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Tassa opinnaytetyossa tutkittiin yhteishengen vaikutusta tyohyvinvointiin suo-
malaisilla rahtialuksilla. Tutkimus toteutettiin kayttaen kvantitatiivista tutkimus-
menetelmaa tekemalla kysely, johon vastasi suomalaisilla rahtialuksilla ty0s-
kentelevia henkiloita. Kysely toteutettiin tammi-helmikuussa 2021. Tutkimuk-
sen aineisto muodostui kyselyn vastauksista. Teoreettinen viitekehys muodos-
tui aihetta kasittelevasta kirjallisuudesta ja aiheeseen liittyvista aiemmista tut-
kimuksista.

Tutkimuksessa selvitettiin, millaiseksi vastaajat kokivat oman tyohyvinvoin-
tinsa ja tyOkykynsa talla hetkella, mitka asiat he kokivat merkittaviksi tdissa
viihtymisen kannalta, mitka asiat vaikuttivat eniten yhteishenkeen ja missa po-
sitiossa tyoskentelevat henkilot vaikuttivat eniten sen muodostumiseen.

Kyselyyn vastanneiden tyohyvinvointi ja tyokyky olivat paasaantoisesti hyvalla
tasolla. Kyselyyn osallistuneiden mielesta toissa viihtymisen kannalta tarkeim-
pia asioita olivat hyva ilmapiiri, avoimuus, luottamus, hyva yhteishenki, hyvat
ja mukavat tyokaverit, hyva johtaminen, ruoka, kotipuolen asiat, palkka, tyon
kokeminen merkitykselliseksi, varustamon toiminta ja tyoturvallisuus. Tutki-
muksen mukaan yhteishengen muodostumiseen eniten vaikuttivat luottamus,
tehokas ja osaava porukka, mukavat tyOkaverit, hyvat esimiehet ja rehellisyys.
Tutkimuksen mukaan tarkein henkild yhteishengen muodostumisen kannalta
oli aluksen paallikko ja muut tarkeiksi koetut henkilot olivat konepaallikko, yli-
peramies, kokki ja pursimies.

Tutkimuksessa havaittiin, etta sosiaalisuus vaikutti positiivisesti hyvinvointiin,
tyokykyyn ja toissa viihtymiseen. Kyselyn vastausten perusteella pitka tyo-
jakso lisasi sitoutumista tyohon ja sen kokemista merkitykselliseksi. Linjalii-
kenteessa olevat merimiehet arvioivat ilmapiirin paremmaksi ja tyonsa vahem-
man uuvuttavaksi kuin hakurahtilikenteessa olevat.

Vastausten perusteella yhteishenki ja hyva ilmapiiri koettiin tarkeiksi asioiksi
tyohyvinvoinnin kannalta, kuten myos ruoka ja palkka.
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ABSTRACT

This thesis is a study of the influence of team spirit on well-being at work on
Finnish cargo vessels. The study was carried out using quantitative research
methods by conducting an inquiry into seamen working on Finnish cargo ves-
sels. The responses to the inquiry were collected in January and February of
2021 and they form the material of this study. The theoretical framework con-
sists of literature and previous research related to the subject.

This study examines the state of the well-being and work ability of the partici-
pants in this inquiry. What kind of matters do they feel are important regarding
their well-being at work? What kind of factors and who are the people who af-
fect the formation of the team spirit the most?

The participants of this inquiry estimated that their well-being and work ability
are on a good level. The participants replied that important things for enjoying
to be at work are sincerity, trust, good leadership, nice co-workers, a good
team spirit, a good atmosphere, food, a salary, matters at home, safety at
work, the operation of the company and feeling that the work is significant. Ac-
cording to this study, the most important factors for the formation of team spirit
were trust, an efficient and competent crew, nice co-workers, good leaders,
and honesty. This study showed that the most important people for the for-
mation of team spirit were the captains as well as chief engineers, chief offic-
ers, cooks and bosuns.

According to this study, community and social life affects positively on re-
spondents’ well-being and work ability. Regarding to the answers received
from the inquiry, a long work period increases commitment to work and the
feeling that the work is significant. According to the responses of the respond-
ents to the inquiry, liner shipping seamen estimated that the atmosphere is
better, and the work was less exhausting than in tramp shipping.

According to the responses of the respondents to the inquiry, a good team
spirit and a good atmosphere are significant factors regarding their well-being
at work, as well as food and a salary are.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on yhteishengen vaikutus tyohyvinvointiin suo-
malaisilla rahtialuksilla. Merimiehet elavat puolet elamastaan laivalla, jossa
omia tyokavereita ei saa valita. Laiva on tyOpaikkana poikkeuksellinen, silla
tydkaverit muistuttavat samassa taloudessa asuvia elinkumppaneja tyonteon
ohella. Laivalta ei paase kotiin tyopaivan paatyttya, vaan myos vapaa-aika vie-
tetaan aluksella tyOkavereiden kanssa. Tyojaksot ovat viikkojen tai kuukausien
pituisia ja laivalla ollaan eristyksissd muusta maailmasta. Hyva yhteishenki ja
ilmapiiri laivalla ovat kuulopuheiden perusteella tarkeimpia elementteja meri-
miesten viihtymiseen toissa. Tassa opinnaytetyossa kasitellaan laaja-alaisesti

tyohyvinvointia, tyokykya ja yhteishenkea.

Tutkimus on toteutettu keraamalla taustatietoa kirjallisuudesta liittyen tyohy-
vinvointiin, tyokykyyn ja yhteishenkeen, tutkimalla aiheeseen liittyvia tutkimuk-
sia ja vertaamalla naita tutkimusta varten tehtyyn kyselyyn. Kyselyn tarkoitus
on selvittda, mitka asiat suomalaisilla rahtialuksilla tydskentelevien merimies-
ten mielesta vaikuttavat tyohyvinvointiin, tdissa viihtymiseen ja yhteishenkeen.
Kyselyn tarkoitus on myos selvittaa yleista tydhyvinvoinnin tilaa ja alkutietojen

perusteella jakaa vastaajia eri rynmiin ja tutkia ryhmien valisia eroja.

Lahtdolettamukset ovat, etta hyva yhteishenki ja ilmapiiri ovat tarkeimpia asi-
oita tdissa viihtymiselle ja eniten niihin vaikuttaa aluksen paallikon toiminta.
Myos lahiesimiesten toiminta ja yleinen johtamiskulttuuri aluksella on oletetta-
vasti merkittavaa tyoskentelyn ja viihtymisen kannalta, mutta paallikko on silti
aluksen johtaja ja hanella on eniten valtaa laivassa. Lahtoolettamuksena on,
etta paallikkd vaikuttaa eniten yhteishengen muodostumiseen, koska han voi
omalla esimerkillaan hitsata porukan puhaltamaan yhteen hiileen tai tehda lai-

vaan epaluottamuksen ilmapiirin.

Tutkimus on mielenkiintoinen ja ajankohtainen myds johtamisen nakokul-
masta. Nykypaivana on havaittu, etta vanhan tyylinen "kova johtaminen” ei ole
yhta tehokasta, kuin pehmea johtaminen, hyvinvoinnin tuottaminen ja yhteison
korostaminen. On tutkittu, etta yritykset, jotka keskittyvat tuottamaan hyvin-
vointia, tuottavat myos yleensa enemman tulosta kuin yritykset, jotka keskitty-

vat vain tuloksen tahkoamiseen. (Rauramo 2008, 177.)



2 RAHTIALUS

Rahtialus on laiva, jolla kuljetetaan rahtia satamasta toiseen. Suomalaisilla
rahtialuksilla tyoskentelee aluksen koosta riippuen paasaantoisesti n. 4—20
henkiloa kerrallaan. Alukset voivat olla linjaliikenteessa tai hakurahtiliiken-

teessa. Alustyyppeja on erilaisia, kuten kuivarahti-, ro-ro-, kontti- ja monitoi-

mialukset.

2.1 Rahtialuksen henkilosto

Aluksen henkilosto jaetaan kolmeen osastoon: kansiosasto, koneosasto ja ta-
lousosasto. Jokaisella osastolla on oma paallystonsa ja miehistonsa, mutta
valttamatta joka laivasta ei [0ydy miehistoa ja paallystoa, esimerkiksi pienem-
man aluksen koneosastolla voi olla pelkastaan konepaallikkd (paallysto) ja ta-
lousosastolta kokki (miehistd). (Meriliitto 2021a.)

Kansipaallystoon kuuluu aluksen paallikko, yliperamies ja peramiehet. Paal-
likkd on aluksen johtaja, varustamon edustaja ja vastuussa koko aluksesta
(Meriliitto 2021b). Yliperamies on vastuussa lastaamisesta, purkamisesta ja
aluksen navigoinnista (Meriliitto 2021c). Peramiehet ovat vastuussa aluksen
pelastautumisasioista, sairaalasta, reittisuunnittelusta ja navigoinnista (Meri-
liitto 2021d).

Kansimiehistoon kuuluu pursimies, matruusi ja puolimatruusi. Pursimies on
osaston johtaja ja osallistuu myods lastinkasittelyyn ja huoltotdihin. Matruusi toi-
mii vahtimiehena komentosillalla ja kannella seka osallistuu lastinkasittelyyn,
huoltotdihin ja siivoukseen. Puolimatruusi tekee samaa kuin matruusi, mutta

on alempana hierarkiassa. (Meriliitto 2021e.)

Konepaallystoon kuuluu konepaallikko ja konemestarit. Konepaallikkd on aluk-
sen hierarkiassa korkeimmalla heti paallikon jalkeen. Konepaallikkd on vas-
tuussa laivan koneistosta ja koko konehuoneesta. (Meriliitto 2021f.) Konemes-
tarit ovat konemiehiston 1ahimpia esimiehia ja osallistuvat huolto- ja korjaustoi-
hin. Konemestarit ajavat vahtia laivoilla, joissa konehuone taytyy olla miehitet-
tyna aina kulussa. (Meriliitto 2021g.)
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Konemiehistddn kuuluu korjausmies, sahkomies ja konemiehet. Korjausmies
on korkeimmalla konemiehiston hierarkiassa ja han osallistuu koneiston
huolto- ja korjaustoihin. Konemiehet osallistuvat huolto- ja korjaustoihin ja sii-
voavat konehuonetta. (Meriliitto 2021e.) Sahkomies huoltaa ja korjaa koko lai-
van sahkdlaitteita. Sahkomies halytetdan aina apuun sahkovian yllattaessa.
(Meriliitto 2021h.)

Stuertti on talousosaston paallystoa, kokki ja talousapulainen miehistoa.
Useimmilla suomalaisilla rahtialuksilla on joko pelkka kokki, tai kokkistuertti ja
talousapulainen. Kokkistuertti tekee ruokaa ja on vastuussa aluksen keittion
siisteydesta. Kokkistuertti tekee ruokatilaukset ja huolehtii, etta laivan ruoka-
varannot riittavat koko ajan. (Meriliitto 2021i.) Kokki tekee samaa kuin kokki-
stuertti, mutta saa huonompaa palkkaa. Talousapulainen auttaa kokkia ruoan-

valmistuksessa, siivoaa ja auttaa ruoan varastoinnissa. (Meriliitto 2021j.)

Suomalaisten rahtialusten henkilosto tydoskentelee yleensa yhtajaksoisesti n.
2—6 viikkoa kerrallaan. EU:n kansalaiset vuorottelevat normaalisti vaihtokave-
rinsa kanssa ns. "1—1-tahtia” eli ollaan sama aika toissa ja kotona. Yleensa
aluksella tai varustamolla on jonkinlainen standardi, kuinka pitkia tyojaksoja
keskimaarin tehdaan, mutta niiden pituudet saattavat muuttua ja oman vaihto-
kaverin kanssa voi sopia muutoksista. EU:n ulkopuoliset kansalaiset tydsken-
televat yleensa pidempaan yhtajaksoisesti. Esimerkiksi venalaiset ja ukrai-
nalaiset tydskentelevat normaalisti n. 2—4 kuukautta, kun taas filippiinilaiset te-

kevat normaalisti 6—9 kuukauden tydjaksoja.

2.2 Alustyypit ja liikennointi

Kuivarahtialukset kuljettavat aluksen ruumassa ns. "irtotavaraa”, kuten viljaa,
lannoitetta, haketta, malmia, hiilta, soraa tai vastaavaa. Ro-ro-alukset kuljetta-
vat lastia, joka liikkuu pyorien paalla ruumaan ja ulos ruumasta, kuten rekat,
autot, kontit tai teollisuuden tuotteet lastattuna lavan paalle. Konttilaivat lastaa-
vat ainoastaan kontteja, jotka nostetaan laivaan ja pois laavasta nosturilla.
Monitoimialukset kuljettavat paasaantoisesti projektilasteja, kuten laivan loh-

koja, tuulivoimalan osia ynna muita. (Logistiikan Maailma 2021a.)



9

Linjaliikenteessa oleva alus kulkee tiettya reittia sovitulla aikataululla. Reitti voi
koostua kahdesta tai useammasta satamasta. Linjaliikenteessa ovat useimmi-
ten ro-ro- ja konttialukset, joskus myds kuivarahtialukset. (Logistiikan Maailma
2021b.)

Hakurahtiliikenteessa oleva alus liikkuu rahtien mukaan epasaanndllisella ai-
kataululla eri satamien valilla. Samoissa satamissa saatetaan kayda, mutta se
on sattumanvaraista. Useimmiten hakurahtilikenteessa ovat kuivarahti- ja mo-

nitoimialukset. (Logistiikan Maailma 2021c.)

3 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen kasite, joka pitaa sisallaan fyysisen,
psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen puolen. Sita voidaan peilata yleisen ter-
veyden maaritelmaan, joka on maailman terveysjarjest6 WHO:n mukaan tay-
dellisen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila. Tyéhyvinvoin-
nissa kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. (Virolainen 2012, 11-12.) Ihmisen
tydhyvinvointi on tunnetta tyotyytyvaisyydesta ja ilosta. Suonsivun (2014, 43)
mukaan se nakyy tyontekijoissa ja tydyhteisdssa sujuvana yhteistyona, pa-

neutumisena tyohon, laadukkaina palveluina ja toiminnan tuloksellisuutena.

Rauramo (2008, 27-36) jakaa tyohyvinvoinnin viiteen portaaseen, joiden tar-
peet tyydyttamalla saavutetaan tyohyvinvointia. Psykofysiologiset perustar-
peet ovat ensimmaisella portaalla, johon kuuluu yksilolle sopiva tyo, virikkei-
nen vapaa-aika, ravinto, likunta ja sairauksien ehkaisy ja hoito. Toisella por-
taalla on turvallisuuden tarve, joka tyydytetaan turvallisella tydymparistolla ja
toimintatavoilla, riittdva palkkaus, pysya tydsuhde seka oikeudenmukainen ja
tasa-arvoinen tyoyhteiso. Liittymisen tarve on kolmannella portaalla, johon si-
saltyy tyopaikan yhteishenki, tuloksesta ja henkilostdosta huolehtiminen, avoi-
muus, luottamus, vaikutusmahdollisuudet, esimies-alaissuhteet ja tyon kehitta-
minen yhdessa. Neljannelta portaalta 16ytyy arvostuksen tarve, joka tyydyte-
taan hyvinvointia ja tuottavuutta edistavalla missiolla, visiolla, strategialla, eet-
tisesti kestavilla arvoilla, oikeudenmukaisella palkalla, palautteella, palkitsemi-

sella ja toiminnan arvioinnilla ja kehittdmisella. Viidennella ja viimeisella por-
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taalla on itsensa toteuttamisen tarve, johon kuuluu oppimisen ja osaamisen tu-
keminen, itsensa kehittaminen, elinikainen oppiminen, oivaltamisen ilo ja mah-

dollisuus itsensa kokonaiseen hyddyntamiseen.

Otalan (2000) mukaan tehokas, tuloksellinen ja hyvinvoiva tydyhteisé koostuu
yhteiset arvoista ja luottamuksesta, oikeudenmukaisuudesta ja moninaisuu-
desta, hyvasta ilmapiirista ja yhteisollisyydesta, me-hengesta, aidosta yhteis-
toiminnasta ja osallistumisesta, selkeasta johtajuudesta ja hyvasta esimies-
tyosta, selkeista tavoitteista ja mielekkaista tehtavankuvista, vaikutus- ja osal-
listumismahdollisuuksista tydhon, oikeudenmukaisesta ja kannustavasta
palkka- ja palkitsemispolitiikasta, osaamisen tukemisesta ja ura- ja kehitys-
mahdollisuuksista, vuorovaikutteisesta viestinnasta, terveellisesta ja turvalli-
sesta tydymparistosta, hyvasta palvelussuhdeturvasta seka tydn ja muun ela-

man yhteensovittamisesta.

3.1 Tyopahoinvointi

Ty6pahoinvointi ja kielteinen kuva tydelamasta on lisaantynyt 1990-luvun la-
masta alkaen (Suonsivu 2014, 118). Tydpahoinvointi tarkoittaa vastakohtaa
tydhyvinvoinnille. Se ilmenee mm. vasymyksena, uupumuksena, stressina tai
masennuksena. Jos kokonainen organisaatio kokee tyopahoinvointia, se ilme-
nee koko yhteison vasymisena, tyotehon heikkenemisena ja siirtymisena asia-
tasolta tunnetasolle. Tyytymattdomyys ja sairaslomat lisdantyvat ja ilmapiiri tyo-
paikalla heikkenee. Pahoinvointi tydssa lisaa ongelmakeskeista ajattelua ja

hankaloittaa ratkaisun I6ytamista ongelmatilanteissa. (Suonsivu 2014, 13-14.)

Nykyaan tydelamaan liitetdaan entistda enemman mm. jaksamisongelmia, Kii-
retta, epavarmuutta, epaoikeudenmukaisuutta, kiusaamista, henkista kuormi-
tusta ja stressia. Tyoelaman ja yksityiselaman rajat ovat hamartyneet, silla
tydntekija on aina tavoitettavissa kannykalla. Tydntekijaltd odotetaan vahvaa
sitoutumista ja motivaatiota, kun taas patkatyot ja organisaatiomuutokset li-
saantyvat alati. Organisaatioiden strategiat ja tavoitteet eivat yleta ruohonjuuri-
tasolle, tai nay siella. Organisaatioiden kaksinaamaisuus on lisdantynyt, jolloin
tydntekijat eivat koe motivaatiota sitoutua organisaatioon. (Suonsivu 2014,
118-119.)
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Tybuupumus on sidoksissa johtamiseen. Passiivinen ja tyontekijoita seka vas-
tuuta valttava johtajuus altistaa herkasti tyouupumukselle, kun taas palkitseva,
innostava, muutosmyonteinen, yksilollista osaamista hyodyntava ja tulevai-
suussuuntautunut johtajuus ehkaisee tyduupumusta. (Suonsivu 2014, 164.)
Hyypan (2005, 37) mukaan uupumus ja henkinen rasitus lisdantyvat tydpai-

koilla, joissa vallitsee epaluottamuksen ilmapiiri.

3.2 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysiseen tyohyvinvointiin kuuluu tyon fyysinen kuormitus, fyysiset tydolosuh-
teet ja ergonomia. MyOs tyopaikan siisteys, lampdtila, melu ja tyovalineet liitty-
vat fyysiseen tydhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 17.) Turvallinen ja terveellinen
tydymparisto ovat erittain tarkeita elementteja tyohyvinvoinnin, kustannuste-
hokkuuden ja tuloksen kannalta. Tydyhteiso ja yrityksen talous voivat hyvin,
kun terveyshaittojen ja tapaturmien riskit minimoidaan. (Rauramo 2008, 18-
19.)

Ihmisen elimistd tarvitsee kuormitusta ja haasteita pysyakseen terveena.
Tyontekijalle sopiva kuormitus edistaa fyysista hyvinvointia ja tydn kuormituk-
sen ollessa sopiva, tyontekija palautuu pian tyopaivan paatyttya ja on virkea
myO0s vapaa-ajan vietossa. Fyysisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa kiinnit-
taa huomiota, ettei tyo rasita tydntekijaa liikaa tai vaaralla tavalla. Tavaroiden
siirrot ja nostot, toistuva yksipuolinen liike, haitalliset tydasennot seka istuma-
tyd ovat fyysisesti kuormittavia asioita ja niista saattaa aiheutua tuki- ja liikun-
taelinsairauksia. (Rauramo 2008, 37-43.) Fyysista hyvinvointia voidaan paran-
taa tyokierrolla, jossa tyotehtavat vaihtuvat tyontekijdiden kesken, tauoilla ja

jaloittelu- seka venyttelyhetkilla (Virolainen 2012, 17).

Liikunta on suuri voimavara yksil6lle, joka parantaa eniten fyysista, mutta
my0Os psyykkista hyvinvointia. Hyva kunto auttaa jaksamaan tydssa ja vapaa-
ajassa. Saanndllisella likunnalla voidaan saada jopa 20 vuoden lisdvoimava-
rat. Liikunta lisaa tyon tuottavuutta, vahentaa tapaturmariskia, terveyskulut va-
henevat ja tyon laatu paranee. (Rauramo 2008, 61-63.)
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3.3 Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkiseen tyohyvinvointiin kuuluu tyon stressaavuus, tyopaineet, tyoilmapiiri
ja tyon mielekkaaksi kokeminen. Tyosta johtuvaa psyykkista pahoinvointia
esiintyy mm. kiireen, alipalkkauksen ja tunteiden tukahduttamisen takia.
Psyykkisesti hyvinvoiva tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi ja mielenkiin-
toiseksi, kokee tyon kuormittavan sopivan verran seka kokee vapautta ilmaista
tunteitaan kollegoilleen ja esimiehelleen. Kauna ja kateus tyontekijoiden valilla

vaikuttaa suuresti psyykkiseen hyvinvointiin. (Virolainen 2012, 18-22.)

Stressi on samaan aikaan seka hyva etta huono asia. Matala stressin maara
lisaa toimintakykya ja aktiivisuutta, kun taas liilan suuri stressin maara lamaut-
taa yksilon ja on terveydelle vaarallista. Mielekas tyo, myonteisyys, ongelman-
ratkaisu- ja vuorovaikutustaidot, tydpaikan toimivat ihmissuhteet, hyva ilmapiiri
ja esimiehilta ja tyotovereilta saatu tuki vahentavat stressia ja tukevat yksilda

hanen kohdatessa terveysongelmia. (Suonsivu 2014, 23-28.)

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on tarkeaa psyykkisen hyvinvoinnin
kannalta. Ty0ssa jaksetaan paremmin, kun perheelle ja vapaa-ajalle on tilaa
ihmisen elamassa. Organisaation perheystavallinen kulttuuri parantaa tyonte-
kijoiden hyvinvointia, silla perheesta huolehtiminen on tyon ohella inmisen tar-
keimpia tehtavia. Siksi on tarkeaa, etta organisaatiossa ei ole kielteisia seu-

raamuksia perheen vaikutuksesta tydelamaan. (Rauramo 2008, 21-22.)

Psyykkinen tyohyvinvointi lisaantyy, kun tyota ja tyontekijoita tarkastellaan
vahvuuksien eika ongelmien kautta. Tydyhteisoon syntyy kannustava ja aktii-
vinen ilmapiiri, kun keskitytdan vahvuuksiin ja niita tutkitaan seka vahvistetaan
entisestaan. Vahvuuslahtoisessa organisaatiossa tyontekijat kokevat mielihy-
vaa ja aikaansaannoksia. (Suonsivu 2014, 113-114.) Rauramon (2008, 55)
mukaan keskeisia asioita psykososiaalisen hyvinvoinnin edistamisessa ovat
mm. tydn ja kiireen hallinta, tydn mielekkyyden ja vaikutusmahdollisuuksien li-

saaminen seka hyvan tyoilmapiirin vahvistaminen.

3.4 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen tydhyvinvointi on sita, etta tydpaikalla on avoin ilmapiiri, tyOkave-

reita on helppo lahestya, tyo- ja vapaa-ajan asioista voi puhua vapaasti ja
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tydntekijoilla on hyvat valit. Sosiaaliset tilanteet, kuten kahvi- ja lounastauot ja
kohtaamiset tyopaikalla rakentavat positiivista ilmapiiria. Sosiaalisen tydhyvin-
voinnin kannalta on tarkeaa tutustua tydkavereihin persoonina ja oppia heidan
henkilokohtaisesta elamasta. Kolme neljasta kokee tyOkavereiden kanssa ys-
tavystymisen lisanneen viihtymista tyopaikalla. Lahes puolet kokevat, etta ys-
tavyyssuhteet tyopaikalla lisaavat motivaatiota ja n. kolmasosa kokee teke-
vansa toita tehokkaammin tyOpaikalla syntyneiden ystavyyssuhteiden vuoksi.
Enimmakseen tyopaikan ystavyyssuhteilla on positiivisia vaikutuksia, mutta
jopa 10 % suomalaisista tydntekijdistéa on kokenut ristiriitoja ystavyyssuh-
teessa tyokaveriin. Ristiriitoja on tullut, jos ystavalle ei ole uskaltanut sanoa
asioista suoraan. Myos esimiehen ja alaisen valinen ystavyyssuhde on voinut
aiheuttaa kateutta ja epailyksia, etta esimies suosii alaista ja alainen kertoo

juoruja esimiehelle. (Virolainen 2012, 24-26.)

Tyopaikan hyva ilmapiiri on ensiarvoisen tarkeaa tyoyhteisolle. Hyvassa ilma-
piirissa kaikki ovat sitoutuneet tydolojen kehittamiseen, epakohtiin puututaan
nopeasti ja ongelmat poistetaan jarjestelmallisesti niin, etta voidaan keskittya

myonteisiin asioihin ja olla vatvomatta ongelmissa. (Rauramo 2008, 124-125.)

Tyon imu on positiivinen tila, jossa tyontekija kokee tyota kohtaan pitkajan-
teistd myonteisyytta ja motivaatiota, joka nakyy tarmokkuutena, haluna omis-
tautua tyolle ja tydohon uppoutumisena. Tyontekija, joka kokee tyon imua, on
tehokas tyontekija seka aktiivinen ja tarmokas vapaa-ajallaan. Tyon imu on
my0ds yhteisollinen ilmid. Sita kokeva organisaatio lisaa yhteisollisyytta ja yh-
teisOllisyys lisaa tyon imua. Organisaatio, jossa on paljon tydon imua, on siis
tuottelias, yhteisollinen, viihtyisa ja voi hyvin myos vaikeina aikoina. (Suonsivu
2014, 108-109.) Tydn imu siis kannattelee yksil6a seka yhteiséa kovassa

kuormituksessa ja paineen alla (Rauramo 2008, 17).

3.5 Henkinen tyohyvinvointi

Henkinen tyohyvinvointi liittyy tyopaikan ja omien arvomaailmojen kohtaami-
seen. Tama nakyy tyopaikalla mm. iloisuutena seka tyokavereista ja asiak-
kaista valittamisena. Henkinen tydhyvinvointi on yhteisollisyyden ja harmonian

tunnetta. Tydpaikalla on henkista pahoinvointia, jos tydpaikan ja tyontekijan
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arvomaailmat ovat ristiriidassa tai tyod vaatii lain rikkomista, valehtelua tai vaa-
ran tiedon antamista. (Virolainen 2012, 26-27.) Yrityksen yhteiskuntavastuulli-
suus, eettisyys ja inhimillisyys ovat tarkeitd nakdkulmia henkisen tydhyvinvoin-
nin kannalta (Rauramo 2008, 18).

Tyodntekijan on saatava oikeudenmukaista palkkaa suhteessa tyon vaatimuk-
siin, olosuhteisiin ja tyon tuottavuuteen voidakseen henkisesti hyvin. Epaoi-
keudenmukainen palkkaus aiheuttaa eripuraa tyontekijan ja -antajan valilla,
mika rikkoo organisaation yhteisollisyytta ja harmoniaa. Epaoikeudenmukai-
nen palkkaus luo jannitteita ja vaikeuttaa tyontekijaa sitoutumaan organisaa-
tioon ja motivoitumaan tydssaan. Menestyvat organisaatiot suunnittelevat pal-
kitsemisjarjestelmansa kannustavaksi, mutta myos ihmisen voimavaroja tuke-
vaksi. (Rauramo 2008, 154-155.)

Luovuus ja luominen ovat ihmisen sisaanrakennettuja perustarpeita, joten ei
ole yllatys, ettd luovuutta ruokkivat ja siihen kannustavat tydpaikat menestyvat
muita paremmin. Yritykset, joiden tarkein paamaara on tuottaa voittoa, menes-
tyvat paasaantoisesti heikommin kuin yritykset, jotka keskittyvat hyvinvoinnin
tuottamiseen. Ihminen, joka tyoskentelee ns. rakkaudesta lajiin ja kokee va-
pautta ilmaista itsedaan, on tehokkaampi kuin ihminen, joka tekee ty6ta vain
siitd saatavan materiaalisen voiton vuoksi. Inmisten saadessa ilmaista itseaan
ja kayttaa luovuuttaan, henkinen hyvinvointi tarttuu kollektiivisesti ja yhteisolli-
Syys, suvaitsevaisuus ja arvostus alkavat nakya tydpaikalla. (Rauramo 2008,
177.)

3.6 Ergonomia

Ergonomia on tieteenala, jonka tavoitteena on turvallisuus, terveys, hyvinvointi
ja toiminnan tehokkuus. Ergonomia jaetaan kolmeen osa-alueeseen: fyysi-
seen kognitiiviseen ja organisatoriseen ergonomiaan. Fyysinen ergonomia tut-
kii tydnteon fyysistd mukavuutta ja sujuvuutta. Kognitiiviseen ergonomiaan liit-
tyy havaintokyky, muisti, paattely, psyykkinen kuormitus, paatoksenteko, ihmi-
sen ja tietokoneen vuorovaikutus, inhimillisen toiminnan luotettavuus, tyo-
stressi ja koulutus. Organisaation ergonomian edistamisstrategialla pyritaan
optimoimaan organisaatiorakenteita, toimintatapoja ja prosesseja. (Virolainen
2012, 27-29.)
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3.7 Johtaminen ja esimiestyo

Tyohyvinvointia taytyy tarkastella, arvioida ja havaintojen perusteella johtaa.
Siihen tarvitaan henkildstoa ja taloutta kuvaavia mittareita, kuten osaaminen,
ajankaytto, tyosuhde, terveys, turvallisuus, yhteisollisyys ja tuloksellisuus.
(Rauramo 2008, 19.) Tyohyvinvoinnin parantaminen on jokaisen tehtava orga-
nisaatiossa, mutta vastuu siita kuuluu viime kadessa ylimmalle johdolle, kun

taas lahiesimies on kenttatasolla sen tarkein vaikuttaja (Rauramo 2008, 146).

Hyva johtaja keskittyy olennaiseen, on ratkaisukeskeinen, tekee vaikeitakin
paatoksia, suuntautuu tulevaan, saa koko henkilostolle yhteisen tahtotilan ja
antaa tilaa avoimelle keskustelulle seka luoville nakemyksille. Uusiutuminen ja
oman toiminnan saanndllinen arviointi ovat tarkeita toimintatapoja hyvalle joh-
dolle. Useat tyontekijat ovat kiinnostuneita tydnsa uudistamisesta, tydyksikon
tulevaisuuden mietinnasta ja uudentyyppisten ratkaisujen pohtimisesta, joten
johtajien on tarkeaa luoda uusiutuva ja ideoille avoin tydymparistd. (Suonsivu
2014, 134-137.)

Hyvaan johtamiseen kuuluu joustavuus, luottamuksen herattaminen ja oikeu-
denmukaisuus. Tarkeaa on myads inhimillisten voimavarojen johtaminen. Hen-
kilostoa tulee johtaa sisalta pain ja tunnistaa olemassa olevia voimavaroja,
kannustaa henkildstéa ja huolehtia tydhyvinvoinnista. Johtamisen tehtava on
luoda henkilostolle hyvat mahdollisuudet tydntekoon, jota on esimerkiksi ris-
kien minimointi, nopea puuttuminen ongelmiin seka ajanmukaiset, ergonomi-

set ja terveytta edistavat tydvalineet ja -tilat. (Suonsivu 2014, 137.)

Suonsivun (2014, 138-139) mukaan hyvan johtajan maaritelmaan kuuluu ja-
makkyys, empaattisuus, vaikuttavuus, avoimuus, tuloksellisuus, tarmokkuus,
hyvinvointi fyysisesti, psyykkisesti, sosiaalisesti ja henkisesti seka ndyryys.
Hyvan johtajan pitaa hallita mm. kommunikointi, verkostojen rakentaminen, vi-
siointi, tiimin johtaminen, valmennus, muutosten johtaminen, analysointi, paa-
tosten teko, ajan hallinta ja stressin hallinta. Hyvan johtajan tunnusmerkki on,
kun alaiset osoittavat arvostusta johtajaansa kohtaan ja valtuuttavat hanet tie-

tyissa tilanteissa toimimaan ja tekemaan paatdksia heidan puolestaan.
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4 TYOKYKY

Tyodkyky on moninainen kasite, eika sita ole onnistuttu selittamaan tyhjenta-
vasti tdhan paivaan mennessa. Makitalo ja Palonen (1994, 155-162) kasittele-
vat tyokykya kolmesta eri nakokulmasta: laaketieteellinen, tasapainomallin
mukainen ja integroitu tarkastelutapa. Laaketieteellinen tyokyky tarkoittaa ih-
misen omia ominaisuuksia ja terveytta. Tasapainomallissa verrataan tyonteki-
jan ominaisuuksia ja kykyja ymparistoon ja tyon vaatimuksiin. Integroitu tyoky-
vyn malli tarkastelee tyontekijaa, hanen toimintaansa ja tydymparistoa systee-

mina, jossa kaikki vaikuttaa kaikkeen.

Aromaa & Koskinen (2010, 51) maarittelevat tydkyvyn koostuvan terveydesta,
toimintakyvysta, osaamisesta, tydohdon suhtautumisesta, tydymparistosta seka
sosiaalisesta tuesta. Tyokyvyn maarittelyssa tarkeinta on yksilén oma arvio
tydkyvystaan, silla se on ennustanut tulevaa tyokyvyttomyytta ja -kykya. Suon-
sivun (2014, 17-18) mukaan tyokykyyn voivat vaikuttaa lahes kaikki asiat ihmi-

sen elamassa.

Aromaan & Koskisen tapa tarkastella tydkykya on monimuotoisin, joten maa-

rittelen tyokyvyn heidan mallinsa pohjalta.

41 Terveys

Terveys on tarkeimpia maarittajia tyokyvylle, terveyden heikkeneminen voi
heikentaa tyokykya merkittavasti (Aromaa & Koskinen 2010, 51-58). Vuodesta
1997 lahtien suomalaisten sairauspoissaolokaudet ovat lisdantyneet merkitta-
vasti. Tyokyky on menetetty ainakin hetkellisesti mm. heikon terveydentilan,
kroonisten sairauksien, stressioireiden, tyotyytymattémyyden, elaman turvatto-
muuden, epaoikeudenmukaisen kohtelun ja kiusaamisen takia. (Suonsivu
2014, 18.)

45 %:lla kaikista tydikaisista oli vuonna 2006 jokin laakarin toteama pitkaai-
kaissairaus tai vamman jalkitila. Vuonna 2005 jai 26 000 henkilda tyokyvytto-
myyselakkeelle ja elakepaatoksista 32 % annettiin mielenterveyshairididen ta-
kia. Elakehaaveiden taustalla oli selkeasti psykososiaaliset ongelmat ja henki-

nen kuormitus, ei fyysinen terveys. Siksi on tarkeaa, etta tydpaikalla keskity-
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taan tiimitydhon, yhteiseen keskusteluun ja tydyhteisdjen kehittamishankkei-
siin. Selvasti suurin mielenterveyden hairi6 on masennus. Se aiheuttaa huo-
mattavaa tyOkyvyn menettamista ja Kelan selvityksen mukaan joka viides sai-

rauslomapaiva johtuu mielenterveysongelmista. (Suonsivu 2014, 19-20.)

Merkittava terveydenheikentaja Suomessa on tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Yli
30 % pitkaaikaisista sairauspoissaoloista ja tyokyvyttomyyselakkeista johtuu
naista. Suurin osa tyossakayvista henkildista kokee tuki- ja liikuntaelinoireita
(67 %) ja hengitysteiden ja limakalvojen oireita (53 %). Alkoholinkulutus, yli-
paino ja unihairiot yleistyvat jatkuvasti. (Suonsivu 2014, 22-23.)

Terveellinen ruoka, painon hallinta, riittava lepo ja uni ja vahainen paihteiden
kayttd ovat tarkeita tekijoita terveyden ja fyysisen hyvinvoinnin kannalta. Ter-
veyden ja tyokyvyn menettaminen on kierre, josta on vaikea paasta takaisin
tyoelamaan. Terveytta kannattaa edistaa ja nain ollen ehkaista mahdollista

tyokyvyttomyyskierretta. (Rauramo 2008, 64-74.)

4.2 Osaaminen

Osaaminen on kilpailukyvyn perusta. Se edellyttaa jatkuvaa oppimista, uuden
tiedon luomista ja luo uusia haasteita. Suurin osa oppimisesta tapahtuu tdissa,
joten organisaation on tarkeaa tukea tydssa tapahtuvaa oppimista. Oppimi-
sesta on tehtava paivittaista, jotta kaikki organisaatiossa kehittavat jatkuvasti
omaa tekemistaan ja organisaatio pysyy kilpailukykyisena ja selviaa ajan tuo-
mista muutoksista ja haasteista. Osaamisen kehittaminen on myds merkitta-
vaa yksilon kannalta, silla kehittamalla itseaan ja oppimalla uutta yksild pysyy

vahvana tydmarkkinoilla. (Rauramo 2008, 160-161.)

Oppiminen on tarkeaa niin yksild- kuin organisaatiotasolla. Yksilon tulee pyrkia
kehittymaan johtamalla itsedan koko tyduransa ja elamansa aikana. Kuiten-
kaan kaikkea oppimista ei voida sysata yksilon vastuulle, vaan tehokasta ja
hyodyllista oppimista on myds tiimioppiminen, joka on kouluttajavetoista tai
vertaisten toisilleen opettamaa. Organisaation onkin kannustettava yksil6ita
oppimaan ja luotava kulttuuri, joka mahdollistaa oppimiskokemukset ja oival-

lukset ja sallii epaonnistumiset ja niista oppimisen. (Rauramo 2008, 162-170.)
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Yksilon osaamisen kehittaminen on elinikainen prosessi ja tydhyvinvoinnin pe-
rustekijoita. Nykyaan tyontekijalta odotetaan laajempaa osaamista entiseen
verrattuna, mika luo paineita ja haasteita. Osaaminen voidaan jakaa ammatti-
osaamiseen, sosiaaliseen osaamiseen ja henkilokohtaiseen osaamiseen.
(Suonsivu 2014, 48-49.) Osaaminen liittyy vahvasti tydkykyyn, varsinkin kor-
keakoulutetuilla ja nuorilla. Paattelya vaativassa tyossa tyonsa hyvin osaava
tyontekija arvioi oman tyokykynsa paasaantoisesti hyvaksi. (Aromaa & Koski-
nen 2010, 67-68.)

4.3 Tyohon suhtautuminen

Tydhon suhtautuminen on tyytyvaisyytta, motivoituneisuutta, kiinnostusta ja in-
nostusta tyohon. Tydhonsa positiivisesti suhtautuvat tydntekijat arvioivat tyo-
kykynsa paremmaksi, kuin tydhonsa tyytymattomat. Toki tydnsa hyvin osaava
ja toimintakykyinen tyontekija suhtautuu tydhonsa lahtokohtaisesti positiivi-
sesti. (Aromaa & Koskinen 2010, 69-70.)

Turvattomuuden tunne tydsuhteen jatkumisen epavarmuudesta on lisdantynyt
viime vuosina merkittavasti. Huoli tyollistymisesta ja taloudellisista ongelmista
on monille arkipaivaa ja erittain kuormittavia asioita. On tarkeaa, etta yksild
saa ohjausta ja tietoa riittavasti tydbhonsa ja sen jatkuvuuteen ja toimeentuloon
littyvissa asioissa. Turvallinen tydpaikka auttaa yksil6a suhtautumaan tyohon
ja tuleviin haasteisiin positiivisella otteella ja hyvilla voimavaroilla. (Rauramo
2008, 85-86.)

44 Tyo jatyoymparisto

Ty0 ja tydymparisto ovat eraitd tarkeimpia maarittajia tyokyvyn arvioinnin kan-
nalta. Tyon vaatimukset, tydoymparisto, tyoyhteiso, tydon organisointi, tyopro-
sessi ja tyon tekemiseen liittyva kulttuuri ovat tyokykya maarittavia tekijoita.
Fyysinen ja henkinen rasitus aiheuttavat uupumista, joka heikentaa tyokykya
merkittavasti. (Aromaa & Koskinen 2010, 71-76.)

Tyohyvinvointia voidaan parantaa merkittavasti kehittamalla tyota ja tyopro-
sesseja. Kun tyon sujuvuudessa on ongelmia, tyopahoinvointi lisdantyy ja
syyllisten etsinta saattaa alkaa. Siksi ratkaisukeskeinen ilmapiiri ja tydproses-

sien parantaminen ovat tarkeaa organisaatioissa. (Suonsivu 2014, 115-116.)
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Nykyaan muutos nakyy tydelamassa erittain vahvana ja kasvavana trendina.
Liiallinen muutos kuormittaa tyontekijaa ja aiheuttaa muutosvastarintaa, joka
on ihmisen luonnollinen reaktio. Muutokset ovat hyvasta, kun niitd tehdaan so-
pivalla aikataululla, muutokseen saa olla vaikuttamassa, tyoporukalla on yhtei-
nen visio, tiedottaminen on avointa ja ratkaisuvaihetta puntaroidaan yhdessa.
(Rauramo 2008, 86-88.)

TyOympariston on oltava turvallinen ja sita taytyy johtaa. Turvallisuus on tar-
keaa tyohyvinvoinnin, organisaation, tuloksen ja jatkuvuuden kannalta. Turval-
lisuutta voidaan hallita ja kehittaa, jolloin organisaation turvallisuuden kehitys
on jatkuva prosessi. Turvallisuuden osa-alueita on mm. toimitila-, henkilo-,
tieto-, palo- ja rikosturvallisuus sekad poikkeusoloihin varautuminen. Tydsuojelu
seka tuotannon ja toiminnan turvallisuus ovat tarkeita osa-alueita turvallisuu-

dessa, varsinkin tydntekijan kantilta. (Rauramo 2008, 90-91.)

Tyopaikalla taytyy vallita turvallisuuden kulttuuri, jotta tyontekijat noudattavat
turvallisuusmaarayksia ja -suosituksia. Turvallisuutta ei voida luoda pakkotoi-
milla, vaan yhteistyolla. Turvallisuuteen taytyy olla sitouduttu johtoa myoten ja
sen pitaa nakya arjessa. Yleensa vakavien tapaturmien taustalla on paljon lie-
via tapaturmia ja lahelta piti -tilanteita. Tapaturmia voidaan ehkaista havain-
noimalla ja raportoimalla vaaratilanteita. Tyoturvallisuus taytyy tuoda positiivi-
sessa valossa esille tyoyhteisossa, jotta kaikki osallistuvat noudattamaan ja
kehittdmaan turvallisuutta. (Rauramo 2008, 92-95.)

4.5 Sosiaalinen tuki

Sosiaalinen tuki vahentaa paineita ja antaa voimavaroja yksilolle. Sosiaalista
tukea tarvitaan niin tydelamassa kuin vapaa-ajallakin. (Rauramo 2008, 124.)

Sosiaalinen tuki vaikuttaa positiivisesti tydokykyyn ja vastaavasti sen puute voi
rajoittaa tyokykya tai voimistaa rajoittumista, jos tydkyky on rajoittunut muista
syista. Tuen ja avun merkitys on suuri silla ihmiset, jotka kokivat tarvittaessa

saavansa tukea tai apua sukulaiseltaan, ystavaltaan tai naapuriltaan, kokivat
tyokykynsa olevan maksimissaan tai lahella sita. (Aromaa & Koskinen 2010,

77-78.)
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Sosiaalisen tuen painvastainen ilmié on kiusaaminen, hairinta ja syrjinta.
Nama ovat terveydelle ja tyokyvylle haitallisia asioita, jotka aiheuttavat psyyk-
kisia seka fyysisia oireita ja pahimmillaan masennuksen ja tyokyvyn menetyk-
sen. Kiusaamista, hairintaa ja syrjintaa voi esiintya monissa tilanteissa monilla
eri tavoilla ja siksi tyontekijoita on valaistava asiasta mahdollisimman moni-
puolisesti ja luotava pelisaannot siita, mika on epaasiallista kohtelua ja miten
siihen puututaan. (Rauramo 2008, 116-117.)

Ihmisten erilaisuudet ja monimuotoisuudet on huomioitava ja hyodynnettava
tyopaikalla. Yksildiden kyvyt, eroavaisuudet, erilaiset tarpeet ja vahvuudet
huomioimalla saavutetaan tasa-arvoinen oikeudenmukainen ja tehokas tyo-
paikka, jossa vallitsee ymmarrys, hyvaksynta ja suvaitsevaisuus. Esimiesten
ja myds alaisten, eli jokaisen vastuulla on luoda tyopaikalle erilaisuuksia sal-
liva ja hyédyntava kulttuuri. (Rauramo 2008, 126-128.)

5 YHTEISHENKI

Yhteisot ja yhteisollisyys ovat elintarkeita asioita inmisen olemassaolon ja toi-
minnan kannalta. Yksilo saa yhteisOsta voimaa ja yhteenkuuluvuuden tunnetta
seka yksilon itsetunto muodostuu yhteisdssa. Yksilo on voimakas ja kykenee

toimimaan mielekkaasti yhteiskunnassa tai yhteiséssa. (Rauramo 2008, 122.)

Yhteishenki koostuu yhteisista arvoista ja normeista, luottamuksesta seka ar-
vostuksesta yhteisossa. Yhteishenki syntyy yhdessa tekemisesta ja yhteisista
kokemuksista. Sita ruokkivia tekijoita ovat avoimuus, vastavuoroisuus ja rat-
kaisukeskeinen toimintakulttuuri. (Repo ym. 2015, 17.) Hyypan (2005, 42) mu-
kaan tyopaikan me-henki muodostuu yhteisista tavoitteista, oman tyén arvos-
tamisesta, tyotyytyvaisyydesta, ammattiosaamisesta ja tyopaikan tukemasta
vapaaehtoisesta harrastustoiminnasta.

Yhteishenki parantaa koko tyoyhteison tydhyvinvointia, silla yhteishengen an-
siosta tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat avoimesti ja ongelmista uskalle-
taan puhua. Osallistuva johtaminen, tydntekijdiden kuunteleminen, palautteen
anto ja dialogi onnistuvat erinomaisesti tydyhteisossa, jossa koetaan yhteis-
henkea. (Suonsivu 2014, 59.)
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Yhteisollisyydella on merkittavia vaikutuksia ihmisen fyysiseen ja psyykkiseen
hyvinvointiin seka terveyteen. Ihmisen immuniteetti on vahvempi ihmisen ko-
kiessa yhteisollisyytta ja immuniteetti heikkenee yhteisollisyyden karsiessa.
Esimerkiksi harrastustoiminnalla on suuri vaikutus ihmisen terveyteen. Harras-
tuksissa yksilo saa sosiaalista paaomaa, eli kokee yhteishenkea ja sita kautta
voi paremmin. Markku T. Hyypan tekemassa tutkimuksessa yksilot, jotka eivat
harrasta mitédan tai harrastavat hyvin vahan, kuolivat 20 vuoden tarkastelujak-
solla kolme kertaa todennakdisemmin, kuin usein ja useita harrastuksia har-
rastavat ihmiset. Lisaksi havaittiin, etta kroonisesti sairailla henkilgilla, jotka
osallistuivat harrastustoimintaan aktiivisesti, oli yhta suuret eloonjaamismah-
dollisuudet kuin taysin terveelld, mutta passiivisella ja harrastamattomalla yk-
silolla. Harrastelu, puuhastelu ja seurustelu pidentavat elamaa yhta tehok-

kaasti, kuin saanndllinen kuntoliikunta. (Hyyppa 2005.)

Yhteishenki perustuu luottamukseen, joka pohjautuu organisaatioon ja tyoyh-
teison kulttuuriin. Esimies on merkittavin tekija luottamuksen rakentamisessa
silla esimies, johon ei luoteta, ei saa alaisia sitoutumaan ja motivoitumaan tyo-
honsa. Avoimuus luo luottamusta ja parantaa yhteishenkea, jolloin tydyhteiso
selviaa hyvin negatiivistenkin asioiden lapi. Luottamus edistaa viihtyvyytta va-
pauttaen kaikkien aikaa ja resursseja, ja tyontekija, johon luotetaan, tekee

tydnsa paremmin. (Rauramo 2008, 130-132.)

Luottamus vaikuttaa myonteisesti terveyteen ja se on ihmissuhteiden liima.
Luottamus vahentaa stressia ja sen puute taas lisaa stressia ja uupumusta
esimerkiksi tydelamassa. Epaluottamuksellinen tydpaikka uuvuttaa koko tyo-
yhteisOa ja siksi johtajan on heratettava luottamusta alaisissa seka tiedon etta

tunteen kautta vuorovaikutuksessaan alaisten kanssa. (Hyyppa 2005, 37-38.)

Hyva yhteishenki parantaa tyontekijoiden elamaa seka on kannattavaa myos
tydnantajan puolesta. Tyopaikan sosiaaliset suhteet vaikuttavat tyopaikan il-
mapiiriin ja viihtyvyyteen jopa 90 %:n verran. Aineelliset resurssit sen sijaan

vaikuttavat vain kymmenen prosentin verran. Jos tydyhteisdéssa havaittiin va-
han yhteishenkea, terveyden heikkenemisen riski oli 1,3 kertainen ja masen-

nusoireiden riski 30—-50 % suurempi. (Repo ym. 2015, 17.)
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Revon ym. (2015, 17) mukaan yhteisdllisyys lisaa tydmotivaatiota, tyon laatua,
asiakastyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta. Yhteisollisyys myos vahentaa sai-
rauspoissaoloja, tyoterveyshuoltokustannuksia, henkildston vaihtuvuutta ja
tyoyhteison valisia ristiriitoja. Jos tyontekijoiden ja esimiesten valit ovat reilut ja
luottamukselliset, tulokset paranevat, toissa viihdytaan ja taloudellinen tulos

paranee, eli yhteishengen voi sanoa tuottavan voittoa.

Yhteishenki heikkenee, jos sosiaaliset suhteet ovat suppeita ja erilaisuutta ei
siedeta. Tama voi aiheuttaa kateutta, kiusaamista ja kuppikuntaisuutta. Esi-
mies on merkittavassa osassa yhteishengen muodostamisessa ja sen vaalimi-
sessa. Esimies voi omalla esimerkilladn valaa luottamusta ja arvostusta tyoyh-
teisdon ja huomioimalla kaikki tasavertaisesti estaa kuppikuntien muodostu-

mista ja kiusaamista. (Repo ym. 2015, 17-18.)

5.1 Sosiaalinen paaoma

Sosiaalinen paaoma tarkoittaa resursseja, jotka ovat sosiaalisissa raken-
teissa. Sosiaaliset verkostot edistavat yksildiden toimintaa. Kaikki verkoston
jasenet hyotyvat sosiaalisesta paaomasta tekemalla toita yhteisen tavoitteen
eteen. YhteisO0ssa, jossa on paljon sosiaalista paaomaa, yhteinen etu nah-
daan omaa etua arvokkaampana ja uskotaan, etta yhteison etu tuo pitkalla

tahtaimella itselle etuja. (Ruuskanen 2001, Yhteenveto.)

Sosiaalista padomaa ovat perinteiset ja vahvat sosiaaliset suhteet, joissa on
jatkuvuutta, varmuutta ja syvyytta. Inminen saa sosiaalisesta paaomasta voi-
maa ja resursseja elamaansa, esimerkiksi ihmissuhteet ovat tarkeita tyomoti-
vaation kannalta. Hyvassa yhteisdssa on paljon sosiaalista padomaa, joka
ruokkii jokaisen itsetuntoa ja nain ollen parantaa tyontekoa, tehokkuutta ja tu-
losta. (Rauramo 2008, 123.)

6 AIEMMAT TUTKIMUKSET

Anniina Autio (2013) tutki opinnaytetydssaan "Tyohyvinvoinnin merkitys me-
renkulkijalle” merimiesten tyohyvinvoinnin tilaa osa-aikatyOkyvyttomyyselak-
keella olevien tyontekijoiden nakokulmasta. Yleiskuva tyohyvinvoinnista oli tut-

kimuksen mukaan hyva, mm. lyhennetty ty6aika koettiin hyvaksi asiaksi ja se
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oli parantanut myds vapaa-ajan laatua. Ty0ssa koettiin kuormitusta seka hen-
kisesti etta fyysisesti ja kuormitus johtui vastaajien mukaan ulkopuolisista teki-
joista. Tyoturvallisuus koettiin padsaantoisesti hyvaksi, mutta muutamat vasta-
sivat kokeneensa kiusaamista. Esimiehen koettiin olevan erittain tarkeassa
roolissa tyopaikan hyvinvoinnissa. Esimiehet koettiin yleisesti hyviksi, mutta
esimies voisi olla vastaajien mielesta enemman lasna ja motivoida, jotta saa-
vutettaisiin parempi yhteishenki. Yhteishenki koettiinkin paasaantoisesti vah-
vaksi ja tarkeaksi osaksi hyvinvointia. Viestinnan lisdamista ja selkeyttamista

kaivattiin kuitenkin, jotta juoruilu vahenisi.

Rasmus llvessalo (2020) tutki opinnaytetydossaan ” Tyojakson pituuden merki-
tys suomalaisilla rahtilaivoilla tyontekijan nakdkulmasta”, minka pituinen tyo-
jakso koettiin mielekkdimmaksi ja miten tydjakson pituus vaikuttaa tyonteki-
jaan. Keskimaarin mieluisin tyojakson pituus on 3—4 viikkoa. Nuoret, naiset
seka talous- ja koneosastolla tydoskentelevat suosivat keskimaarin lyhyempia
tydjaksoja kuin vanhat, miehet ja kansiosastolla tydskentelevat. Parisuhteella,
lapsilla tai tydsuhteella ei havaittu olevan merkitysta tydjakson pituuden mie-

lekkyyden kannalta.

Johanna Linnamaa (2018) tutki opinnaytetyossaan "Sosiaalinen tyohyvinvointi
tydyhteis6ssa” Tukikohta ry:n sosiaalista tyohyvinvointia tyontekijoiden nako-
kulmasta. Tyontekijoiden kokemus sosiaalisesta tyohyvinvoinnista oli paa-
saantoisesti hyva. Avoin vuorovaikutus koettiin erittain tarkeaksi ja lahimman
tyokaveri kanssa se koettiin toteutuvan hyvin, mutta koko tydyhteison kesken
ei valttamatta uskalleta puhua taysin suoraan, mika aiheuttaa hankaluuksia.
Luottamus nahtiin suoraan puhumisen tarkeimpana elementtina ja luottamus
saattoi olla muodostunut vain lahimpaan tyokaveriin, muttei koko tyoyhtei-
s6on. Tydyhteisotaidot olivat vastaajien mielesta erittain tarkeaa sosiaalisen
tydhyvinvoinnin kannalta. Peruskaytostavat, yhteiset kahvi- ja lounastauot,
huumori, avun tarjoaminen, kuunteleminen seka huonoon kaytokseen puuttu-
minen koettiin tarkeiksi asioiksi tyoyhteisotaidoissa ja vastaajat kertoivat nii-
den toteutuvan paasaantoisesti hyvin. Organisaatiokulttuurin, joka tukee sosi-
aalista hyvinvointia, koettiin olevan sellainen, jossa on vastuuta ja vapautta, el
tyontekijoilla on hyva tydmoraali ja kyky johtaa itsedan. Koettiin erityisen tarke-
aksi, etta itsella on vaikutusvaltaa omaan tyohon. Sen koettiin olevan luotta-

muksen osoitus tydnantajan taholta. Virkistyspaivien ja yhteisten kokousten
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koettiin edesauttavan sosiaalista tyohyvinvointia. Koettiin myos tarkeaksi, etta
esimies olisi enemman omassa tyopisteessa lasna. Hyva johtaminen nahtiin
erittain tarkeana osana sosiaalista tydhyvinvointia. Hyva johtaja on vastaajien
mielesta jamakka, reilu, helposti lahestyttava, luotettava, tuntee omat ja alais-
tensa tyot seka rakentaa yhteisollisyytta ja hyvaa henkea omalla esimerkil-
laan. Vastaajat halusivat lisaa esimiehen lasnaoloa omassa tyossa ja kehi-

tysta asioiden puheeksi ottamisessa koko tyoyhteison kesken.

Antti Katajisto ja Noona Kujala (2018) tutkivat opinnaytetydssaan "Yhteishen-
gen rakentuminen luokassa” opettajien ja oppilaiden nakdkulmasta mita hyva
yhteishenki on, miten se ilmenee luokassa, miten opettaja voi edistda sen ra-
kentumista seka miksi sita olisi tarkea rakentaa tavoitteellisesti. Tarkeina tyo-
kaluina ja asioina yhteishengen rakentumiselle luokassa tutkimuksen mukaan
olivat aamupiiri, luokan havainnointi epakohtien ja tasavertaisuuden nakokul-
masta, oppilaiden vahvuuksien esilletuonti, kiitoksen osoittaminen, arvostus,
rakkaus, empatia, avoin ilmapiiri, yrittelidisyys ja ongelmanratkaisutaidot.
Opettajat kokivat yhteishengen ensisijaisen tarkeaksi ja arkea helpottavaksi
asiaksi. Yhteishengen koettiin poistavan jannitysta, pelkoa ja epavarmuutta.
Yhteishengen koettiin vaikuttavan niin, etta oppilaat uskaltavat puhua avoi-
mesti, ovat vastaanottavaisempia ja hyvaksyvat erilaisuuden. Myds oppimistu-
losten koettiin paranevan yhteishengen vaikutuksesta. Oppilaat kokivat yhteis-
hengen vaikuttavan luokassa kohteliaisuutena, muiden tukemisena, valmiu-
tena tehda yhteistyota, toisten kunnioittamisena ja kokemuksena siita, etta
kaikilla on hauskaa. Huonon hengen koettiin vaikeuttavan arkea paljon. Se
vaikeutti rynmatoita, heikensi oppimista ja lisasi kiusaamista seka hairitse-

mista.

Maria Taittonen, Minna Janhonen, Jan-Erik Johanson, Riku Nikkila ja llkka
Pirttila (2008) tutkivat aineistoraportissaan "Sosiaalinen paaoma ja hyvinvointi
tydorganisaatioissa” tyontekijoiden keskinaisen vuorovaikutuksen vaikutusta
tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa havaittiin, etta tyontekijan kokiessa oikeuden-
mukaisuutta, tyotyytyvaisyys, tydssa viihntyminen ja tyokyky paranivat. Sisaista
kommunikaatiota parantamalla lisattiin tehokkuutta ja tdiden sujuvuutta. Te-
hokkuus ja sujuvuus puolestaan olivat arvokkaita voimavaroja, kun taas kiistat

ja ristiriidat heikentavat kommunikaatiota ja edelleen tehottomuus lisaantyy
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seka sujuvuus huononee. Hyvinvoivien, motivoituneiden, tydhoénsa sitoutunei-
den tyontekijoiden ja toimivien tyoryhmien havaittiin olevan merkittava voima-

vara organisaatiolle.

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisilla tutkimusmenetelmilla ja aineistonkeruu-
menetelmana toimi kyselytutkimus. Vastaukset kyselyyn kerattiin lahettamalla
kysely suomalaisille varustamoille, jotka jakoivat kyselyn eteenpain suomalai-
silla rahtialuksilla tydoskenteleville merimiehille. Kyselyyn kerattiin vastauksia
myos suljetusta WhatsApp-ryhmasta, jossa on merenkulkijoita ja merenkulun

opiskelijoita.

Alustana kyselylle toimi Webropol-sivusto, joka on internetissa toimiva kyse-
lyntekoalusta. Webropol havaittiin toimivaksi jarjestelmaksi niin kyselyn te-
koon, jakamiseen kuin analysointiinkin. Tutkimuksen tuloksia analysoitiin tilas-

tollisesti ja vertaamalla eri ryhmien valisia eroja vastauksissa.

7.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma tarkoittaa lukumaarien ja
prosenttiosuuksien avulla kysymysten selvittamista. Se vaatii suuren ja edus-
tavan otoksen, jotta tutkimus antaa jarkevan tuloksen. Aineisto kerataan
yleensa tutkimuslomakkeilla, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Asiat ha-
vainnollistetaan numeerisilla suureilla ja selvitetaan asioiden valisia riippu-

vuuksia tai tutkinnan kohteessa tapahtuneita muutoksia. (Heikkila 2014, 8.)

Kysely kerasi 72 vastausta, mika on kohtuullisen suuri otos. Otosta voidaan
pitda myos edustavana, koska kyselya ei jaettu yleisesti internetissa tms., eli
kyselyyn vastasi varmasti vain suomalaisilla rahtilaivoilla tydoskentelevia henki-
16ita.

7.2 Validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetti ja reliabiliteetti kuvaavat tutkimuksen luotettavuutta. Sita varten tut-

kijan on itse arvioitava tutkimuksen luotettavuutta kriittisesti ja tuotava esiin
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mahdollisia luotettavuutta vahentavia asioita, kuten vahainen vastausmaara,

vaarinymmarretyt kysymykset tai huono kohderyhma. (Heikkila 2014, 11-15.)

Validi tutkimus on suunniteltava huolellisesti niin, ettd kysymykset mittaavat oi-
keita asioita, ne ovat yksiselitteisia ja kattavat koko tutkimusongelman. Jos tut-
kimus on validi, se siis mittaa sita, mita oli tarkoituskin. Vastausprosentin tulisi
olla korkea, jotta tutkimusta voidaan pitaa validina. Validi tutkimus ei myos-
kaan sisalla systemaattisia virheita ja antaa keskimaarin oikeita tuloksia.
(Heikkila 2014, 11.)

Reliabiliteetti kuvaa tutkimuksen luotettavuutta ja toistettavuutta. Reliaabeli
tutkimus antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia ja on toistettavissa samankaltai-
silla tuloksilla. (Heikkila 2014, 12.) Reliabiliteetin mukana yleensa ilmoitetaan
mittavirhe ja reliabiliteettia voidaan arvioida mm. uusilla mittauksilla. Reliabili-
teetilla mitataan, johtuuko tutkimustulos sattumasta, vai onko mahdollista tois-

taa tulokset riippumattomasti. (Hiltunen 2009, 9-11.)

Tutkimuksen kysymykset ovat asetettu kuvaamaan tyohyvinvointia, yhteishen-
kea ja yhteishengen vaikutusta tyohyvinvointiin. Kysymykset ovat tarkoitettu
kaikille suomalaisilla rahtilaivoilla tyoskenteleville merenkulkijoille. Tutkimusta
voidaan pitaa validina, silla kysymykset ovat yksiselitteisia ja vastausprosentti
on korkea. Tutkimukseen vastasi 72 suomalaisilla rahtilaivoilla tydskentelevaa
henkiloa, joista jokainen vastasi lahes joka kysymykseen. Tutkimusta voidaan
pitdd myds reliaabelina, silld kyselyyn vastattiin anonyymisti vastaajan tunte-

matta kysymyksen laatijaa tai hanen henkildkohtaista nakemystaan.

Kaksi ryhmaa, joiden vastausten reliaabeliutta vertaillessa ryhnmakohtaisesti
voidaan epailla, ovat naiset ja koneosasto, silla kyselyyn vastasi vain kuusi
naista ja nelja talousosaston tyontekijaa, joten voidaan olettaa, etta ryhmien
vastaukset eivat kuvaa luotettavasti kaikkia suomalaisilla rahtilaivoilla tydosken-

televia naisia ja talousosastoa.
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7.3 Tutkimusongelmat

Lahtoolettamus tutkimukselle on, etta hyva yhteishenki parantaa tyohyvinvoin-
tia ja viintyvyytta laivalla. Tutkimuksessa oletetaan, etta yhteishenki ja hyva il-
mapiiri ovat tarkeimpia tekijoita tydhyvinvoinnin kannalta. Hyvan yhteishengen
voidaan olettaa perustuvan luottamukseen, avoimuuteen, hyvaan johtamis-

kulttuuriin ja rehellisyyteen.

Tutkimusongelmat ovat: miten yhteishenki vaikuttaa tyohyvinvointiin laivalla,
mista se koostuu, mitka ovat tarkeimmat tekijat sen muodostumiselle, ketka
ovat tarkeimmat henkilot sen muodostamisessa ja millaisia eroja eri ryhmilla

on suhteessa yhteishenkeen ja tyohyvinvointiin.

8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen aineisto kerattiin Webropol-kyselylla. Kysely pyrittiin jakamaan
mahdollisimman monelle suomalaiselle rahtialuksella tyoskentelevalle meri-
miehelle. Kyselyssa oli 17 kysymysta tai kysymyspakettia ja 18. kysymyksena
oli vapaa kysymys, johon sai vastata sanallisesti. Kysymyspaketit oli suunni-
teltu niin, ettd yhden kysymyspaketin keskiarvosta voidaan tulkita vastauksia

suurempiin kokonaisuuksiin.

Taustatietojen jalkeen kyselyssa pyrittiin selvittdmaan, millaiseksi merimiehet
kokevat tyokykynsa ja yleisen tyohyvinvoinnin tilansa fyysisesti, psyykkisesti
seka sosiaalisesti. Taman jalkeen seurasi kysymykset merimiesten kokemuk-
sista yhteishengesta ja sen vaikutuksesta tydhyvinvointiin. Sitten kysyttiin
missa positiossa tyoskentelevien henkildiden ja minka asioiden vaikutus koe-
taan merkittavimmaksi yhteishengen muodostumisessa. Viimeisena pyydettiin
kertomaan vapaasti yhteishengesta tai tyohyvinvoinnista. Johdattelevasti ai-
heeseen liittyen kysyttiin, mika on hyvan porukan merkitys laivalla ja onko

meininki laivoilla muuttunut ajan kuluessa.

8.1 Alkutiedot

92 % vastaajista oli miehia ja 8 % naisia. Miesvaltaisella alalla sukupuolija-
kauma ei yllattanyt. Vastaajista lahes puolet eli 49 % oli 30—45 vuotiaita, alle
30-vuotiaita oli 21 %, 45-60 vuotiaita 26 % ja yli 60—vuotiaita 4 %. Yli puolet
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vastaajista (61 %) kuului kansipaallystodn, konepaallystoon 8 %, kansimiehis-
téon 18 %, konemiehistodn 7 % ja talousosastoon 6 %. Alalla vietettyjen vuo-
sien jakauma oli hyvin tasainen, silla alle 5 vuotta tyoskennelleita oli 22 %, 5—
15 vuotta tydoskennelleitd 32 %, 15-30 vuotta tydskennelleita 31 % ja yli 30

vuotta tydskennelleitd 15 %.

Suurin osa vastaajista kertoi olevansa hakurahtilikenteessa (54 %), linjaliiken-
teessa 36 % ja muussa liikkenteessa 10 %. Vastaajien aluksissa tyoskentelevat
monikansalliset miehistdt, silla 75 % vastaajista kertoi aluksessaan tydskente-
levan EU:n ulkopuolisia kansalaisia ja 83 %:lla tydskenteli EU:n kansalaisia.
Keskimaarainen tydjakson pituus oli 47 %:lla vastaajista 56 viikkoa. 36 %
vastaajista kertoi tydskentelevan 3—4 viikkoa, 11 % yli 6 viikkoa ja 6 % 1-2
viikkoa. 32 % vastaajista kertoi viettavansa tyokavereiden kanssa vapaa-aikaa
laivalla 1ahes joka paiva. Myos 32 % kertoi viettdvansa vapaa-aikaa tyOkave-
reiden kanssa laivalla muutaman kerran viikossa, 15 % noin kerran viikossa ja

21 % harvemmin kuin kerran viikossa.

8.2 Tyohyvinvointi ja tyokyky

Vastaajat kokivat voivansa toissa paaosin hyvin. Asteikko jaettiin seuraavasti:
1 = huono, 2 = valttava, 3 = keskivertoinen, 4 = hyva ja 5 = erinomainen. Kes-
kiarvo tyohyvinvointia kartoittavassa kysymyspaketissa oli 3,7. Henkinen jak-

saminen, terveys ja osaaminen koettiin hyvaksi (3,8—3,9), kun taas fyysinen

kunto ja tydymparistd koettiin keskivertoisen ja hyvan valille (3,5-3,6).
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Fyysisen kunton n=72

Henkisen jaksamisen n=71

lerveyten n=72

Csaamisen n=72

lyoympariston n=72

|
| | | | | |

— Keskiarvo 3.7

Kuva 1. Tydhyvinvointi yleisesti (n=72)

Keskiarvo

39

3.8

368

Fyysinen tyokyky koettiin keskivertoiseksi (3,3). Asteikko jaettiin niin, ettd 1 =

taysin eri mielta ja 5 = tdysin samaa mielta. Levon ja unen saanti koettiin par-

haimmaksi (3,5), kun taas kuntoilun riittdvyys oli huonoimmalla tasolla (2,9).

Vaittamiin "syon terveellisesti” ja "tyoni ei aiheuta kipua ja terveysongelmia” ol-

tiin jonkin verran samaa mielta (3,3-3,4).

Saan levattya ja nukuttua nittavast

Tyoni ei aiheuta kipua ja

terveysongelmia

n=72

n=72
toissa
: o terveclisest
1 2 3

— HKeskiarvo 3,3

Kuva 2. Fyysinen tyokyky (n=72)

Keskiarvo

29
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Henkinen tyokyky koettiin hieman paremmaksi kuin fyysinen tyokyky (kes-
kiarvo 3,6). Eniten samaa mielta oltiin vaittamiin "tydni on mukavaa”, "tyoni on
merkityksellista” ja "voin ilmaista tunteitani tydkavereille”. Naiden keskiarvo oli
3,8, eli vastaajat olivat samaa mielta. Esimiehille tunteiden ilmaisu koettiin aa-
vistuksen vaikeammaksi (keskiarvo 3,6). Vastaajat kokivat olevansa jonkin
verran samaa mielta vaittamaan "saan oikeudenmukaista palkkaa tyohoni
nahden” (3,4). Vaittama "tyoni ei ole henkisesti uuvuttavaa” sai vastaajien kes-

kiarvon 3,1, eli vastaajat eivat olleet samaa eika eri mielta.

Keskiarvo
Iyini on mukavaa n=72 38
T'yoni on merkityksellista n=72 38
Saan ocikeudenmukaista palkkaa n=73 3 4
tyohoni nzhden
Veoin ilmaista tunteitani esimiehille n=T72 36
Voin ilmaista tunteita n=72 18
I'yoni el ole henkisesti uuvuttavaa n=72 3,1

— Keskiarvo 3,6

Kuva 3. Henkinen tyokyky (n=72)

Sosiaalisen tyokyvyn koettiin olevan parhaimmalla tasolla tydkyvyn osa-alu-
eista (keskiarvo 3,8). Vaittamat "minua ja tydpanostani arvostetaan” ja "saan
rittavasti tukea esimiehiltd” saivat keskiarvon 3,7. "Saan riittavasti tukea tyo-
kavereilta” asettui keskiarvoon 3,8. Vaittamat "laivalla on avoin ja luottamuk-
sellinen ilmapiiri” ja "esimiehille on helppo puhua” kerasivat keskiarvon 3,9, ja
eniten samaa mielta oltiin vaittamasta "tydkavereille on helppo puhua” (kes-
kiarvo 4,1).
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Keskiarvo

Minua |a tyopanosiani arvostetaan n=72 37

Saan rittavash tukea
" i n=72 3

esimiehilta
Saan rittavash tukea

. ) n=72 3,8
tydkavereilta

Laivallani on avein ja n=72 4 g
lucttamuksellinen ilmappiir;

Esimiehille on helppo puhua n=72 3,9

Tvokavereille on helppo puhua n=72 41

— Keskiarvo 3,8

Kuva 4. Sosiaalinen tydkyky (n=72)

8.3 Hypoteettiset vaittamat

Seuraavassa kysymyspaketissa esitettiin vaittamia, joiden kyselyn laatija oli
ajatellut olevan tarkeita asioita sosiaalisen tydhyvinvoinnin ja yhteishengen
kannalta. Asteikko jaettiin edellisten kysymysten tapaan 1 = taysin eri mielta ja
5 = taysin samaa mielta. Kaikkiin vaittamiin oltiin samaa mielta tai taysin sa-

maa mielta. Vaittamat kerasivat keskiarvon 4,5.

Pienimman keskiarvon (4,1) kerasi vaittama "mielestani laivalla yhteinen etu

menee oman edun edelle”. Eniten samaa mielta oltiin vaittamaan "tyonteko on
helpompaa, kun tyokavereihin voi luottaa” (keskiarvo 4,8). Vastaukset eivat yl-
lattaneet ja hypoteesien voidaan sanoa pitavan paikkaansa. Hyva yhteishenki

koetaan tarkeaksi ja se ruokkii tydhyvinvointia.
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Keskiarvo

Mielestani laivalla yhieinen etu 41
menee oman edun edelle '

Torni tuntuu menevan nopeammin
ohi, kun laivalla on /a porukka

Teen toita ahkerammin ja
tarkemmin, kun laivalla on hyva
Imapiir

4.4

Hywva johtaminen motivo
tyanteossa ja lisaa vilhtytyytte
laivalla

n=71
|
n=71
n=71
I'vonteko on helpompaa, kun 48
tyokaversihin voi luctiaa

I'yonteko on helpompaa, kun

n=70 46
esimiehiin vai lucttaa
On tarkeampaa loytas ratkaisu
ampaa oy : n=71 45
ongelmaan kuin syyllinen
1 2 3 4

— Keskiarve 4.5

Kuva 5. Hypoteettiset vaittdmat (n=72)

8.4 Toissa viihtyminen

Seuraavissa kysymyksissa haluttiin saada selville mitka asiat vaikuttavat eni-
ten toissa viihtymiseen merimiesten mielesta. Asteikko asetettiin valille 1 = ei
ollenkaan tarkeaa ja 5 = erittain tarkeaa. 14. kysymyksessa oli listattu asioita,
jotka liittyvat yhteishenkeen seka sosiaaliseen tyohyvinvointiin, kun taas 15.
kysymyksen asiat liittyivat fyysiseen ja henkiseen tyohyvinvointiin seka materi-
aalisiin asioihin. Naiden kahden valille ei syntynyt suurta eroa vaan asiat koet-
tiin keskimaarin lIahes yhta merkittavaksi. 14. kysymyksen keskiarvo oli 4 ja
15. kysymyksen keskiarvo taas 3,9.

Merkittavimmiksi asioiksi tdissa viihtymisen kannalta 14. kysymyksessa olivat
hyva ilmapiiri, avoimuus ja luottamus, hyva yhteishenki, hyvat ja mukavat tyo-
kaverit ja hyva johtaminen. Nama asiat saivat keskiarvot valille 4,4—4,6. Selke-

asti vahiten tarkea asia oli alkoholin nauttiminen porukalla, jonka keskiarvo oli
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2,4. Melko tarkeana pidettiin yhteista ajanviettoa, sosiaalista tukea, ystavysty-
mista tyOkavereiden kanssa ja etta paallikko ja esimiehet viettavat vapaa-ai-

kaa miehiston kanssa (keskiarvolla 3,6—4,2).

Keskiarva

Yhieinen ajanvietto =T2 3.6

3
|

lyokavereilta saatava sosiaalinen

fuk

n=72 | 4.0
Ezimiehilta saatava sosiaalinen E
’ o ’ n=T71 4.2

Hyvaa ilmapiir n= 4.6

Alkcholin nautiiminen porukalla n=72 24

I ~J I
|

Etta paallikkd ja esimiehet viettavat

=72
vapaa-aikaa miehiston kanssa

=
I
[

Avoimuus ja lucttamus n= 44

Y stavystyminen tyockavereiden
kanssa

=
I
=
b3

=72 37

Hyvaa yhieishenk =72 4.6

3
|

Hywvat ja mukavat tydkaverit n= 45

=
|

-
-
.

Hyva johtaminen A5

1 2 3 4

— Keskiarvo 4,0

Kuva 6. Sosiaaliset asiat tdissa viihtymisen kannalta (n=72)



34

Kysymyksen 15 tarkeimmaksi asiaksi tdissa viihtymisen kannalta nousi selke-
asti ruoka, joka koettiin erittain tarkeaksi keskiarvolla 4,6. Tarkeaksi koettiin
my0s tyojakson pituus, kotipuolen asiat, palkka, vapaa-ajan viettomahdollisuu-
det, tydon kokeminen merkitykselliseksi, varustamon toiminta ja tyoturvallisuus
keskiarvolla 4—4,3. Tydmatkaa pidettiin neutraalina (keskiarvo 3) ja se koettiin
taman kysymyksen vahiten tarkeaksi asiaksi. Laivan ika ja kunto, lastaus- ja
purkaussatamat, lasti, maissa kaynti seka merimatkojen ja satama-aikojen pi-

tuus koettiin melko tarkeaksi keskiarvolla 3,3-3,9.

Keskiarvo

[
-
-

4.0

T'ornin pituus

Kotipuolen asiat

Laivan ika ja kunto

T'yomatka

Lastaus- ja purkaussatamat

r
=~

=
5 3 :I: 1]
1] ~
= 1 =~ (X} 3 a
= = [N n 3
3 " ~ L) |
3 W 1] [x) =~ 1]
] ] = =~ [}
| o ~ ) o
a Lt =~ n ]
v ~
P

Merimatkojen ja satama-aikojen
pituus

Rucka

4.6

Palkka

‘apaa-ajan viettomahdollisuuset 4.0

yon kokeminen merkitykselliseksi

Varustamon toiminta 72 4.3

TyGturvallisuus n=72 4.3

— Keskiarvo 3,9

Kuva 7. Muut kuin sosiaaliset asiat tdissa viihtymisen kannalta (n=72)
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8.5 Yhteishengen muodostuminen

Seuraavaksi kysyttiin, etta ketka ja mitka asiat vaikuttavat yhteishengen muo-
dostumiseen merimiesten mielesta. 16. kysymyksessa pyydettiin nimeamaan
omasta mielesta 1-3 tarkeinta henkiloa, kun taas 17. kysymyksessa 1-5 tar-

keinta tekijaa yhteishengen muodostumisen kannalta.

Ylivoimaisesti tarkeimmaksi henkiloksi yhteishengen muodostumisen kannalta
pidettiin paallikkda (83 %). Seuraavaksi tarkeimpana tulee konepaallikko (46
%), yliperamies (44 %) ja kokki (44 %). Myos pursimiesta pidettiin tarkeana
yhteishengen muodostumisen kannalta (38 %). Konemestari sai seitseman
prosenttia ja peramies yhden prosentin aanista, mutta sahkomies, matruusi,
puolimatruusi, moottorimies seka repari eivat saaneet yhtaan aanta. Seitse-
man prosenttia vastaajista vastasi jonkun muun olevan tarkein henkild yhteis-
hengen kannalta. Avoimeen tekstikenttaan tuli muutamia vastauksia, kuten

etta positiolla ei ole niin valia, vaan persoonilla ja sosiaalisilla taidoilla.

Paallikko 83%

Konepaallikko 6%

- 3
3
e
= = 2
5 *
;
8 5

Kuva 8. Tarkeimmat henkildt yhteishengen muodostumisessa (n=72)
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Tarkeimpina tekijoina yhteishengen muodostumisen kannalta pidettiin luotta-
musta (65 %), tehokasta ja osaavaa porukkaa (60 %), mukavia tydkavereita
(53 %), hyvia esimiehia (50 %) ja rehellisyytta (44 %). TyOkavereiden tuki,
tyonteko yhdessa, arvostus, yhteinen vapaa-ajanvietto, avoimuus ja yhteiset
tavoitteet nahtiin myos kohtuullisen tarkeina (19-29 % aanista). Vahiten tar-
keind asioina nahtiin suvaitsevaisuus (10 %) ja tasa-arvoisuus (15 %). Nelja
prosenttia aanista annettiin “jokin muu, mika” kohtaan, ja avoimessa tekstiken-

tassa vastaukset olivat "pure hard work” ja "good sense of humour”.

Avoimuus

Luottamus B85%

Renellisyys 445

lasa-arvoisuus 15%

T'yokavereiden tuki

[
B
=2

]

=

o (XY &
= =]
&

Yhiteinen vapaa-ajanvietto

Hywvat esimiehet 50%

lyvonteko yhdessa

[
o
=

g
z
I I
‘

o

W
]

=

Arvostus 252"0

Suvaitsevaisuus 10%

19%

Mukawvat tyokaverit

Tehokas ja osaava porukka 60%

H
2

Yo

Jokin muu, mika?

Kuva 9. Tarkeimmat tekijat yhteishengen muodostumisessa (n=72)
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8.6 Ryhmien viliset erot

Kyselyssa vastaajat jaettiin eri ryhmiin, kuten miehet ja naiset, nuoret ja van-
hat jne., jotta voitaisiin vertailla, millaiseksi erilaiset inmiset kokevat oman tyo-
hyvinvointinsa, tyokykynsa ja miten he kokevat eri asioiden ja yhteishengen
vaikuttavan toissa viihtyvyyteen. Tassa luvussa kaytetaan ryhmien nimia ku-

vaillessa ryhmien valisia eroja. Ryhmat ovat seuraavat:

1. Miehet (sukupuoli: mies)

2. Naiset (sukupuoli: nainen)

3. Nuoret (ika: alle 30 tai 30—45)

4. Vanhat (ika: 4560 tai yli 60)

5. Paallysto (osasto: kansipédéllysto tai konepééllysto)

6. Miehistd (osasto: kansimiehistd, konemiehisté tai talousosasto)

7. Kansiosasto (osasto: kansipééllysto tai kansimiehistd)

8. Koneosasto (osasto: konepéaéllysté tai konemiehistd)

9. Talousosasto (osasto: talousosasto)

10.Alalla vahan tyoskennelleet (kauanko olet tyéskennellyt alalla: alle 5
vuotta tai 5-15 vuotta)

11.Alalla kauan tyoskennelleet (kauanko olet tyéskennellyt alalla: 15—-30
vuotta tai yli 30 vuotta)

12.Linjaliikenne (aluksen liikenndintityyppi: linjaliikenne)

13.Hakurahtilikenne (aluksen liikenndintityyppi: hakurahtilikenne)

14.Lyhyt tyOjakso (keskimééréinen tybjaksoni pituus: 1-2 viikkoa tai 3—4
viikkoa)

15. Pitka tydjakso (keskimé&éarainen tydjaksoni pituus: 5—6 viikkoa tai yli 6
viikkoa)

16. Sosiaaliset (vietdn vapaa-aikaa tybkavereiden kanssa laivalla: l&dhes
Joka péivé tai muutaman kerran viikossa)

17.Epasosiaaliset (vietdn vapaa-aikaa tybkavereiden kanssa laivalla: noin
kerran viikossa tai harvemmin kuin kerran viikossa)

Ryhmat ovat hyvin edustettuja vastaajamaariltaan, paitsi "talousosasto” ja
"naiset” ovat aliedustettuja tassa kyselyssa, silla talousosaston vastaajia oli
vain 4 kappaletta ja naisia vain 6. Koettiin, ettd sukupuoli- ja osastoryhmien
vertailu ei ollut relevanttia, eika se tuonut tutkimukseen merkityksellista sisal-
t64a, joten ryhmien vertailuja ei tuotu esille. Mydskaan "vanhat” ja "nuoret”,
"miehisto” ja "paallystd” seka "alalla kauan tyoskennelleet” ja "alalla vahan
tydskennelleet” ryhmien vertailut eivat tuottaneet merkityksellista sisaltda tutki-

muksen kannalta, joten ryhmien vertailut on jatetty pois.



38

8.6.1 Liikennointityyppi

Linjaliikenteessa olevat merimiehet kokivat jaksavan henkisesti paremmin ja
olevansa terveempia kuin hakurahtilikenteessa olevat. Linjaliikenteessa ole-
vat kokivat myos osaamisensa ja tydymparistonsa hieman paremmaksi kuin

hakurahtilikenteessa olevat.

Linjaliikenteessa olevat kokivat saavansa nukuttua ja levattya paremmin, syo-
vansa hieman terveellisemmin, kuntoilevansa enemman ja tyonsa aiheuttavan
vahemman Kipuja ja terveysongelmia seka tyonsa olevan hieman mukavam-
paa kuin hakurahtilikenteessa olevat. Linjaliikenteessa olevat kokivat palk-
kansa oikeudenmukaisemmaksi, tyokavereille puhumisen helpommaksi ja ko-
kivat voivansa ilmaista tunteita esimiehille paremmin kuin hakurahtiliiken-

teessa olevat.

Hakurahtiliikenteessa olevat kokivat tyonsa uuvuttavammaksi kuin linjaliiken-
teessa olevat. Linjaliikenteessa olevat kokivat saavansa enemman arvostusta
ja tukea esimiehilta seka tyOkavereilta kuin hakurahtilikenteessa olevat. Linja-
likenteessa olevien mielesta laivalla, jossa he tyoskentelevat, on avoimempi

ja luottamuksellisempi ilmapiiri kuin hakurahtilikenteessa olevien mielesta.

Hakurahtilikenteessa olevat kokivat esimiehiltd saatavan sosiaalisen tuen, al-
koholin nauttimisen porukalla seka hyvat ja mukavat tyokaverit tarkeammaksi
toissa viihtymisen kannalta kuin linjaliikenteessa olevat. Hakurahtilikenteessa
olevien mielesta toissa viihtymisen kannalta on tarkeampaa, etta paallikko ja
esimiehet viettavat vapaa-aikaa miehiston kanssa kuin linjaliikenteessa ole-

vien mielesta.

Hakurahtilikenteessa olevien mielesta lastaus- ja purkaussatamat, lasti,
maissa kaynti, merimatkojen ja satama-aikojen pituus ovat tarkeampia tdissa
viihtymisen kannalta kuin linjaliikenteessa olevien mielesta. Sen sijaan linjalii-
kenteessa olevien mielesta tyoturvallisuus on tarkedmpaa tdissa viihtymisen

kannalta kuin hakurahtilikenteessa olevien mielesta.
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8.6.2 Pitkat ja lyhyet tyojaksot

Pitkaa tydjaksoa tekevat merimiehet kokivat fyysisen kuntonsa ja tydymparis-
tonsa paremmaksi seka syovansa hieman terveellisemmin ja kuntoilevansa
enemman kuin lyhytta tydjaksoa tekevat. Pitkaa tydjaksoa tekevat kokivat
tyonsa aiheuttavan vahemman kipuja ja terveysongelmia seka tyonsa olevan

merkityksellisempaa kuin lyhytta tydjaksoa tekevat.

Pitkaa tyojaksoa tekevat kokivat voivansa ilmaista tunteita esimiehille ja tyoka-
vereille paremmin seka saavansa enemman arvostusta ja tukea esimiehilta
seka tyOkavereilta kuin lyhytta tyojaksoa tekevat. Lyhytta tydjaksoa tekevat

kokivat tydonsa uuvuttavammaksi kuin pitkaa tyojaksoa tekevat.

Pitkaa tydjaksoa tekevien mielesta laivalla, jossa he tydskentelevat, on avoi-
mempi ja luottamuksellisempi ilmapiiri kuin lyhytta tyojaksoa tekevien mie-
lesta. Pitkaa tyojaksoa tekevat kokivat esimiehille ja tyokavereille puhumisen

helpommaksi kuin lyhytta ty6jaksoa tekevat.

Pitkaa tyojaksoa tekevat kokivat yhteisen ajanvieton, tyokavereilta ja esimie-
hilta saatavan sosiaalisen tuen, ystavystymisen tyokavereiden kanssa, alko-
holin nauttimisen porukalla seka hyvat ja mukavat tyokaverit tarkeammaksi
toissa viihtymisen kannalta kuin lyhytta tyGjaksoa tekevat. Pitkaa tydjaksoa te-
kevien mielesta tdissa viihtymisen kannalta on tarkeampaa, etta paallikko ja
esimiehet viettavat vapaa-aikaa miehiston kanssa kuin lyhytta tyojaksoa teke-

vien mielesta.

Pitkaa tydjaksoa tekevien mielesta tydjakson pituus, laivan ika ja kunto, tyo-
matka, lastaus- ja purkaussatamat, lasti, maissa kaynti, merimatkojen ja sa-
tama-aikojen pituus, palkka, tyon kokeminen merkitykselliseksi ovat tarkeam-
pia asioita toissa viihtymisen kannalta kuin lyhytta tydjaksoa tekevien mie-

lesta.

8.6.3 Sosiaaliset ja epasosiaaliset

Sosiaaliset kokivat fyysisen kuntonsa, henkisen jaksamisensa, terveytensa,
osaamisensa ja tydymparistonsa hieman paremmaksi kuin epasosiaaliset. So-

siaaliset kokivat saavansa unta ja lepoa paremmin, sydvansa terveellisemmin
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ja kuntoilevansa enemman kuin epasosiaaliset. Sosiaaliset kokivat tyonsa ai-
heuttavan vahemman kipuja ja terveysongelmia seka tyonsa olevan muka-

vampaa ja merkityksellisempaa kuin epasosiaaliset.

Sosiaaliset kokivat palkkansa oikeudenmukaisemmaksi ja voivansa ilmaista
tunteita seka voivansa puhua esimiehille seka tyokavereille paremmin kuin
epasosiaaliset. Epasosiaaliset kokivat tyonsa paljon uuvuttavammaksi kuin
sosiaaliset. Sosiaaliset kokivat saavansa enemman arvostusta ja tukea esi-
miehilta kuin epasosiaaliset. Sosiaalisten mielesta laivalla, jossa he tydskente-
levat, on avoimempi ja luottamuksellisempi ilmapiiri kuin epasosiaalisten mie-

lesta.

Sosiaaliset kokivat yhteisen ajanvieton, tydkavereilta seka esimiehiltd saata-
van sosiaalisen tuen, ystavystymisen tyOkavereiden kanssa, alkoholin nautti-
misen porukalla seka hyvat ja mukavat tyokaverit tarkeammaksi toissa viihty-
misen kannalta kuin epasosiaaliset. Sosiaalisten mielesta toissa viihtymisen
kannalta on tarkeampaa, etta paallikko ja esimiehet viettavat vapaa-aikaa mie-

histon kanssa kuin epasosiaalisten mielesta.

Sosiaalisten ja epasosiaalisten vastauksissa ei ollut eroja, vaittdmassa "toissa
viihtymisen kannalta mielestani tarkeaa on...”, joka kasitteli muita kuin sosiaa-
lisia asioista. Naiden kysymysten kohdalla sosiaalisten mielesta ainoastaan

palkka ja vapaa-ajan viettomahdollisuudet ovat tarkeampia asioita tdissa viih-

tymisen kannalta kuin epasosiaalisten mielesta.

8.7 Avoimen kysymyksen vastaukset

Viimeisena kyselyssa oli avoin kysymys: ” Kerro vapaasti yhteishengesta tai
tydhyvinvoinnista! Mika on hyvan porukan merkitys laivalla? Onko meininki lai-
voilla muuttunut ajan kuluessa?” Kysymykseen tuli 35 vastausta, joista mielen-

kiintoisimmat ovat tassa:

Omalla laivallani olen ainoa suomalainen. Muu miehisté on venéléisté ja ukrai-
nalaista. Porukka on ammattimielessé todella hyva, mutta vapaa-ajanvietto

hieman Kérsii kulttuuri- ja kielimuurin takia.
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In my opinion, the attitude towards Ukrainian sailors is a little worse than to-
wards Finnish and European! There is no equality in contracts, in wages, in

relations with seamen!

Porukan merkitys on tarke&. Meininki on muuttunut aika paljon. Aikaisemmin
laivoissa oli paljon enemmén sosiaalista eldmé&é, nyt kaikki istuvat hytissé ne-

tissa.

A happy ship is an efficient ship, | think. And there haven’t been any real
changes, | think.

Kiire on kovempi, vapaa-aika kuluu omassa hytissé suurella osalla.

Tarkeimmét asiat laivalla, jotka vaikuttavat erittdin paljon tyéhyvinvointiin:
Palkka ajallaan tilill&, hyvéa ruoka, kotiasiat kunnossa ja lomat ajallaan.
Esimiehet voivat omalla osaamisellaan ja kédytokselldan vaikuttaa erittéin pal-
jJon tybympéristéon ja hyvinvointiin. Kaikki ns. puhaltavat yhteen hiileen, kun
esimies on ammattilainen, tekee tyénséa hyvin, antaa asiallista/rehellistéa pa-

lautetta ja huomioi alaisiltaan tulleet palautteet.

Kun laivalla on hyvéa yhteishenki ja porukka hitsaantunut yhteen, nékyy se
miehistén pysyvyytené (eli henkilbt eivét vaihdu). Silloin on mydéskin kiva tulla
téihin ja laivalla viihtyy. Nykyisin alkoholin merkitys porukan yhteen hitsaantu-

miseen on védhentynyt. Keksitddn muutakin tekemista yhdessa.

Yhteen hiileen puhaltava ammattitaitoinen porukka on tyén kannalta térkeinta.
Vapaa-ajan vietto yhdessé yleensa tiivistda porukkaa ja tekee ilmapiiristé
avoimemman, jolloin myos tyodt luistavat paremmin ja tbissé viihtyminen para-

nee.

Tietysti meininki on muuttunut huonompaan suuntaan, kun kdytetédén non-EU
tybvoimaa. Konttori vaihtaa usein miehisténjasenié, miké on huono laivalle.

Ruokaraha on liian pieni.

Digitaalinen maailma on ajanut ihmiset hytteihin. Enééa ei olla yhdesséa. Esim.

Kortin peluuta ei juuri nde. Panostus hyvinvointiin véhenee koko ajan. Ei enéé
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ole esim. mukavia nojatuoleja misséén. Merenkulussa myés tybergonomia

tuntuu olevan sivuseikka.

Meininki muuttunut valtavasti 30v aikana, ennen kuningas alkoholi oli lasné.
Usein tédnéa péaivana pysyy saunaolut linjalla, se on suuri parannus. Ennen pe-
lattiin korttia ja oli huomattavasti enemmén yhteishenked, tédnéén kaikki katso-

vat omaa sosiaalista mediaa omissa hyteisséén, mik& on huonoa.

Hyvé porukka on todella térkeéé jaksamisen kannalta. Yksikin hankala ihmi-
nen latistaa yhteishengen ja ihmiset eivét vieté aikaa yhdessé véltelldkseen

téaté yhta "huonoa omenaa”.

Hyvélla aluksella on porukka, joka osaa miettia asiat etukéteen ja jarjestééa
tyét sen mukaan. Ikdvéa kylléa ainakin hakurahtilikenteessé satamat ja niiden

toiminta voivat yllattaa, joustaminen aina laivalla.

Hyvéssé porukassa jaksaa paremmin rankemmatkin tyopéaivéat. Yksilbilléd on
iso merkitys, varsinkin pienessé tybyhteiséssé siihen miten paljon aikaa viete-
tdén porukassa, kun monet tybtehtévét ovat itsenéisia. Miehisté/paallysté ja-

koa syntyy helposti, jos ei tehdd hommia ja/tai vietetd vapaa-aikaa yhdessa.

It seems that for every generation that comes it’s getting harder to adapt them
to the life onboard a ship. People don’t seem to like ranks, orders, and the

hard work. For me the most important to get stuff working onboard is that eve-
rybody fully accept their current position and rank and pull hard work and long
days when necessary. When everybody is working properly together and pull-
ing equal share of the workload according to their rank, then everybody will be

much happier onboard in the end of the day and less irritated on each other.

9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimukseen vastanneiden merimiesten tyohyvinvointi ja tyokyky ovat ylei-
sesti hyvalla tasolla. Sosiaaliseen tyokykyyn vaikuttavien asioiden arvioitiin
olevan parhaimmalla tasolla, henkisen puolen seuraavaksi parhaalla tasolla ja

fyysisen puolen heikoimmalla tasolla. Fyysinenkin tydkyky arvioitiin olevan
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melko hyvalla tasolla, joten kyselyyn vastanneiden merimiesten tydkyvyn voi-

daan sanoa olevan hyvalla tasolla yleisesti.

Sosiaalinen tyohyvinvointi ja yhteishenki koetaan hyvin tarkeiksi tekijoiksi
toissa viihtymisen kannalta. Materiaaliset ja henkiset asiat koetaan myos hyvin
tarkeiksi, eika taman tutkimuksen perusteella sosiaalista tyohyvinvointia voida

pitaa erityisesti tarkeampana, kuin muita tyohyvinvoinnin osa-alueita.

Laiva on paaasiassa tyopaikka, joten oli oletettavaa, etta tdiden sujuvuus ja
tehokkuus nahdaan vapaa-aikaa tarkeampana asiana. Tutkimus tukee tata
oletusta, silla tdissa viihtymisen kannalta vapaa-aikaan liittyvia asioita ei pi-
detty yhta tarkeina, kuin tydhon ja elamaan yleisesti liittyvia asioita. Esimer-
kiksi kysymyksessa ” nimea mielestasi 1-5 tarkeinta tekijaa yhteishengen
muodostumisen kannalta” vain 24 % vastaajista piti yhteista vapaa-ajanviettoa
tarkeimpana, kun taas 60 % vastaajista piti tehokasta ja osaavaa porukkaa
tarkeimpana. Yhteinen vapaa-ajanvietto nahdaan enemmankin hyvana lisana
ja voimavarana tyonteon ohella. Monissa avoimen kysymyksen vastauksissa
on kerrottu, etta netti ja sosiaalinen media ovat vahentaneet yhteista ajanviet-
toa. Ei voi suoraan olettaa, mutta heraa ajatus, etta onko netti vahentanyt ih-
misten sosiaalisuutta, mista johtuen yhteista vapaa-aikaa ei koeta tarkeaksi

yhteishengen kannalta, koska sita vietetaan harvoin?

Tutkimuksen mukaan aluksen yhteishengen muodostamisessa tarkein henkilo
on paallikkd. Seuraavaksi tarkeimpina pidettiin konepaallikkda, yliperamiesta
ja kokkia. Myds pursimies oli tarkeimpien joukossa. Voidaan vetad sama joh-
topaatds kuin Aution (2013) opinnaytetyon tutkimuksessa, ettad esimiehet ovat
tarkeimmassa roolissa yhteishengen muodostamisessa. Kun esimiehet omalla
esimerkillaan muodostavat hyvaa henkea, alaiset arvostavat sita ja toimivat
samoin. Yhteishenki muodostuu niin ty6- kuin vapaa-ajalla, joten esimiesten
on tarkeaa luoda hyvaa ilmapiiria tyoajalla, jotta ilmapiiri olisi hyva myos va-

paa-ajalla.

Tarkeimmat asiat yhteishengen muodostumisen kannalta tutkimuksen mu-
kaan ovat luottamus, tehokas ja osaava porukka, mukavat tyokaverit, hyvat
esimiehet ja rehellisyys. Katajiston & Kujalan (2018) opinnaytetyon tutkimuk-
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sessa havaittiin samankaltaisia asioita, kun tarkasteltiin yhteishengen muo-
dostumista luokassa. Naita asioita olivat mm. kiitoksen osoittaminen, arvostus,
avoin ilmapiiri ja ongelmanratkaisutaidot. Tydpaikalla kuitenkin yhteishengen
muodostumiseen liittyy paljolti ammattiosaaminen, tehokkuus ja johtaminen.
Tutkimus sai samankaltaisia tuloksia, kuin Revon ym. (2015) oppaassa, jossa
yhteishengen kerrottiin muodostuvan luottamuksesta seka arvostuksesta yh-

teisOssa ja yhdessa tekemisesta.

Luottamus ja rehellisyys ovat kulttuurilahtoisia asioita, joihin hyvalla johtami-
sella ja esimerkeilla voidaan vaikuttaa. Alukseen voidaan luoda luottamukselli-
nen ilmapiiri hyvien johtajien toimesta. Hyva johtajuus edellyttaa hyvia johtajia,
mutta myds ammattitaitoisia alaisia, jotka pystyvat tydskentelemaan tehok-
kaasti. Mukavat ihmiset ovat myos tutkimuksen mukaan tarkeassa roolissa yh-
teishengen muodostumisen kannalta, mutta tydymparisto ja ilmapiiri vaikutta-
vat paljon ihmisten kaytokseen. Ei voida sanoa, etta yhteishenki muodostuu
kumulatiivisesti yhden hyvan asian ymparille, vaan yhteishenki on monen eri

asian summa, jotka kaikki vaikuttavat toisiinsa.

Eri rynmia vertaillessa oli huomionarvoista, etta hyva ilmapiiri, avoimuus ja
luottamus, hyva yhteishenki seka hyva johtaminen olivat kaikkien mielesta
erittain tarkeita tekijoita tdissa viihtymisen kannalta. Tama tutkimus sai siis sa-
mankaltaisia tuloksia kuin Linnamaan (2018) opinnaytetydn tutkimus, jossa
sosiaalisen tyohyvinvoinnin tarkeimmiksi asioiksi nousivat avoimuus ja luotta-
mus. My0s ruoka oli kaikkien ryhmien mielesta hyvin tarkeaa, kun taas alko-
holin nauttiminen porukalla koettiin vahiten tarkeaksi tdissa viihntymisen kan-

nalta.

Alkoholin merkityksen vahyys oli yllattavaa, silla merimiesten puheiden perus-
teella alkoholilla on ollut roolinsa yhteishengen luonnissa ja tissa viihtymi-
sessa. Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan paatella, etta alkoholin
kaytté on vahentynyt laivoilla ja hyva ilmapiiri seka yhteishenki voidaan luoda
muilla keinoilla, kuten avoimeen kysymykseen olikin vastattu: ”- - ennen kunin-
gas alkoholi oli lasna. Usein tana paivana pysyy saunaolut linjalla, se on suuri
parannus.” Seka "nykyisin alkoholin merkitys porukan yhteen hitsaantumiseen
on vahentynyt. Keksitaan muutakin tekemista yhdessa.”
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Sosiaalisuutta ja yhteishenkea voidaan tutkimuksen perusteella pitda voima-
varana, joka parantaa hyvinvointia ja auttaa nakemaan asiat positiivisem-
massa valossa. Vertaillessa ryhmien "sosiaaliset” ja "epasosiaaliset” vastauk-
sia keskenaan havaitaan, etta sosiaaliset kokevat kokonaisvaltaisesti tyohy-
vinvointinsa ja tyokykynsa paremmaksi, kuin epasosiaaliset. Epasosiaaliset
kokevat tyonsa paljon uuvuttavammaksi, kuin sosiaaliset, mutta eivat koe so-
siaalisuuden olevan yhta tarkeaa tdissa viihtymisen kannalta. Sen sijaan sosi-
aaliset ja epasosiaaliset kokivat esimerkiksi hyvan ilmapiirin yhta tarkeaksi te-

kijaksi tydhyvinvoinnin kannalta.

Tutkimuksen perusteella myds epasosiaaliset pitavat hyvaa ilmapiiria ja yh-
teishenkea tarkeina asioina, mutta eivat ajattele, etta yhteinen ajanvietto ja so-
sialisoituminen edistaisivat tdissa viihtymista. Voidaan vetaa johtopaatos, etta
sosiaalisilla on enemman sosiaalista paaomaa, joka lisaa hyvinvointia, kuten
Taittonen ym. (2008) totesivat aineistoraportissaan: oikeudenmukaisuus, hyva
kommunikaatio ja tdiden sujuvuus lisdavat hyvinvointia ja ovat merkittava voi-
mavara kokonaiselle organisaatiolle. Avoimen kysymyksen vastauksissa nos-
tettiin useasti esiin se, etta sosiaalinen media on vahentanyt vuorovaikutusta
ja lisannyt omassa hytissa oloa. Heraa kysymys, ovatko internet ja sosiaalinen
media paasyita sosiaalisen elaman vahentymiselle aluksilla ja edelleen tyopa-

hoinvoinnin lisdantymiselle?

Yllattavaa tutkimuksen tuloksissa on, miten tyojakson pituuden koettiin vaikut-
tavan tyohyvinvointiin ja tydkykyyn. Verrattaessa llvessalon (2008) opinnayte-
tydn tutkimukseen oli yllattavaa, etta pidempaa tydjaksoa tekevat merimiehet
voivat tutkimuksen mukaan paremmin, kokevat tyonsa merkityksellisemmaksi
ja kokevat laivassa olevan avoimempi ja luottamuksellisempi ilmapiiri kuin ly-
hytta tydjaksoa tekevilla. llvessalon opinnaytetydssa mielekkain tydjakso koet-
tiin 3—4 viikkoiseksi, mutta tassa tutkimuksessa taman pituista tai lyhyempaa
tyojaksoa tekevien mielesta lahes yksikaan asia ei ollut paremmin, kuin pi-
dempaa tyojaksoa tekevien mielesta. Voidaan paatella, etta pitka tyojakso li-

saa sitoutumista ja tydn kokemista merkitykselliseksi.

Mielenkiintoisia eroja I0ytyi linjaliikenteessa ja hakurahtilikenteessa olevien

valilta. Linjaliikenteessa olevat arvioivat voivansa paremmin kokonaisvaltai-
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sesti, tydn olevan vahemman uuvuttavaa, voivansa puhua avoimemmin ja il-

mapiirin olevan parempi, kuin mita hakurahtilikenteessa olevat arvioivat. Ha-

kurahtilikenteessa olevat kuitenkin painottivat sosiaalisuutta enemman toissa
viihtymisen kannalta. Tutkimuksen vastausten perusteella linjaliikenteessa tyo
on vahemman uuvuttavaa ja vireystila on oletettavasti parempi kuin hakurahti-
likenteessa. Silloin sosiaalinen tuki ja elama ovat paremmalla tolalla 1ahtékoh-
taisesti, jolloin niita ei kaivata niin suuresti. Avoimen kysymyksen vastauksissa
tuli esille, ettda hakurahtilikenteessa on paljon joustamista ja uuvuttavaa ty6ta,

jolloin ilmapiiri ja avoimuus karsivat inmisten ollessa vasyneita ja artyneita.

Avoimen kysymyksen vastauksissa kritisoitiin EU:n ulkopuolisen tydvoiman
kayttda ja esiin nousi myos epatasa-arvoisuutta EU:n kansalaisten ja sen ul-
kopuolisten valilla mm. palkkaeroissa. Ongelmat esiintyvat myds yhteisen kie-
len ja kulttuurin puuttumisena seka porukan vaihtuvuutena. Voidaan vetaa joh-
topaatoksia, etta suomalaiset ja EU:n kansalaiset kokevat oman tyopaikkansa
uhatuksi, kun EU:n ulkopuolelta tullaan tekemaan samaa tyota halvemmalla.
EU:n ulkopuoliset sen sijaan tuntevat olonsa uhatuksi, koska palkka on pie-
nempi ja sosiaalinen asema laivalla on heikompi, kuten avoimeen kysymyk-
seen vastattiin: “In my opinion, the attitude towards Ukrainian sailors is a little
worse than towards Finnish and European! There is no equality in contracts,

in wages, in relations with seamen!”

Yksi jatkotutkimuksen aihe voisi olla, etta miten aika on vaikuttanut yhteishen-
keen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Mitka tekijat ovat ennen olleet tarkeita
asioita yhteishengen ja hyvan ilmapiirin muodostumiselle verrattuna nykypai-
vaan? Miten muutos maailman taloudessa, tehokkuuden lisdantyminen ja so-
siaalisen median tulo ovat vaikuttaneet elamaan laivalla? Miten laivojen suu-
rentuminen mutta miehistéjen pienentyminen on vaikuttanut sosiaaliseen tyo-

hyvinvointiin?

Toinen jatkotutkimuksen aihe voisi olla, millaisella tasolla johtajakoulutus on
merikouluissa ja miten sen taso nakyy johtamistydssa ja edelleen tyohyvin-
voinnissa suomalaisilla laivoilla. Onko johtajakoulutusta painotettu tarpeeksi
merenkulun koulutusohjelmassa ja jos ei, miten sita voisi parantaa ja millaisia

kursseja voitaisiin sisallyttaa koulutukseen?
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Liite 1.

SAATEKIRJE SUOMEKSI 19.1.2021

Arvoisa vastaanottaja,

Tama kysely on osa Joni Makisen opinnaytetyota "Yhteishengen vaikutus tyo-
hyvinvointiin suomalaisilla rahtialuksilla”. Tutkimuksella haluan saada selville
mika on merimiesten yleinen tyohyvinvoinnin tila, mista yhteishenki koostuu ja
miten se vaikuttaa tyohyvinvointiin.

Pyydan sinua vastaamaan liitteena olevaan kyselyyn rehellisesti omien tunte-
mustesi ja kokemustesi mukaan. Vastaamiseen kuluu alle 10 minuuttia.

Kaikki vastaukset vastaanotetaan ja kasitellaan anonyymisti.

Kyselyyn vastausaika on 3 viikkoa ja se sulkeutuu 09.02.2021
Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/E4C2C6E4788748F3

Kiitos vastaamisesta!

Ystavallisin terveisin
Joni Makinen


https://link.webropolsurveys.com/S/E4C2C6E4788748F3

1. Sukupuoli

O

O
O

2. Ika

OO OO0

Mies

Nainen

Muu

Alle 30

30-45

45-60

Yli 60

3. Osasto

OO OO0O0

Kansipééllysto
Konepaillysto
Kansimiehisto
Konemiehisto

Talousosasto

Liite 2.

Yhteishengen vaikutus tyohyvinvointiin



4. Kauanko olet tyoskennellyt alalla?

alle 5 vuotta
5-15 vuotta

15-30 vuotta

OO OO0

Y1 30 vuotta

5. Aluksen litkenndintityyppi

O Linjaliikenne
O Hakurahtiliikenne

O Muu

6. Aluksessani tyoskentelee (valitse 1-3)

|:| Suomalaisia
|:| EU:n kansalaisia

|:| EU:n ulkopuolisia kansalaisia

7. Keskimdardinen tornini pituus

O 1-2 viikkoa
() 3-4viikkoa
O 5-6 viikkoa

() YIi 6 viikkoa



8. Vietdn vapaa-aikaa tyokavereiden kanssa laivalla

O Léahes joka paiva
O Muutaman kerran viikossa
O Noin kerran viikossa

Q Harvemmin kuin kerran viikossa

9. Koen...

Huonoksi  Vilttidviksi Keskivertoiseksi Hyviéksi Erinomaiseksi
Fyysisen kuntoni O O O O O
Henkisen jaksamiseni O O O O O
Terveyteni O O O O O
Osaamiseni O O O O O
TySympéristoni O O O O O

10. Koen, etti... (1 = tdysin eri mieltd - 5 = tdysin samaa mieltd)

Kuntoilen riittdvasti

Tyoni ei aiheuta kipua ja
terveysongelmia

Saan levittya ja nukuttua riittdvasti
tOissd

O O O O-
O O O Ov~
O O O O«
O O O O-=*
O O O O«

Syon terveellisesti



11. Koen, etti... (1 = tdysin eri mieltd - 5 = tdysin samaa mieltd)

Tyo6ni on mukavaa

Tyoni on merkityksellistd

Saan oikeudenmukaista palkkaa
tyohoni ndhden

Voin ilmaista tunteitani esimiehille
Voin ilmaista tunteitani tydkavereille

Tyoni ei ole henkisesti uuvuttavaa

OO0 O OO0O-

OO0 O OO0O-®

OO0 O OO0«

12. Koen, ettd... (1 =tdysin eri mieltd - 5 = tdysin samaa mieltd)

Minua ja tydpanostani arvostetaan
Saan riittdvasti tukea esimiehiltd

Saan riittdvasti tukea tyokavereilta

Laivallani on avoin ja luottamuksellinen
ilmapiiri

Esimicehille on helppo puhua

Tyokavereille on helppo puhua

OO0 O OO0OO0O-

OO0 O OO0«

OO0 O OO0«

OO0 O OO0 -

OO0 O O OO0 -

OO0 O OO0«

OO O OO0OO0O«



13. Vastaa oman kokemuksen mukaan (1 = tiysin eri mielta - 5 = tdysin

samaa mieltd)

Tyonteko on helpompaa, kun
tydkavereihin voi luottaa

Tyodnteko on helpompaa, kun esimiehiin
voi luottaa

Mielesténi laivalla yhteinen etu menee
oman edun edelle

Torni tuntuu menevin nopeammin ohi,
kun laivalla on hyvi porukka

Hyva johtaminen motivoi tyonteossa ja
lisdd viihtytyytta laivalla

Teen t6itd ahkerammin ja tarkemmin,
kun laivalla on hyvi ilmapiiri

On tarkedmpad 16ytaa ratkaisu
ongelmaan kuin syyllinen

O O O O O O O

O O O O O O O

O O O O O O O

O O O O O O O

O O O O O O O



14. Toissé vithtymisen kannalta mielesténi tdrkeédd on... (1 = ei ollenkaan

tarkedd, 5 = erittdin tirkead)

Avoimuus ja luottamus

Hyvéaa yhteishenki

Tyokavereilta saatava sosiaalinen tuki
Yhteinen ajanvietto

Ystidvystyminen tyokavereiden kanssa

Esimiehilti saatava sosiaalinen tuki

Ettd paallikko ja esimiehet viettavat
vapaa-aikaa miehiston kanssa

Hyva johtaminen
Hyvit ja mukavat tyokaverit
Alkoholin nauttiminen porukalla

Hyvaa ilmapiiri

OO0 OO0 O O0O0O00O0-

OO0 00 O OO0 0O0O0O-x

OO0 00 O OO0 0O0O0-

OO00O00 O OO0 0OO0O0-

OO0 OO0 O O0O0O00O0-«



15. Toissd vithtymisen kannalta mielestdni tirkedd on... (1 = ei ollenkaan

tarkedd, 5 = erittiin tarkedd)

Ruoka

Tyo6n kokeminen merkitykselliseksi
Kotipuolen asiat

Tornin pituus

Palkka

Laivan iké ja kunto

Merimatkojen ja satama-aikojen pituus
Varustamon toiminta
Tyo6turvallisuus

Maissa kaynti

Vapaa-ajan viettomahdollisuuset
Lastaus- ja purkaussatamat
Tyodmatka

Lasti

OO0O0O0O0OO0O0O0O00O0O0O00OO0O0-

OO0OO0OO0OO0O0O0O00O0O0O000O0OO0ON-x

OO0OO0OO0OO0OO0O0O00O0O0O0O0O0OO0-.

OO0OO0OO0OO0O0O0O00O0O0O0O0OO0O0-

OO0OO0OO0OO0OO0O0OOOO0O0O0OO0O-x



16. Nimed mielestisi 1-3 tirkeintd henkilod yhteishengen muodostumisen
kannalta

Paallikko

[]

Yliperdamies
Perdmies
Konepéaillikkod
Konemestari
Sahkomies
Pursimies
Matruusi
Puolimatruusi
Moottorimies
Repari

Kokki

Joku muu, kuka?

O OO0On0ooon oo




17. Nimed mielestési 1-5 tirkeintd tekijdd yhteishengen muodostumisen kannalta

Arvostus

Mukavat tydkaverit
Luottamus
Avoimuus
Suvaitsevaisuus
Rehellisyys
Tyonteko yhdessa

Tehokas ja osaava porukka

Jokin muu, mika?

Hyvit esimiehet
Yhteiset tavoitteet
Tyokavereiden tuki

Tasa-arvoisuus

OO0 dootddodt

Yhteinen vapaa-ajanvietto

18. Kerro vapaasti yhteishengesté tai tydhyvinvoinnista! Mikd on hyvin
porukan merkitys laivalla? Onko meininki laivoilla muuttunut ajan kuluessa?




