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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tydhyvinvoinnin tilan selvittdminen kohdeyrityksessa
tyohyvinvointikyselyn avulla. Henkiloston hyvinvointi on tarkea osa yrityksen menestysta ja
hyvinvoivat tyontekijat vaikuttavat yrityksen kilpailukykyyn ja taloudelliseen tulokseen.
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Opinnaytetyon toimeksiantajana oli Oulussa toimiva puhtaanapitoalan yritys, jossa tydskentelee
noin 80 henkilda. Siivousalalla on omat erityiset haasteensa tydhyvinvoinnin yllapitamisessa.
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Tutkimus osoitti ettd tyohyvinvointi kohdeyrityksessa koetaan hyvaksi. Henkildsto oli tyytyvainen
tyénantajaansa ja piti tydilmapiiria hyvana. Kyselysta tuli kuitenkin ilmi my6s asioita, joihin tulisi
kiinnittad enemman huomiota. Johtamisessa tulisi huomioida enemman palautteen antaminen ja
kiittdminen. Myos tiedonkulkuun ja perehdytykseen oltiin hieman tyytymattomia.

Tulevaisuudessa kyselyssa nousseisiin epakohtiin tulee kiinnittda huomiota ja yllapitaa myos
hyvaksi koettuja osa-alueita. Suorittamalla saman kyselyn vuosittain, voidaan seurata
tyohyvinvoinnin kehitysta ja toimenpiteiden vaikutuksia.
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The primary aim of the thesis was to examine the current state of work welfare in the target
company. Well-being is very important part of company’s success and it has an impact on
company’s competitiveness and financial outcome. The secondary aim was to give suggestions
how to improve welfare in the target company. This study was commissioned by a cleaning
company operating in Oulu region. Cleaning industry has its specific challenges concerning work
welfare.

The thesis consisted of theoretical background and the actual research. Essential parts of work
welfare were examined in the theoretical background. Five steps of welfare were explained more
closely since the study is mostly based on that theory. The research consisted of conducting a
quantitative welfare survey for all the cleaners at the target company. The response rate was 80
per cent. The results of the survey were illustrated using graphs.

The results of the study indicated that the state of welfare in the target company was good. The
personnel are satisfied with their employer and they considered that the atmosphere at workplace
was good. The results also contained some parts that needed improvement. Feedback needs
more attention in management. The staff was also a little displeased with communication and
work orientation.

In the future it is important to pay attention to factors requiring improvement. It is also crucial to
maintain those circumstances that are currently experienced well. Conducting the same survey
annually we can do follow-up both on the development of work welfare and the influences of
measures.

Keywords: welfare, work community, quantitative research, development, working capacity
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on yrityksissa erittain ajankohtainen aihe. Ymmarrys tyohyvinvoinnin yhteydesta
yrityksen tuottavuuteen on kasvanut organisaatioissa ja hyvinvoiva ja innostunut henkilosto
nahdaan kilpailuetuna (Suutarinen & Vesterinen 2010, 11). TyOyhteison kehittdminen on seka
yksilon, ettd tyoyhteison etu. Se parantaa tyOntekijdiden tyohyvinvointia ja samalla

asiakastyytyvaisyytta. (Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio & Pahkin 2004, 15.)

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda tyohyvinvoinnin tila kohdeyrityksessa
tyéhyvinvointikyselyn avulla ja antaa toimeksiantajalle ehdotuksia tydhyvinvoinnin kehittamiseen.
Toimeksiantajalle haluttiin tarjota valmis toimenpidesunnitelma tyohyvinvoinnin kehittamisen
tyokaluksi. Tutkimuskysymyksina olivat, mik&@ on tyohyvinvoinnin tila talla hetkella ja miten

tyohyvinvointia tulisi kehittaa.

Opinnaytetydn toimeksiantajana oli Oulussa toimiva puhtaanapitoalan yritys, jossa suoritin
kesalla 2012 opintoihini kuuluvan ammattiharjoittelun. Yrityksella oli tarve tyohyvinvointikyselyn
toteuttamiselle, koska kysely oli tehty yrityksessa vuosittain, mutta vuodelta 2012 se oli
tekemattd. Siivousalalla ty6hyvinvointi on erityisen tarkedssé asemassa, koska alalla
tyoskennelldédn paljon yksin ja tyd on hyvin raskasta seka henkisesti, etta fyysisesti. Alalla

sairauspoissaolot ovat suuri ongelma ja henkiléston vaihtuvuus on usein suurta.

Opinnaytetyon viitekehyksessa tarkasteltin tyohyvinvointia yleiselld tasolla ja syvennyttiin
tarkemmin Paivi Rauramon tyohyvinvoinnin portaat -malliin. Tyohyvinvoinnista on olemassa suuri
méaaré Kirjallisuutta, mutta tdssa tydssa paatin keskittya tydhyvinvoinnin viiteen portaaseen, jotka
yhdistavat tyohyvinvointiin liittyvat asiat erittdin kattavasti. Rauramon tydhyvinvoinnin portaat -
malli yhdistaa Maslowin kuuluisaa tarvehierarkiaa ja olemassa olevia TYKY- ja
tyéhyvinvointimalleja. Toimintamallin perustana ovat ihmisen perustarpeet, jotka tulisi tyydyttya

seka tyossa etta kotona.

Opinnéytety6n tutkimusosio oli kvantitatiivisen eli tilastollisen tydhyvinvointikyselyn toteuttaminen
yrityksen siivoojille. Tutkimusosioon kuului uuden kyselylomakkeen tekeminen tyGhyvinvoinnin

teorian pohjalta ZEF-ohjelmistolla ja kyselyn lahettaminen kyselyn vastaajille. Lopuksi tulokset



analysoitiin ja pohdittiin kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Yrityksen johdolle
tehtiin myos toimenpidesuunnitelma vuodelle 2013 tydhyvinvoinnin kehittamiseksi, jota yritys voi
halutessaan kayttaa johtamisen tyokaluna. Tyohyvinvointikyselyn onnistuttua ja kiinnittamalla

tarpeeksi huomiota kehitettaviin osioihin, on mahdollista parantaa tyohyvinvointia yrityksessa.

Tyohyvinvointikysely antaa henkilostolle mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa ja
antaa palautetta yrityksen johdolle nimettdmana. Pelkka tutkimuksen tekeminenkin on jo merkki
yrityksen kiinnostuksesta tyontekijoidensa hyvinvointiin. Hyvin onnistunut tutkimus kertoo mita
tehdaan jo hyvin ja mita osa-alueita tulisi kehittad. Tydntekijdiltd voidaan saada kyselyn avulla

hyvia kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseen.

Tyohyvinvointia tulisi tutkia vuosittain, jotta tyohyvinvoinnin tilaa ja toimenpiteiden vaikutuksia
voidaan seurata saannollisesti. Myds toimistohenkildstlle tulisi suorittaa tyohyvinvointikysely,

mutta sité varten tulisi tehda oma kyselylomake, koska tyotehtavat ovat hyvin erilaiset.



2 TOIMEKSIANTAJA

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Oulussa toimiva puhtaanapitoalan yritys. Yrityksen
henkilostomaara marraskuussa 2012 oli 79, joista 71 oli siivoojia. Toimistolla tyoskentelee 8
henkiloa eri tehtavissa. Yritys tarjoaa monipuolisia puhtaanapitopalveluita Oulun ja lahikuntien

yrityksille seka yksityishenkil6ille yli 20 vuoden kokemuksella.

Yrityksessa on tehty vuosittain tyohyvinvointikysely. Kaytetty kyselylomake on vaihdellut
vuosittain: joinakin vuosina kyselytutkimus on teetetty asiantuntijayrityksella ja joskus se on tehty
itse. Vastauksista on tehty yhteenveto, joka on esitetty myds tyontekijdille. (Hallintojohtaja
4.12.2012, haastattelu.)

Tyohyvinvointikyselyiden tarkoituksena on ollut tyohyvinvoinnin tilan seuraaminen. Kyselysta
ilmenneisiin - epakohtiin on pyritty puuttumaan mahdollisuuksien mukaan ja tekemaan
toimenpiteita tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Vuonna 2011 kysely on suoritettu www-kyselyna
ZEF arviointikoneella ja vastausprosentti oli noin 65. Tyohyvinvointikysely on tarkoitus suorittaa

jatkossakin vuosittain. (Hallintojohtaja 4.12.2012, haastattelu.)

Tyohyvinvointi on erityisen tarkeassa asemassa siivousalalla. Hyvinvoiva henkildstd vaikuttaa
suoraan yrityksen menestykseen. Alalla jossa ammattitaitoista henkildstoa ei ole tarpeeksi
saatavilla, on erittain tarkeaa ettad tyontekijat voivat hyvin ja pysyvat yrityksessa vahentaen
vaihtuvuutta. Sairauspoissaolot aiheuttavat tydnantajalle suuria kustannuksia, joita voidaan pyrkia

vahentamaan kiinnittdmalld huomiota henkildston hyvinvointiin.

21 Ty6hyvinvoinnin yllapitaminen yrityksessa

Yrityksessé pidetd@n yhteisia tapaamisia eri teemoilla noin 2-3 kertaa vuodessa. Myos
koulutuksia henkilstolle pidetaan saanndllisin véliajoin. (Hallintojohtaja 4.12.2012, haastattelu.)
Alalla jossa tyontekijat tyoskentelevat eri kohteissa, on térkedd ettd henkilostd saadaan

saannollisesti koolle.



Tyoterveyshuoltoon on panostettu kohdeyrityksessa erityisen paljon. Tyontekijoilla on kaytossaan
lakisaateista laajempi tydterveyshuolto. Henkildstolle tarjotaan myds fysioterapiaa, influenssa-
rokotuksia ja vapaa-ajan tapaturmavakuutus. Tyontekijoiden on mahdollista saada uimalippuja,
joista tydnantaja maksaa osan ja suunnitteilla on mahdollisesti tulevaisuudessa laajentaa myos

muuhun liikuntaan. (Hallintojohtaja 4.12.2012, haastattelu.)

Vuosi 2011 oli kohdeyrityksessa tydhyvinvointivuosi. Tykytehdas jarjesti henkilostolle monenlaista
toimintaa tyohyvinvointiin liittyen. Tykytehdas on yritys, joka toteuttaa ammattilaisten avulla
hyvinvointiohjelmia joiden tavoitteena on saattaa hyvinvointi henkiloston elamantavaksi.
Osallistuminen Tykytehtaan jarjestamiin aktiviteetteinin oli kuitenkin harmittavan vahaista ja
ongelmana usein onkin juuri se, ettd toimintaa jarjestetddn mutta osallistuminen on heikkoa.
(Hallintojohtaja 4.12.2012, haastattelu.)

Vuonna 2012 yrityksessa ofettiin kayttoon tyokyvyn tuki -toimintamalli. Sen tarkoituksena on
henkiloston  tyohyvinvoinnin -~ tukeminen ja  esimiestyon  helpottaminen  kasiteltaessa
tyokykykysymyksia. Siihen liittyy ennakoiva ja varhainen reagoiminen ja puheeksi ottaminen.
MyOs kehityskeskusteluita on pyritty pitamaan vuosittain, mutta esimiesten vaihtuessa

kehityskeskustelukierrokset ovat jaaneet usein kesken. (Hallintojohtaja 4.12.2012, haastattelu.)

2.2 Tyohyvinvoinnin haasteet

Kohdeyrityksessa osa tyontekijoista tyoskentelee jatkuvasti yksin, nakematta tyOkavereitaan
lahes koskaan. Yhteys esimiehiin ja muuhun henkilostoon voidaan kokea hankalaksi ja

yhteenkuuluvuuden tunne voi olla heikkoa.

Osa tyontekijoista tydskentelee paivittain eri kohteissa ja tyOpaivan siséltd selvidad vasta
edellisend paivana. Jokainen tydpaiva voi olla hyvin erilainen ja kohteet voivat vaihdella laidasta
laitaan. Osalla tydntekij6ista on omat vakituiset tydkohteet, mutta niita saattaa olla paivan aikana
lukuisia ja tyontekijat joutuvat likkumaan paljon tyokohteiden valilld. Osa tyontekijoista
tydskentelee parin kanssa ja osa yksin. TyOpaivasta suuri osa kuluu siirtyessa tyokohteesta

toiseen. Yrityksen asiakkaissa on vain muutamia kokopaivaisia tyokohteita.



Siivousalan tyd on sekéd henkisesti, etta fyysisesti erityisen raskasta ja tyd on usein huonosti
arvostettua ja palkattua. Nykypaivana siivousala vaatii kuitenkin kouluttautumista ja paljon

osaamista. Siivousty6hon liittyy myods usein asiakaspalvelua.

Kohdeyrityksessa sairaslomat on koettu erittain suureksi ongelmaksi. Vuonna 2011 sairaspaivien
lukumaara oli 946 ja vuonna 2010 985 paivaa. Lahes kolme neljasosaa sairauslomista aiheutui
tuki- ja likuntaelinten, sekd sidekudosten sairauksista. Aiemmissa kyselyissa on toivottu
muutoksia muun muassa tiedonkulkuun ja palkkaukseen. Viime vuosina kyselyista ei ole noussut

esille kuitenkaan mitaan suuria epakonhtia. (Hallintojohtaja 4.12.2012, haastattelu.)
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3 TYOHYVINVOINTI

Saattaa nayttaa siltd ettd kaikki asiat olisivat Suomessa hyvin ja ihmiset sanovat olevansa
onnellisia. Psyykkiset sairaudet ja mieliala- ja sarkyla@kkeiden kayttd on kuitenkin kasvussa,
alkoholin kayttd on runsasta ja itsemurhia tehdaan likaa. (Jabe 2010, 17.) Yrityksissa on
ymmarretty hyvinvoinnin yhteys tyon tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Innostunut, sitoutunut ja
hyvinvoiva henkildstd on yrityksen kilpailuetu ja sita pyritdan yllapitamaan tyohyvinvointiin

panostamalla. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 11-12.)

Tyohyvinvoinnin kasite on otettu yleisesti kayttoon vasta 1990-luvun puolivalissa, joten se on
kasitteena suhteellisen uusi. Tyohyvinvointitoimintaa edelsi tyosuojelu, tyokykya yllapitava ja
edistava toiminta seka tyoelaman laatutoiminta. Nykypaivan tyohyvinvointitoiminta yhdistaa nama
aiemmat kasitteet. (Tarkkonen 2012, 13-17.)

Kun tyontekija voi hyvin tyossaan, hanen tyonsa vastaa omia tavoitteita ja kykyja, luo
mielekkyytta elamalle ja on taloudellisesti kannattavaa. Hyvinvoiva tyontekija on tyytyvainen,
aktiivinen, motivoitunut ja sitoutunut tydhdnsa. (Vesterinen 2006, 7.) Tydhyvinvointi tarkoittaa,
etta toissa on mukavaa olla, tyo on mielekasta ja tarpeeksi haasteellista, tydyhteiso on mukava ja

tasa-arvoinen ja etta tydnantaja osoittaa huolenpitoa. (Tarkkonen 2012, 23-25).

Tyoterveyshuolto ja tysuojelu ovat laissa maarattya toimintaa ja niiden osalta ainakin suunnittelu
ja raportointi toimivat useimmissa yrityksissa hyvin. Ty6hyvinvointitydhon kuuluu kuitenkin paljon
muutakin toimintaa, joka ei ole laissa saadettya. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 12-14.) "Tyd voi
olla ihmiselle parhaimmillaan keskeinen hyvinvoinnin ja innostuksen lahde. Pahimmillaan se

kuluttaa loppuun voimavarat ja terveyden.” (Rauramo 2008, 8.)

Tyohyvinvointia kasitellaan eri lahteissa hyvin erilaisilla tavoilla ja erilaisista nakokulmista.
Kasitteelle ei yleensa esitetd tarkkaa maaritelmaa vaan oletetaan, etta lukija ymmartaa
merkityksen. Usein ty6hyvinvoinnin ajatellaan perustuvan henkiseen hyvinvointiin. (Tarkkonen
2012, 21-22.) Suutarinen ja Vesterinen maarittelevat tydhyvinvoinnin fyysiseksi, psyykkiseksi ja
henkiseksi tasapainotilaksi, jossa ihminen nahdaan kokonaisuutena (2010, 24). Tassa
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opinnaytetyossa syvennytaan tarkemmin Paivi Rauramon Tyohyvinvoinnin portaat —malliin, joka

yhdistaa kattavasti erilaisia tyohyvinvoinnin malleja ja Maslowin tarvehierarkiaa.

Tyohyvinvoinnin  portaat —malli perustuu Abraham Maslowin vuonna 1943 kehittamaan
motivaatioteoriaan, jonka mukaan ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian. Teorian mukaan on
olemassa viisi tavoitetta; fysiologiset tarpeet, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensa
toteuttamisen tarve. Naita voidaan kutsua ihmisen perustarpeiksi. Nama tarpeet ovat keskenaan
hierarkkisesti toisistaan riippuvaisia. Kun alempi tavoite on tyydytetty, seuraavan tason tarve
aktivoituu. Kaikkien viiden portaan tarpeiden ollessa tyydytetyt, ihminen on Maslowin mukaan

luovimmillaan ja terveimmillaan. (Rauramo 2008, 29-33.)

Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa Maslowin tarvehierarkia on kéyty porras portaalta lapi
analysoiden miten tarpeen tyydyttyminen ilmenee ja mitd seurauksia siita on. Mallissa on
yhdistetty olemassa olevia tyohyvinvointimalleja ja Maslowin tarvehierarkiateoriaa. Mallin
tarkoitus on, ettd ty6hyvinvointia voidaan kehittdd porras portaalta. (Rauramo 2008, 34.)

Tydhyvinvoinnin viisi porrasta on selitetty kuviossa 1 (KUVIO 1).
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5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:

Organisaatio: Osaamisen hallinta, Oppiva organisaatio,
mielekas tyo, luovuus ja vapaus. omien edellytysten
Tyontekija: Oman tyon hallinta ja tdysipainoinen
osaamisen yllapito. Arviointi: hyodyntaminen, uuden
Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, tiedon tuottaminen,
innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset esteettiset elamykset.
tuotokset.

4. ARVOSTUKSEN TARVE: Eettisesti kestdvat arvot,
hyvinvointia ja tuottavutta tukeva
missio, visio, strategia,
oikeudenmukainen palkka ja
palkitseminen, toiminnan arvointi
ja kehittaminen.

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous,
palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut.
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation
toiminnassa ja kehittamisessa. Arviointi:
Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja
toiminnalliset tulokset.

3. LITTYMISEN TARVE:

Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot. Yhteishenkea tukevat toimet,
Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden tulksesta ja henkilostosta
hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys. Arviointi: huolehtiminen, ulkoinen ja sisdinen
Tyotyytyvaisyys-, tyoilmapiiri- ja tyoyhteison yhteistyo.

toimivuuskyselyt.

2. TURVALLISUUDEN TARVE: Tyon pysyvyys, riittava toimeentulo,
turvallinen tyo ja tydymparisto seka
oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen tyoyhteiso.

Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot. Tyontekija: Turvalliset,
ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat. Arviointi:

Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: Tekijansa mittainen tyo, joka
mahdollistaa virikkeisen vapaa-
ajan, riittava ja laadukas ravinto ja
liikkunta, sairauksien ehkaisy ja
hoito.

Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu,

tyoterveyshuolto. Tyontekija: Terveelliset elintavat. Arviointi:
Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

KUVIO 1. Tydhyvinvoinnin portaat -malli. (Rauramo 2008, 27.)

3.1 Psyko-fysiologiset perustarpeet

Ensimmaéinen tydhyvinvoinnin porras on psyko-fysiologiset perustarpeet. Tyén tulee olla sopivaa
tyontekijalle; ei liian raskasta ja vaikeaa, muttei liian helppoakaan. Tyon ja vapaa-ajan tulee olla
tasapainossa. Ty0 ei saa olla niin raskasta, etta se estaisi virikkeellisen vapaa-ajan. Mikali tyosta
ei palaudu kunnolla ennen vapaapaivaa, tyo alkaa kuormittaa ihmista aiheuttaen oireita. Tyossa
jaksamisessa on tarkeaa riittava tauotus ja tyotehtavien ja tydtehtavien haasteellisuuden vaihtelu.
(Rauramo 2008, 37-38.)
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Talouselaman artikkelissa puhutaan kasitteesta huokoistaminen. Huokoistaminen tarkoittaa oman
jaksamisen lisaamista tyoviikkoa rei’ittavien taukojen ja vapaapaivien avulla. Tauot lisaavat omaa
jaksamista ja tyossa viihtymista ja pidentavat jopa tyouraa. Tyonantajan kannalta vapaapaivien
antaminen voi vahentaa akillisia sairaslomia ja lisata jopa tyontekijoiden luovuutta tyossa.
Huokoistaminen voi tarkoittaa taukojen ja vapaapaivien lisaksi tyon jakamista paivan aikana

raskaampiin ja kevyempiin tehtaviin. (Muukkonen 2011, hakupaiva 30.1.2013.)

Fyysinen kuormitus vaikuttaa my0s osaltaan tahan tyohyvinvoinnin portaaseen. Fyysiseen
kuormitukseen liittyy liikuntaelimistédbn ja verenkiertoelimistoon kohdistuva —kuormitus.
Kuormitustekijoitd ovat muun muassa tydasennot, tyolikkeet, likkuminen ja fyysisen voiman
kaytto. Fyysiseen kuormittavuuteen auttaa tyon tarkoituksenmukainen organisointi ja apuvalineet.
Myos ty6valineiden oikeaoppinen kayttdminen on tarkeaa, joten riittava opastus on tarpeellista.
(Rauramo 2008, 42.)

Psykososiaaliset kuormitustekijat ovat lisaantyneet viime vuosikymmenind merkittavasti.
Psykososiaalisen tyohyvinvoinnin edistamisessa on tarkeaa tyon ja kiireen hallinta, tyon
mielekkyyden ja vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen ja tyGilmapiirin parantaminen. Kiire ja
ajanpuute voi aiheuttaa ongelmia, joten on tarkeaa selvittaa mista tydomaarasta tyontekijoiden on
mahdollista suoriutua. (Rauramo 2008, 54-56.) Suurenkin tyomaaran voi hallita ilman

kuormitusta, mikali on riittavat vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon (Jabe 2010, 53).

Kun tyon hallinta on uhattuna, ihminen reagoi stressi-reaktioilla. Kun tyon hallinta menetetaan
kokonaan, saattaa aiheutua tyouupumus. Tyouupumus aiheuttaa mm. pitkaaikaista vasymysta,
kyynisyytta omaan tyohon ja ammatillisen itsetunnon heikkenemistd. Tyduupumus on hyvin
yksildllista ja sen kehittyminen ja oireet vaihtelevat paljon. Ty6uupumus on suuri ongelma
tydpaikoilla ja sen ratkaisemiseen vaaditaan usein suuriakin toimenpiteita. (Rauramo 2008, 57-
59.) Pahimmassa tapauksessa ty6uupumus voi aiheuttaa tyontekijan tyokyvyttomyyden
(Tyoterveyslaitos 2012a, hakupéiva 27.11.2012).

Terveydestad huolehtiminen on tarkea osa tyohyvinvointia; s&anndllinen liikunta, terveellinen
ravinto, riittdva uni ja kohtuullisuus alkoholin kdytossa ovat tarkeitd myos tyossa jaksamiseen.
Hyva fyysinen kunto ja terveellinen ravinto edistavat terveytta ja sita kautta tyohyvinvointia, joten
tyonantajalla on suuri haaste kannustaa tyontekijoita likuntaan ja terveelliseen elamantapaan.

(Rauramo 2008, 61-64.) Saanndllinen liikunta heijastuu tydssa muun muassa sairauspoissaolojen
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vahentymisena, tyokyvyn paranemisena ja tyostressin hallinnassa. Tyonantaja voi tukea liikuntaa,
mutta kuntoilu on kuitenkin jokaisen omalla vastuulla. (Tyoterveyslaitos 2011b, hakupéiva
2.2.2013))

Tyoterveyshuollon  tarkoitus on  edistdd hyvinvoivan  tyOyhteison  aikaansaamista.
Tyoterveyshuollon tehtavana on ehkaista ja hoitaa sairauksia seka yllapitaa tyokykya.
Tyoterveyshuoltolaki  velvoittaa  tyOonantajan  jarjestamaan  tyontekijoilleen  maksuton
tyoterveyshuolto, jonka tehtdvana on turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojeleminen ja
edistaminen. Hyva ja toimiva tyoterveyshuolto on tehokasta ja sen palvelut ovat hyvin ja

saatavilla tyontekijoille. (Rauramo 2008, 74-75.)

3.2 Turvallisuuden tarve

Huoli ja turvattomuus omasta typaikasta ja toimeentulosta on yleistynyt haittatekija hyvinvoinnille
tydelamassa. Maaraaikaiset tyosuhteet ja epavarmuus tydsuhteen jatkumisesta aiheuttavat usein
turvattomuutta. Tydeldamassa tapahtuvat muutokset voivat myds aiheuttaa turvattomuutta, mikali
niita tapahtuu liilan paljon ja liian nopeasti ja se voi aiheuttaa muutosvastarintaa. Tahan
tilanteeseen auttaa, mikali henkilosto otetaan mukaan suunnitteluun ja he kokevat voivansa
vaikuttaa muutokseen. (Rauramo 2008, 85-88.) Taloussanomien artikkelin mukaan tyoeldaman
laatu on kytkoksissa taloustilanteeseen. Huono taloustilanne tuo epavarmuutta, koska se
aiheuttaa huolta tyon jatkuvuudesta ja tydpaikkojen vahenemisesta. (Kokko 2011, hakupaiva
2.2.2013))

Tyoyhteisossa saatetaan tuntea turvattomuutta, mikali tyontekijat kokevat etta tyoyhteisossa
juoruillaan, kayttaydytaan epaasiallisesti tai jopa kiusataan tai kaytetdan vakivaltaa. Hyvassa
tydyhteisssa tosia tuetaan ja erilaisuutta arvostetaan. (Rauramo 2008, 111-112.) Turvallisuuden
tunne tydyhteisdssa tarkoittaa muun muassa sita, etta voi olla pitkalla sairauslomalla tai muulla
pidemmalla lomalla pelkdamattd oman asemansa vaarantumista. Tydssa ei tulisi myoskaan

tarvita pelata hairintaa, kiusaamista tai muuta epaasiallista kohtelua. (Tarkkonen 2012, 24.)

Turvallisuuden tarpeeseen liittyy myos turvallisuusjontaminen; tapaturmien, vaarojen ja
vahinkojen ennaltaehkaisy. Turvallisuuden hallinnalla pyritddn suojaamaan mm. omaa

henkilostod, asiakkaita ja muita sidosryhmid, seka tietoa ja omaisuutta vahingoilta. (Rauramo
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2008, 90.) Turvallisuusedellytyksista tulee pitdd jatkuvasti huolta (Tarkkonen 2012, 25).
Tyoturvallisuuslain - mukaan tyonantajan tulee huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja
terveydesta tyossa. Tyonantajan tulee huomioida tyohon, tyoolosuhteisiin ja tydymparistoon, seka
tyontekijan henkilokohtaisiin - ominaisuuksiin liittyvat asiat. Toimenpiteet tydolosuhteiden

parantamiseksi on suunniteltava ja toteutettava. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

Turvallisen tyopaikan luomiseen tarvitaan yhteisty6ta ja osallistumista. Koko henkiloston tulee olla
sitoutunut turvallisiin tyo- ja toimintatapoihin ja lakeja ja maarayksia tulee noudattaa. Tarkeassa
osassa on myos perehdyttdminen, jotta varmistetaan etta tyohon liittyvat vaarat tunnistetaan.
(Rauramo 2008, 92-93.)

3.3 Liittymisen tarve

lhminen tarvitsee yhteisollisyytta, jotta olisi voimakas ja kykeneva toimimaan mielekkaasti.
Monelle ainoa sosiaalinen yhteiso, johon kokee kuuluvansa on tyoyhteisd. Ihmissuhteet lisaavat
tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia. Hyva tyoyhteisd kykenee myds tuloksekkaampaan ty6hon.
Sosiaalinen tuki auttaa selviytymaan paineista ja vaikuttaa tyon mielekkyyteen. (Rauramo 2008,
122-125.) Hyvan ja tasa-arvoisen tyoyhteison kanssa tydskentely on mukavaa. Yhteistyd pelaa
kun tyonjako toimii ja kaikki tyoskentelee yhteisin pelisaannoin. Tyoyhteisdssa tulisi voida luottaa

toisiinsa ja tukea toinen toistaan. (Tarkkonen 2012, 24.)

On tarkeaa etta erilaisuus huomioidaan ja kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti. TyGilmapiirin tulisi
olla avoin ja luottamuksellinen. Luottamuksen tunnetta edistda mm. mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohdnsa ja tydaikoihin. (Rauramo 2008, 126-132.) Tydsopimuslain mukaan tyonantajalla
on velvollisuus kohdella tyontekijoitaan tasa-arvoisesti. Tasa-arvoisuus on huomioitava
annettaessa etuja ja velvollisuuksia. Esimerkiksi ika, terveydentila, kieli ja uskonto eivat saa olla

perusteena eri asemaan asettamiselle. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55.)

3.4 Arvostuksen tarve

Arvostuksen tarpeeseen liittyy seka toisilta ihmisiltd saatu arvostus, etta itsearvostus. Jotta

itsetunto kehittyisi, on tarkeda kokea arvostusta. Merkittavintd on sellaisilta ihmisilta saatu
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arvostus, joita itse pitaa tarkeind. Esimiehen rooli talld portaalla on erityisen tarkea. (Rauramo
2008, 143-145.)

Palautteen antaminen ja saaminen ja kiitos hyvasta tyosta ovat tarkeassa asemassa
tyohyvinvoinnin edistamisessa. Mikali palautetta ei anneta ollenkaan, ihminen saattaa tuntea
itsensa tarpeettomaksi. Esimiehen tulisi kayttaa aikaa tyontekijoiden kanssa keskusteluun,
rakentavan palautteen antamiseen ja tyOsta kiittdmiseen. Kehityskeskustelut ovat osa
palautejarjestelmaa.  (Rauramo 2008, 152-157.) Tahattomat virheet tulisi nahda

kehittdmismahdollisuuksina, eika niista tulisi heti syyttaa ja rangaista (Tarkkonen 2012, 24).

Tyon palkkauksen ja palkitsemisen tulisi olla oikeudenmukaista ja kannustavaa. Hyvasta
tydsuorituksesta ja yrityksen menestyksesta voidaan palkita tyontekijoita. Se mahdollistaa etta
tyontekijat saavat hyvastd tyostd ja yrityksen menestyksestd ansaitsemansa korvauksen.
(Rauramo 2008, 154-156.)

3.5 Itsensa toteuttamisen tarve

Osaamisen kehittdminen auttaa tyon hallintaa, jaksamista sekd hyvinvointia ja on tarkea
kilpailutekija tydmarkkinoilla. Siksi elinikdinen oppiminen on hyvin tarkeaa jatkuvasti muuttuvassa
maailmassa. (Rauramo 2008, 161.) Tyon tulee olla mielekasta ja kiinnostavaa ja siina tulee voida
kehittaa itsedan (Tarkkonen 2012, 14).

Tyon mielekkyyteen vaikuttaa omat henkilokohtaiset odotukset tyota kohtaan ja se mita tyo itselle
merkitsee. Tyohon voidaan suhtautua hyvin eri tavalla ja Hakasen mukaan suhtautuminen
voidaan jakaa kolmeen eri ryhmaan: tyo tyona, urana tai kutsumuksena. Henkilot jotka ajattelevat
tyon tyona, pitavat tyota paaosin toimeentulona ja tarkeat asiat eldmassa [oytyvat muualta kuin
tydsta. Tyo urana tarkoittaa, ettd tydhdn panostetaan enemmén omia voimavaroja ja haetaan
mahdollisuutta edetd uralla. Tyontekijat jotka pitavat tyota kutsumuksenaan, ajattelevat tyonsa
palkitsevaksi ja arvostavaksi. Heille tyd on muutakin kuin vain toimeentulo ja ura. (Hakanen 2011,
26-27.)

Tyodpaikoilla oppimista edistdd koulutusten lisaksi tydkavereilta ja esimiehiltd oppiminen. Tydn

tulee mahdollistaa kehittymisen, oppimisen ja onnistumisen tunteita, jotta se voi olla motivoivaa.
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Tyon tulee riittdvan haastavaa ja vastata yksilon ominaisuuksia ja tavoitteita. Osaamista tukee

etta tyontekijat voivat itse suunnitella ja kehittaa tydtaan. (Rauramo 2008, 167-170.)

3.6  Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on erityisen tarkeaa, koska hyvinvoiva henkilosto on yksi
tarkeimmista voimavaroista yrityksessa. Hyvinvoiva henkilosto vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn,
maineeseen ja taloudelliseen tulokseen. Seurauksena hyvinvoinnin kehittdmisestd muun muassa
sairauspoissaolot ja vaihtuvuus vahenevat ja yrityksen tuottavuus paranee. Hyvinvoivalla
tyontekijallda on halu tehda tyota ja tyd on sujuvaa ja hallittua. Mikali henkildstd voi pahoin,
toimintaan tulee hairidita ja tydteho laskee ja tdma vaikuttaa suoraan yrityksen kannattavuuteen.
(Ty6suojeluhallinto 2010, hakupaiva 23.11.2012.)

Taloussanomien artikkelin mukaan huonosti hoidettu tyohyvinvointi maksaa valtiolle kymmenia
miljardeja vuodessa. Kustannuksia aiheuttaa muun muassa ennenaikainen elakoityminen,
sairauspoissaolot ja tyotapaturmat. Yritysten tulisi artikkelin mukaan moninkertaistaa

tyohyvinvointitydhon kaytettava rahamaara. (Taloussanomat 2012, hakupaiva 3.2.2013.)

Koska hyvin suuri osa ajasta vietetaan tyopaikalla, monet ongelmat tulevat siella esiin. Mikali
tyopaikalla ilmenee merkkeja avun tarpeesta, asiat tulisi ottaa esille heti varhaisessa vaiheessa.
Varhainen tuki tyopaikalla ja puheeksiotto ehkaisevat tyokyvyttomyyden pitkittymista.
Tydnantajan tulisi myds huolehtia onnistuneesta tyohdn paluusta. Siihen vaikuttaa esimerkiksi
tydhon palaamisen oikea-aikaisuus ja asteittaisuus seka yhteydenpito pitkan loman aikana.
(Ahola 2011, 12-13.)

Kun tyohyvinvointia lahdetadan kehittdmaan, tulee ensin selvittaa tyohyvinvoinnin lahtétilanne ja
selvittad mitka ovat yrityksen tavoitteet ja arvot tydhyvinvoinnin kehittamisessa (Rauramo 2008,
36). Ty6hyvinvointi on yksildllista ja hyvinvoinnin tila voi vaihdella henkilgittain. Tyohyvinvointia

tulee voida kehittada seka yhteisollisesti, etta yksilollisesti. (Hakanen 2011, 23.)

Johtaminen on térkedssd asemassa tyOyhteison hyvinvoinnin yllapitdmisessa. Johtaminen
vaikuttaa tydyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin. Hyva johtaminen on keskustelevaa ja

huomioivaa. (Juuti & Vuorela 2011, 18-19.) Tyontekijan tulee saada tukea seka esimiehiltaan,
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etta tyokavereiltaan. Kannustava ja toimiva yhteistydo esimiesten ja alaisten valilla, seka
tyontekijoiden keskuudessa edistaa tyohyvinvointia. Johtamistavoilla on suuri merkitys

tyéhyvinvoinnin kannalta. (Ty6suojeluhallinto 2010, hakupaiva 23.11.2012.)

Vastuu pahoinvoinnin havaitsemisessa ja pahoinvoinnin syiden tunnistamisessa on esimiehella.
Ongelmia voidaan mitata muun muassa keskustelemalla, tekemalla henkilostokyselyita tai
seuraamalla tilastoja. Sairauspoissaolot ja vaihtuvuus ovat myds hyvia mittareita tyéhyvinvoinnin
tilan selvittamiseen. Yrityksen johdon tulee tehda t6ita parantaakseen tydoloja ja seuratakseen
tuloksia. (Tydsuojeluhallinto 2010, hakupaiva 23.11.2012)

Hyvana valineena tyoyhteison kehittamiselle on tydilmapiirikysely. Kyselyn avulla saadaan selville
luotettava kuva organisaation tilasta ja se antaa mahdollisuuden tyontekijoille kertoa oman
mielipiteensa tydyhteison asioista. Kyselyn avulla myds kehittamistoimenpiteitd osataan

kohdistaa oikein. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 11 & 17.)
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4 AINEISTO JA MENETELMAT

Tyohyvinvoinnin tilaa kohdeyrityksessa tutkittiin tydhyvinvointikyselyn avulla. Tyohyvinvointikysely
suoritettiin - kvantitatiivisena eli tilastollisena www-kyselynd ZEF Arviointikoneella. ZEF
Arviointikone on elektroninen kyselytyokalu palautteen kera@miseen, jolla on muun muassa tehty
vuodesta 2005 eteenpain MTV3:lle Vaalikone (ZEF 2013, hakupaiva 17.2.2013). Tilastollinen
tutkimus  valittiin  tutkimustyypiksi, koska haluttin tutkia kaikkien yrityksen siivoojien
tyéhyvinvointia ja otos oli suuri. Kyselytutkimuksella voidaan keratd tehokkaasti laaja
tutkimusaineisto, jossa voi olla mukana suuri maara henkiloita ja paljon kysymyksia (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 95). Tutkimus oli kokonaistutkimus eli kysely lahetettin kaikille

yrityksen siivoojille, joita oli kyselyn lahettamishetkella 70.

Kyselylomakkeessa on 44 kysymystd, jotka jaettin kahdeksaan eri kysymysryhmaan:
taustatiedot, tyon kuormittavuus, terveys, turvallinen tyosuhde, tydyhteisd, tyon arvostus,
osaaminen ja kehittyminen ja lisakysymykset. Lisakysymykset osiossa oli kysymyksia, joita oli
kaytetty myds edellisen vuoden kyselyssa. Suurin osa kysymyksista oli vaihtoehtokysymyksia,
mutta joukossa oli myods avoimia kysymyksia. Avoimia kysymyksia haluttin mukaan, koska ne
antavat mahdollisuuden tyontekijalle tuoda esille paremmin omia mielipiteitédan ja nain
taydentavat kyselyn vastauksia. Kysymykset tehtiin Paivi Rauramon Tydhyvinvoinnin portaat -
mallin pohjalta. Kaikkia Rauramon viiden tyohyvinvoinnin portaisiin liittyvia asioita ei voitu kasitella
yhdelld kyselylomakkeella. Tyohyvinvointiin vaikuttaa suuri maara eri asioita, joten kyselyssa
taytyi keskittya vain kyseisessa yrityksessa tarkeimpina koettuihin asioihin. Kyselylomake on
litteessa 1 (LIITE 1).

Jotta kyselystd saataisin mahdollisimman paljon vastauksia, kaikille tyontekijoille lahetettiin
tekstiviesti sahkopostiin lahetetysta tyohyvinvointikyselysta. Viestissa mainittiin myods kyselyyn
littyvasta arvonnasta. Toimeksiantajan sovittiin kyselyyn liittyvasta arvonnasta, jonka palkintona
oli kaksi kylpylalippua Edeniin.  Viimeisella  vastausviikolla lahetettin  vastaajille

muistutustekstiviesti kyselysta.

Vastaajille ilmoitettiin tutkimuksen luotettavuudesta kyselyn saatekirjeessa. Luotettavuuden
vuoksi kysely suoritettin niin, ettei ollut mahdollista nahda kenen sahkopostiosoitteesta
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yksittdinen vastaus on tullut. Siksi sahkdpostiosoitteisiin lahetettiin vain linkki, josta paasee
kyselylomakkeeseen. Tama aiheutti sen, etta ei ole varmuutta mikali joku henkilo on vastannut

kyselyyn useampaan kertaan. Tama vaikuttaa jonkin verran tutkimuksen luotettavuuteen.

Kysely lahetettiin kaikille yrityksen siivoojille sahkopostina 19.12.2012 ja vastausaikaa annettiin
6.1.2013 asti, joten vastausaikaa oli noin kaksi ja puoli vikkoa. Henkildille joilla ei ole kaytossa
sahkopostiosoitetta, lahetettiin kysely postitse paperiversiona ja mukana lahetettiin palautuskuori,

jonka postikulut oli valmiiksi maksettu.

Aineisto  analysoitin ~ SPSS-ohjelmistolla, joka on ftilasto-ohjelma, jota kaytetdan
numeroaineistojen analysointin (SPSS 2013, hakupaiva 17.2.2013). ZEF-arviointikoneesta
saatiin automaattisesti luvut excel-muodossa ja ne voitiin siirtd@ suoraan SPSS-ohjelmaan. Kun
tarvittavat asetukset saatiin lisattya SPSS-ohjelmaan, tehtiin frequency-taulukoita ja
pylvasdiagrammeja, jotka muokattiin raporttiin sopivaksi. Johtopaatokset tehtiin tydhyvinvoinnin

teorian ja kyselyn vastausten pohjalta.

21



5 TULOKSET

Tyohyvinvointikysely  lahetettin ~ kaikille  kohdeyrityksen  siivoojille, joita oli  kyselyn
lahettamishetkelld 70. Kyselyyn vastasi 56 henkiloa, joten vastausprosentti on 80. Taustatiedot
osiossa kysyttiin vastaajien ikaryhmaa, tyosuhteen muotoa ja tydsuhteen kestoa. Vastaajia on
melko tasaisesti joka ikaryhmasta, mutta eniten on alle 30-vuotiaita (41%) ja yli 50-vuotiaita
(27%) (TAULUKKO 1).

TAULUKKO 1. Vastaajien ikdjakauma

Ika Lukumaara %
Alle 30 vuotta 23 41
30-39 vuotta 10 18
40-49 vuotta 8 14
50 vuotta tai yli 15 27
Yhteensa 56 100

Suurin osa vastaajista (66%) tydskentelee vakituisessa tyosuhteessa (KUVIO 2). Vastaajien
tyosuhteen kesto vaihtelee melko tasaisesti alle vuodesta yli viiteen vuotta. Alle vuoden
yrityksessa tyoskennelleitd ja yli viisi vuotta tydskennelleitd on kyselyyn vastanneissa eniten
(31%) (KUVIO 3).
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5.1  Arvio tyonantajasta

Lisakysymykset osiossa on kuusi kysymysta, jotka oli esitetty myos edellisen vuoden kyselyssa.
Osiossa kysyttiin arvosanaa tyonantajasta, suosittelisiko vastaaja tyopaikkaansa tuttavilleen ja
nakeeko tyontekija itsensa toissa kohdeyrityksessa kahden vuoden kuluttua. Vastaajille esitettiin
myos kolme avointa kysymysta, joissa kysyttiin mitka asiat ovat kohdeyrityksessa erityisen hyvin,

miten tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa ja minkalaiset asiat tukevat omaa tyohyvinvointia.

Tuloksien perusteella keskiarvo vastaajien antamasta arvosanasta tyonantajalleen on 4,1. Lahes
kaikki vastaajat (93%) suosittelisivat tydnantajaansa tuttavilleen. Syind tydnantajan
suosittelemiselle ovat hyvaan johtamiseen littyvat asiat, kuten arvostus, joustavuus ja
oikeudenmukaisuus. Myos tyOpaikan ilmapiiri ja hyvat tyokaverit mainitaan syyksi

suosittelemiselle.

"Minua kohdellaan hyvin ja koen olevani t6issa kilpailukykyisessa yrityksessa.”

"Hyvat mahdollisuudet tyollistya ensin kesalla ja sitten jatkaa keikkaa koulun ohella”

"Pieni paikallinen yritys kykenee ottamaan tyontekijat paremmin huomioon. Valineisiin on
raaskittu panostaa.”

"Ei tarvittavia valineita/tybaikaa ja silti vaaditaan taydellista jalkea.”

Noin kolme neljdsosaa (76%) nékee itsensé tdissd kohdeyrityksessé myds kahden vuoden
kuluttua. Syiksi samassa tyopaikassa pysymiselle esitetdan omasta tydstaan pitaminen ja ettei
ole mitaan syyta vaihtaa tyopaikkaa. Lahes kaikki henkilot, jotka eivat nae itseadn samassa

tyopaikassa kahden vuoden kuluttua, aikovat etsia oman alansa toita.

"Ainakaan nailla ndkymin ei ole mitaan syyta lopettaa tydsuhdetta. Pidan tydstani.”

"Toivottavasti saisin oman alani tdité, vaikka viihdynkin yrityksessa.”

Vastaajien mukaan kohdeyrityksessa toimii erityisen hyvin tydnjohtoon liittyvat asiat, kuten
keskustelu ja joustavuus. Kiitosta ovat saaneet myds tydilmapiiri ja tyovélineet. Vastaajien
mukaan tydhyvinvointia voitaisiin kehittdd muun muassa palautteen antamisella ja paremmalla
tiedottamisella. Omaa tyohyvinvointia tukevia tekijoitd ovat vastaajien mukaan muun muassa

mukavat tyokaverit ja vapaa-aika (esimerkiksi harrastukset, liikunta ja perhe).
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"Tilit maksetaan aina ajallaan ja toita on riittavasti. Tyonjohto on melko usein joustavaa.”

"Imago, valineet ja varusteet ovat hyvat. Tyontekijalla on mahdollisuus osallistua koulutuksiin.”
"Tyoilmapiiri on aivan mahtava, se merkitsee aika paljon. Kaikkien kanssa tulee hyvin toimeen.”
"Porukalla tekemisen meininki. Yhteispeli toimii ja tehdaan se, mika on asiakkaalle luvattu. Saa
mahdollisuuden tuntea itsensa ammattinsa osaavaksi siivoojaksi.”

"Olisi mielenkiintoista kuulla enemman asiakkaiden palautetta, niin olisi parempi tuntuma siihen,
mita asiakas siivoukseltamme odottaa.”

"Tyohyvinvointia voitaisiin kehittad kysymalla kuulumisia tyontekijoilta heidan jaksamisestaan ja

tydskentelemisestaan tyokohteissa.”

5.2 Tyon kuormittavuus

Ensimmaiseen tyohyvinvoinnin portaaseen, psyko-fysiologisiin perustarpeisiin vaikuttavat asiat
jaettiin kyselyssa tyon kuormittavuus ja terveys osioon. Tyon kuormittavuus osiossa esitettiin
kahdeksan vaittamaa: pidan tydstani, tyoni on riittdvan monipuolista, tyoni tuntuu liian raskaalta,
voin vaikuttaa tydaikoihini, ty6ta on enemman kuin ehdin annetussa tydajassa tekemaan, minulla
on mahdollisuus pitaa tarvittavat tauot tyopaivani aikana, pystyn rentoutumaan vapaa-ajallani ja

palautumaan tyostani ja koen raskaaksi siirtymisen eri tyokohteiden valilla.

Vastaajista 82 prosenttia pitaa tyostaan melko usein, hyvin usein tai aina. Kukaan vastaajista ei
ole valinnut vaittamaan “pidan tyostani® vaihtoehtoja melko harvoin tai erittain harvoin tai ei
koskaan. Lahes kaikki vastaajat (92%) pitdvat omaa tyotdén myos riittdvan monipuolisena. Syiksi

miksi tyo ei olisi riittdvan monipuolista, mainitaan samat tyovaiheet ja -tehtavat.
Vastaajat kokevat hyvin eri tavalla tyonsa raskauden. Kukaan vastaajista ei pida tyota liian

raskaana hyvin usein tai aina. Vastaajista 7 prosenttia pitaa tyota raskaana melko usein ja lahes

puolet (45%) vastaajista pitaa ty6taan liian raskaana silloin talléin (KUVIO 4).
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KUVIO 4. Tyéni tuntuu liian raskaalta (n=55)

Vastaajista 21 prosenttia kokee voivansa vaikuttaa tydaikoihinsa melko harvoin, erittain harvoin
tai ei koskaan. Puolet enemmén vastaajista (42%) kokee kuitenkin voivansa vaikuttaa
tydaikoihinsa melko usein, hyvin usein tai aina (KUVIO 5). Mielipiteet tydn maarasta suhteessa
tydhon annettuun aikaan vaihtelevat runsaasti. Noin viidesosa (21%) on sitd mielta, etta tyota on

melko usein, hyvin usein tai aina enemman kuin annetussa tydajassa ehtii tekemaan (KUVIO 6).

26



40%—

30%
209
36%
10%— 21% 21%
14%
7%

0% I I T T I
Erittdin harvoin - Melko harvoin - Silloin talldin+ Melko usein - Hyvin usein tai
tai ei koskaan aina

KUVIO 5. Voin vaikuttaa tyéaikoihini (n=56)
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KUVIO 6. Ty6td on enemmén kuin ehdin annetussa tybajassa tekeméaén (n=54)
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Vastaajista 87 prosenttia pystyy rentoutumaan vapaa-ajallaan ja palautumaan tyosta melko
usein, hyvin usein tai aina. Noin kolme neljdsosaa vastaajista (74%) pystyy pitdmaén tarvittavat

tauot tyopaivansa aikana melko usein, hyvin usein tai aina.

Useassa tyokohteessa tyoskentelevista vastaajista 84 prosenttia ei pida siirtymista kohteiden
valilla raskaana. Siirtymisen raskautta perusteltiin kuitenkin muun muassa kohteiden pitkilla

etaisyyksilla ja kohteiden suurilla maarilla.

5.3 Terveys

Psyko-fysiologisiin perustarpeisiin liittyy vahvasti myds terveydestd huolehtiminen. Terveys
osiossa kysyttiin viisi kysymysta. Vastaajilta kysyttiin vapaa-ajan liikkunnan harrastamisesta,

likuntasetelien ja fysioterapian tarkeydesta, tuki- ja likuntaelinvaivoista ja tydterveyshuollosta.

Vastaajista 66 prosenttia harrastaa likuntaa kaksi kertaa viikossa tai useammin. Vastaajia jotka
harrastavat liikuntaa hyvin harvoin tai ei koskaan, on 13 prosenttia. Kysymys jossa kysyttiin
koetaanko, etta tyonantajan tarjoamat liikuntasetelit kannustaisivat likkumaan saannollisesti, oli
ymmarretty vaarin, joten prosenttiosuuksia ei kannata ottaa huomioon. Kysymykseen oli vastattu,
etta likuntaseteleita ei ole saatu, joten ne eivat ole tarpeellisia. Kaikki vastaajat eivat olleet
ymmartaneet, ettda kysymyksessa haluttiin selvittaa, olisiko likuntaseteleité tarpeellista tarjota
tyontekijoille tulevaisuudessa. Liikuntaseteleita puolustavia tekijoita vastaajien mukaan ovat muun
muassa, etta oma aloituskynnys alenisi ja kunto pysyisi hyvana. Joidenkin vastaajien mielesta
likuntasetelit eivat olisi tarpeellisia, koska likkuminen on vain itsesta ja omasta motivaatiosta ja

aktiivisuudesta kiinni.

Lahes puolet vastaajista (41%) karsii melko harvoin, erittdin harvoin tai ei koskaan tuki- ja
likuntaelinvaivoista ja 11 prosenttia melko usein, hyvin usein tai aina (katso kuvio 7). Tydnantajan
tarjoaman fysioterapian kokee tarpeelliseksi 71 prosenttia vastaajista. Fysioterapian
tarpeellisuutta perustellaan esimerkiksi, ettd keho joutuu koetukselle raskaassa tydssa.
Henkil6illa jotka eivat pida tydnantajan tarjpamaa fysioterapiaa tarpeellisena, ei ole ollut tarvetta

kayttaa fysioterapiaa tai ei ole ollut tietoinen fysioterapian mahdollisuudesta.
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Henkildista joilla oli kokemusta tyoterveyshuollosta, 89 prosenttia oli sita mielta, etta
tyoterveyshuolto on hyvin jarjestetty. Perusteluita vastaukselle miksi tyoterveyshuolto ei ole
toimivaa on muun muassa, ettd ei saa tarvittaessa sairaslomaa ja etta laakari ei ota aina

vakavasti asioita.
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KUVIO 7. Kérsitko tuki- ja liikuntaelinvaivoista (n=54)

5.4 Turvallinen tyosuhde

Turvallinen tydsuhde osiossa kysyttiin toiseen tyohyvinvoinnin portaaseen, turvallisuuden
tarpeeseen vaikuttavia asioita. Tassa osiossa esitettiin viisi eri vaittdmaa: koen epavarmuutta
tyoni jatkuvuudesta, minulla on huoli toimeentulostani, koen ettad tyopaikallani tapahtuu liian
paljon muutoksia ja liian nopeasti, tyéturvallisuudesta huolehditaan riittdvasti ja olen havainnut

tydpaikkakiusaamista tai -syrjintda vuoden 2012 aikana.

Vastaajista 27 prosentilla on huoli toimeentulostaan melko usein, hyvin usein tai aina (KUVIO 8).
Vastaajista 92 prosenttia ei koe epavarmuutta tyonsa jatkuvuudesta. Ne jotka kokevat,
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perustelevat sen muun muassa etta tyokohteet voivat loppua. Léhes kaikki vastaajat (90%) ovat

sita mielta, etta tyopaikalla ei tapahdu muutoksia liian paljon ja lian nopeasti.
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KUVIO 8. Minulla on huoli toimeentulostani (n=52)

Vastaajista 90 prosenttia on sitd mieltd etta tyoturvallisuudesta huolehditaan riittavasti.
Kommentteina avoimissa vastauksissa on kuitenkin, etta tarvittavia suojaimia ei ole aina saanut

ja rakennusten loppusiivouksissa on ollut puutteita tyéturvallisuudessa.

Vastaajista 18 prosenttia (9 vastaajaa) on havainnut tyopaikkakiusaamista tai —syrjintda vuoden
2012 aikana. Kommentteja tapauksista on muun muassa virheelliset huomautukset huonosta

siivousjaljesta, tydntekijan ottaminen silmatikuksi, vajaat tyopaivat ja juoruaminen.

5.5 Tyoyhteiso

TyoyhteisO osiossa kysytaan kolmanteen tyohyvinvoinnin portaaseen, littymisen tarpeeseen
vaikuttavista asioista. Osiossa esitetdan seitseman vaittamaa: tyoskentelen yksin enka nae
tyokavereitani, koen itseni yksinaiseksi tyoyhteisossa, tyopaikkani iimapiiri on mielestani hyva,
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saan tarvittaessa tukea esimieheltani ja tyokavereiltani, tiedonkulku on tydyhteisossani toimivaa,
tydntekijoita kohdellaan tasa-arvoisesti ja yhteisia virkistyspaivia/tapaamisia jarjestetaan riittdvan
usein. Vastaagjilta kysytaan myos kommentteja vuonna 2012 jarjestetyista virkistyspaivista ja

toiveista tuleviin tapaamisiin.

Kaikki vastaajat pitavat tydpaikkansa ilmapiirid hyvana ja lahes kaikki (94%) kokevat saavansa
tarvittaessa tuke tyokavereiltaan ja esimieheltaan. Vastaajista 84 prosenttia on sita mielta, etta
tyontekijoita kohdellaan tasa-arvoisesti. Avoimissa vastauksissa tulee ilmi, etta toisia saatetaan
kohdella paremmin ja toisilla on enemman téita. Vastaajista 70 prosenttia pitaa tiedonkulkua
tydyhteisossa toimivana. Syind miksi tiedonkulku ei olisi toimivaa, on muun muassa, etta

tiedonkulku on ollut valilla hidasta ja tieto jaa joskus valille.

"Yrityksen asioista voisi tiedottaa enemman pitdmalla enemman palavereita koko porukan

kesken, jossa kuulisi miten yrityksella menee jne.”

Tyoyhteisossa tyoskentelee lahes saman verran henkilGita, jotka tyoskentelevat yksin hyvin usein
tai aina (23%) kuin henkil6ita, jotka tydskentelevat yksin erittdin harvoin tai ei koskaan (19%)
(KUVIO 9). Yli puolet vastaajista (52%) kokevat itsensé yksindiseksi tydyhteiséssa hyvin harvoin
tai ei koskaan (KUVIO 10). Vastaajista 6 prosenttia kokee itsensa yksinaiseksi melko usein, hyvin

usein tai aina.
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KUVIO 9. TyGskentelen yksin enké née tybkavereitani (n=52)

60%—

50%—

40%—

30%—
52%

20%—

25%

10%— 17%

4%
0% : I 2% 1

I | i
Erittéin harvoin - Melko harvoin  Silloin talldin+~ Melko usein  Hyvin usein tai
tai ei koskaan aina

KUVIO 10. Koen itseni yksinéiseksi ty6yhteis6ssé (n=52)
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Noin kolme neljdsosaa (77%) kokee, ettd yhteisia virkistyspaivia ja tapahtumia jarjestetaén
rittdvan usein. Joidenkin mielesta tapahtumia jarjestetaan jopa liian usein. Monilla tapahtumat
ovat kuitenkin jaaneet valin ja syyna on muun muassa ajan puute ja alkoholin kaytto

tapahtumissa.

"Virkistyspaivat ovat parantuneet joka kerta kun olen ollut niissa mukana”
"Erittain  mukava yllatys, ettda meille jarjestetddn nainkin usein yhteisia virkistyspaivia.

Aikaisemmissa tyopaikoissani ei ole nain paljon panostettu tyontekijoiden viintyvyyteen.”

Tuleviin tapahtumiin esitettyja toiveita oli esimerkiksi yhteiset likunta- ja ulkoilupdivat ja
luontoteemat. Aktiviteeteiksi toivottin esimerkiksi molkkya, keilausta, jousiammuntaa, uimista,
retkeilyd ja fysioterapeutin ohjaamaa likuntatapahtumaa. Toiveita tapahtumiin oli myds
alkoholittomuus ja ettd aktiviteetteja olisi enemman kuin aiemmin. Joillekin riittaisi yhteinen
tapahtuma kerran vuodessa ja toiset taas toivovat tapahtumia jopa kahden kuukauden valein.

Toiveena oli myds etta tapahtumat jarjestettaisiin tyoajalla puolenpaivan jalkeen.

5.6 Tyon arvostus

Tyon arvostus osiossa kysyttiin neljanteen tydhyvinvoinnin portaaseen, arvostuksen tarpeeseen
littyvista asioista. Tassa osiossa esitettiin viisi vaittamaa: saan tyostani palautetta, saan kiitosta
hyvin tehdysta tyosta, palkkani on oikeudenmukainen, mielipiteeni ja kehittdmisideani otetaan

huomioon ja mielestani kehityskeskustelu esimiehen kanssa olisi tarpeellista kayda vuosittain.

Palautteen saaminen koetaan vastaajien kesken hyvin eri tavalla. Vastaajista 28 prosenttia saa
palautetta tyostaan melko usein, hyvin usein tai aina. Vastaajista 40 prosenttia saa palautetta
melko harvoin, erittdin harvoin tai ei koskaan (KUVIO 11). Myds kokemus hyvasta tyosta
kiittdmisesta vaihtelee hyvin paljon. Lahes puolet vastaajista (44%) saa kiitosta tydstaan melko
harvoin, erittdin harvoin tai ei koskaan (KUVIO 12). Vastaajista 34 prosenttia kokee ettd heidan
mielipiteensé ja kehitysideansa otetaan huomioon melko usein, hyvin usein tai aina. Lahes puolet
vastaajista (47%) kokee ettd heidan mielipiteensa ja kehitysideansa otetaan huomioon silloin
talloin (KUVIO 13).
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KUVIO 11. Saan tyésténi palautetta (n=50)
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KUVIO 12. Saan kiitosta hyvin tehdysté tydsté (n=52)
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KUVIO 13. Mielipiteeni ja kehittadmisideani otetaan huomioon (n=38)

Kokemus palkan oikeudenmukaisuudesta jakautuu melko tasaisesti. Hieman yli puolet vastaajista
(53%) pitdé palkkaansa oikeudenmukaisena. Syyna palkan epéoikeudenmukaisuudelle on muun

muassa pieni palkka tyon vaativuuteen ja raskauteen nahden.

"Jos siivouskokemusta ja tyokokemusta on paljon niin voi olla silti melko sama palkka kuin 18-
vuotiaalla.”

"Monipuolinen alan osaaminen tai raskaammat tehtavat kuin tyokavereilla ei nay palkassa.”

Vastaajista 60 prosenttia on sitd mielta, ettd kehityskeskustelu esimiehen kanssa tulisi pitaa
vuosittain. Vastaajien mukaan kehityskeskustelu auttaisi pysyméan ajan tasalla molemmin puolin,
voisi vaihdella mielipiteitd ja saisi tietoa muutoksista. Henkilot jotka ovat sita mielta, etta
kehityskeskusteluita ei tarvitse pitdd vuosittain perustelevat vastauksensa muun muassa etta

kehityskeskustelusta ei ole hy6tya ja keskustelua on muutenkin tarpeeksi

"Kohteissa olevat tilannepéivitykset ovat tarpeellisia. Nykyaikana puhdistustavatkin uusiutuvat

aika nopeasti niin tyontekijan on hyva pysya matkassa’

35



"Se on tarkeampaa, ettd esimiehille voi puhua jos tarvitsee, kuin joku tietty ennalta varattu

paivamaara.”

5.7 Osaaminen ja kehittyminen

Osaaminen ja kehittyminen osiossa on kasitelty viidennen tyohyvinvoinnin portaan eli itsensé
toteuttamisen tarpeeseen vaikuttavia tydhyvinvoinnin asioita. Osiossa esitetaan kolme vaittamaa:
voin oppia tyossani ja kehittaa osaamistani, perehdytys uusiin tyokohteisiin on riittavaa ja
tyopaikallani jarjestetadn mielestani riittdvasti koulutuksia. Vastaajilta kysytdan myos heidan

kiinnostuksestaan tyokiertoon.

Lahes kaikki vastaajat (98%) ovat sita mielta, etta voivat oppia tydssaan ja kehittdd osaamistaan.
Vastaajista 85 prosenttia on sita mieltd, ettd koulutuksia jarjestetdan riittdvan usein. Toiveita
tuleviksi koulutuksiksi ovat konepesut, miten saada uusia asiakkaita, koulutuksia monimutkaisiin
laitteisiin ja niiden huoltoon, pintamateriaali- ja pesuainekoulutukset. Yli puolet vastaajista (61%)
kokee, ettd perehdytys uusiin tyokohteisiin on riittavda. Perehdytysta toivottaisiin kuitenkin
useammaksi paivaksi ja toivotaan etta palveluesimies tai palveluohjaaja perehdyttaisi kohteisiin,

koska joskus perehdyttaja tietaa yhta vahan kuin perehdytettava.

"Vaikka olisi kiiretta, olisi parasta ettd oma palveluesimies perehdyttaisi kohteisiin ja jos
kohteessa on muitakin tekijoita, niin yhdessa heidan kanssaan. Tyokaverin tekema perehdytys ei

ole aina paras vaihtoehto.”

Kiinnostus tyokierrosta jakautuu kahtia. Vastaajista 51 prosenttia on kiinnostunut tyokierrosta ja
49 prosenttia ei. Vastaajat jotka olivat kiinnostuneita tyokierrosta, perustelivat sen muun muassa
etta olisi vaihtelua ja piristaisi olla valilla toisessa kohteessa. Sen avulla useampi tyontekija osaisi
tietyn kohteen ja saisi kokemusta erilaisista kohteista. Vastaajat ovat myos sitd mielta etta olisi
kiva nahda mitd muut tekevéat. Tyokiertoa vastaan olevat perustelevat vastaustaan, etta se ei ole
asiakkaan edun mukaista eika asiakas halua etta siivooja vaihtuu. Kommenttina on myds etta

kohteet vaihtuvat muutenkin paivittain ja tyd on monipuolista.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimusta voidaan pitaa validina eli patevana, koska tutkimus mittaa sita, mita oli tarkoituskin.
Tutkimus vastaa tutkimuskysymyksiin: mika ty6hyvinvoinnin tila on talla hetkelld ja miten
tyéhyvinvointia voitaisiin kehittaa. Kysely antaa vastauksia eri osa-alueisiin, jotka maarittelevat
tyohyvinvointia. Vastausten perusteella voidaan paatella mitka asiat kaipaavat kehittamista ja

mihin ollaan jo tyytyvaisia.

Tutkimuksen reliabiliteettia eli luotettavuutta voidaan pitaéd melko hyvana, koska vastausprosentti
oli erittéin korkea ja vastaajat edustivat hyvin tutkittavaa joukkoa. Tutkimustulokset pyrittiin myos
kasittelemaan mahdollisimman tarkasti. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa kuitenkin, etta

joku on voinut halutessaan vastata kyselyyn useamman kerran.

Kysely antoi vastauksia tyohyvinvoinnin tilan selvittamiseen ja hyvia kehitysehdotuksia suoraan
tyontekijoilta. Tyohyvinvointiin vaikuttavat hyvin monet eri tekijat ja tassa tutkimuksessa ne
kaydaan lapi tydhyvinvoinnin portaat -mallin avulla. Kaikkia tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita ei
voitu kuitenkaan mahduttaa yhteen kyselyyn. Vastauksia ei voitu verrata aikaisempiin
tyohyvinvointikyselyiden tuloksiin, koska ne ovat toteutettu taysin erilaisella kyselylomakkeella.

Tulosten analysoinnissa eri vastaajaryhmien vertailua keskenaan ei koettu tarpeelliseksi.

Kyselystd saadut vastaukset ovat suurimmaksi osaksi hyvin positiivisia. Tyontekijat pitavat
tydnantajastansa ja tydpaikkansa ilmapiirista. Kyselyssa nousi kuitenkin esille myds asioita, joihin

tulisi kiinnittad enemman huomiota.

Jotta tybhyvinvoinnin portaiden ensimmainen askel, psyko-fysiologiset perustarpeet tulisi
tyydytettyd, tulee tyon olla tarpeeksi monipuolista. Tyd ei saa olla tekijalleen liian raskasta, mutta
ei my6skaan liian helppoa (Rauramo 2008, 37). Siivoustyd on erittdin fyysista ja sisaltda paljon
samoja tyoasentoja ja -likkeita, joten on positiivista, etta vain 7 prosenttia tyontekijoista kokee
tyon raskaaksi melko usein ja kukaan ei ole vastannut vaihtoehtoa hyvin usein tai aina. Tyossa
koettu rasitus on kuitenkin hyvin yksilollista ja toinen voi kokea asiat hyvin rasittavina, kun taas
toinen voi olla samoista asioista hyvin innostunut (Rauramo 2008, 39). Lahes kaikki vastaajat
(92%) pitavat tyotaan myos tarpeeksi monipuolisena.
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Tyon ja vapaa-ajan tulisi olla tasapainossa. Tyosta tulisi voida toipua ja palautua tydpaivan
paatyttyd mahdollistaen virikkeellisen vapaa-ajan. (Rauramo 2008, 38.) Lahes kaikki vastaajat

(87%) voivat rentoutua vapaa-ajallaan ja palautua tydstdan melko usein, hyvin usein tai aina.

Tauot ovat tarkeassa asemassa hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta. Ne ehkaisevat vasymista ja
edesauttavat pysymaan koko paivan hyvassa tydvireessa. (Rauramo 2008, 38.) Alle puolet
vastaajista (44%) voi pitda tauot hyvin usein tai aina. Tauot tulisi kuitenkin voida pitaa paivittain ja
se on lakisaateista. Taukojen pitamattomyyteen voi vaikuttaa liiallinen tydmaara. Noin viidesosa
vastaajista (21%) on sita mieltd, etta ty6td on enemman kuin annetussa tydajassa ehtii tekemaan
melko usein, hyvin usein tai aina. Kohteisiin kaytettavat tydajat tulisi tarkistaa niin, etta kaikilla
olisi tarpeeksi aikaa tyon kunnolliseen tekemiseen, ilman etta se vie mahdollisuuden tarvittavien

taukojen pitamiseen.

Fyysinen ty0 edellyttda kunnosta huolehtimista ja 64 prosenttia tydntekijdista harrastaakin
likuntaa kaksi kertaa viikossa tai useammin. Liikuntaseteleita toivottiin, mutta osa vastaajista on
myos sita mielta, ettd liikuntasetelit eivat auttaisi likkumaan saanndllisesti. Liikunnalla on suuria
vaikutuksia terveyteen ja sitd kautta tydkykyyn ja tydssa jaksamiseen (Rauramo 2008, 61).
Raskas ruumiillinen tyo lisaa tuki- ja likuntaelinvaivojen maaraa. Tyon raskauteen nahden,

yllattdvan pieni prosenttiosuus (11%) karsii tuki- ja likuntaelinvaivoista usein tai aina.

Fysioterapia koetaan tarpeelliseksi ja ajatellaan etta tydnantajan velvollisuus on auttaa hoitamaan
tyossa tulleita rasituksia. Tyoterveyshuollon tarkoitus on tuottaa tyokykya yllapitavan toiminnan
palveluja. Tyoterveyshuollon tulee olla toimivaa, tehokasta ja olla hyvin saatavilla. (Rauramo

2008, 74.) Lahes kaikki vastaajat (89%) pitavat tydterveyshuoltoa hyvin jarjestettyna.

Ensimmaisen tyohyvinvoinnin portaan tarpeet on tyydytetty kohdeyrityksessa melko hyvin.
Taman portaan tyohyvinvointia voitaisiin edistad paremmalla tyosuunnittelulla. TyGajat tulisi
suunnitella mahdollisimman hyvin niin, ettei kohteissa olisi liian kiire suorittaa omaa tyotaan ja
tyontekijoilld olisi mahdollisuus pitaa tarvittavat tauot. Tyoterveyshuollosta ja fysioterapian
mahdollisuudesta tulisi tiedottaa tyontekijdille enemman, koska kaikki vastaajat eivét tienneet
naista mahdollisuuksista. Tyonantaja voisi myds alkaa tulevaisuudessa tukemaan kaikkea
likuntaa likuntasetelien avulla. Nain kaikki jotka ovat likuntaseteleista kiinnostuneita, paasisivat
likkumaan edullisemmin ja ndin ehkd parannettaisiin entisestaan tyontekijoiden terveytta ja

mahdollisesti jopa vahennettaisiin sairaslomien maaria pidemmalla aikavalilla.
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Toinen askel eli turvallisuuden tarve edellyttad etta tyopaikka on turvallinen ja mahdollistaa
toimeentulon (Rauramo 2008, 85). Lahes kaikki vastaajat (90%) ovat sitd mielta, ettd

tyoturvallisuudesta huolehditaan riittavasti.

Pelko tyollistymisesta voi olla suuri huolenaihe tyontekijalle. Kohdeyrityksessa kuitenkin vain 8
prosenttia tyontekijoista kokee epavarmuutta tyon jatkuvuudesta. Maaraaikainen tyosuhde voi
olla syyna epavarmuuteen, mutta vastaajista vain 4 prosenttia on maaraaikaisessa tyosuhteessa.
Talla hetkella yrityksessa tyoskentelee vain muutama maaraaikaisessa tyosuhteessa oleva ja

tahan tulisi pyrkia myos jatkossa epavarmuuden ehkaisemiseksi.

Huolta toimeentulostaan kokee 27 prosenttia vastaajista melko usein, hyvin usein tai aina. Syyna
voi olla palkan riittamattomyys. Lahes puolet vastaajista (47%) kokee, ettd palkka ei ole
oikeudenmukainen. Alalla palkat ovat kuitenkin yleisesti suhteellisen matalat ja vuonna 2013

tulee tydehtosopimuksen mukaiset palkankorotukset kaikille tyontekijoille.

Nopeat muutokset voivat aiheuttaa turvattomuutta tyontekijoiden keskuudessa (Rauramo 2008,
87). Vain 9 prosenttia vastaajista on sita mielta etta tydpaikalla tapahtuu liian paljon muutoksia ja
lian nopeasti. Muutoksia yrityksessa kuitenkin tapahtuu, mutta ne on ilmeisesti toteutettu

tyontekijoita miellyttavalla tavalla.

Suuri tydpahoinvointia aiheuttava ongelma on tydpaikkakiusaaminen ja -syrjintd ja muu huono
kohtelu tyopaikalla. Huolestuttavaa vastauksissa on etta lahes viidesosa vastaajista eli yhdeksan
vastaajaa on havainnut vuonna 2012 tyopaikkakiusaamista tai -syrjintaa. Vastauksista ei tule ilmi,
ovatko nama tilanteet tapahtuneet kohdeyrityksen tyontekijoiden toimesta tai edes kohdeyrityksen
tyontekijoille. On mahdollista, etta ainakin osa tapauksista liittyy asiakasyritysten toimintaan.
Syrjintd ja kiusaaminen voivat muodostua erittain isoksi ongelmaksi, joten naihin tulee puuttua

mahdollisimman nopeasti.

Taman askeleen tyohyvinvointiin vaikuttaa ehdottomasti ilmi tulleet tydpaikkakiusaamiset ja -
syrjintd. Nama tulisi kitked kokonaan pois ja saada selville missa téllaista tapahtuu. Palkka ja
toimeentulo ovat varmasti yhteydesséd toisiinsa ja mahdollisuuksien mukaan palkkoja olisi
tietenkin aika ajoin hyva nostaa. Kyseisella alalla kuitenkin kilpailu on kovaa ja palkkoja ei ole

mahdollista nostaa kovin helposti.
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Kolmas tyohyvinvoinnin askel on liittymisen tarve ja se liittyy yhteisollisyyteen. Tydyhteiso voi
olla monelle ainoa sosiaalinen yhteisd ja on tarkeaa, ettd tyontekija kokee tyossaan
yhteisollisyytta. (Rauramo 2008, 123.) Talla alalla tydskennelldédn kuitenkin paljon yksin.
Vastaajista 35 prosenttia tyoskentelee yksin melko usein, hyvin usein tai aina. Kuitenkin vain 6
prosenttia kokee itsensa yksinaiseksi tyoyhteisossa melko usein, hyvin usein tai aina. Yksin

tyoskentely ei siis aiheuta laheskaan kaikille tyontekijoille yksinaisyytta tyoyhteisossa.

Tallaisessa ty0ssa on kuitenkin erityisen tarkeda jarjestaa yhteisia tapaamisia, jotta
yhteisollisyytta koettaisiin vaikka tyoskennellaan yksin erillisissa tyokohteissa. Kolme neljasosaa
vastaajista on sitd mielta, ettd yhteisia virkistyspaivia ja tapaamisia jarjestetaan riittavan usein.
Tapaamisiin on kiinnitetty jo nyt paljon huomiota, mutta jatkossa niita voitaisiin jarjestaa

halukkaille jopa enemman erilaisten aktiviteettien merkeissa.

Kohdeyrityksessa tyGilmapiiri koetaan erityisen hyvaksi, koska kaikki vastaajat ovat sitd mielta
etta tydilmapiiri tyopaikalla on hyva. limapiirin kasite on kuitenkin moniulotteinen ja siihen liittyy
monia eri asioita. Tasa-arvoista kohtelua kokee saavansa 84 prosenttia tyontekijoista. Lahes
kaikki vastaajat saavat tarvittaessa tukea tyokavereilta ja esimieheltaan. Tyontekijat kokevat siis
saavansa tarvittaessa tukea, vaikka kaikki eivat paivittain naekaan tyokavereitaan ja esimiestaan.
Vastaajista 30 prosenttia kuitenkin kokee, ettd tiedonkulku tyoyhteisdssa ei ole toimivaa.
Tiedonkulkuun tulisi ehdottomasti kiinnittda enemman huomiota, jotta tieto kulkee tasapuolisesti

kaikille eika jaa valille.

Taman portaan ty6hyvinvoinnin kehittamiseksi tulisi tiedonkulkua parantaa. Suuri osa
tydntekijoista tyoskentelee yksin erillisissa tyokohteissa, joten tulisi taata etta tieto kulkee myds
heille. Vaikka suuri osa tyontekijoista tydskentelee yksin, ei yksindisyytta silti juurikaan koeta
ongelmaksi. Naihin yksin tyoskenteleviin tulisi kuitenkin pitdd enemman yhteytta, jotta hekin
tuntisivat enemman yhteisollisyytta. Virkistyspaivia tulisi pitaa edelleen samaan tahtiin tai jopa

useammin, jotta henkildsto olisi yhdessa mahdollisimman usein.
Arvostuksen tarve on neljas tydhyvinvoinnin porras. Jokaista tyontekijaa tulisi kohdella

arvostavasti ja tydpanos tulisi ottaa huomioon. (Rauramo 2008, 143.) Talla portaalla on tarke&a

hyva ja oikeudenmukainen johtaminen.
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Palautetta tyostaan saa melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan 40 prosenttia vastaajista ja
kiitosta hyvin tehdysta tyosta melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan 44 prosenttia. Palaute
mahdollistaa tyon kehittamisen ja ilman palautetta tyontekija voi kokea itsensa
merkityksettdmaksi (Rauramo 2008, 152-153). Kehityskeskustelu voisi olla hyvénéd apuna myds
palautejarjestelmassa. Se olisi myos tarkeaa, koska esimiehet eivat née kaikkia tydntekijoita
saanndllisesti. Mielipiteet kehityskeskusteluista jakautuivat kuitenkin kahtia. Kuitenkin yli puolet

vastaajista on sita mielta, etta kehityskeskustelu tulisi pitaa vuosittain.

Vastaajista 34 prosenttia kokee, ettd mielipiteet ja kehitysideat otetaan huomioon melko usein,
hyvin usein tai aina. Taman prosenttiosuuden tulisi olla mielestani kuitenkin suurempi, koska
tydntekijoiltd saadaan arvokasta tietoa ja huomioimalla heidan mielipiteet, parannetaan samalla

tydhyvinvointia.

Taman portaan hyvinvointia voitaisiin parantaa saanndllisilla kehityskeskusteluilla. Niissa tulisi
huomioida erityisesti palautteen antaminen ja kiittaminen. Nama asiat taytyisi ottaa ehdottomasti
paremmin huomioon myods normaaleissa arjen tilanteissa. Kiittaminen on pieni ja ennen kaikkea
halpa keino lisata hyvinvointia. Tyontekijoiden mielipiteita taytyisi myos kuunnella ja pyytaa
enemman, koska he tietavat yleensa kohteista jopa enemman kuin esimiehet ja tyontekijoilta

tulee varmasti erittain hyvia kehitysehdotuksia, kun niita vain osataan hyodyntaa.

Viimeinen eli viides porras on itsensa toteuttamisen tarve. TyoOntekijan on tarkeda tuntea
voivansa kehittaa tyotaan ja yllapitdd omaa osaamistaan. (Rauramo 2008, 160-161.) Vastaajista
98 prosenttia kokee voivansa oppia tyossaan ja kehittda osaamistaan. Lahes kaikki vastaajat
(85%) ovat myds sitd mieltd, etta tyopaikalla jarjestetaan riittavasti koulutuksia. Osaamisen

kehittdminen toteutuu siis erittdin hyvin tassa yrityksessa.

Osaamisen kehittdmisen tyokaluna voitaisiin kayttaa tarvittaessa tyokiertoa, joka samalla toisi
my6s monipuolisuutta tydhon. Vastausten perusteella téllaiseen ei valttamatta olisi tarvetta, mutta
51 prosenttia vastaajista olisivat kuitenkin kiinnostuneita tyokierrosta. Taytyy kuitenkin tarkkaan

pohtia miten tama toteutettaisiin, jotta se on myds asiakkaan edun mukaista.

Perehdytys uusiin tyokohteisiin ei ole kohdeyrityksessa vastausten mukaan riittdvaa. Vastaajista
40 prosenttia kokee, ettd perehdytys uusiin tyokohteisiin ei ole riittavaa. Huono perehdytys
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vaikuttaa seka tyontekijan etta asiakkaan tyytyvaisyyteen. Perehdytykseen tulisi siis kiinnittaa

enemman huomiota.

Taman portaan tyohyvinvoinnin kehittamiseksi tulisi endottomasti parantaa perehdytyksen tasoa.

Vaikka ala on hyvin kiireista ja akillista, tulisi kohteisiin saada aina asianmukainen perehdytys.

Koulutuksia tulisi myos jatkossa pitaa saannollisesti ja tyokiertoa voitaisiin harkita halukkaiden

kesken.

TYOHYVINVOINNIN TOIMENPIDESUUNNITELMA

Tama toimenpidesuunnitelma on tyOkalu toimeksiantajalle tyShyvinvoinnin edistamiseksi.

Toimenpidesuunnitelmaa

voidaan kayttdd apuna toimenpiteiden

Toimenpidesuunnitelma on esitetty taulukossa 2 (TAULUKKO 2).

TAULUKKO 2. Tyéhyvinvoinnin toimenpidesuunnitelma vuodelle 2013

aikatauluttamisessa.

KUUKAUSI | TOIMENPITEET

tammikuu | Tiedote henkil6stélle

helmikuu | Kehityskeskusteluiden aloittaminen
Koulutus

maaliskuu | Yhteenveto tyohyvinvointikyselyn tuloksista henkil6stolle

huhtikuu | Tiedote henkildstdlle

toukokuu | Liikunnallinen virkistystapahtuma ennen kesdlomia
Uusien kesatyontekijoiden perehdytystapahtuma

kesdkuu

heindkuu | Tiedote henkildstdlle

elokuu

syyskuu Virkistystapahtuma henkilostélle, "kesan paattajaiset”
Koulutus

lokakuu Tiedote henkilostolle

marraskuu | Tydhyvinvointikyselyn 2013 toteuttaminen

joulukuu | Tyokierron kokeilu siitd kiinnostuneille (hiljaisimpaan aikaan vuodesta)

Pikkujoulut

Koulutus
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Tiedonkulun parantamiseksi kohdeyrityksessa tulisi Iahettaa saannollisin valiajoin tiedotteita koko
henkilostolle. Tiedotteita voitaisiin lahettaa noin kolmen kuukauden valein ja niissa tulisi kertoa
henkilostolle ajankohtaisista asioista. Ensimmaisessa tiedotteessa voitaisiin muistuttaa muun
muassa tyosuhde-eduista, jotka olivat kyselyn mukaan hieman epaselvia henkilostolle
(tyoterveyshuolto, fysioterapia yms.). Kaikista muutoksista ja muista henkiléstda koskevista

asioista tulisi tiedottaa mahdollisimman pian tyontekijoille tilanteeseen sopivin keinoin.

Kehityskeskustelut tulisi aloittaa heti alkuvuodesta, jotta ne saataisiin kaytya lapi ennen kiireisen
kesalomakauden alkamista. Kehityskeskustelukierrosta ei saisi jattaa kesken, koska on erittain
tarkeda ettd ne kaydaan kaikkien kanssa lapi. Kehityskeskusteluissa tulisi kiinnittada huomiota
erityisesti palautteen antamiseen ja kiittdmiseen. My0s kiinnostus tyokierrosta voitaisiin selvittaa
tulevaisuuden varalta. TyOntekijoiden kasitys kiireesta ja mahdollisuus taukojen pitamiseen
kannattaa my0s selvittad. Nain tydsuunnittelussa voidaan huomioida tyopéivien muodostamiset
niin, etta kaikilla on tarpeeksi aikaa tyon tekemiseen ja taukojen pitdmiseen. Myds tyontekijoiden

mielipiteita tulisi kysya ja kuunnella ja ottaa ne mahdollisuuksien mukaan huomioon.

Kiittaminen ja palautteen antaminen tulisi saada jokapaivaiseksi asiaksi johtamisessa. Myds
henkilGille jotka tyoskentelevat yksin, tulee saada tieto perille ja ottaa heihin yhteytta vaikka
pelkastaan kiittaakseen. Myos mielipiteiden kysyminen ja kuunteleminen tulisi ottaa huomioon

jokapaivaisissa tilanteissa.

Tyopaikkakiusaamiset ja -syrjintatapaukset tulisi selvittdd mahdollisimman nopeasti, mikali
sellaisia iimenee. Myos johtamisessa tulee huomioida tasa-arvoisuus, jotta tyontekijat eivat koe

tulleensa syrijityksi.

Virkistystapahtumia tulisi pitdd edelleen saanndllisesti, vahintaan 3 kertaa vuodessa.
Virkistystapahtumia voisi olla esimerkiksi likunnallinen tapahtuma, “kesén paattajaiset” ja
pikkujoulut. Virkistystapahtumiin tulisi kehittdd enemman aktiviteetteja kuin aikaisempiin

tapahtumiin ja ainakin osa tapahtumista voisi olla alkoholittomia

Tyontekijdiden perehdyttamiseen tulee kiinnittdd enemman huomiota kuin ennen. Ennen kesaa
voitaisiin pitaa erityisesti uusille kesatyontekijoille yhteinen kattava perehdytys. Kesatyontekijoilla
ei ole aina ammattitaitoa kyseisella alalla, joten hyvalla perehdytyksella voidaan parantaa heidan

osaamistaan. Koulutuksia tulisi pitaa vahintdan n. 3-4 kertaa vuodessa. Virkistystapahtumien
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ohella ne ovat keino saada henkilostdo kokoon ja ne auttavat yllapitamaan tyontekijoiden

ammattitaitoa ja lisaavat hyvinvointia tyossa.

Mikali tyokiertoa paatetaan kokeilla siita kiinnostuneille, se voitaisiin ajoittaa vuoden hiljaisimpaan
aikaan eli joulukuuhun ja seuraavan vuoden alkuun. Tyokierto vaatisi kuitenkin paljon tarkkaa

suunnittelemista jo ennen tyokierron aloittamista.

Tyohyvinvointikyselysta tulee tehdd myos yhteenveto henkilostolle ja se tehdaan henkildstolle
viimeistdan maaliskuun aikana. Tyontekijoiden on hyva tietdd kyselyn tuloksista ja
mahdollisuuksien mukaan heille tulisi myds esittdd miten epékohtia aiotaan korjata.
Loppuvuodesta tulisi tehda uusi tyohyvinvointikysely henkilostolle, jotta my6s jatkossa voidaan

seurata tyohyvinvoinnin tilaa ja kehitystoimenpiteiden vaikutuksia.
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7 POHDINTA

Tyohyvinvoinnin valitseminen opinnaytetyon aiheeksi oli mielestani onnistunut ratkaisu. Aihe
motivoi tyon tekemiseen nopeassa aikataulussa, koska olin siitd kiinnostunut. Aloin tekemaan
opinnaytetyotd marraskuussa ja alusta asti oli selvaa, ettd jo helmikuussa opinnaytetydn on

oltava valmis.

Aloitusseminaarissa ja ohjausseminaarissa minulle sanottiin, ettd aikataulu kuulostaa todella
tiukalta ja varoiteltiin, etta siind voi olla vaikeaa pysya. Tassé ylitin itseni, koska olin paattanyt
seminaariajankohdat valmiiksi ja paatin pysya niissa, vaikka valilld kirjoittaminen tuntuikin
vaikealta. Eniten tyon tekeminen on ehkd@ jopa opettanut pitkajanteisyytta ja itsenaista

tyoskentelya.

Haastavinta tyon tekemisessa oli alussa viitekehyksen rajaaminen. Kirjallisuutta olisi ollut todella
paljon ja oli vaikeaa paattaa mika on olennaisinta. Kun 10ysin Paivi Rauramon Tyohyvinvoinnin
portaat -mallin ja paatin kayttaa sita opinnaytetyossani paalahteend, tyon tekeminen helpottui
huomattavasti. Haasteellista oli myos kyselylomakkeen tekemisessa saada lomake pysymaan
sopivan mittaisena ilman, etta oleellisia asioita jaisi kysymatta. Johtopaatosten kirjoittaminen
aiheutti myds ongelmia, koska koin, ettd oli vaikeaa kirjoittaa sita ilman toistoa tuloksiin. Olisi

voinut olla hyva ratkaisu yhdistaa tulokset ja johtopaatokset saman otsikon alle.

Tilastollinen kysely menetelman@ sopi mielestani kyseiselle yritykselle hyvin, koska
vastaajaméaara oli niin suuri. Laadullisen tutkimuksen tekeminen olisi voinut olla haastavaa, koska
olen itse yrityksessa t0issé ja haastateltavat eivat olisi valttamatta pitdneet haastattelutilannetta
niin luottamuksellisena. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikutti, etta kyselyyn oli annettu vain linkki
jonka kautta paasi kyselyyn. Siksi ei voida tietaa, mikali joku on vastannut kyselyyn useamman
kerran. Kaikkia tydhyvinvointiin liittyvia asioita ei voitu mydskaan tassa kyselyssa kasitella, joten

kaikkia tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita ei saatu selvitettya eika niita huomioida toimenpiteissa.

Kyselyn toteuttaminen opetti minulle paljon ja uskon, etta siita on tulevaisuudessa hyotya
tydelamassa. Tyohyvinvoinnin teoriaan tutustuminen opetti paljon seka omasta tyohyvinvoinnista,

etta tyohyvinvoinnin yllapitamisesta tyopaikalla. Jos opinndytetyon tekemiseen olisi ollut
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enemman aikaa, olisi tyon osioita voinut viela taydentaa, kyselylomaketta miettia tarkemmin ja

avoimet kysymykset analysoida paremmin.

Opinnaytety6n tavoitteena oli tydnhyvinvoinnin tilan selvittdminen ja tydhyvinvoinnin kehittdminen
kohdeyrityksessa. Kyselyn suuri vastausprosentti vyllatti positiivisesti ja lisasi tutkimuksen
luotettavuutta. Positiiviset tulokset kyselysta olivat mukavaa luettavaa ja oli mukavaa, etta myos

avoimiin kysymyksiin saatiin paljon vastauksia.

Tyohyvinvointi koetaan hyvin yksildllisesti, joten kaikki toimintatavat eivat voi miellyttaa kaikkia.
Jokainen tyontekija tulisi kuitenkin huomioida mahdollisuuksien mukaan yksilona. Uskoisin
kuitenkin, ettd on hyvin haastavaa tai jopa mahdotonta saada suuri maara ihmisia olemaan taysin
tyytyvaisia kaikkiin osa-alueisiin. Esimerkiksi tassa kyselyssa osa koki, etté yhteisia virkistyspaivia
tulisi pitdd useammin ja osa oli sita mieltd etta niité on jopa liikaa. On myos paljon niita henkil6ita,

jotka eivat halua osallistua tydnantajan jarjestamiin aktiviteetteihin ollenkaan.

Pyrin  antamaan toimeksiantajalle  kayttokelpoisia  kehitysehdotuksia  tydhyvinvoinnin
kehittamiseen. Suuri osa tydhyvinvointia edistavista toimenpiteista on ollut jo kaytdssa, mutta niita
tulee yllapitaa ja kehittdda. Henkilostolle tehdaan myos yhteenveto kyselyn tuloksista ja
mahdollisuuksien mukaan esitetaan myo0s suunnitellut  toimenpiteet tyohyvinvoinnin

kehittamiseksi.

Tassa opinnaytetyossa tutkittiin vain siivoojien tyohyvinvoinnin tilaa. Jatkossa tulisikin suorittaa
tyohyvinvointikysely myds muulle yrityksen henkilostolle. Seuraavina vuosina samaa
kyselylomaketta voidaan kayttdd uudelleen ja verrata nyt saatuja tuloksia niihin. Nain nahdaan

my0ds millainen vaikutus tehdyilla toimenpiteilla on.
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LITE1

TYOHYVINVOINTIKYSELY 2012

Kysely suoritettin www-kyselyna ZEF Arviointikoneella. Alla oleva kyselylomake esittaa kuitenkin

kysymykset ja vastausvaihtoehdot kyselylomakkeen muodossa.

TAUSTATIEDOT

1. k&: 1. Alle 30 vuotta
2. 30 - 39 vuotta
3. 40 - 49 vuotta
4. 50 vuotta tai yli

2. Tydsuhteen kuvaus: 1. Vakituinen
2. Maaraaikainen
3. Osa-aikainen

4. Kutsutaan tarvittaessa

3. Ty6suhteen kesto: 1. Alle vuosi
2.1-2vuotta
3. 3-5vuotta
4.Yli 5 vuotta
TYON KUORMITTAVUUS

1. Pidan tydstani
1. Erittdin harvoin tai ei koskaan
2. Melko harvoin
3. Silloin talloin
4. Melko usein
5. Hyvin usein tai aina
2. Tyoni on mielestani riittdvan monipuolista
1. Kylla

2. Ei, miksi ei?




3. Tyoni tuntuu liian raskaalta

4. Voin vaikuttaa tyGaikoihini

5. Ty6ta on enemmén kun ehdin annetussa tydajassa tekeméaan

6. Minulla on mahdollisuus pitaa tarvittavat tauot tydpaivani aikana

7. Pystyn rentoutumaan vapaa-ajallani ja ehdin palautumaan tydstani

1. Erittéin harvoin tai ei koskaan
2. Melko harvoin

3. Silloin talloin

4. Melko usein

5. Hyvin usein tai aina

1. Erittdin harvoin tai ei koskaan
2. Melko harvoin

3. Silloin tallgin

4. Melko usein

5. Hyvin usein tai aina

1. Erittdin harvoin tai ei koskaan
2. Melko harvoin

3. Silloin tallgin

4. Melko usein

5. Hyvin usein tai aina

Erittain harvoin tai ei koskaan
Melko harvoin

1.

2,

3. Silloin tallgin
4. Melko usein
5.

Hyvin usein tai aina

1. Erittdin harvoin tai ei koskaan
2. Melko harvoin

3. Silloin tallgin

4. Melko usein

5. Hyvin usein tai aina

8. Koen raskaaksi siirtymisen eri tydkohteiden valilla ja tydskentelisin mieluummin yhdessa tyokohteessa

TERVEYS

1. Kuinka usein harrastat vapaa-ajan likuntaa?

1. Kylla, miksi?

2.Ei

3. Tyoskentelen vain yhdessa tydkohteessa

1. 2 kertaa viikossa tai useammin
2. Kerran viikossa

3. Muutaman kerran kuukaudessa
4. Hyvin harvoin tai ei koskaan



2. Koetko etta tydnantajan tarjoamat liikuntasetelit kannustaisivat likkumaan saanndllisesti?
1. Kylla, miksi?

2. Ei, miksi ei?

3. Karsitko tuki- ja likuntaelinvaivoista?
(esim. selka, niska, hartiat, polvet, kadet) . Erittain harvoin tai ei koskaan
. Melko harvoin

. Silloin talloin

. Melko usein

g AW DD -

. Hyvin usein tai aina
4. Koetko tydnantajan tarjoaman fysioterapian tarpeelliseksi?
1. Kylla, miksi?

2. Ei, miksi?

5. Onko tydterveyshuolto mielestasi hyvin jérjestetty?
1. Kylla
2. Ei, miksi?

3. Minulla ei ole kokemusta

tyoterveyshuollosta

TURVALLINEN TYOSUHDE

1. Koen epavarmuutta ty6ni jatkuvuudesta
1. Kylla, miksi?

2.Ei
2. Minulla on huoli toimeentulostani
1. Erittdin harvoin tai ei koskaan
2. Melko harvoin
3. Silloin talloin
4. Melko usein

5. Hyvin usein tai aina
3. Koen etta tyopaikallani tapahtuu liian paljon muutoksia ja liian nopeasti

1. Kylla, miksi?

2.Ei
4. Tyoturvallisuudesta huolehditaan riittavasti
1. Kylla

2. Ei, miksi ei?

5. Olen havainnut vuoden 2012 aikana tyopaikkakiusaamista tai -syrjintaa

1. Kyll4, millaista?
2.Ei
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TYOYHTEISO

1. Ty6skentelen yksin enka nae tyokavereitani

. Erittéin harvoin tai ei koskaan
. Melko harvoin

. Silloin talléin

. Melko usein

g AW DN -

. Hyvin usein tai aina

2. Koen itseni yksinaiseksi tydyhteisdssa

. Erittéin harvoin tai ei koskaan
. Melko harvoin

. Silloin talloin

. Melko usein

a A W DN -

. Hyvin usein tai aina
3. Tydpaikkani ilmapiiri on mielestani hyva
1. Kylla

2. Ei, miksi ei?

4. Saan tarvittaessa tukea tyokavereiltani ja esimiehelténi
1. Kylla
2. Ei
5. Tiedonkulku on tydyhteis6sséni toimivaa
1. Kylla
2. Ei, miksi ei?

6. Tyontekijéita kohdellaan tasa-arvoisesti
1. Kylla

2. Ei, miksi ei?

7. Yhteisia virkistyspaivia / tapaamisia jarjestetaan riittdvan usein
1. Kylla

8. Mielipiteita virkistyspéivistd?
- Mielipiteitd vuonna 2012 jérjestelyisté virkistyspéivistd? Toiveita tuleviin tapaamisiin? Kuinka usein virkistyspéivia

tulisi jarjestaa?
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TYON ARVOSTUS

1. Saan tydsténi palautetta

2. Saan kiitosta hyvin tehdysta tyésta

3. Palkkani on oikeudenmukainen

4, Mielipiteeni ja kehittdmisideani otetaan huomioon

1. Erittdin harvoin tai ei koskaan
2. Melko harvoin

3. Silloin tallgin

4. Melko usein

5. Hyvin usein tai aina

Erittain harvoin tai ei koskaan

Melko harvoin

1.

2,

3. Silloin tallgin
4. Melko usein
5.

Hyvin usein tai aina

1. Kylla

2. Ei, miksi ei?

Erittain harvoin tai ei koskaan

Melko harvoin

1.

2.

3. Silloin talloin
4. Melko usein
5.

Hyvin usein tai aina

5. Mielestani kehityskeskustelu esimiehen kanssa olisi tarpeellista kdyda vuosittain

OSAAMINEN JA KEHITTYMINEN

1. Voin oppia tydssani ja kehittad osaamistani

2. Perehdytys uusiin tydkohteisiin on riittdvaa

3. Ty6paikallani jarjestetadn mielesténi riittdvasti koulutuksia

1. Kylla, miksi?

2. Ei, miksi?

1. Kylia

2. Ei, miksi ei?

1. Kylia

2. Ei, miksi ei?

1. Kylia

2. Ei. Millaisia koulutuksia toivoisit?



4. Oletko kiinnostunut tyokierrosta?

- Vliaikainen tydskentely toisen henkildn tydkohteissa/ty6tehtavissa

1. Kylla, miksi?
2. Ei, miksi?
Lisakysymykset
1. Arvosana tyonantajasta asteikolla 1-5
- 1=huonoin, 5=paras 1.1
2.2
3.3
4.4
5.5
2. Suosittelisitko yritysta tuttavillesi tydnantajana?
1. Kylla, miksi?
2. En, miksi?
3. Naetko itsesi toissa samassa yrityksessa kahden vuoden kuluttua?
1. Kylla, miksi?
2. En, miksi?

4. Mitka asiat tydpaikallasi ovat mielestasi erityisen hyvin?

5. Miten tybhyvinvointia voitaisiin kehittda?

6. Minkalaiset asiat tukevat ty6hyvinvointiasi?
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