukas perehdytys luo turvallisuutta oikeiden tyo- ja toimintatapojen ohjeis-

tuksen myota.

Eri Jokseenkin eri Jokseenkin sa- Samaa Yh- Kes- Medi-
mielta mielta maa mielta mielta teensa kiarvo aani
3 2 7 3 15 2,67 3
Koen tydolosuhteet turvallisiksi
20% 13,33% 46,67% 20%
. . 1 0 10 4 15 3,13 3
Ty6- ja toimintatavat tyopaikal-
lani ovat t Ilisi
aniovat turvatista 6,67% 0% 66,66% 26,67%
. ) 1 6 6 2 15 2,6 3
Koen, ettd tydergonomia on hy-
alla tasolla tyopaikallani
v yopatkatiani 6,67% 40% 40% 13,33%
. . . 1 1 6 7 15 3,27 3
Olen saanut tyétehtaviini tarvit-
tavan perehdytyksen
van perenavty 6,67% 6,67% 40% 46,66%
Yhteensa 9 14 51 31 105 2,99 3

Taulukko 3. B:n erityishuomiot osiosta Turvallisuus.

Yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarpeen osio oli seuraavana. Eri mielta -vastaukset vaittamissa:
koen, ettd kaikkia kohdellaan samalla tavalla (33 %) seka tyépaikallamme ei kiusata ketéién (27
%) ovat selvdsti timan osion kehitettdvimmat kohteet (taulukko 4). Toimivalla tydpaikalla ketdan
ei tulisi syrjia ja tydnjohdon tehtdvana olisi havaita eri yksildiden erilaiset vahvuudet, ja nostaa
niita esiin. Tydpaikkakiusaaminen vaikuttaa aina negatiivisesti kaikkiin tyontekijoihin, varsinkin
kohteeksi joutuneisiin henkildihin. Tasta asiasta tulisi keskustella vakavasti, ja kuunnella tyonte-
kijoiden mielipiteita ja kokemuksia ilman tuomitsemista. Asian kehittamiseksi tulisi suorittaa esi-

merkiksi anonyymina tehtava kysely aiheesta.



29

87 % tyontekijoista koki olevansa samaa tai jokseenkin samaa mielta vaittaman: minulla on mah-
dollisuus kehittdé tyétdni osalta. 93% vastaajista on saanut vastuuta téissaan. Nama lukemat ovat
positiivisia, silla juuri kaikkien tyontekijoiden tulisi pitaa kykynsa oppia uutta jatkuvasti. Annetun
vastuun ja luottamuksen kautta tyontekijat uskaltavat yrittda ja tehda virheitakin, mutta vir-
heidenkin jalkeen tasta yrittamisesta syntyy uutta tietoa ja oppia niin tyontekijalle kuin tydénanta-

jallekin.

Eri Jokseenkin eri Jokseenkin sa- Samaa Yh- Kes- Medi-
mielta mielta maa mielta mielta teensd kiarvo aani
1 0 6 8 15 3,4 4
Olen saanut vastuuta tois-
sani
! 6,67% 0% 40% 53,33%
5 0 7 3 15 2,53 3
Koen, ettd kaikkia kohdel-
laan samalla tavalla
33,33% 0% 46,67% 20%
4 2 3 6 15 2,73 3
TyOpaikallamme ei kiusata
ketdan
26,67% 13,33% 20% 40%
1 1 9 4 15 3,07 3
Minulla on mahdollisuus ke- !
hittaa tyotani
6,67% 6,67% 60% 26,66%
Yhteensa 21 13 60 41 135 2,9 3

Taulukko 4. Yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarve -huomiot, B-puoli.

Arvostuksen tarpeet -osiossa 66 % tyontekijoista oli jokseenkin eri mielta tai eri mielta vaittaman:
minulla on mahdollisuus edetd asemastani kanssa. Jatkuva itsensa kehittaminen ja kyky paasta
uralla eteenpain on suuri motivaation lahde useille ihmisille. Mahdollisista urapoluista ja tyonte-
kijan asemasta etenemisesta tulisi keskustella tydnjohtajan ja tyontekijan valilla. Taman avulla
kyettaisiin luomaan tavoitteita, jotka motivoivat tyontekijda, ja antavat samalla tydnjohdolle

mahdollisuuden oppia lisda kyseisesta tyontekijasta.

53% koki myds olevansa jokseenkin eri mielta tai eri mielta vaittaman: mielestdni palkkani on
hyvid kanssa. Tata asiaa voi kehittda vain koko henkil6ston ja ylemman johdon dialogilla. Yksimie-
lisimpiad tyontekijat olivat vaittdman: arvostan tyétdni kanssa (kuvio 6). Vain yksi tyontekija oli
jokseenkin eri mielta, loput jokseenkin samaa tai samaa mieltd. Tama lukema kertoo, etta vaikka
kaikkiin tyon yksityiskohtiin ei olla tyytyvaisia, arvostus tyota kohtaan on suuri. Tama taas kertoo

omistautuneisuudesta ja siitd, etta kokee tyonsa tarkedksi.
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Yli 70% oli myos jokseenkin samaa tai samaa mielta vaittamasta: saan tarpeeksi palautetta tyds-
tdni, mikd on myos positiivinen asia, silla tyontekijat voivat kehittda tekemistaan palautteen
avulla. Lisdksi he huomaavat sen, ettd heidan tydpanoksellaan on merkitysta ja tydnjohto notee-

raa heidan tyontekonsa.

Keskiarvo

Arvostan tyotan n=15 3.3

Saan tarpeeksi palautetta tyostan n=15 29

.--.IE.‘ .:x:.:l;'“] T:]I-‘.‘-::nl on hnyve “ ;j
<

— Keskiarvo 2.7

Kuvio 6. Arvostuksen tarve -huomiot, B-puoli.

Itsensa toteuttamisen vaittamissa jokaisen kohdan keskiarvo jai alle kolmen. 33% tyontekijoista
oli samaa mielta vaittamista: tyd on mielekdstd ja nautin sen tekemisestd seka koen, etté téihin
on mukava tulla. Naissa vaittamissa myos yhteensa yli 65% oli jokseenkin samaa tai samaa mielt3,
joten ndma olivat osion positiivista antia. Todella iso osa tyohyvinvoinnin kokemusta on se, etta
kokee olevansa aina tervetullut toihin ja téihin voi tulla iloisella mielelld. Tahan vaikuttaa tietenkin

myos tehtdvan tyon mielekkyys.

Vaittama: saan kdyttdd osaamistani luovasti tydssdni, oli myos erittdin positiivinen, silla kysei-
seen vaittdmaan vastasi samaa tai jokseenkin samaa mieltd 87% tyontekijoista (taulukko 5). Luova

tyoote vaatii mahdollisuutta kokeilla ja yrittda, joten tama tulos on hyva signaali.

Tyontekijoista 40% koki olevansa jokseenkin eri mielta tai eri mielta vaittamien: koen, ettd voin
vaikuttaa tyéhoni (esim. tyétehtdvit, tyévuorot) sekd minulla on mahdollisuus kehittéd osaamis-
tani esimerkiksi erilaisten koulutusten avulla. Naissa luvuissa on runsaasti kehittamista, koska hal-

linnan tunne tyossa lisdd ihmisen tyotyytyvaisyytta ja -motivaatiota, ja jatkuva kehittyminen ja
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kouluttautuminen niin yksilo- kuin yritystasollakin on ldhes valttamatonta yrityksen kannattavan

toiminnan jatkumisen kannalta.

Eri Jokseenkin Jokseenkin Samaa Yh- Kes- Medi-
mielta eri mielta samaa mielta mielta teensa kiarvo aani
. X e . 2 4 8 1 15 2,53 3
Koen, ettd voin vaikuttaa tyohoni
(esim. tyotehtavat, tydvuorot)
13,33% 26,67% 53,33% 6,67%
Minulla on mahdollisuus kehittaa 2 4 7 2 15 2,6 3
osaamistani esimerkiksi erilaisten
koulutusten avulla 13,33% 26,67% 46,67% 13,33%
. . o . 2 3 5 5 15 2,87 3
Tyo on mielekasta ja nautin sen teke-
misesta
13,34% 20% 33,33% 33,33%
2 2 6 5 15 2,93 3
Koen, ettd t6ihin on mukava tulla
13,34% 13,33% 40% 33,33%
e . . . 2 0 11 2 15 2,87 3
Saan kayttaa osaamistani luovasti
tyossani
¥ 13,34% 0% 73,33% 13,33%
Yhteensa 10 13 37 15 75 2,76 3

Taulukko 5. Itsensd toteuttamisen tarve -osion padhuomiot, B-puoli.

5.3  Koko toimipisteen ty6hyvinvointia voitaisiin parantaa keskustelun lisdamisella

Psyko-fysiologisten tarpeiden osalta yksimielisimmat vastaukset tulivat vaittamiin: harrastan
sddnnéllisesti liikuntaa vapaa-ajallani (vdhintdén 2 kertaa viikossa) sekd tyépaikallani on riittd-
vdsti kelvollista hengitysilmaa. Sdanndllinen liikkunta vapaa-ajalla oli positiivinen asia, silla molem-

milla puolilla yli 70% vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta asiasta.

Suurin yksittdinen huomio kiinnittyi kuitenkin molemmilla puolilla keskiarvon 2 (jokseenkin eri
mieltd) saanut vaittama: tyépaikallani on riittdvdsti kelvollista hengitysilmaa. Molemmilla puolilla
yli 60% tyontekijoista koki olevansa eri tai jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa. Tama on huo-
lestuttavaa, silla ihmisen hapenkuljetus- sekda hapenkayttojarjestelman teho maarittaa ihmisen
kyvyn suoriutua fyysisista ja pitkakestoisista ponnisteluista, ja huono ilma alentaa seka tyétehoa

etta tyoviihtyvyytta.
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Verrattaessa A- ja B-puolta unen ja riittdvan ravinnon vastaukset ovat hyvin erilaiset. A:n tyonte-
kijoista 86 % koki syovansa sadannollisesti ja 81 % koki myds unen maaransa olevan riittava. Vas-
taavat prosentit B:n tyontekijoilla olivat 60 % ja 67 %. Nama lukemat voivat myos osaltaan selittaa
puolien valisia eroja kyselyn muissa vaittamissa, silla uni ja ravinto ovat ihmisen hyvinvoinnin lah-
tokohta. Kuten esimerkiksi vaittamassa koen, etta tyo ja vapaa-aika ovat tasapainossa 47 % B-

puolen tyontekijoistd koki olevansa eri tai jokseenkin eri mieltd, A-puolella kyseinen luku oli 14%.

Viittamien keskiarvoja tarkasteltaessa A-puolen tydntekijat kokivat tyon ja vapaa-ajan tasapai-
non 0,6 yksikk6a paremmaksi. B-puoli koki puolestaan tyon organisoinnin paremmaksi 0,6 yksikon
verran. Suuret erotukset keskiarvoissa puolten vilillad kertovat niiden vélisista eroista, ja tulosten
kehittdamiseksi molempien puolten tydnjohtajien olisi hyva kdyda tulokset yhdessa lapi. Lisaksi
tulisi pohtia, mista erotus keskiarvossa kunkin vaittdman kohdalla johtuu. Taman perusteella on

tilaisuus lahted kehittdmaan kyseisia asioita.
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n=22 Ka=3,

Koen, etia nukun nittavasti
n=15Ka=29

S 5 : a=32
Sywon saannollisin valiajoin paivan B
.9

Tyvopaikallani on nittawvasti n =23 Ka= 2.0

kelvollista hengitysilmaa n=15 Ka=2,0

— - _ -
Juon nittavasti nesteita paivan n =22 Ka = 3.0

aikana n=15Ka=229

Koen, etta tyd edistad n =22 Ka=3,0
n=15Ka=25

Harrastan saannollisesti hikuntaa
vapaa-ajallani {vah. 2 kertaa

vilkossa)

Koen, etta tyo ja vapaa-aika owvat
tasapainossa

Crganisaation kaytanndat ja tavat
toimia eri ssa tilanteissa (esim.
sairauspoissaclot, tyvojanestelyt)
toimivat hywin

Ty on crganisoitu hywin ja
jokainen tietaa tehtavan
vastuunsa

® Puocli A ® PucliB

Kuvio 7. Perustarpeet -osion keskiarvot koko toimipisteen vastaajilta.

Toimipisteen puolien valilld suurin ero turvallisuuden osion keskiarvovastauksissa oli vdittdmdn:
koen tyéolosuhteet turvallisiksi erotus 0,4 yksikkoa (A 3,1 ja B-puoli 2,7). Turvallisuus tarkoittaa
tilannetta, jossa riskien koetaan olevan hyvaksyttavalla tasolla. Useampi tyontekija B-puolelta

koki, ettd nain ei aina ole.

Alhaisimmat keskiarvot (2,7 ja 2,6) molemmilla puolilla tulivat vaittamén: koen, ettd tydergono-
mia on hyvillé tasolla tydpaikallani kohdalla (kuvio 8). Puolella A 27% ja puolella B 47% tydnteki-

joista oli jokseenkin eri mielta tai eri mielta vaittdman suhteen. Yksilon kannalta turvallisuuteen
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tyopaikalla vaikuttaa paljon myds tyon ergonomisuus. Vaara mitoitus esimerkiksi tyétiloissa, tyo-
valineissa tai -jalkineissa voi vaikuttaa erilaisten rasitusvaivojen ja -sairauksien syntyyn seka lisata

tapaturmariskia.

Positiivisesti taas perehdytyksen katsottiin molemmilla puolilla olevan hyvalla tasolla. B-puolen
tyontekijoista 87% ja A-puolen tyontekijoista 100% olivat samaa tai jokseenkin samaa mielta vait-
tdmasta. Erittdin hyvat lukemat tdman vaittdaman osalta, koska laadukkaalla perehdyttamisella
ohjeistetaan uusille tyontekijoille turvalliset seka tehokkaat tyotavat. N&illd asioilla on merkittava

vaikutus tyoviihtyvyyteen ja tydhyvinvointiin.

Molemmilla puolilla myds vahintaan 80% koki, etta vaittama: tydpaikallani puututaan turvallisuu-
den epdkohtiin pitda paikkaansa. Tdma on positiivinen signaali tydnjohdon tekemisesta turvalli-
suustyossa. Tyonjohdon tehtavdana on saada koko henkil6sté mukaan turvallisuustyohon. Rea-
gointi tyontekijéiden huomaamiin ongelmiin ja kehitysehdotuksiin on tarkeda myos tyontekijoi-

den tyémotivaation kannalta.

c
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L
e

n=22Ka=31
Koen tyoolosuhteet turvallisiksi
n=15Ka=27

n=22Ka=3,0

Two- ja toimintatavat tyopaikallani
ovat turvallisia

Koen, etta tydergonomia on A

hywalla tasolla tyopaikallamni
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Kuvio 8. Koko toimipisteen vastauksien padhuomiot kohdasta Turvallisuus.

Yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarpeen vaittdmassa: olen saanut vastuuta téisséni 95 % tyon-
tekijoista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta. Tama kertoo, ettd tyontekijat kokevat saavansa
tehda eri tyotehtavia, joilla on myds merkitysta. Positiivista tdassa osiossa oli myds vaittaman: koen

olevani térked osa tydyhteisédni vastaukset. Yhteensa 89 % tyontekijoista oli samaa tai jokseenkin
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samaa mieltd vaittaman kanssa. Positiivinen palaute ja kokemus vahvistavat ihmisen itsetuntoa,
ja yhteiso on ihmisyksilon tarkein voimanlahde. Siksi onkin erittain tarkeaa, etta yksilo kokee ole-

vansa tarkea.

Kehitettavaa puolestaan oli vaittdmien: koen, etté kaikkia kohdellaan samalla tavalla seka tyé-
paikallamme ei kiusata ketddn kanssa (kuvio 9). Puolella A 40% ja puolella B 33% koki olevansa
eri tai jokseenkin eri mielta vaittamasta: koen, ettd kaikkia kohdellaan samalla tavalla. 32 % koko
toimipisteen tyontekijoista oli eri tai jokseenkin eri mielta vaittamasta: tyépaikallamme ei kiusata
ketddn. Nama asiat taytyy keskustella 1api koko henkildston osalta. Kiusaaminen ja epaoikeuden-
mukainen kohtelu vaikuttaa aina kaikkiin tyontekijoihin negatiivisesti. imapiiriin tyopaikalla nailla
asioilla on myos tuhoisa vaikutus. Asia tulee ottaa puheeksi niin yksilo- kuin ryhmatasolla asian

kehittamiseksi.

C
I

4
b

Koen olevani tarkea osa

Olen saanut vastuuta Wissani

Koen, etta kaikkia kohdellaan
samalla tavalla

I'yopaikallamme el kiusata ketaan

@ Puoli A ® PuocliB

Kuvio 9. Paahuomiot kohdasta Yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarve.

Tassa arvostuksen osiossa oli useammassa vaittamassa matalia keskiarvoja, kun verrataan muihin
kyselyn osioihin. Vaittamassa minulla on mahdollisuus edetd asemastani, puolelta B 67% tyonte-
kijoista ja puolelta A 59% tyontekijoista oli eri tai jokseenkin eri mieltd. Tassa on kehitettavas, silla
tavoitteet ja pdamaadrat vievat usein tyota sekd tyontekijaa eteenpdin. llman mahdollisuutta

edetd asemastaan, tydmotivaatio saattaa laskea.
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Tyytymattomyytta koettiin myo6s vaittamassa: mielestdni palkkani on hyvd (kuvio 10). Koko toimi-
pisteen tyontekijoista 51 % oli eri tai jokseenkin eri mieltd. Taman kehittamiseksi tulisi kayda kes-
kustelua yrityksen johdon seka toimipisteen henkiloston valilla. Selvittaa esimerkiksi, miten tyo-
panoksella voidaan vaikuttaa palkkaan ja ylipaataan mita kukin voi omalla tahollaan tehda tilan-
teen kohentamiseksi. Tyontekijoista 46 % koki olevansa eri tai jokseenkin eri mielta vaittamasta:
kommunikaatio tyénjohdon ja tyéntekijéiden viililld toimii hyvin. Taman kehittdmiseksi tulisi

kdyda lapi niita tilanteita, joissa koetaan, ettd yhteispeli ei toimi.

Molempien puolten osalta I6ytyi suurta arvostusta omaa tyota kohtaan. Vaittdmaan: arvostan
tydtdni ei tullut yhtdan eri mieltd -vastausta koko toimipisteeltd, ja ainoastaan 5 % vastaajista
vastasi jokseenkin eri mieltd. Koko toimipisteen osalta tyontekijat siis arvostavat ty6taan, mika

on erittdin positiivinen asia niin tydmotivaation kuin myos yleisen tyéhyvinvoinnin kannalta.

C
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%

i

Arvostan tyotani

n=22Ka=24

Minulla on mahdollisuus edeta
asemastani

Mielestani palkkani on hyva

n=22kKa=25

® Puoli A ® PucliB

Kommunikaatio tydnjohdon ja
trontekijoiden walilla toimii hywin

Kuvio 10. Arvostuksen tarve -kohdan huomiot.

A-puolella noin 45% seka B-puolella 40% tyontekijoista olivat eri tai jokseenkin eri mielta vaitta-
masta: minulla on mahdollisuus kehittédé osaamistani esimerkiksi erilaisten koulutusten avulla.
Taman vaittaman keskiarvo oli my6s osion alhaisin molemmat toimipisteen puolet mukaan lu-
kien. Tassa kohdassa on kehitettdvaa, silld alati kehittyva henkildsto pysyy pidempaan tuottavana,
ja osaaminen lisda luottamusta omaan tekemiseen ja pitda itsetunnon ja tydmotivaation korke-

alla. Suurin ero vastauksissa puolten valilla syntyi vaittamassa: koen, ettd voin vaikuttaa tyéhoni
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(esim. tyétehtdvit, tyévuorot), silla puolella A samaa mielta oli 32% vastaajista, kun taas puolella
B vain 7 % oli samaa mieltd. Tahan vaikuttaa myos puolen B erilaiset tyévuorot verrattuna puo-
leen A, esimerkiksi iltavuorot, joita ei A-puolella ole. Tyohon vaikuttamismahdollisuudet vaikut-
tavat suoraan tydmotivaatioon, joten B-puolella taman kohdan kehittamista olisi hyva suunnitella

ja toteuttaa.

Vaittama: koen, ettd tdihin on mukava tulla, oli itsensa toteuttamisen tarpeen osiossa positiivista.
A-puolelta 95 % ja B-puolelta 73 % tyontekijoista koki olevansa samaa tai jokseenkin samaa mielta
vaittaman kanssa. Nama tulokset kertovat tyontekijoiden kokemasta ty6paikan ilmapiirista, tyon
mielekkyydesta sekd tyoyhteison yhtendisyydesta. Positiivinen huomio oli myds se, etta vaitta-
maan: saan kdyttdd osaamistani luovasti tyéssdni, vaihtoehdon jokseenkin samaa mielta tai sa-
maa mielta valitsi toimipisteen tyontekijoistd 92 % (kuvio 11). Erittdin hyvat lukemat tasta vaitta-
masta3, silla luovuuden hyodyntdminen tydssa lisda tyon mielekkyytta, ja luovan tybotteen avulla

syntyy uusia ideoita.
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n=15 Ka=25

rinulla on mahdollisuus ke
osaamistani esimerkiksi enlaiste
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koulutusten a

n =22 Ka =31

yo on mielekasta ja nautin sen
tekemisasta

n =23 Ka= 34
Koen, ettd tdinin on mukawa tulla

Saan kayttaa osaamistani | = Ka = 3.3

- Puocli A » Pucli B

Kuvio 11. Itsensd toteuttamisen tarve -osion keskiarvot koko toimipisteen osalta.
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5.4 Johtopaatokset

Tutkimuksessa haluttiin selvittdaa rakennusalan yrityksen tydntekijéiden kokemaa tyéhyvinvoin-
tia. Maslowin tarvehierarkian sekd muun muassa taman pohjalta luodun Rauramon tyéhyvinvoin-
nin portaat -mallin avulla kehitettiin tyéhyvinvointikysely toimipisteen tyontekijoille. Kysely ja-
oteltiin ndiden mallien mukaisten tarpeiden mukaisesti. Kyselyyn etsittiin ensin teoriatietoa tyo-
hyvinvoinnista ja sen eri osa-alueista. Taman jadlkeen kehiteltiin itse kysely, joka toteutettiin
Webropol -sovelluksella. Kyselyyn vastasi yrityksen kohdetoimipisteeltd yhteensa 37 tyontekijaa

vastausprosentin ollessa noin 90 %.

Kyselyn tuloksista voidaan paatelld, ettd pdasaantoisesti tyontekijat ovat tyytyvaisia tyohyvin-
vointiinsa. Psyko-fysiologisia perustarpeita ja niiden tyydyttymista tarkasteltaessa negatiivinen
havainto oli tyontekijoiden kokemus heikosta hengitysilman laadusta. Vaittama: koen, ettd tyo-
paikallani on riittévdsti kelvollista hengitysilmaa, sai koko kyselyn heikoimman keskiarvovastauk-
sen molemmilta toimipisteen puolilta (puolet A & B). Tdhan tulisi kiinnittaa erityishuomiota, ja
pohtia tydpaikalla kehitystoimenpiteita. Kyetdadankod esimerkiksi erilaisten ilmanvaihtojarjestel-
mien ja -teknologioiden avulla kehittdmaan ilmanlaatua toimipisteellda? Huono hengitysilma voi
aiheuttaa hengitystieoireita ja pahimmillaan muun muassa pitkdaikaisia hengityselimiston sai-

rauksia. Vahimmillaankin silla on negatiivinen vaikutus ihmisen vireyteen.

Puolten valisia eroja toimipisteelld havaittiin tydn organisoinnin ja tydnjaon onnistumisessa. Puo-
lella B oltiin tyytyvdisempia kuin puolella A. A-puolen tyéntekijat puolestaan kokivat tyon ja va-
paa-ajan tasapainon, sekd unen ja ravitsemuksen paremmiksi. Erilaiset tydvuorojarjestelyt puol-
ten valilla ovat yksi mahdollinen syy eroille, mutta se ei pelkdstdan selitad eroja tai vahenna kehit-
tamisen tarvetta. Kehittdamisehdotuksena muun muassa unen ja ravinnon suhteen olisi hyva aika
ajoin esimerkiksi kdyda toimipisteella lapi terveytta edistavia valintoja ja keskustella asioista. Ke-
taan ei tule holhota, eika tietoa tule vakisin tuputtaa ihmisille, mutta ajoittainen muistuttaminen

asioista voi auttaa ihmisia ajattelemaan itse omaa toimintaansa.

Turvallisuuteen ja siihen liittyvien epakohtien puuttumiseen oltiin toimipisteella tyytyvaisia. Koko
toimipisteen osalta kehittamista koettiin |6ytyvan ergonomia-asioista. Tyonjohdon ja tyontekijoi-
den olisi hyva kdyda yhdessa lapi fyysisesti kuormittavat ja alati toistuvat tyévaiheet seka tyon

jaksottaminen. Lisdksi erityista huomiota tulisi kiinnittda tyontekijoiden henkilékohtaisiin vélinei-
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siin, koska moni ergonomian aiheuttama ongelma syntyy vdaranlaisen mitoituksen takia, esi-
merkkina vaara korkeus tydtasossa tai paljon seisomista ja jalkojen paalla oloa vaativassa tyossa
vadranlaiset tydkengat. Positiivisena asiana turvallisuuden osalta koettiin perehdytys. Tama on

erittdin tarkea asia turvallisten seka tehokkaiden tyotapojen oppimiseksi seka suorittamiseksi.

Haasteita toimipisteelld oli havaittavissa yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarpeen vaittamien
vastauksia tarkasteltaessa. Toimipisteella koettiin eriarvoista kohtelua seka kiusaamista molem-
milla puolilla. Taman kaltaisissa tilanteissa mahdollisesti toimiva tapa olisi anonyymi kysely asian
tiimoilta. Talloin jokainen uskaltaisi vastata totuudenmukaisesti, ja saataisiin tietoa mahdollisista
syista tallaiseen toimintaan. Vastausten ja niiden tulkinnan avulla saataisiin myds paremmin tie-
toon, millaisia vaikutuksia nailld asioilla on tydontekoon. Positiivisesti toimipisteelld koettiin taas
vastuun saaminen tyossa. Negatiivisista aspekteista huolimatta myos suurin osa tyontekijoista

koki olevansa tarkea osa tyoyhteis6aan.

Arvostuksen tarvetta tarkasteltaessa kay ilmi, ettd tyontekijat itse arvostivat tyotdaan suuresti.
Tama kertoo sisdisestd arvostuksesta, joka on ldhtékohtana tydhyvinvoinnille sekd tydomotivaati-
olle. Tydmotivaatiota toimipisteelld laski puolestaan tyontekijoiden kokemus siitd, ettd ei ole
mahdollisuutta edetd asemastaan, palkka ei ole hyva seka kehitettavaa olisi tyontekijoiden ja
tyonjohdon valisessa kommunikoinnissa. Kaikkiin edella mainittuihin kehityskohteisiin lahtokoh-
tana olisi keskustelu. Esimerkiksi henkilokohtaisessa keskustelussa tulisi puhua naista asioista ja
pohtia tyonjohtajan kanssa mahdollisista keinoista kehittaa tyotaan ja tata kautta mahdollisesti
tienata enemman. Tallaisten keskustelujen avulla parhaimmillaan my6s kokemus tydntekijéiden

ja tyonjohdon valisestd kommunikaatiosta paranee.

Itsensa toteuttamisen tarve on tarveportaikon huipulla, ja se voi tyydyttya vasta kun muut alem-
mat tarpeet ovat ainakin osittain tyydytettyja. Suurimmat toimipisteen puolten viliset erot tata
tarvetta tutkittaessa olivat tyohon vaikuttamismahdollisuuksissa seka kokemuksessa siitd, onko
toihin mukava tulla. Nadissa vaittamissa tulleet erot kertovat myds puolten valisesta erosta, joka
on B-puolella tehtavat vuoroty6ét. Molemmilla toimipisteen puolilla koettiin my6s tarvetta koulu-
tukselle ja oman osaamisen kehittamiselle. Tyontekijoille tulisi tarjota enemman itsensa kehitta-
mismahdollisuuksia, sillda oman ammattitaidon yllapito ja kehittdminen ovat suorassa yhteydessa

tydmotivaatioon seka tyohyvinvointiin.
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Toimipisteen tyontekijat kokivat tyonsa mielekkyyden erittdin hyvaksi ja kokivat myds nautti-
vansa tyostaan. Tyontekijat kokivat myos, etta voivat kdyttdad omaa osaamistaan hyodyksi tyos-
sdaan myos luovasti. Nama ovat erittdin tarkeita asioita tydmotivaation ja tyéhyvinvoinnin saily-
miselle. Jokaisessa tyopaikassa on kehityskohteita, mutta tyontekijan kokemus siitad, onko tyopai-
kalle mukava tulla tekemaan toita, kertoo todella paljon. Kehityskohteista huolimatta suurimmilta
osin toimipisteen tyontekijat olivat siis tyytyvaisid tydhyvinvointiinsa. Useimmat kehittdmista vaa-
tivat kohdat edellyttdisivat yleista keskustelua tydnjohdon ja tyontekijoiden valilla. Taman yleisen
keskustelun kautta |6ytyy paljon potentiaalia kehittda jo suurilta osin toimivaa tyoyhteisoa ja tyo-

paikkaa entistd paremmaksi.
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6 Pohdinta

Opinndytetydn paatavoitteena oli selvittaa kohdeyrityksen tyontekijoiden kokemaa tyohyvin-

vointia tyéhyvinvointikyselyn avulla. Tavoitteena oli saada tuloksista mahdollisimman selkeita ja
tyohyvinvoinnin kehittamisen kannalta oleellisia tietoja seka tuloksia kohdeyritykselle. Tulokset
kertovat yleiskuvan toimipisteen tyontekijoiden kokemasta tydhyvinvoinnista. Tuloksia voidaan
hyodyntada tydhyvinvoinnissa havaittujen epakohtien kehittamisessa seka hyvien asioiden yllapi-
tdmisessa hyvalla tasolla. Tama opinndytety6 antoi kuvan erdan rakennusalan yrityksen tyénte-
kijoiden tyohyvinvoinnista. Tyo lisasi selkeda ja helposti ymmarrettavaa tietoa kohdeyrityksen

tyontekijoiden kokemasta tyéhyvinvoinnin tilasta.

Aikaisemmissa tutkimuksissa muun muassa Trastin (2019) sekd Ruokamon (2011) tutkimusten
tuloksista ilmeni, etta tutkimusten kohdeyhteisoissa positiivisina asioina tdissa pidettiin tyoka-
vereita, tydyhteisoa seka vastuun saamista. Taman opinnaytetyon tuloksista ilmeni, etta tyonte-
kijoista suurimman osan mielesta toihin oli mukava tulla ja tyontekijat kokivat saaneensa vas-

tuuta toissaan. Vastuun saaminen seka tyoyhteison ilmapiiri koettiin tarkeiksi asioiksi.

Kehitettdavaa loytyi selkeimmin tehtaan hengitysilman laadussa. Hengitysilman laatuun liittyva
vaittama sai koko kyselyn alhaisimman keskiarvon (2,0 =jokseenkin eri mieltd) molemmilla puo-
lilla. Ihmisen hapenkuljetus- sekd hapenkayttojarjestelman teho maarittaa ihmisen kyvyn suo-
riutua pitkakestoisista ja dynaamisista fyysisistd ponnisteluista ja toistd (Tyoterveyslaitos & Ela-
kevakuutusosakeyhtio llmarinen 1995, 101). Tadhan ongelmaan kehitysehdotuksina ovat tyonte-
kijoiden tyotapojen muutokset, ilmanvaihtojarjestelméan kehittdminen/uusiminen seka ilman-

laatua heikentavien laitteiden korjaaminen tai korvaaminen.

Suurin osa tyontekijoista koki myds kehitettavaa omassa palkassaan, etenemismahdollisuuksis-
saan sekda kommunikaatiossa tyontekijoiden ja tydnjohdon valilla. Kehittamisen varaa koettiin
my0s l6ytyvan tasa-arvoista kohtelua seka kiusaamista kasittelevissa vaittamissa. Tydpaikalla
vallitsevan ilmapiirin avoimuus seka luottamus ihmisten valilld ovat elintarkeitd peruspilareita
myos tyopaikan turvallisuutta arvioitaessa (Kanerva 2008, 44). Yleisen keskustelun lisddminen
seka avoimuus jokaisen tyontekijan seka tyonjohtajan puolelta on kehitysehdotuksena naihin

epdakohtiin.
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Tutkimuksen validiteettia miettiessa tulee huomioida, etta tutkimus antaa aina vajavaisen kuvan
tutkimuskohteesta, silla tieto ei kata kaikkea. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tietojen keraami-
nen keskittyy vain joihinkin tarkeiksi miellettyihin asioihin. (Alkula, Pontinen & Ylostalo 2002,
20-22.) Tarvehierarkian ja tydhyvinvoinnin portaiden avulla laadittiin tdman opinndytetyon ky-
sely, ja vastaukset kyselyn vaittamiin kertovat tyontekijéiden kokemuksista ja mielipiteista tyo-
hyvinvointiin liittyvissa asioissa. Teoriatieto etsittiin vastaamaan tarvehierarkian eri tarpeiden
sisaltoihin, seka pyrittiin luomaan mahdollisimman helposti yleistettdva kyselylomake. Lomake,
jota voisi kayttaa lahes jokaisessa yrityksessa, ja jonka avulla olisi mahdollisuus selvittda tyonte-

kijoiden kokemuksia.

Oppimisen taitoja tarkasteltaessa tyon laatija kokee kehittyneensa erityisesti kriittisessa tiedon-
hankinnassa seka tiedon kasittelyssa. My0s erilaiset oppimistaidot kehittyivat opinnaytetyopro-
sessin aikana. Eettisid osaamistavoitteita pohtiessa tyon laatija kokee, ettd oppi opinnaytetyo-
prosessin aikana kiinnittdmaan enemman huomiota omaan toimintaansa ja sen vastuullisuu-
teen. Liikunta-alan kompetensseista eli osaamistavoitteista tdma opinndytetyo kehitti tyon laati-
jan ihmisen terveys- ja hyvinvointililkuntaosaamista seka liikunnan yhteiskuntaosaamista. (Ka-

jaanin ammattikorkeakoulun opinto-opas N.d.).

Jatkotutkimusehdotuksena tyohyvinvointikysely voidaan tuottaa uudelleen kohdeyritykselle, ja
selvittad, onko koettuun tyéhyvinvoinnin tilaan tullut muutosta suuntaan tai toiseen tydntekijoi-
den puolelta. Kysely on myds hyvin toteutettavissa muille yrityksille, jotka haluaisivat tietda
enemman tyohyvinvoinnin tilasta yrityksessa. Vaikka yleisesti ottaen tyohyvinvointi olisikin hy-
valla tasolla, niin lahes aina l0ytyy jokin kehitettava asia, jolla voitaisiin edistaa yrityksen toimin-

taa. Kysely on hyva ja helppo tapa loytaa vastauksia, uusia ideoita seka nakdkulmia.
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Liitteet

Tyohyvinvointikysely

1. Tyoskentelen... *

[] A-puoii
[:] B-puoli

2. Perustarpeet *

Eri Jokseenkin eri  Jokseenkin samaa Samaa
mielta mielta mielta mielta

Koen, etta nukun riittavasti * O O O O
Syén saanndllisin valiajoin péivan
aikana *

Tyépaikallani on riittavéasti kelvollista
hengitysiimaa *

Juon riittavasti nesteita paivéan aikana *
Koen, etté tyd edistéaa hyvinvointiani *

Harrastan saanndllisesti likuntaa
vapaa-ajallani (vah. 2 kertaa viikossa) *

O O 00O O
O O 00 O O
OO0 |000 |0
O O00 O O

Koen, etté ty6 ja vapaa-aika ovat
tasapainossa *

Organisaation kaytannét ja tavat toimia
erilaisissa tilanteissa (esim.
sairauspoissaolot, tydjarjestelyt)
toimivat hyvin *

O
&
O
O

Ty6 on organisoitu hyvin ja jokainen
tietéa tehtavansa ja vastuunsa *

O
O
O
O

3. Turvallisuus *

Eri Jokseenkin eri  Jokseenkin samaa Samaa
mielta mielté mielta mielta

Koen tyéolosuhteet turvallisiksi * O O O O



Koen, etté tyo ei ole liian stressaavaa *

Ty6- ja toimintatavat tyépaikallani ovat
turvallisia *

Koen, ettéa tyéergonomia on hyvalla
tasolla tyépaikallani *

Olen saanut ty6tehtaviini tarvittavan
perehdytyksen *

Tyépaikallani puututaan turvallisuuden
epéakohtiin *

Voin itse vaikuttaa tyéergonomiaani
(esimerkiksi valitsemalla itselleni sopivat
tybvalineet ja -asusteet) *

Eri
mielta

O

O
O
O
O
O

4. Yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarve *

Koen olevani tarkea osa tyéyhteiséa *
Tyéilmapiiri on avoin ja mukava *
Olen saanut vastuuta toissani *

Ty6paikallani jokainen hyvaksytaan
omana itsenaan *

Koen, etté on helppoa keskustella
kenen tahansa kanssa myos tyén
ongelmatilanteissa *

Koen, etté kaikkia kohdellaan samalla
tavalla *

Ty6paikallamme ei kiusata ketéan *

Minulla on mahdollisuus kehittaa
tyotani *

Ty6njohto motivoi minua tekemaéan tyoni
hyvin *

5. Arvostuksen tarve *

Eri
mielta

Ol0|I0]OC| O |[O|000

Jokseenkin eri
mielta

@)

© 0|00 |0

Jokseenkin eri
mielta

OO0 |0|O| O |O|000

Jokseenkin samaa
mielta

@)

O Qa0

Jokseenkin samaa
mielta

OlO0|0O| O |O|0Q00

Samaa
mielta

O

O O O O O

Samaa
mielta

O|lO0|00| O |O|000
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Olen saanut tunnustusta tekeméastani
tyosta *

Arvostan tyéténi *

Minulla on mahdollisuus edeta
asemastani *

Mielesténi palkkani on hyva *
Koen, etté tydpanostani arvostetaan *
Saan tarpeeksi palautetta tyéstani *

Kommunikaatio tyénjohdon ja
tyontekijoiden valilla toimii hyvin *

6. Itsensa toteuttaminen
*

Koen, etté voin vaikuttaa tyéhéni (esim.

ty6tehtéavat, tyévuorot) *

Minulla on mahdollisuus kehittaa
osaamistani esimerkiksi erilaisten
koulutusten avulla *

Ty6 on mielekéstéa ja nautin sen
tekemisesta *

Koen, etté téihin on mukava tulla *

Saan kayttaa osaamistani luovasti
tyéssani *

Eri
mielta

@)

O 000 O O

Eri
mielta

@)

OO0 | O

Jokseenkin eri
mielta

O

O 000 O O

Jokseenkin eri
mielta

@)

OO0 O

Jokseenkin samaa
mielta

O

O 0|00 O |0

Jokseenkin samaa
mielta

O

OO0 O

Samaa
mielta

O

O 000 OO

Samaa
mielta

O

O 00 O
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