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The purpose of this thesis was to examine the state of well-being at work of the forestry workers
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1 Johdanto

Ty6 on toimeentulo ja néin ollen oleellinen osa arkielamaa. Se on myoés keskei-
nen hyvinvoinnin l&ahde. Tyodssa viihtymisté kuvataan tydhyvinvointina. Tydhyvin-
vointiin vaikuttaa tyon lisdksi ihmisen persoonallisuustekijat, tarpeet ja niiden tyy-
dyttaminen, omat henkilokohtaiset arvot seka yksityiselaman toiminta. Tyohyvin-
vointi ei ole pelkastaan tydssa koettua hyvinvointia, vaan myos yksityiselaman

hyvinvointi vaikuttaa tydssa viihtymiseen.

Tybhyvinvoinnin kokonaisuus muodostuu tyosta ja sen mielekkyydesta, tervey-
destd, hyvinvoinnista ja turvallisuudesta. Tyoyhteison ilmapiiri ja motivoiva johta-
minen parantavat tyohyvinvointia, jota voidaan edistaa yhdessa tydonantajan ja
tyontekijoiden kanssa. Hyvinvointi tydssa vaikuttaa tuottavuuteen ja tyéhon sitou-
tumiseen. Tyon imulla tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekijalla on korkea motivaatio
tyonsa tekemiseen. Tyon imu on tarttuvaa eli yhden tydntekijan innostuneisuus

vaikuttaa myonteisesti koko tydyhteiséon.

Metsaalan toimihenkildiden haasteina ovat tyon tuottavuuden jatkuva parantami-
nen, metsanomistajasukupolvien muutos ja tyonkuvan muuttuminen entista
enemman sahkaoisia jarjestelmia hyodyntavaksi. Haasteena on myds uuden op-
piminen teknologian jatkuvan kehittymisen myéta. Muutosten kohtaaminen luo

haastetta niin tyonkuvassa kuin tydymparistossakin.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella tydhyvinvointikyselyn avulla metsa-
alan toimihenkildiden tyéhyvinvoinnin tilaa kohdeyrityksesséa. Kyselysta saatujen
vastausten avulla tarkastelimme tuloksia, teimme niistd johtopaatoksia seka
mahdollisia kehittamisehdotuksia. Metséalan toimihenkilGille ei ole toteutettu
montaa vastaavaa opinnaytetyotad. Aikaisempien opinnaytetdiden tarkastelun
kohteena ovat olleet metsurit, metsdkoneenkuljettajat ja metsateollisuuden teh-

dastyontekijat.



2 TyOhyvinvointi

Tyohyvinvoinnin tutkimuksesta kiinnostuttiin 1920-luvulla, jolloin stressin uskot-
tiin muodostuvan yksilon fyysisena reaktiona erilaisiin kuormitustekijéihin, esi-
merkiksi meluun ja kylmaan. Kielteisten tuntemusten aiheuttamat fyysiset reaktiot
todettiin johtavan sairauksien kehittymiseen. Tahan teoriaan yhdistettin myo-
hemmin psyykkiseen ja kayttaytymiseen vaikuttavat reaktiot, joista yhdessa muo-
dostuu yksilon reaktioperustainen stressimalli. Yksilon reaktioiden lisaksi stressi-
malliin yhdistettiin myds ympariston aiheuttamien arsykkeiden synnyttamat stres-
sitilat. Ympariston vaikutusta stressitilaan kutsutaan myds kuormitukseksi, joka
iimenee, kun vaatimukset ylittdvat tyontekijan edellytykset vastata néihin vaati-
muksiin. Tasta tasapainomallin suuntauksesta kehittyi tyon vaatimusten ja hallin-
nan malli, jossa syntyy joko aktiivinen ja tydhyvinvointia lisaava tai passiivinen ja
voimavaroja kuluttava ty6. Kun tyéssa on paatoksenteon ja vaikuttamisen mah-
dollisuuksia, se on aktiivisempaa eika kuluta voimavaroja niin paljon kuin passii-
vinen tyd. (Manka & Manka 2016, 64—65.)

Tyon vaatimukset synnyttavat painetta, joka voi olla positiivista tai negatiivista.
Positiivinen paine antaa oppimisen mahdollisuuksia ja vireytta tydohon, kun taas
negatiivinen paine voi passivoida ja sairastuttaa. Negatiivisen paineen vahenta-
miseksi tyon vaatimusten ja hallinnan malliin yhdistettiin sosiaalisen tuen ver-
kosto, joka on ratkaisevasti vaikuttanut tydhyvinvointiin. Yksilon ty6hyvinvointiin
vaikuttavista tekijoisté on kuitenkin otettava huomioon yksilélliset erot. Jotkin tyon
tai tydyhteison piirteet voivat aiheuttaa jossakin yksildssa stressireaktioita, joihin
toiset yksilot eivat taas reagoi. (Manka & Manka 2016, 69.)

Stressin syntymiseen vaikuttaa yksilon piirteisté johtuva valitysmekanismi, jolloin
tyohyvinvointia tarkastellaan ympariston ja yksilollisten tekijoiden vuorovaikutuk-
sesta kesken&an. Tassa lahestymistavassa on keskeisintd huomioida yksilén
ominaisuuden ja osaamisen sopivuus tydympariston vaatimuksiin ja mahdolli-
suuksiin. Valitysmekanismina toimii mukautuminen, jossa ilmenee yksilon tyoka-

lut ja voimavarat kohdata uhkia, haasteita ja menetyksia. Yksilén voimavaroja



voidaan jakaa yksildllisiin ja ymparistosta juontuviin voimavaroihin. Yksilon hen-
kilokohtaisia voimavaroja stressinhallintaan ovat esimerkiksi terveys ja energi-
syys, uskomukset, ongelmanratkaisutaidot, vuorovaikutustaidot ja elamanhallin-
nan tunne. Ympariston myonteisia voimavaroja ovat taas sosiaalinen tuki ja ai-

neellinen edellytys, kuten varallisuus. (Manka & Manka 2016, 69-70.)

Tybhyvinvoinnin kokonaisuus siis muodostuu tyosta ja sen mielekkyydesta, ter-
veydesta, hyvinvoinnista ja turvallisuudesta. TyOyhteison ilmapiiri ja motivoiva
johtaminen yhdessa tyontekijoiden ammattitaidon kanssa parantavat tyéhyvin-
vointia, jota voidaan edistaa yhdessa. Tydssa jaksaminen vaikuttaa tyon tuotta-
vuuteen ja sitoutumiseen seka sairauspoissaolojen vihenemiseen. Tybnantajalla
on vastuu huolehtia turvallisesta tydymparistosta, tyontekijoiden tasapuolisesta
kohtelusta ja motivoivasta johtamisesta. Tyodntekijalla on vastuu oman tyoky-
kynsa ja ammatillisen osaamisen kehittamisesta ja yllapitamisesta. Tyontekijat
voivat myds itse vaikuttaa mydnteisen ty6ilmapiirin yll&pitdmiseen omalla asen-
teellaan ja kayttaytymiselladn. (Manka & Manka2016, 53-63.)

Abraham Maslowin tarvehierarkiaan perustuvan mallin mukaan hyvinvoinnin kan-
nalta on tarkedd, miten tarpeet tyydytetddn niin tydssa kuin yksityiselamassa.
Maslowin viiden portaan malli muodostuu fysiologisista perustarpeista, turvalli-
suuden, yhteisollisyyden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeesta. (Kuvio
1.)

5. Itsensa
toteuttamisen
tarve

4. Arvostuksen tarve

3. Yhteisollisyyden tarve

2. Turvallisuuden tarve

1. Fysiologiset perustarpeet

Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkian malli. (Rauramo 2009.)



Ty6 on ihmiselle mahdollisuus ilmaista itsedén ja toteuttaa sosiaalisia tarpeita,
kun perusasiat ovat kunnossa. Terveys ja turvallisuus muodostavat hyvinvoinnin
perustan. Menestyvissa ja kestdvaan kehitykseen tavoittelevissa organisaa-
tioissa osoitetaan aitoa valittdmista ja ymmarrysta seka kannustetaan ja rohkais-
taan tyontekijoitd vahvistamaan itsensa kehittamista. Yksilon hyvinvointia ja tu-
loksellisuutta edistdaa kokonaisvaltainen henkinen kasvu, jota tapahtuu tyon
ohella my6s harrastuksien parissa, ihmissuhteissa, opinnoissa ja elaman koke-
muksissa. Tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamiseen liittyvat toimintatavat ovat
hyvinvoinnin ja tuottavuuden seka tuloksellisuuden mahdollistajia. (Rauramo
2012, 8-9.)

Organisaatio

Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tyoymparisto

Tyo

¢ Vaikuttamis-
mahdollisuudet

monipuolisuus

 Yksild
¢ Psykologinen ‘

kunto

AN

)

Tyoyhteiso

Avoin vuorovaikutus
Tyoyhteisotaidot
Ryhmén
toimivuuspelisaannot

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin tekijat.

Johtaminen

o Kannustearvo: = . gza:ema _ o Osallistava ja
oppiminen ja ‘ Y31 kannustava
fyysinen johtaminen

(Manka & Manka 2016, 217.)




Tyokykya yllapitavan toiminnan eli tykytoiminnan niin sanottu kolmiomalli tarkoit-
taa, ettd samanaikaisesti ja hallitusti kehitetaan tyontekijan terveytta ja toiminta-
kykya, tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seka tydyhteis6d. Tahan ty-
kytoiminnan kolmiomalliin kuuluu myds osaamisen kehittdminen. Tykytoiminnan
kehittamisen edellytyksena on tydyhteison ja tydpaikan eri osapuolten yhteistoi-
minta, joka on aktiivista sitoutumista ja osallistumista, esimerkiksi ty6terveys-
huolto. (Manka & Manka 2016, 66.)

TYOKYKY

| | i) 4. kerros

3. kerros
— I Arvot, asenteet, motivaatio
LAHIYHTEISO | <

PERHE

=]

‘=

B oo
|| Osaaminen
—

= ';
=i Pohjakerros
— Terveys ja toimintakyky ‘

Kuvio 3. Tyokyvyn talo -malli. (Ilmarinen & Vainio 2012, 5.)

Professori Juhani limarinen on esittanyt tyéhyvinvoinnista Tyokyvyn talo -mallin,
joka toimii tyéhyvinvoinnin perustana. Taman mallin mukaan talo on jaettu erilai-
siin kerroksiin, jotka kannattelevat luonnollisesti ylempana olevaa kerrosta. (Ku-
vio 3.) Portaat kuvastat jatkuvaa kerroksien valistd vuorovaikutusta. Talon kat-
tona kuvataan tyokykya, joka muodostuu alempien kerrosten vaikutuksesta. (ll-
marinen & Vainio 2012, 5.)

Pohjakerroksessa ovat terveys ja toimintakyky, joihin kuuluvat yksilén fyysinen,

psyykkinen ja sosiaalinen terveys ja toimintakyky. Myds perim@a, elintavat ja



elinymparisto vaikuttavat tassa kerroksessa. Terveilla elaméantavoilla ja terveelli-
sella tyolla voidaan vahvistaa tata kerrosta. Mitéa vahvempi pohjakerros, sité pa-

remmin se kestad ylemmat kerrokset. (Kuvio 3.)

Toisena kerroksena toimii osaamisen kerros, johon kuuluvat yksilon tiedot, taidot
ja osaaminen. Tata kerrosta vahvistavat ammatillisen osaamisen liséksi jatko- ja
taydennyskoulutukset. Ty6elaméan jatkuviin muutoksiin ja haasteisiin vastaami-
nen edellyttda jatkuvaa oppimista ja kouluttautumista. Hyva tyo tarjoaa mahdolli-
suuksia oppimiseen ja kehittymiseen, joka vahvistaa yksilon uskoa uuden tiedon

omaksumiseksi. (Kuvio 3.)

Kolmannessa kerroksessa kootaan yhteen tyontekijan arvot ja asenteet maail-
maan seka motivaatio. Tassa kerroksessa vaikuttavat omat kokemukset, joita
voivat olla esimerkiksi, miten organisaatio huomioi tyontekijansa, kokeeko tasa-
puolista kohtelua tytpaikalla ja saako tukea ja kannustusta esimiehelta ja tydyh-
teis6lta. Tyomotivaatio riippuu siitd, miten henkild kokee suhteensa omaan ty6-
hon. (Kuvio 3.)

Kolmanteen kerrokseen kertyy myos ylemman kerroksen hyvat ja huonot asiat,
joita yksilo kokee paivan aikana. Tassé kerroksessa on myos parveke, josta on
nakyma lahiymparistdon, joka vaikuttaa tasapainoisuuteen tydssa. Lahiymparis-
téon kuuluvat perhe ja lahiyhteis6, mitka vaikuttavat tyontekijan terveyteen ja na-
kemyksiin. Myds harrastukset kuuluvat tdhan kerrokseen. Kaikki mita tapahtuu
perheen ja lahiyhteison parissa, voivat joko vahvistaa tai heikentaa tyéntekijan

tasapainoa tydssa. (Kuvio 3.)

Neljas kerros on tyo, joka on kaikista kerroksista laajin, koska se kattaa tydym-
pariston, tydtehtavat, tydkuormituksen ja tydyhteisén. Taman kerroksen toimivuu-
desta vastaavat esimiehet. Taméan nelikerroksisen Tydkyvyn talon keskella sijait-
see toimintaymparisto, jossa ilmenevét globalisaatio, teknologian kehitys, talou-
delliset taantumat, joustavuusvaatimukset, osaamisvaatimusten muutokset ja
tyourien epavakaistuminen. Muuttuva toimintaymparisto luo jatkuvia muutospai-
neita tyon kerrokseen. Siksi neljas kerros kuormittaa tyontekijan voimavaroja.
(Kuvio 3.)



Ihmisen voimavarat muuttuvat ikdantymisen ja vanhentumisen seurauksena, jol-
loin muutosta tapahtuu niin fyysisesti, henkisesti kuin sosiaalisestikin. Vanhene-
minen muuttaa terveyttda, osaamista, arvoja ja asenteita. Kestavan tasapainon
sailyttaminen tydssa onkin vaativa tavoite, koska kaikkien kerrosten sisallot muut-
tuvat. (Ilmarinen & Vainio 2012, 5.)

Tyokyvyn talon ylapuolella on vield yhteiskunta ja sen poliittiset paattajat, joiden
toiminta vaikuttaa yrityksiin ja yksildihin. Sosiaali- ja terveyspolitiikka, ty6- ja elin-
keinopolitiikka seké kulttuuri- ja koulutuspolitikka nakyvat yritysten arjessa peli-

saantoina, mahdollisuuksina ja rajoituksina. (Kuvio 3.)

2.1 Organisaatio

Hyva johtaminen on menestyvan organisaation perusta ja se on my@s osa orga-
nisaation aineetonta pddomaa. Johtamisen perustehtava on kaikissa oloissa tu-
kea organisaation toimintaa ja luoda mahdollisimman hyvat edellytykset tyon te-
kemiselle. Hyvéan johtamisen tunnistaa luottamuksesta ja hyvéasta vuorovaikutuk-
sesta. Nykyisin johtaminen on enemman itsenséa johtamista, oppimista ja vuoro-
vaikutusta. Perusedellytyksena on, etta tydyhteist seuraa ja tukee esimiestaan.
(Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 14.)

Organisaatiokulttuuri on monitasoinen ja sosiaalisesti rakentunut konteksti, joka
muodostaa perustan koko organisaation toiminnalle. Se kuvaa organisaation ar-
voja, jotka luovat tyontekijoiden keskuuteen yhteisen kasityksen siitd, mika on
sen tehtava ja miten siind kayttaydytaan. Organisaatio on monimuotoinen jarjes-
telmd, joka koostuu arvoista, uskomuksista, traditioista, normeista, symboleista,
merkityksisté ja rituaaleista, mitk& muuttuvat tydyhteison vuorovaikutuksesta. Or-
ganisaatiossa vallitsevat arvot my6s muokkaavat ymparistba seké painvastoin.
(Rauramo 2012, 133.)

Hyvinvoivan organisaation tunnuspiirteité ovat tavoitteellisuus, jatkuva kehittami-

nen, turvallisuus ja rakenteellinen joustavuus. Tulevaisuudesta on selkea kasitys,
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ja sille on laadittu strateginen toimintasuunnitelma. Organisaatio mukauttaa stra-
tegioitaan jatkuvasti muuttuvan ymparistén viesteihin ja vaikuttaa sitéa kautta ak-
tiivisesti tulevaisuuden toimintaansa. Strategiat toteutetaan yhdessa tyéyhteison
ja johdon kesken, jotta luotuihin kasitteisiin saadaan tyontekijoiden kiinnostus toi-
mia tavoitteiden mukaisesti. (Manka & Manka 2016, 80-81.)

Tyohyvinvoinnin tila ndkyy suoraan organisaation tuloksessa, joka antaa hyvan
kuvan tyopaikan hyvinvoinnin johtamisen tilasta. Strategisen tyohyvinvoinnin joh-
taminen riippuu myds organisaation koosta, yleensa suuressa organisaatiossa
on parempi hyvinvoinnin johtaminen maariteltyjen tavoitteiden, sisallén, vastuun

ja mittareiden ansiosta. (Manka & Manka 2016, 82.)

Organisaation kehittamista varten olisi hyva laatia tyontekijoéiden kanssa tyohy-
vinvointisuunnitelma vahintadédn vuodeksi kerrallaan. Suunnitelman pohjaksi olisi
hyva esittda tydhyvinvoinnin tamanhetkinen tila esimerkiksi kyselyn avulla. Tyo-
hyvinvoinnin tilan liséksi suunnitelmaan olisi tarpeellista liittaa merkkeja tydohyvin-
voinnin puutteista. Tallaisia merkkeja voivat olla esimerkiksi sairauspoissaolot,
tyotapaturmien kustannukset, tyontekijoiden vaihtuvuus ja varhaiset elakditymi-
set, joiden muuttaminen euroiksi auttaa ymmartdmaan tilannetta paremmin.
(Manka & Manka 2016, 94.)

2.2 Johtaminen

Johtamisen tarkoituksena on saada aikaan tuloksia, jotka tuottavat arvoa organi-
saation toiminnalle, asiakkaille ja omistajille. Johtaminen on sosiaalinen ilmio,
joka syntyy ihmisten kohdatessa. Aina se ei tapahdu esimieheltd tydyhteis6on,
vaan kuka tahansa asiantuntijuutensa avulla voi hallita tilannetta. Johtaminen on-
kin parhaimmillaan jaettua, jolloin se ei ole lilan esimieskeskeista ja kaskyttavaa.
(Rauramo 2012, 129-130.)

Perinteisessa johtamismallissa esimiehen perustehtavéna on valvoa ja johtaa

tyontekijoitaan, jakaa tyotehtavat yksinkertaisiin ja toistuviin kokonaisuuksiin.
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Nailla tyorutiineilla saadaan oikeudenmukaisuutta tyontekoon. Vuorovaikuttei-
sessa johtamismallissa taas korostetaan tunnetta tarkeydesta ja hyddyllisyydesta
seka kohtelusta yksilona. (Manka & Manka 2016, 134.)

Esimiehen perustehtava on saada tyontekija tuntemaan itsensa tarkeaksi ja hyo-
dylliseksi, mikd on avoimen tiedonkulun ja kuuntelemisen avulla mahdollista. Kun
tyontekijat saavat vaikuttaa tyotaan koskeviin tavoitteisiin ja tapoihin, se kannus-
taa heitad luovaan ja vastuulliseen ty6n tekemiseen. Esimiehen tehtavana on ai-
kaansaada ymparist6, jossa jokainen voi kayttaa kykyjaan taysimaaraisesti. Tal-
laisen tilanteen luomiseen tarvitaan avointa ja lapindkyvaa johtajuutta, ja sen on
oltava tyOntekijoité rohkaisevaa ja kannustavaa. (Manka & Manka 2016, 134—
135))

Moderniin johtamiseen siséltyy reilu ja johdonmukainen tyén organisointi, jolloin
esimiehen luotettavuus korostuu tydyhteiséssé. Esimies toimii valmentajana ja
antaa myonteista seka kehittavad palautetta. Hanen puoleensa uskalletaan
kaantya tarvittaessa, koska han kuuntelee ja on lasna. Yksi tarkeista esimiehen
tehtavista onkin seurata ja tunnistaa tyontekijoidensa psyykkista ja fyysista kuor-
mittavuutta. Myos myonteisen ilmapiirin yllapitdminen kuuluu esimiehen tehtéviin,
koska se vaikuttaa jopa asiakastyytyvaisyyteen. Johtajuus kuitenkin muodostuu
toimivasta ryhmasta, eika pelkastaan esimiehen ominaisuuksista. Tarkeaa onkin,
etta esimies tuntee tyontekijansa ja toimii vuorovaikutuksellisesti yhdessa heidéan
kanssaan. (Manka & Manka 2016, 135-136.)

Esimies on ty6hyvinvoinnin luomisessa keskeinen vaikuttaja yhdessa tydolojen
kehittgjien kanssa. Kehittamismahdollisuuksien ja ratkaisujen I6ytyminen voi jos-
kus olla vaikeaa. Né&in ollen esimies tarvitsee tukea omalta tydyhteisoltaan. Hyva
tyoyhteis6 auttaa myos hanta kehittyméaan. Esimiehen ei siis pida eristaytya tyo-
yhteisdsta eika tydyhteiso saa jattaa hanta yksin. Hanen jaksaminen heijastuu
koko tydyhteisd0n, joten on tarkeda myos saada henkil6kohtaista arvostusta ja
tukea myds ylemmalta johdolta. Vertaistuki kollegoilta, kehittamistuki ja tytter-

veyshuollon tuki ovat esimiehelle merkittdva voimavara. (Rauramo 2012, 131.)
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2.3 Tyobyhteiso

Sosiaalisen pddoman maara ja laatu vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen. Yhtei-
sollisyys ja sen jasenten valinen vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista paaomaa.
Tyobyhteison hyvinvointia edistavat arkiset ihmisena olemisen taidot seka oman
tyon aktiivinen tekeminen. Tydyhteiso toimii hyvinvoivana, kun jokainen huolehtii
omasta osaamisestaan ja tyonsa tekemisesta, asiallisesta kanssakaymisesta,
auttamisesta ja yhteistyosta. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa annetaan rakentavasti
palautetta, pyydetadn apua, osataan pyytaa anteeksi, kiitetdan ja osallistutaan
tydyhteistn kehittamistyohon. (Manka & Manka 2016, 148-149.)

Hyvassa tyoymparistossé voidaan keskittya varsinaiseen tyontekoon. Tallaista
tydymparistoa voisi kuvata avarana, selkeana, harkiten mitoitettuna, siistina, viih-
tyisana ja tyontekijaa tekniikan avulla tukevana kokonaisuutena. Hyva tyoyhteiso
on osa hyvaa tydymparistdd, missa uskalletaan ottaa ongelmat ajoissa esille ja
havainnoidaan toistensa jaksamista. (Rauramo 2012, 86.)

Kehityskeskusteluja ja ty6ilmapiirimittauksia apuna kayttden voidaan tydyhtei-
s6on liittyvaa turvallisuutta havainnoida ja kehittéa. Pelkastaan tyoyhteison me-
nestyminen ja tyon kehittdminen eivat synny turvallisuudesta. Tydn on tarjottava
myOs haasteita, esimerkiksi ratkaistut ristiriidat, kriisit ja stressivaiheet antavat

mahdollisuuden uuteen kehitykseen. (Rauramo 2012, 86.)

Tyohyvinvoinnin lahteena “tyén imu” tarkoittaa tilaa, jossa tyontekijalla on korkea
motivaatio tyonsa tekemiseen. Tyon imua kokevien tyontekijéiden tyokyky on pa-
rempi ja he ovat terveempia kuin ne, jotka eivéat koe tyon imua. Tyon imua koke-
villa on my6s vahemman eléke- ja eroajatuksia. Tyon imu on tarttuvaa eli yhden
tyontekijan innostuneisuus vaikuttaa myonteisesti koko tiimiin. Sen yllapita-
miseksi on kuitenkin huolehdittava, etta palautumiselle jaa riittdvasti aikaa.
(Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 10.)

Tybn imu ei siis tarkoita tydholismia, jossa tydsta ei osata irrottautua. Liiallinen

kiire ja korkeat vaatimukset johtavat helposti virheiden lisdéntymiseen eika tyosta
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palautumiselle tai uuden keksimiselle jaa enda aikaa. Kiireessa ja jatkuvien vaa-
timusten kasaantuessa tyontekija ei itse valttamattd huomaa olevansa siirty-
massa tyon imusta kohti uupumusta. Vasymys voi johtaa ylisuorittamiseen, jolloin
tydssa olennaisia asioita ei endéd hahmota selkeésti. (Manka ym. 2010, 10-11.)

Tyontekija voi kokea tydyhteisdssa tai tydpaikan asiakastilanteissa turvatto-
muutta. Turvattomuuden tunne voi johtua tiedon panttaamisesta, ikavasté juorui-
lusta, epaasiallisesta kaytoksesta, kiusaamisesta ja vakivallasta tai sen uhkasta.
Epdaasiallisen kohtelun ennaltaehkaisyssa on oleellista tunnistaa tekijoita naiden
taustalla, joita voivat olla:

e epaselvat tavoitteet ja tehtavaalueet

yhteisen keskustelufoorumien puuttuminen

tiedon kulun seka palautteen antamisen ongelmat
e paatdksenteon ongelmat
e tyOpaineet ja kiire
¢ vahva kilpailukulttuuri
e kuormittavat muutostilanteet
e tydsuhteeseen ja toimeentuloon liittyva epavarmuus
o yksityiselaman ristiriidat.

(Rauramo 2012, 86.)

24 Tyo

Tyolla tulee olla kannustearvo, joka tarkoittaa tyon sisallon monipuolisuutta ja uu-
den oppimisen mahdollisuuksia. Paras oppiminen tapahtuu tyopaikalla, ei siis
pelkastdan kursseilla. Kursseja tarkeampadad ovat erilaiset tyojarjestelyt, jotka
mabhdollistavat sisaisen liikkuvuuden, asiantuntijuuden kehittymisen ja tiedon ku-
lun. (Manka & Manka 2016, 94.)

Ty6ajan suunnittelulla ja vastuiden jakamisella voidaan tasoittaa tydmaaraa. Tar-
ke&a olisi huomioida persoonalliset voimavarat vastuiden jakamisessa. Niukko-

jen resurssien aikana olisi hyva miettia, miten omaa ty6ta voisi tehda uudella ta-
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valla. Jokaista tyota voidaan rikastaa yksil6llisella muokkaamisella. Silla tarkoite-
taan tyontekijan oma-aloitteisia fyysisia, kognitiivisia ja sosiaalisia toimia, joilla
tyota muokataan omien voimavarojen mukaiseksi. (Manka & Manka 2016, 111—
112.) Tyon muotoiluun on kaytettavissa téllaisia tapoja:
e Tyon rakenteellisten voimavarojen liséaminen, kuten itsenaisyys, vaihte-
levuus, kehittymisen mahdollisuus.
e Tyobn sosiaalisten voimavarojen lisdaminen, kuten sosiaalinen tuki, pa-
laute, ohjaus, asiakkaiden kanssa yhdessa kehittaminen.
e Tyon vaatimusten lisadaminen tai tydon merkityksen uudelleen pohtiminen.
(Manka & Manka 2016, 111-112.)

Kiireen tai ajanpuutteen hallinta edellyttdé asioiden asettamista tarkeysjarjestyk-
seen, suunnittelua ja keskittymista olennaiseen. Kiireessa ei ehdi luomaan uutta
ja se on kehityksen uhka. Kiireessa tyon laadulla ja ihmissuhteilla ei enaa ole
merkityst&d, koska ihmiset eivat enaa jaksa valittaa. Onkin oleellista miettia, kuinka
luodaan olosuhteet, jossa kiire fyysisena ja psyykkisena haittaa mahdollisimman

vahan tyontekoa. (Rauramo 2012, 57.)

Toimenkuvien selkiyttdmisen ja tdiden organisoinnin ohessa on pohdittava, mika
on kohtuullinen tyomaara, josta tyontekijan on mahdollista suoriutua. Normaalin
tyopaivan tehtavista suoriudutaan hyvin, mutta tyotehtavien kasautumista aiheut-
tavat yllattavat tilanteet, esimerkiksi tyontekijan sairastuminen, tekniset ongelmat
tai vaativa asiakas. Téallaisten tilanteiden varalle on hyva etuk&teen miettia toi-
mintaperiaatteet. (Rauramo 2012, 57).

Informaatioteknologian kehittyminen viime vuosina on johtanut monimutkaiseen
informaatioymparistoon, jossa erityyppisen tiedon paljous informaatiotydkalui-
neen ylittvat tyontekijan hallintakyvyn. Taman muutoksen seurauksena infor-
maatio- ja arsyketulva on voimistunut paivittdisessa tyossa. Informaation aiheut-
tama ylikuormitus lisda stressia ja heikentaa yleisesti hyvinvointia tydssa. Tieto-
tulva vaikuttaa myos negatiivisesti muistiin ja huomiokykyyn heikentéen tyon tuot-
tavuutta ja vahentaen tyon hallinnan tunnetta.

(Manka & Manka 2016, 113-116.)
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Tyon kognitiivisen kuormituksen arviointiin ja kasittelyyn kehitetédéan arviointime-
netelmia. Tyoterveyslaitoksella on kehitetty “Aivot ja ty6” -tutkimusryhmassa eri-
laisia menetelmia tietotyohon liittyvan tydomuistin kuormituksen analysoimiseksi.
Tutkimusryhma onkin todennut, ettei ihmisen kyky kasitella tietoa ole muuttunut
aikojen kuluessa vaan sita rajoittavat seuraavat asiat:

e Pystymme kohdistamaan huomion tehokkaasti vain yhteen asiaan kerral-

laan.

e Tyomuistilla on rajallinen kapasiteetti ja rajallinen kesto.

e Muisti on altis virheille.

e |hminen on hidas oppimaan.

e |hminen on nopea unohtamaan.

e Ajatteleminen vie aikaa.

e Ajattelun nyrkkisaannot johtavat usein virheisiin.

e “Korvienvalin” rajoitukset ovat tiedostamattomia.
(Manka & Manka 2016, 114.)

Informaatiokuorman hallintaan on kehitetty informaatioergonomiaa, jonka tavoit-
teena on edistaa tyohyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta. Informaatioergonomian
tarkoituksena on pitaa tyon informaatiokuorma hallittavalla tasolla. Keskeisinta
on kiinnittd& huomiota informaatiokuorman hallinnan kaytantéihin, monitehtavai-
syyteen, keskeytyksiin tydssa sekd tyon hallinnan kokemukseen. On téarkeaa
huomata, ettei kysymys ole pelkastaan tyontekijan kaytannoista, vaan koko ty6-
yhteisdn toimintatavoista. Kehittdmisen tarvetta voi olla erityisesti seuraavissa
asioissa:

o Sahkopostikaytannoille pelisaannot, joilla sahkoista viestintda voitaisiin
kehittdd. Saannot sisaltaisivat, milloin sahkopostia kaytetaan, miten siihen
reagoidaan ja miten sité voidaan vahentaa.

¢ Monikanavaisuus eli informaatio on hajallaan useissa tyovalineissa, joten
sita pitaisi keskittaa.

o Aikaa pitdé olla tyon suunnitteluun seké& uusien tyévalineiden perehtymi-
seen.

e Mahdollisuudet oman tyon hallintaan kasvaisivat tdiden ennakoitavuudella
ja aikatauluttamisella sek& mahdollisuudella tehdé yksi tehtava kerrallaan.

(Manka & Manka 2016, 116.)
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2.5 Tyontekijan hyvinvointi

Ty6 on toimeentulo, mutta parhaimmillaan se voi olla myds hyvinvoinnin ja innos-
tuksen lahde. Pahimmillaan se voi kuluttaa voimavarat ja terveyden. Yksilon kan-
nalta on oleellista, miten ty6 vastaa omia edellytyksia ja taipumuksia. (Rauramo
2012, 8.)

Sopeutumiskyvyn merkitys ja kyky toimia muutoksissa ovat nykydan suuressa
roolissa tyontekijalla. Itseohjautuvuus ja psykologinen padoma vaikuttavat tyostéa
suoriutumiseen. Useissa tydpaikoissa tyd organisoidaan niin, etta tyontekijat toi-
mivat itseohjautuvasti ja vaikuttavat omaan seka lahitydyhteisbénsa tyohon. Psy-
kologinen padaoma ilmenee mahdollisuutena hallita elamaéansa ja kykya tuntea
mielenrauhaa. Psykologinen padoma on merkittavassa yhteydessa tyopaikalla
kayttaytymiseen ja tydsta suoriutumiseen. Sen on todettu lisdavan sitoutumista

ja omistautuneisuutta organisaatiota kohtaan. (Manka & Manka 2016, 158.)

Psykologinen padaoma on vastaus “Kuka olet?” -kysymykseen. Se ei kuitenkaan
tarkoita pelkdstaan tata hetked, silla siihen liittyy mahdollisuus, etta elaman ta-
pahtumat muokkaavat ja kasvattavat yksilon henkista paaomaa. Henkiseen paa-
omaan vaikuttavista tekijoista suurin osa muodostuu siita, miten itse niihin vaikut-
taa. My0Os perima, kasvatus seka olosuhteet vaikuttavat henkiseen pddomaan.
(Manka & Manka 2016, 159.)

Psykologisen padoman katsotaan muodostuvan neljasta asiasta: itseluottamuk-
sesta, toiveikkuudesta, realistisesta optimismista seka sitkeydesta. Itseluotta-
muksella tarkoitetaan ihmisen uskoa omiin motivoitumiskykyihinsa, tiedollisiin re-
sursseihinsa ja tietyn tehtdvan suorittamiseen menestyksellisesti. Hyvan itseluot-
tamuksen omaava henkilo asettaa itselleen korkeita, mutta saavutettavissa ole-
via tavoitteita, on valmis vastaanottamaan haasteita, on motivoitunut siséisesti,
tekee parhaansa tavoitteidensa saavuttamisessa ja jatkaa eteenpain kohdates-
saan esteitd. (Manka & Manka 2016, 161.)
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Asenteet ovat suhteellisen pysyvia kayttaytymiseen vaikuttavia tekijoita, joiden
perusteella ihminen havaitsee ymparistonsa ja tulkitsee sen tapahtumia. Nain ol-
len jokainen nékee tyopaikkansa eri tavoin. Persoonallisuus, osaaminen seka ter-
veys ja fyysinen kunto vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokemiseen joko vahentaen
tai edistaen sitd. (Manka 2007, 8.)

Elamanhallinnan tunne on ihmisen persoonallisuuteen kuuluva sisainen voima-
vara, jonka avulla han voi kohdata vaikeita tilanteita. Elamanhallinnan avulla ih-
minen voi ehkaista vaikeisiin tilanteisiin liittyvia ahdistuksen ja turvattomuuden
tunteita. Hallinnan tunteen omaava uskoo voivansa vaikuttaa elamaéansa. Hallin-
nan tunteeseen sisaltyvat aktiivisuus, myonteisyys, sinnikkyys ja kuuntelemisen
taito, mitka ovat tarkeita tybelamavalmiuksia. Kasvumotivaatio tarkoittaa ihmisen
halua jatkuvaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen. Kehittymisen haluinen ih-
minen nakee ymparistonsa huomattavasti positiivisempana kuin ihminen joka on

menettanyt kiinnostuksensa itsensa kehittamiseen. (Manka 2007, 8.)

Tyon monipuolisuudella, tauotuksella ja jaksotuksella vaativampiin ja helpompiin
tehtaviin on huomattava merkitys hyvinvointiin ja jaksamiseen. Tarkoituksena on
ehkaista voimakas vasymys ja pitaa tyovire hyvana tyopaivan ajan. Hyvin jarjes-
tetty ja mitoitettu tyd on mielekasta ja sopivan haastavaa, jolloin voi oppia uutta
ja kehittyd. My6s hyvin toimiva esimies—alaissuhde on keskeinen tekija hyvin-
voinnin ja tyokyvyn kannalta. (Rauramo 2012, 55.) Sopiva tyokuormitus edistaa
terveyttd ja tyokykya. Ty ei saa olla tyontekijélle liian raskasta, yksipuolista tai
vaikeaa, mutta ei liian kevytta tai helppoa (Rauramo 2012, 43).

Elamassa on oltava muutakin kuin tyota. Erdén tutkimuksen mukaan kaikista
kuormittuneimpia olivat henkil6t, joilla oli korkeat tyota koskevat tavoitteet. Vahi-
ten kuormittuneita olivat henkil6t, joiden vapaa-aikaa koskevat tavoitteet olivat
korkealla. (Manka 2007, 8.)

Kuormitustekijat voidaan yleisesti jakaa kolmeen osaan: fyysiset, psyykkiset ja
sosiaaliset kuormitustekijat. Tyypillisia fyysisesti haitallisia kuormitustekijoitéa ovat
kasin tehdyt tavaroiden siirrot ja nostot, toistuvat yksipuoliset liikkeet ja paikallaan

istuminen. Psyykkisid kuormitustekijoita ovat:
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e tavoitteet ja toimintatavat

e ty0maara ja tyotahti

¢ vaikuttamismahdollisuudet tydmaaraén ja tyotahtiin

e tyOn kehittavyys

o keskeytykset ja hairiot

e vastuu

e seka tyosta saatu palaute ja arvostus.
Sosiaalisia kuormitustekijoita ovat:

¢ yksintydskentely

e yhteistyo

e tiedonkulku ja tiedon saanti

e asioiden ja toiminnan johtaminen

e tyOyhteison ristiriidat

e epaasiallinen kohtelu ja hairinta

e seka tunteita herattavat vuorovaikutustilanteet asiakastyossa.
(Rauramo 2012, 54-55.)

Tyypillisesti kiireeseen liittyy myos tydn kuormittavuus, pirstaleisuus ja venymi-
nen. TyOkiire vahentaa yksityiselaméan ajankayttéa. Uralla eteneminen merkitsee
vahvempaa sitoutumista tyoéhon, joka voi luoda entista vahvempaa aikariippu-
vuutta tydnantajasta. Yleisinta kiireen kokemista on todettu ylemmilla toimihenki-
16illa seka pitkaa tyoviikkoa tekevilla inmisilla, joilla on paljon vaikutusmahdolli-
suuksia. Kiiretta on myos lisannyt teknologisten laitteiden lisd&ntyminen tydssa,
esimerkiksi sahkopostin ja matkapuhelimien kayttd. Naiden laitteiden myo6ta tyon-

tekija on jatkuvasti tavoitettavissa. (Virolainen 2012, 55.)

Kun ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen keskitytdan aikaisemmin, sitd enemman rat-
kaisukeinoja on kaytettdvisséd. Nain ollen ongelmista aiheutuvat kustannukset
jaavat pienemmiksi. Tydyhteison hyva toimivuus ehkaisee ongelmia pienentden
tyokykyriskeja. Tyoyhteison pitkélle edenneet ristiriidat ja henkilokohtainen sai-
rastaminen tulevat kalliiksi tydnantajalle tyénteon hairiintymisen ja sairaspoissa-
olojen vuoksi. Siksi sairauspoissaolojen rinnalle olisi tarpeellista kehittdd herkem-
min ennakoivia tunnuslukuja ja mittareita havaitsemaan ylla mainittuja riskeja.
(Manka & Manka 2016, 91-92.)
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Stressi on luonnollinen osa elamaa ja ihminen tarvitsee stressia sopivassa maa-
rin. Stressi muodostuu, kun hermosolmukkeet erittdvat suorituskykya edistavia
hormoneja: adrenaliinia ja noradrenaliinia. NAm& hormonit nostavat verenpai-
netta ja sydamen syketta kiihdyttaen aineenvaihduntaa ja kohottaen vireystilaa.
Stressinhallinnassa olennaisinta onkin palautuminen. Palautumista pitaisi tapah-
tua myos tyopaivan aikana, jotta voimavaroja jaa vapaa-ajallekin. Kun stressin-
hallinta on uhattuna, ihminen reagoi aktiivisesti pako tai taisto -reaktiolla. Jos
stressinhallinta menetetddn, paineisiin reagoidaan passiivisesti luovutus- ja la-
maannusreaktiolla. Tasta jalkimmaisesta reaktiosta voi seurata tyduupumus.
(Rauramo 2012, 57.)

Tybuupumus muodostuu pitkdaikaisen stressin tuloksena, jonka tunnuspiirteet
ovat kokonaisvaltainen vasymys, kyyninen asenne tyota kohtaan ja heikentynyt
ammatillinen itsetunto. Laukaisutekijana voi olla jokin yllattava ja traumaattinen
tilanne, joka ylittd& yksilon voimavarat. Tyon henkista rasittavuutta ja tyouupu-
musta voivat lisata organisaation jarjestelyt, jotka vaikuttavat tyotehtaviin. Myos
yksiléllisiin voimavaroihin liittyvat tekijat vaikuttavat tyduupumukseen. Naita teki-
joita ovat tietotulva, kiire, tydn vaatimukset, vahainen palaute tyosta seka pate-
vyyden ja unen riittdmattomyys. Tydn vaatimusten ja voimavarojen tasapainotta-
minen tukee kestavaa hyvinvointia ja tydolosuhteiden saanndllinen seuraaminen

sekd muokkaaminen ehkaisevat tyduupumusta. (Rauramo 2012, 58).

Terveyttd voimavarana voi ja kannattaa vaalia. Jokainen voi vaikuttaa ter-
veyteensa terveellisten elintapojen avulla, joita ovat: saannollinen liikunta, ter-
veellinen ravinto, tupakoimattomuus, kohtuus alkoholin kaytdssa, riittava lepo ja
uni. Monia yleisesti hyvinvointia haittaavia sairauksia olisi mahdollista ennaltaeh-
kaista, hallita tai jopa parantaa terveellisilla elintavoilla. Naitd sairauksia ovat esi-
merkiksi tuki- ja liikuntaelinsairaudet, sydan- ja verisuonitaudit, diabetes seka osa

mielenterveysongelmista. (Rauramo 2012, 27.)

Nykyisen tydelaman tydtehtavat ovat ainakin osittain tietotekniikkaa hyddyntavaa
tietoty6ta. Paivittaisiin tyotehtaviin kuuluu tietokoneella erilaisten ohjelmien kayt-

taminen, tietojen lukeminen naytolta, kirjoittaminen, tallentaminen, lahettdminen
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ja tulostaminen. Tietoa paljon kasittelevassa tyotehtavassa korostuu vastuulli-
suus, haastavuus, projektikohtaisuus ja luovuus. Kun nama tekijat yhdistetaan
tietotyota tekevien "vahvaan sitoutumiseen ty6ssa”, niin tyopaivat voivat venya
kohtuuttoman pitkiksi. Silloin tydntekijan hyvinvointi voi karsia. Esimerkiksi uni-
hairiét, harrastusten lopettaminen ja tyon ja yksityiselaman yhdistdminen ovat oi-

reita vaativan tyon aiheuttamasta tyostressista. (Rauramo 2012, 60.)

Tietotyd on usein vaativaa ja siksi tyontekijdn voimavaroja kuluttavaa. Tydssa
kohdataan jatkuvasti uusia ongelmia ja niita tulee ratkoa muiden asioiden ohessa.
Tyontekijalta edellytetdaan siis oman tyén hallinnan lisaksi laajemman prosessin
tuntemusta, joka vaatii kykya tydoskennella itsenaisesti ja suuria kokonaisuuksia
hallitsevasti, mutta my6s hyvia yhteistyotaitoja, pitkjanteisyytta ja stressinsieto-
kykya. (Rauramo 2012, 60-61.)

2.6  Tyoturvallisuus

Tyo6turvallisuus on muuttunut paljon riskien ja ristiriitojen hallinnaksi. Turvallinen
tyopaikka luodaan yhteistydssa kaikkien organisaatiotasojen osallistumisen
avulla. Turvallisuus ja sen edistdminen liittyvat pitkéalti organisaation turvallisuus-
kulttuuriin ja strategiaan. Oleellista onkin, miten koko organisaation tydyhteist on
sitoutunut turvallisiin ty6- ja toimintatapoihin seka miten se nakyy arjen tilanteissa,
toiminnan suunnittelussa ja kehitystydssa. Turvallisuuden varmistamiseksi jokai-
sen on tyopaikalla noudatettava lakia, asetuksia, maarayksia ja ohjeita seka ol-
tava aktiivinen tyoturvallisuuden edistamisessa ja vaarojen ehkaisemisessa.
(Rauramo 2012, 70.)

Tyoterveyshuollon tavoitteena on edistaa terveellisen ja turvallisen tydympariston
seka hyvin toimivan tydyhteison aikaansaamista. Sen tehtadvana on myds tuottaa
palveluja sairauksien hoitamiseksi ja niiden ehkaisemiseksi. Tyoterveyshuolto ar-
vioi tybkuormitusta ja vastaa tyokykya yllapitavan toiminnan jarjestamisesta. Tyo-
olojen seurantaa ja arviointia toteutetaan ty6paikkakaynneilla. Tyopaikan tyoter-
veys- ja turvallisuusriskeja arvioidaan, ja toimenpiteitd ja ohjeistuksia suunnitel-

laan yhdessa tyoterveyshuollon kanssa. (Rauramo 2012, 38.)
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Organisaatiot ovat keskittyneet perusliiketoimintaansa seké ydinosaamiseensa
ja siksi ulkoistaneet palveluitaan. Nykydan yha useammin voidaan puhua yhtei-
sesta tyOpaikasta, jonka piirissa toimii yha laajemmin erilaisia ja erikokoisia yri-
tyksia. Oleellista turvallisuuden varmistamisessa yhteisella ty6paikalla on vastui-
den maarittaminen, osaamisen varmistaminen, uusien yhteistydémuotojen raken-
taminen ja tyontekijoiden perehdyttdminen tunnistamaan tyohon liittyvia vaaroja.
(Rauramo 2012, 71.)

Turvallisuusjohtaminen on turvallisuuteen, terveyteen ja usein ymparistdasioihin
littyvaa suunnitelmallista ja jarjestelmallista kehittamista seka johtamista organi-
saatiossa. Tavoitteena on hallita organisaation riskeja ennaltaehkaisemalla tapa-
turmia, vaaroja ja vahinkoja. Toiminta pohjautuu riskien arviointiin, toiminnan
suunniteluun, toteutukseen ja seurantaan. Turvallisuuden hallinnan avulla orga-
nisaatio varmistaa toimintansa hairiottémyyden suojaamalla tyontekijoitdan, asi-
akkaita ja muita sidosryhmid mutta myos tietoa, omaisuutta ja toimintaymparisto
vahingoilta ja vaarinkaytolta. Turvallisuus-, ymparisto- ja laadunhallintajarjestel-
mat yhdistamalla voidaan saada kattava toimintajarjestelma, jonka avulla eri toi-

mintoja ja riskeja hallitaan. (Rauramo 2012, 71.)

Tyypillisin ty6tapaturma on liukastuminen, joka voi aiheuttaa pitkia sairauslomia.
Yksi tyotapaturma maksaa tydnantajalle keskiméaérin 6000 euroa ja yksi sairas-
lomapaiva keskimaarin 300 euroa. Tydtapaturmat voivat aiheuttaa tytnantajalle
suuria kustannuksia. Tapaturmalaajuus voi jalkikateen vaikuttaa maksukertoi-
meen, vaikka lakisaateinen tapaturmavakuutus korvaisi osan kustannuksista.
Nain ollen ty6turvallisuudesta huolehtiminen ja ennaltaehkaisy toimivat vakuutuk-

sena yllattavien riskien varalta. (Repo, Ravantti & Padkkénen 2015, 21.)

3 Metsaalan toimihenkildiden tyénkuva

1970-luvulla puutavarayhtididen metsdosastojen organisaatioissa tapahtui suu-

ria muutoksia, kun tuottavamman puunhankinnan saavuttamiseksi perustettiin
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erillisid puunhankintaorganisaatioita, jotka hankkivat puuta usealle yhtiélle. Muu-
toksissa puunhankinta jaettiin eri toimintoihin: puun osto, korjuu ja kaukokuljetus
sekd naitd tukeva hallinto. Puunhankintaorganisaatiot hoitivat myds yhtididen
metsaomaisuutta, joten yhdeksi alatoiminnoksi muodostui metsénhoito. Yleensa
metsédalan toimihenkil6t hoitivat vain yhden toiminnon tehtavia. Toimintojen jaon
syita olivat puunkorjuun koneellistuminen, tietotekniikan kayton lisdéantyminen ja

tyoelamaa saatelevien lakien ja asetusten lisaantyminen. (Kanninen 1999, 216.)

Metsaalan toimihenkildiden tyéta muutti 1980—luvulla niin koneellisen puunkor-
juun kehittyminen kuin koneyrittdjien vakinaistaminen ja tydllistaminen ympari-
vuotisesti. Tyontekijoiden ammattitaidon kasvaessa voitiin tydnjohdolle kuuluvia
toita siirtdd tyontekijoille, esimerkiksi hakkuukoneyrittaja teki leimikolla hakkuu-
tyon ja lahikuljetuksen itsendisesti kartan avulla. Metsaalan toimihenkildiden
tydssa tietojen rekisterdinti- ja mittaustehtavat ovat vahentyneet muuta puutava-

ravirtojen suunnittelu- ja ohjailutehtavat lisdantyneet. (Kanninen 1999, 217.)

Metsaalan toimihenkildiden tydtehtavia ovat esimerkiksi tydnjohto, suunnittelu,
puunosto, neuvonta ja koulutus. Toimihenkilét ovat yleensa koulutukseltaan met-
satalousteknikoita, metsatalousinsindoreja tai metsénhoitajia. Metsatoimihenkilot
tyoskentelevat yleensa tyonjohdossa tai keskijohdossa. Metsénhoitajat tytsken-
televat ylemmassa johdossa tai vaativissa asiantuntijatehtavissa. Metsatoimihen-
kiloilla maastotydtd on enemman kuin metsanhoitajilla. (Tyoterveyslaitos & Tyo-
ministeri6 1993, 5).

Toimihenkil6iden tyénkuvaan kuuluu toimisto- ja maastotydskentely, jotka tuovat
ty6hon metsaalan erityispiirteitda. Metsaasiantuntijoilla on omat toimialueensa, jo-
ten he ovat tavoitettavissa alueensa metsédnomistaja-asiakkaita varten. Asiantun-
tijoiden tavoitettavuutta on tutkittu, joten kiireellisempana ajankohtana tavoitetta-
vuus taytyy olla nopeampaa, miké voi pidentaa tyopaivaa tai jatkua tyopaivan
ulkopuolelle. Vastapainona pidetéaén sitten kiireettdomimpia aikoja, jolloin tavoitet-

tavuuden ei tarvitse olla yhta nopeaa (Tyo6terveyslaitos 2018).
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Metsaasiantuntijan ty6tehtaviin kuuluvat metsénhoitotoimenpiteiden suunnittelu,
metsanomistajien ja asiakkaiden neuvonta, metsapalveluiden myynti ja puunkor-
juun suunnittelu. Metsapalveluiden tarjonnasta kohdeyrityksessa vastaavat met-
saasiantuntijat, joiden tyon vastuuta on jaettu organisaatiossa. Osa metséasian-
tuntijoista hoitaa metsien suunnittelua, osa taas keskittyy enemman asiakaspal-

veluun ja puunostoon.

Kohdeyrityksessa metsdasiantuntijan tehtavané on suunnitella oikea-aikaisesti
tapahtuvat metsanhoidolliset toimenpiteet. Tulevien hakkuiden suunnittelussa el
leimikon suunnittelussa, maastossa arvioidaan hakkuun tarve seka muiden met-
sanhoitotoimenpiteiden aikataulua. Metsanhoitotoimenpiteiden aikatauluttami-
nen on tarkedd, koska silloin metsatilojen hoitaminen on taloudellisempaa. Met-
saasiantuntijat vastaavat myos organisaation omien metséatilojen hoidosta. Eri-
tyispiirteena tytssa ovat myds sopimusasiakkaat ja FSC-sertifioidut metsatilat,
joiden metsénhoitotoimenpiteiden suunnittelussa huomioidaan tarkasti esimer-
kiksi mets&n monimuotoisuuden sailyttaminen ja metsalakikohteiden suojelemi-

nen.

Asiakaspalvelusta ja metséneuvonnasta vastaavat metsaasiantuntijat palvelevat
metsanomistaja-asiakkaita seka puukaupallisissa ettd metsapalveluiden myyntiin
liittyvissa tehtavissa. Asiakassuhteita hoidetaan pitkajanteisesti ja metsanomis-
tajille tarjotaan neuvontapalveluita metsatiloihin liittyvissa asioissa. Asiakaspal-
veluista vastaavat metsaasiantuntijat toteuttavat tyésséan organisaation maarit-

telemid markkinointitoimenpiteita.

4  Opinnaytetyon tarkoitus

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd metsaalan toimihenkildiden tyéhyvin-
voinnin tilaa kohdeyrityksessé. Tutkimuksen kohdevalinta yksittaiseen tiimiin koh-
distettiin siksi, koska tiimin jasenet toimivat eri paikkakunnilla ja heilla on laajat
vastuualueet. Tiimin toimihenkildiden tulosten parantamista tavoitellaan vuosi

vuodelta enemman. Tarkoituksena oli siis selvittdd, millainen tyéhyvinvoinnin tila
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on tallaisessa tiimissa, joka on jakautunut eri paikkakunnille mutta heilla on yhtei-

set tavoitteet.

Tyon tarkoituksena oli toteuttaa tutkimus, jossa yksittainen tiimi saa tietoa ty6hy-
vinvoinnin tilastaan. Tyon tavoitteena oli esittdd mahdollisia kehittdmisehdotuksia
tyoéhyvinvoinnin parantamiseksi. Kysely tehtiin sellaiseksi, etta sita voidaan hy6-
dyntda myohemmin tiimissé tai mahdollisesti muissa tiimeissa. Tulosten analy-
soinnissa tarkasteltiin vallitsevaa mielipidettd, jonka perusteella tulokset méaaritel-
tiin. Tulosten perusteella tehtiin johtopaatoksia, joissa esiteltiin kehittamisehdo-

tuksia.

5 Tutkimuksen aineisto ja rajaus

Tutkimusaineiston keraamiseksi tehtiin tydhyvinvointikysely, joka muodostettiin
Google Forms-palvelulla. Kyselyyn vastattiin nimettdmasti. Vastaukset tallentui-
vat sahkoisesti Google-tilille, josta ainoastaan kyselyn laatijat pystyivat tarkaste-
lemaan vastauksia. Google Forms muodosti automaattisesti vastauksista tiivis-
telman, josta voitiin tarkastella vastaajien maaraa seka kuinka paljon tiettyja vas-

tauksia annettiin jokaiselle kysymykselle.

Kyselyn avulla tutkittiin kohdeyrityksen tiimin toimihenkildiden mielipidetta tyohy-
vinvointiin ja millaisia vahvuuksia tai puutteita tiimin tyohyvinvoinnissa on. Kyse-
lyssa tutkittiin tyytyvaisyytta organisaatioon ja tydymparistoon seka mita mielta

toimihenkilot ovat omasta jaksamisestaan tyossaan.

Opinnaytetyon tietopohjaa rajattiin ja tarkastelussa kaytettiin Marja-Liisa Mankan
tydhyvinvoinnin voimavaraldhtoistd toimintamallia. Kyselyn kysymykset jaettiin
osioihin, jotka mukailevat toimintamallissa esiintyviéa osa-alueita. N&ain ollen tulos-
ten esittdminen yhdistyy tietoperustaan johdonmukaisemmin. Tulosten ymmarta-

minen on myods helpompaa lukijalle.
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Kyselyjoukko rajattiin yksittaiseen tiimiin koska tutkimuksessa haluttiin kerata tie-
toa kyseisen tiimin tyéhyvinvoinnin tilasta. Tarkoituksena oli saada avoimia mie-
lipiteita tiimin tyontekijoilta ja mahdollisia kehittamisehdotuksia. Tutkimusmene-
telmaksi valittiin m&arallinen tutkimus, koska tutkimusaineisto keréttiin kyselylla.
Tutkimusmenetelmana maarallisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston kerdami-
seen soveltuu kyselylomake ja tutkimuskohteiksi ihmiset. Kyselylomake on myos

yleisin tapa kerété aineistoa maarallisessa tutkimuksessa. (Vilkka 2005, 73.)

Tassa opinnaytetydssa otantamenetelmaa ei kaytetty, joten kyseessa oli koko-
naistutkimus. Kokonaistutkimuksessa tutkijan mielenkiinto kohdistuu yhtad suu-
rella mielenkiinnolla koko tutkimusjoukkoon, jonka koko on yleensa pieni. (Jyvas-
kylan yliopisto 2015.)

Yleensa maarallisessa tutkimuksessa perusjoukko on kooltaan suuri, jotta siita
voidaan tehda tilastollisia yleistyksid. Tassé opinnaytetydssa perusjoukkona ol
yksittainen tiimi, joten tilastollisen analyysin tekemiseksi ei ollut riittavaa havain-
toyksikko eli tutkimuksen kohdetta. (Jordan 2015.) Tutkimus on siis tapaustutki-
mus, joka ei tavoittele yleistettavyyttd. Vastausten analysointi ja ristiintaulukointi

esimerkiksi SPSS-ohjelmaa hyédyntéen ei ollut mahdollista.

Vastausten tarkempaa tarkastelua varten vastaukset taulukoitiin Excelissa, jolloin
niistd saatiin muodostettua pylvaskaavioita. Tuloksia analysoitiin pylvaskaavioi-
den avulla vertailemalla vastauksia taustamuuttujiin ja tarkastelemalla vallitsevaa
mielipidetta jokaisen kysymyksen kohdalla. Naiden pylvaskaavioiden avulla oli
selkeampaa tarkastella tuloksia seka havainnoida vastaajien yleista mielipidetta
tydhyvinvoinnin tilasta. Kokonaisvaltainen mielipide kyselyn jokaisesta osa-alu-
eesta muodostettiin yksittaisen osion kaikkien vastausten mukaan. Vastaukset oli

jaettu tyytyvaisyytta ja tyytyméattomyytta kuvaaviin vaihtoehtoihin.

5.1 Tyo6hyvinvointikysely

Tyohyvinvoinnin tilan selvittamiseksi muodostettiin tydhyvinvointikysely (liite 2) ja

se lahetettiin toimihenkildille sahkopostitse, jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoitus
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(lite 1). Kyselyn kysymykset muodostettiin voimavaralahtdisen toimintamallin
mukaan (Manka & Manka 2016), jossa tyohyvinvointia on jaettu eri osa-alueisiin.
Halusimme myos lisata teoksen kayttamiin osa-alueisiin metséalan toimihenkil6i-

den tydn erityispiirteisiin liittyvia kysymyksia tyohyvinvoinnin tilan selvittamiseksi.

Erityispiirteitd koskevien kysymysten avulla tarkasteltiin kaytannénlaheisyytta ja
ymmarrysta tydnkuvasta. Naita erityispiirteitd ovat maastossa tyoskentely, asiak-
kaiden palveleminen seka sahkoisesti ettd kasvotusten, tietojarjestelmien ja séh-
koisten menetelmien hallinta niiden jatkuvasti kehittyessa seka tuloksellisuus or-

ganisaation tavoitteiden mukaisesti.

Kysymykset jaettiin kyselyssa kahdeksaan osioon, jotta tuloksia voitiin tarkastella
osa-alueittain ja verrata kokonaisvaltaista mielipidetta vastaajien kesken. Osiot
jaettiin seuraavasti: taustamuuttujat, organisaatio, tyéyhteiso, lahiesimies, tyo ja
tyovalineet, tybdaika, tyoturvallisuus ja henkilokohtainen terveys ja jaksaminen.
(Liite 2.)

Vastaajilla oli myds mahdollisuus kertoa kyselyn ohessa kehittdmisehdotuksia
tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Kyselyn taustamuuttujissa oli tarkoituksella ero-
teltu vastaajat tyotehtavanimikkeiden mukaan, koska halusimme tarkastella tyon-
kuvan riippuvuutta vastauksiin. Vakituisen toimipisteen sijainnin ja tydmatkojen
pituuden taustamuuttujilla oli tarkoitus verrata, koetaanko tydpaivan aikana ajetut
matkat kuormittavaksi, jos etdisyydet ovat pitkid kotoa tytpaikalle tai toimialu-
eelle.

5.2  Taustamuuttujat

Taustamuuttujiksi valittiin tydntekijan tyotehtavanimike organisaatiossa, ika, tyds-
kentelyaika organisaatiossa ja tydmatkat. Naiden taustamuuttujien avulla verrat-
tiin vastauksien yhtenaisyytta ja eroavaisuutta. Tyotehtavanimikkeiden erittelylla
tarkasteltiin, vaikuttaako tyonkuvan eroavaisuus vastauksiin. 1an ja tyoskentely-
ajan taustamuuttujilla tarkasteltiin tyytyvaisyytta tydhon, organisaatioon ja omaan

jaksamiseen. (Liite 2.)
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Taustamuuttujiksi lisattiin myds, asuuko samalla paikkakunnalla kuin vakituinen
tyopiste ja mika on keskimaarainen etéaisyys toimialueelle. Nailla kysymyksilla
kartoitettiin ja havainnoitiin etaisyyksia, joita metsdasiantuntijat liikkuvat paivit-
tain. Ajomatkojen ja etaisyyksien selvittamisella tarkasteltiin, vaikuttaako tydmat-
kan pituus toimipisteelle kuormittavana tekijana yhdessa tyépaivan aikana kuljet-

tujen matkojen kanssa. (Liite 2.)

5.3 Kysymykset

Kysely tehtiin strukturoiduksi kyselyksi, eli kysymyksiin oli valmiit vastausvaihto-
ehdot. Vastausvaihtoehtoina olivat tdysin samaa mieltd, osittain samaa mielta,
osittain eri mielta ja taysin eri mielta. Neutraali vastausvaihtoehto “en osaa sanoa”
jatettiin kokonaan pois, jotta tydhyvinvoinnin todellista tilaa olisi vastausten avulla
helpompi tarkastella. Vastauksia tarkastellessa paatettiin, etta taysin samaa
mieltd ja osittain samaa mielta -vastaukset tarkoittivat, ettei kehitettavaa ole. Osit-
tain eri mielta ja taysin eri mieltd -vastaukset taas osoittivat, ettad kehittamistar-

vetta on kyseisella alueella. (Liite 2.)

Jokaisen strukturoidun kysymyksen jalkeen oli avoin “Miten kehittéisit?” -kysy-
mys, jossa vastaajilla oli mahdollisuus kommentoida kehittAmisehdotuksia. Kyse-
lyn lopussa oli kaksi taysin avointa kysymysta; tydhyvinvointia parantavat asiat
tyossa ja tyohyvinvointia heikentavat asiat tyossa. Nailla kysymyksilla haluttiin
keratd vastaajien omia mielipiteitd asioista, jotka ovat talla hetkell& hyvin ja asi-

oista, joissa olisi kehitettavaa.

Organisaatio -osiossa tarkasteltiin tyontekijoiden mielipiteitd organisaation toi-
mintaan ja miten tyontekijat kokevat organisaation kohtelevan tyontekijoitaan. Ky-
symyksilla tarkasteltiin my6s organisaation tiedonkulkua esimerkiksi muutostilan-
teissa. Kysymyksissa kysyttiin myos, parantaako organisaation turvallisuuskay-
tannot tyoturvallisuutta ja kannustavatko ne tyontekijaa turvalliseen toimintaan.
(Liite 2.)
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Tyoyhteis6a koskevien kysymysten tarkoituksena oli selvittaa tyontekijéiden tyy-
tyvaisyytta tydyhteisoonsa. Kysymysten avulla tarkasteltiin sdéantéjen noudatta-
mista, onko tydyhteisd kannustava ja saako silta riittavasti palautetta. Kysymyk-
silla haluttiin selvittda, millaiseksi tyontekijat kokevat tydyhteison ja sen ilmapiirin

seka koetaanko tydyhteiso tydhyvinvointia edistavaksi voimavaraksi. (Liite 2.)

Lahiesimies -osiossa tarkasteltiin tyontekijoiden tyytyvaisyytta lahiesimiehen toi-
mintaan. Kysymykset painottuivat modernin johtamisen tyylia mukailevaksi, eli
toimiiko esimies tydyhteista tukevana ja kannustavana seka antaako riittavasti
palautetta. Kysymyksissa eroteltiin kysymys siita, toimiiko tarkeiden asioiden tie-

dottaminen esimiehen ja tyontekijan valilla. (Liite 2.)

Tyo ja tyovalineet -osion kysymyksissa kasiteltiin metsaalaan liittyvia erityispiir-
teitd, esimerkiksi maastomittausvalineita ja tyopaivan aikana tehtyja ajomatkoja.
Maastokohteet voivat sijaita pitkdn matkan paassa tyopisteesta ja joku voi kokea
raskaaksi kayttaa paljon tyoskentelyaikaa kohteille siirtymiseen. Tassé osiossa
haluttiin myo6s selvittda tyontekijéiden omaa nékemysta heiddn ammattitaidos-
taan. (Liite 2.)

Metsaalalla tydskentelyssa tarkeita tyovalineita ovat maastomittausvalineiden li-
saksi tietokoneet. Erilaiset sovellukset ja tietojarjestelmat ovat paivittaisessa kay-
tossa metsaalan tydtehtavissa. Naihin asioihin liittyvilla kysymyksilla oli tarkoituk-
sena selvittaa sita, kokevatko tyontekijat tydossa kaytettavat valineet helppokayt-
toiseksi. (Liite 2.)

Tyobaika -osiossa haluttiin selvittad tyémaaran ja tydajan suhdetta. Kysymyksilla
tarkasteltiin miten tyontekijat kokevat eri tydtehtaviin kaytettavan tydajan. Metsa-
alalla tydhon kuuluu olennaisena osana niin asiakaspalveleminen kuin maasto-
ja toimistoty6t, joten tdssa osiossa haluttiin selvittdd, onko molempiin tarpeeksi

tyoaikaa. (Liite 2.)

Tyo6turvallisuuden ohjeistuksesta kysyttiin jo organisaation osiossa, mutta tassa

osiossa vield haluttiin korostaa ty6turvallisuuden huomioimista tyéssa. Kysymyk-
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silla kartoitettiin tyontekijan omaa seka organisaation puolesta tehtavaa tyotur-
vallisuuden huomiointia, joita ovat esimerkiksi turvalliset tydskentelyvalineet, kou-

lutukset ja seurantamenetelmat. (Liite 2.)

Henkilokohtainen terveys ja jaksaminen ovat yksi tydhyvinvointiin vaikuttava te-
kija. Terveysongelmat vaikuttavat helposti tydntekoon, olivat ne sitten fyysisia tai
psyykkisia. Tarkoituksena oli my6s verrata, vaikuttavatko tyohon sisaltyvat asiat
henkilokohtaiseen jaksamiseen tydpaikan ulkopuolella. Kysymyksilla haluttiin sel-
vittdd, millaiseksi vastaajat kokevat oman terveydentilansa ja pitavatko he tyoky-
kyaan ylla itsenaisesti huolehtimalla riittavasta unen, liikunnan ja ravinnon maa-
rastd. Myds tyomotivaatioon ja tydstda palautumiseen haluttiin kiinnittdd huo-
miota. (Liite 2.)

Kyselyn lopussa oli kaksi avointa kysymysta. Niissa vastaajia pyydettiin kerto-
maan, mitka asiat tydssa parantavat ja mitka heikentavat tyéhyvinvointia. Naiden
kysymysten avulla oli tarkoitus saada konkreettisia vastauksia esimerkiksi mah-
dollisiin kehittamiskohteisiin tydyhteisdssa. (Liite 2.)

Avoimilla kysymyksilla oli mahdollisuus tuoda ilmi asioita, joita ei kyselyssa selvi-
tetty valmiilla kysymyksilla. Ty6hyvinvointia parantavia asioita voitiin huomioida
tulosten tarkastelussa ja johtop&atésten teossa, koska ty6hyvinvointia voidaan
kehittaa jo olemassa olevien voimavarojen avulla. Tiimille itselleen on myds hyva

tuoda esille tiimissa olevia positiivisia asioita.

54 Haastattelut

Haastatteluilla tAydennettiin ja syvennettiin vastausten ymmartamista seka tulkit-
semista. Haastatteluilla saatiin tarkempi kuvaus toimihenkildiden tydsta seka ym-
marrysta tyonkuvien eroavaisuuksista. Haastatteluja toteutettiin kahdessa tiimin

toimipisteessa.

Haastatteluissa kyseltiin kysymyksia, jotka oli tehty kyselyn vastausten pohjalta.

Vastauksissa oli paljon kommentoitu kehittdmisehdotuksia, joten niiden pohjalta
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muodostettiin tasmentéavid kysymyksia osa-alueittain. Haastattelujen merkitysta
kyselyn vastauksien pohdintaan ja johtopaattsten tekoon ei korosteta, koska
opinnaytetyon aineisto kerattiin kyselylla, jonka pohjalta tydhyvinvoinnin tilaa tar-
kasteltiin.

6 Tulokset ja tulosten tarkastelu

Tyohyvinvointikysely lahetettiin 15:1le metsdalan toimihenkilélle, joista 12 vastasi
kyselyyn. Vastausprosentiksi saatiin 80 prosenttia. Kysely oli maaréllinen tutki-
mus mutta pienen vastaajajoukon takia tuloksia ei voida tarkastella tieteellisen
analyysin avulla eika yleistyksia voida tehda. Vastaukset taulukoitiin Excelissa,
jotta niista pystyttiin muodostamaan pylvaskaavioita. Naiden pylvaskaavioiden
avulla tarkasteltiin tulosten tyytyvaisyytta ja tyytymattomyytta seka pystyttiin paat-
telemaéan tyoyhteison kokonaisvaltaista mielipidettd jokaisen kysymysten koh-
dalla.

Vastauksia tarkasteltiin niin, ettd taysin samaa mielta ja osittain samaa mielta -
vastaukset kuvaavat tyytyvaisyytta ja antavat positiivisen mielipiteen kysymyk-
seen. Vastaavasti osittain eri mielta ja taysin eri mielta -vastaukset kuvaavat tyy-
tymattomyytta ja antavat negatiivisen mielipiteen kysymykseen. Jos vastauksissa
iimeni pelkastdan osittain samaa tai osittain eri mielt&, niin tarkastelussa huomi-

oitiin, etteivat vastaukset ole suoranaisesti positiivisia tai negatiivisia.

6.1 Taustamuuttujat

Kyselyn ensimmainen taustamuuttuja oli tydtehtavanimike, joka jakautui vastaa-
jissa niin, ettd 58 prosenttia oli metsaasiantuntijoita ja 42 prosenttia oli oston met-
saasiantuntijoita. Vastaajista kaikki olivat yli 41—vuotiaita ja 92 prosenttia vastaa-

jista olivat tydskennelleet organisaatiossa yli 10 tai 20 vuotta. Loput kahdeksan
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prosenttia vastaajista olivat tydskennelleet organisaatiossa 5—-10 vuotta. 75 pro-
senttia vastaajista asuvat samalla paikkakunnalla kuin misséa vakituinen tyopiste
sijaitsee. Keskimaarainen etaisyys kotoa toimialueelle jakautui eniten vastaajien
kesken: 50 prosentilla etaisyys on 30—45 kilometria, 25 prosentilla 15-30 kilomet-
ria, 17 prosentilla yli 45 kilometria ja kahdeksalla prosentilla 1-15 kilometrid. (Ku-
vio 4.)

Tyotehtavanimike 1ka Tyoskentelyaika
I 25 %
= Metsaasiantuntija = alle 30 vuotta = 30-40 vuotta = alle 5 vuotta = 5-10 vuotta
41-50 vuotta = yli 50 vuotta yli 10 vuotta = yli 20 vuotta

Metsdasiantuntija osto

Keskimaariinen etdisyys kotoa
toimipisteelle

Asuuko samalla paikkakunnalla kuin
vakituinen tyopiste

® 1-15 km u 15-30 km
30-45km  myli4skm

m Kylld ®m Ei

Kuvio 4. Taustamuuttujat.

6.2 Organisaatio

Organisaatio -osiossa kysymyksilla tarkasteltiin tyontekijoiden tyytyvaisyytta or-
ganisaation toimintaan. Vastaajat olivat yleisesti lahes tyytyvaisid organisaation
toimintaan, osittain samaa mieltd -vastauksia on osiossa enemman kuin taysin
samaa mielta -vastauksia. Osiossa oltiin erityisesti tyytyvaisia turvallisen tyon

kannustamisessa ja ohjeistuksessa.
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Muissa osion kysymyksissa oli enemman vastattu osittain samaa mielta -vaihto-
ehdolla kuin taysin samaa mielta -vaihtoehdolla. Tydntekijoiden riittavaan huomi-
ointiin vastattiin 58 prosenttia osittain samaa mieltd, 33 prosenttia osittain eri
mielta ja kahdeksan prosenttia taysin eri mielta. (Kuvio 5.)

Organisaation selkeén tiedon valittamiseen ja muutosten perusteluun vastaajat
olivat lahes tyytyvaisia, molemmissa kysymyksissa on vastattu 25 prosenttia tay-
sin samaa mielta, 50 prosenttia osittain samaa mieltd ja 25 prosenttia osittain eri
mielta. Tyo6turvallisuuteen oltiin tyytyvaisia, 58 prosenttia vastasi taysin samaa

mielta ja 42 prosenttia osittain samaa mielta. (Kuvio 5.)

Kehittamisehdotuksissa vastaajat olivat maininneet, ettd palkkaus voisi olla pa-
rempi, enemman tyontekijoita toimihenkildétehtaviin, enemman luottamusta ja per-
soonallisten vahvuuksien hyddyntamista tydssa. Myos jokaisen toimipisteen eri-
laisuudet pitéisi ottaa huomioon. Turvallisuutta huomioidaan vastaajien mielesta
likaakin, jolloin asenne muuttuu turhautuneeksi ja néin ollen vastustusta tulee

myos hyvalle asialle.

Organisaatio

6. Organisaatio huomioi riittavasti tyontekijoiden o 3
tarpeita >8% 33% .
7. Organisaationi vélittaa oikea-aikaisesti tietoa o 3
muutoksista - >0% 25%
8. Organisaationi valittama tieto on selkeda ja -
50% 25%

auttaa ymmartdamaan mihin muutoksilla pyritaan

9. Organisaationi turvallisuusohjeet, -kdytannét ja
-tavoitteet parantavat tyoturvallisuuttani ja
kannustavat turvalliseen toimintaan

42%

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

B Taysin samaa mieltd Osittain samaa mieltd Osittain eri mieltd M Taysin eri mieltd

Kuvio 5. Organisaatio.
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6.3 Tyobyhteiso

Tyobyhteiso -osiossa kysymykset tarkastelivat tydilmapiirin tilaa. Vastaajat olivat
yleisesti tyytyvaisia tyoyhteisoon. Taysin samaa mieltd vastanneiden prosentti-

osuus oli suurempi kuin osittain samaa mielta vastanneiden prosenttiosuus.

Tyoyhteison saantdjen selkeyteen vastattiin 59 prosenttia taysin samaa mielta,
33 prosenttia osittain samaa mieltd ja kahdeksan prosenttia osittain eri mielta.
Saantojen noudattamiseen vastattiin 42 prosenttia taysin samaa mielta ja 59 pro-
senttia osittain samaa mielta. S&&nnot ovat selkeét mutta niiden noudattamisesta

vastaajien mielesta ei olla yhtalaisesti samaa mielta. (Kuvio 6.)

Tybyhteisd on kannustava- kysymys jakoi vastaajien mielipiteitd, 50 prosenttia
vastasi taysin samaa mielta, 33 prosenttia osittain samaa mielté ja 17 prosenttia
osittain eri mieltéd. My®6s riittavan palautteen saaminen tyéyhteisdssa jakoi mieli-
piteitd, 33 prosenttia vastasi taysin samaa mielta, 42 prosenttia osittain samaa

mieltd ja 25 prosenttia osittain eri mielta. (Kuvio 6.)

Kehittamisehdotuksissa vastaajat olivat maininneet saantéja olevan riittavasti
mutta kaikkien niiden noudattamiseen ei aika riitd. Kannustavasta tyoyhteisosta
mainittiin, etté erilaisissa toiminnoissa toimitaan yksin eika yhdessa tiimin kanssa,
jolloin tarkoituksena on toimia omaa etua ajatellen. Tydyhteison palautteesta mai-
nittiin, ettei palautetta saada riittavasti ja myonteisen palautteen maara on vahai-

nen.
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Tyoyhteiso

10. Tydyhteisdssa on selkeat sdadnnot _ 33% 8%
11. Tyoyhteison sdantoja noudatetaan _ 58%
12. Tydyhteisd on kannustava _ 33% 17%

13. TydyhteisOssa saa riittavasti palautetta tydsta _ 42% 25%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Taysin samaa mieltd Osittain samaa mielta Osittain eri mieltd M Taysin eri mieltd

Kuvio 6. Tyoyhteiso.

6.4 Lahiesimies

Lahiesimies -osiossa kysymykset tarkastelivat [&hiesimiehen toimintaa tydyhtei-
sOssa. Vastaajat olivat yleisesti tyytyvaisid esimiehen toimintaan, silla jokaisen
kysymyksen vastauksissa enemmistd oli vastannut 58 prosenttia taysin samaa

mielta. (Kuvio 7.)

58 prosenttia vastaajista oli taysin samaa mielta, 33 prosenttia osittain samaa
mieltd ja kahdeksan prosenttia osittain eri mielta, etté lahiesimies tukee tyoyhtei-
s6a. Kehittdmisehdotuksissa vastaajat olivat maininneet esimiehella olevan liian
paljon alaisia eikd hanella ole mahdollisuutta vaikuttaa tavoitteiden jakamiseen
tasapuolisesti tyontekijdiden vahvuuksia huomioon ottaen. (Kuvio 7.)

Lahiesimies kannustaa ja antaa riittavasti palautetta -kysymyksiin vastaajat olivat
58 prosenttia tdysin samaa mielté ja 42 prosenttia osittain samaa mielta. Kehitta-
misehdotuksissa on toivottu enemman kahdenkeskisia keskusteluja. Tarkeiden
asioiden oikea-aikaiseen tiedottamiseen vastaajat olivat 58 prosenttia taysin sa-
maa mieltd, 33 prosenttia osittain samaa mieltd ja kahdeksan prosenttia osittain
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eri mielta. Kehittdmisehdotuksissa mainittiin avoimuuden lisdamista tydyhteisén

ja lahiesimiehen valilla. (Kuvio 7.)

Lahiesimies
14. Lahiesimies tukee tydyhteisoa _ 33% 8%
15. Lahiesimies kannustaa tydyhteisoa _ 42%
16. Lahiesimies antaa riittavasti palautetta tyosta _ 42%
17. Lahiesimies tiedottaa tydyhteisda oikea-
ikaisesti tirkeists asio CTses T 3% 8%
aikaisesti tarkeista asioista

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

B Taysin samaa mielta Osittain samaa mielta Osittain eri mieltd M Taysin eri mielta

Kuvio 7. Lahiesimies.

6.5 Tyo0 jatyodvalineet

Tyo ja tydvalineet -osiossa kysymyksissa oli otettu huomioon myds metsaalan
ominaispiirteitd. Maastomittausvalineet liittyvét suoranaisesti metsédalaan, kun
taas itsenainen tyoskentely ja tyopaivan aikana tehdyt ajomatkat ovat mahdollisia
myo6s muilla aloilla. Tassa osiossa vastaajat olivat yleisesti tyytyvaisia taménhet-

kiseen tilanteeseen.

Vastaajista yhteensa 92 prosenttia oli taysin tai osittain samaa mielta ammatilli-
sesta osaamisestaan tyotehtaviin. Kahdeksan prosenttia oli osittain eri mielta.
“Miten kehittaisit?” -kysymyksessa mainittiin uusien asioiden opettaminen perus-
teellisemmin pienryhmissa. Kaikki vastaajat olivat joko taysin tai osittain samaa

mielta, ettd saavat vaikuttaa itsendiseen tyoskentelyynsa. (Kuvio 8.)

Maastomittausvalineiden helppokayttdisyydesta 50 prosenttia oli tdysin samaa

mielta ja 33 prosenttia osittain samaa mieltd. Osittain eri mielta ja taysin eri mielta
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oli kahdeksan prosenttia. Tassa kysymyksessa ilmeni siis hieman epatyytyvai-

syytta vastaajien kesken. (Kuvio 8.)

Vaikka vastaajista 67 prosentilla tydmatkan pituus oli vahintaan 30 kilometri& niin
75 prosenttia ei pida tyopaivan aikana tehtyja ajomatkoja kuormittavana. Taysin
eri mielta ajomatkojen kuormittavuudesta oli 33 prosenttia ja osittain eri mielta 42
prosenttia. 17 prosenttia vastaajista oli tdysin samaa mielta ja kahdeksan pro-
senttia vastaajista osittain samaa mieltd ajomatkojen kuormittavuudesta. (Kuvio
8.)

Kaikki vastaajat mainitsivat, etta sovellukset ja tietokonejarjestelmat ovat helppo-
kayttoisid. 58 prosenttia oli tdysin samaa mielta ja 42 prosenttia osittain samaa
mielta. Kehittamisehdotuksissa kuitenkin mainittiin, etta jarjestelmat ovat hitaita

ja uutta tulee liian usein. (Kuvio 8.)

Myds tybpisteen ergonomiaan oltiin tyytyvaisia. 58 prosenttia vastaajista oli tay-
sin samaa mielta ja 42 prosenttia oli osittain samaa mielta toimiston tydpisteen
ergonomiasta. Kehittamisehdotuksissa mainittiin tyopisteen valaistuksen paran-

tamisesta ja toimiston meluisuudesta. (Kuvio 8.)

Ty6 ja tyovalineet
18 A till —— itV
tyStehtaviini
19. Saan vaikuttaa itsendiseen tydskentelyyn _ 50%
20. Maastonmittausvalineet ovat _ o 3
helppokayttoisia 33% 8% -
21. Tyopaivan aikana tehdyt ajomatkat ovat o 3 _
kuormittavia - 8% 33%
22. Sovellukset ja tietokonejarjestelmat ovat
syttBisia Oee T e
helppokayttdisia
23. Toimiston tyOpiste on ergonominen _ 42%

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

B Taysin samaa mieltd Osittain samaa mielta Osittain eri mielta ™ Taysin eri mielta

Kuvio 8. Ty0 ja tyovalineet.
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6.6 Tyobaika

Tyobaikaan liittyvissd kysymyksissé ilmeni eniten tyytymattomyytta. Varsinkin
maastotyohon kaivattaisiin enemman tydaikaa. Jokaiseen tdman osion kehitta-

misehdotuksiin vastaajat olivat maininneet lisatyovoiman tarpeesta.

Vain 17 prosenttia vastaajista oli osittain samaa mielta, etta tydomaara suhteessa
tybaikaan on riittava. 58 prosenttia oli osittain eri mielta ja 25 prosenttia taysin eri
mielta, eli yhteensa 83 prosenttia vastasi tydmaaran ja tydajan suhteen riittamat-
tomaksi. Kehittamisehdotuksissa ilmeni, etta tydmaara on liilan suuri. Toita ei ehdi
tekemé&an huolellisesti tai ohjeiden mukaan tydajan vahyydesta johtuen. (Kuvio
9)

33 prosenttia vastaajista oli taysin eri mielta, etta tydaikaa on riittavasti maasto-
tyohon. 42 prosenttia oli osittain eri mieltéd ja 25 prosenttia oli osittain samaa
mielta, ettd maastotyéhon on riittvasti aikaa. Erds vastaaja oli kommentoinut,
ettei maastoon riitd puoltakaan siitd tydmaarasta, mika sinne tarvittaisiin. Lisa-

henkiloston tarve korostuu useassa vastauksessa. (Kuvio 9.)

Toimistotydhon kaytettdvaa aikaa vastaajat kokivat olevan riittavasti. Kahdeksan
prosenttia vastaajista oli taysin samaa mielta, etta tydaikaa on riittavasti toimisto-
tyohon. Osittain samaa mieltd oli puolet vastaajista. 17 prosenttia vastaajista oli
osittain eri mielta ja loput 25 prosenttia taysin eri mielta. Toimistotydhon tarkoitet-
tua tybaikaa piti siis liian vahaisena alle puolet, eli yhteensa 42 prosenttia vas-
taajista. Tamankin osion kehittdmisehdotuksissa korostui lisatyévoiman tarve.
(Kuvio 9.)

25 prosenttia vastaajista oli osittain samaa mielta tydajan riittdvyydesta asiakas-
tydhon. 67 prosenttia oli osittain eri mieltd ja kahdeksan prosenttia taysin eri
mieltd. Tama tarkoittaa, etta 75 prosenttia ei pida asiakastyohon kaytettavissa

olevaa tybaikaa riittavana. (Kuvio 9.)
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Tyoaika

24. Tydmaara suhteessa tybaikaan on riittdva 17% 58% _

25. Tybaikaa on riittavasti maastotydhon 25% 42% _

27. Tybaikaa on riittavasti asiakastyohon,
esimerkiksi asiakaskdynneille

26. TyBaikaa on riittavasti toimistotydhon - 50% 17% _

25% 67%

_

0 0.2 04 0,6 08

B Taysin samaa mieltd Osittain samaa mieltad Osittain eri mieltd M Taysin eri mieltd

Kuvio 9. Tydaika.

6.7  Tyoturvallisuus

Tyo6turvallisuuteen liittyvasséa osiossa vastaajat olivat tyytyvaisia nykytilantee-
seen. Kehittamisehdotuksissa kommentoitiin ty6turvallisuuden korostamisesta
jopa liikaakin. Tyoturvallisuus on merkittava asia tydohyvinvoinnin kannalta ja on

positiivista, ettéd vastaajat ovat kommentoineet sen olevan kunnossa.

Tyo6turvallisuuden huomiointi omassa tyéssa oli taman osiossa ainut asia, jossa
kahdeksan prosenttia oli osittain eri mieltd. 75 prosenttia oli taysin samaa mielta,
ettd huomioivat tyoturvallisuuden omassa tydssaéan ja 17 prosenttia oli osittain

samaa mielta. (Kuvio 10.)

Tyoskentelyvalineet koetaan ty6turvallisuusmaaraysten mukaisiksi, silla vastaa-
jista 67 prosenttia oli tdysin samaa mielta ja 33 prosenttia osittain samaa mielta.
75 prosenttia oli tdysin samaa mielta ja 25 prosenttia osittain samaa mielta, etta
tyoturvallisuuteen liittyvaa ohjausta ja koulutusta on riittavasti. 83 prosenttia vas-
taajista oli taysin samaa mielta ja 17 prosenttia oli osittain samaa mielta ty6tur-

vallisuuden seuraamisesta saanndllisesti tyopaikalla. (Kuvio 10.)
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Tyoturvallisuus

28. Huomioin ty&turvallisuuden omassa tydssani _ 17% 8%
29. Tydskentelyvalineeni (esimerkiksi
maastovarustus) ovat tyoturvallisuusmaaraysten _ 33%
mukaiset
30. Saan riittavasti tydturvallisuuteen liittyvaa

ohjausta ja koulutusta

31. Ty6turvallisuutta seurataan saannéllisesti

0
tydpaikalla s
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Kuvio 10. Ty6turvallisuus.

6.8 Henkilékohtainen terveys ja jaksaminen

Vastausten perusteella voidaan todeta yleisen mielipiteen henkilékohtaisen ter-
veytensa ja jaksamisensa hyvaksi. Jokaisen kysymyksen kohdalla enemmisto
vastaajista oli taysin samaa mielta tai osittain samaa mielta. Vaikka tyo koetaan
raskaaksi ja kiireiseksi, toista ehditddn palautua vapaa-ajalla ja terveellisista ela-

mantavoista huolehditaan.

Vastaajista 42 prosenttia oli tdysin samaa mielté ja 58 prosenttia oli osittain sa-
maa mielta, ettd on fyysisesti hyvassa kunnossa. Metsaalalla tytskennellessa
fyysisesta kunnosta huolehtiminen on tarkead, koska metséassa liikutaan paljon.
42 prosenttia oli taysin samaa mieltd, 50 prosenttia osittain samaa mielta ja kah-
deksan prosenttia osittain eri mielta, ettd huolehtii riittdvan unen, ravinnon ja lii-
kunnan maarasta. Kehittdmisehdotuksissa mainittiin tydpaineiden vaikutuksesta

youneen. (Kuvio 11.)

Enemmistd vastaajista oli vastannut olevansa motivoituneita tyohonsa. 58 pro-

senttia vastasi taysin samaa mielta, 33 prosenttia osittain samaa mielta ja kah-
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deksan prosenttia osittain eri mieltd. Tydmaaran suuruus vaikuttaa eraan vastaa-
jan mielesta tydmotivaatioon. Vaikka ty6 koetaan kiireiseksi ja tyomaara liian suu-
reksi, oli enemmisto vastaajista sitéd mielta, etta tydsta ehtii palautua vapaa-ajalla.
Palautumisesta oltiin 58 prosenttia tdysin samaa mielta, 25 prosenttia osittain sa-

maa mieltd ja 17 prosenttia osittain eri mielta. (Kuvio 11.)

Henkilokohtainen terveys ja jaksaminen
32. Tunnen olevani fyysisesti hyvdssa
e 58%
kunnossa
33. Huomioin terveyteni kohdalla riittavasti
unen, liikkunnan ja ravinnon maarasta
34. Tunnen olevani motivoitunut tydhoni _ 33% 8%
35. Ehdin palautua tyostani vapaa-ajalla _ 25% 17%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
W Taysin samaa mielta Osittain samaa mielta Osittain eri mielta M Taysin eri mielta

Kuvio 11. Henkilokohtainen terveys ja jaksaminen.

6.9 Avoimet kysymykset

Kyselyn lopussa oli kaksi avointa kysymysta: tydhyvinvointia parantavat asiat
tydssa ja tydhyvinvointia heikentavat asiat tydssa. Molempiin kysymyksiin vastasi
11 vastaajaa, joten yksi vastaajista ei kommentoinut naihin kysymyksiin.
Tyo6hyvinvointia parantaviksi asioiksi mainittiin muun muassa:
"tyhy”-pdivat ja yhteiset retket, jotka luovat yhteishenkea

o toimivat tietojarjestelmat ja riittava palkallinen korvaus tehdysta ty6sta

o hyva tyoporukka ja tydilmapiiri

o suhteet esimieheen ja tytkavereihin

e hyva ja toimiva tyoterveyspalvelu

o saanndllinen tybaika

e mielekas tyo
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e Vvapaa tybaika, saa tehda tyot oman aikataulun mukaan

o tybtehtavien jako ja tyotehtavissa kaverin auttaminen.

Tyohyvinvointia heikentaviksi asioiksi mainittiin:
o kiire
o lilan suuri tydmaara kaytettavaan aikaan suhteutettuna, toimimattomat tie-
tojarjestelmat
o pieni palkka
e nykyiset toimistotilat
o ik&, joka tuo erilaisia vaivoja ja palautuminen hitaampaa
e suuri tybkuorma, joka kulminoituu maastokaudelle
« tiimalasi tietokoneen ruudulla
« Vvaltavat tavoitteet tydhenkea kohden
o turhat tyotehtavat ja kirjaukset

e liilan vdhan resursseja.

Usean vastaajan mielesta tydyhteis6 on mukava ja hyva tydyhteisé on tarkea,
tydhyvinvointia parantava asia. Myos yhteiset retket nousivat esille monissa vas-
tauksissa. Yhteinen tekeminen onkin hyva keino yllapitaéd tydyhteisbén hyvaa il-
mapiiria. Tyohyvinvointia heikentaviksi asioiksi mainittiin useimmiten Kkiire ja liian

suuri tydmaara.

7  Tutkimuksen luotettavuus ja vertailu

7.1 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetin ja reliabiliteetin mu-
kaan. Validiteetti tarkoittaa, etta tutkimuksessa on mitattu sita, mitd oli tarkoituk-
sena, jolloin sitd voidaan pitdd patevana. Se ei sisalla systemaattisia virheita ja
antaa keskimaarin oikeita tuloksia. Tutkimuksen validius voidaan varmistaa etu-

kateen huolellisella suunnittelulla ja harkitulla tiedonkeruulla. Tallaisia tarkkuu-
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teen vaikuttavia tekijoitd ovat koko tutkimusongelmaa kattavat, yksiselitteiset ky-
symykset, perusjoukon selkea maarittely, edustava otos ja korkea vastauspro-
sentti. (Heikkila, 2014.)

Reliabiliteetti tarkoittaa tarkkojen, ei sattumanvaraisten tuloksien tarkastelua ja
tutkimus on toistettavissa samanlaisin tuloksin. Luotettavien tulosten saamiseksi
otoksen on oltava tarpeeksi suuri, otoksen on edustettava perusjoukkoa ja tie-
donkeruun seka tulosten kasittelyn on oltava huolellista ja virheetonta. (Heikkila,
2014.)

Tama tutkimus suoritettiin maarallisena eli kvantitatiivisena kokonaistutkimuk-
sena. Kohdeyrityksen tiimista 12 ty6ntekijad 15:sta vastasi kyselyyn, jolloin vas-
tausprosentiksi saatiin 80 %. Jos kysely toistettaisiin kohdeyrityksessa uudestaan
ja vastaajina olisivat samat tyontekijat, tulokset olisivat samankaltaiset. Nain ollen

tutkimuksen tuloksia voidaan siis pitda luotettavina.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnin tila ja
esittdd mahdollisia kehittamiskohteita. Tutkimuksella saatiin tuloksia kohdeyrityk-
sen tydhyvinvoinnin tilasta, joita pystyttiin arvioimaan. Tulosten perusteella voitiin
esittdd kehittdmisehdotuksia, joten kokonaisuudessa tutkimusta voidaan pitaa

patevana.

7.2 Vertailu

Taman tutkimuksen tuloksien mukaan tydvoiman tarve kohdeyrityksessa on
suuri. Tyytymattomyytta esiintyi myds organisaation ja tyon osa-alueiden koh-
dalla. Vastaajien mielipiteissé& korostui kiire, joka johtuu liiallisesta tyomaarasta
suhteutettuna tydaikaan. Vastauksissa oli myds mainittu, ettei maastotyéhon ole

riittavasti aikaa ja uusia asioita tulee liilan usein.

Maastotyd on metséalan toimihenkildlle edelleen tarkea tydtehtava, joka korostuu

nykypaivana lisaantyvan sertifioinnin eli laadun varmistamisen myoéta. Puun- ja
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lopputuotteiden ostajat ovat maailmanlaajuisesti enemman kiinnostuneita met-
sien hyvinvoinnista. Metsat ovat maapallon hiilinielu, joten ilmastonmuutoksen
takia metsien sailyvyys on turvattava. Metsien kestavan kayton periaatteena on
turvata tulevien metsasukupolvien taloudellisesti menestyksekés kasvu seka

elaimien elinymparistdjen turvaaminen.

Marko Lampinen on opinnaytetydssaan tutkinut Meto Ry: hyn kuuluvien metsa-
teollisuuden toimihenkil6iden tydhyvinvointia. Tutkimuksessa on tarkasteltu su-
kupuolien ja ikaluokkien valisen eron vaikutusta tydhyvinvoinnin mielipiteeseen.
(Lampinen, 2011.) Tassa kyseisessa tutkimuksessa esitettiin vastaavia tuloksia,
kuten tyomaaraa on liikkaa ja se jakautuu epatasaisesti tyontekijdiden kesken.
Myads liian pienen tyontekijamaaran ja tietotekniikan kehittamisen puutteita tuotiin
ilmi kyseisen tyon tuloksissa. Lampisen tutkimuksen tuloksissa selvitettiin sa-
moja aihealueita, mutta eroavaisuutena kyseisessa tutkimuksessa ilmeni tytpaik-
kakiusausta. Lampinen tarkasteli tutkimuksessaan ian ja sukupuolien valista
eroavaisuutta, joka erosi taman opinnaytetyon tutkimustarkoituksesta. Taman
tutkimuksen vertailun kohteena oli enemmin tydnkuvan ja tydpisteen valinen vai-

kutus, joiden merkittavyytta ei tuloksissa todettu.

Taman tutkimuksen kyselylomakkeen toteuttamiseen kaytettiin apuna Sami Ko-
sonen opinnaytety6ta, joka oli "Tydhyvinvointikysely kohdeyritykselle X”. Kysei-
sessa tutkimuksessa oli kasitelty selkedasti tietoperustan mukaan kyselyssa esiin-
tyvia aihealueita. Myds tietoperusta ja tulosten tarkastelu noudattivat samaa lin-
jaa ja tietoperustan lahteena oli myos kaytetty Mankaa, jota tadssakin tutkimuk-
sessa kaytettiin. Kososen tutkimuksen tarkoitus oli sama kuin tassa tutkimuk-
sessa, ettd kohdeyritys saa tietoa tyohyvinvoinnin tilasta kehittdmisehdotuksi-
neen. Tavoitteena oli kehittda toimiva tyohyvinvointikysely, jota kohdeyritys voisi
jatkossa hyodyntaa. Tulokset eroavat hieman kyseisen ja tAméan tutkimuksen va-
lilla. Kososen tuloksissa vastaajat olivat kohtuullisen tyytyvaisia tyéhyvinvointiin,
mutta kehittdmiskohteiksi osoittautui tyontekijéiden tyokuormituksen lisaksi siséi-

nen viestinta ja ristiriitojen ratkaiseminen.
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Taman tutkimuksen tuloksia verrattiin myods Sosiaali- ja terveysministerion tutki-
mukseen "Psykososiaalisiin kuormitus- ja voimavaratekijoihin liittyva tyohyvin-
vointitutkimus Suomessa 2010-2013” (Makiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Sep-
panen & Laine, 2014.) Kyseisen tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, millaista
tutkimusta tyéhyvinvoinnista on 2010-2013 tehty. Tuossa tutkimuksessa paikan-
nettiin 22 paateemaa tyohyvinvointiin liittyen. Paateemoiksi havaittuja aihealu-
eita, jotka ovat yhtenevia taman tutkimuksen kanssa:

e tyostressi

e tydn ja muun elaman suhde

e varhainen elakoityminen

e tyOn epavarmuus

e tydolot

e tuloksellisuus

e sosiaalinen padaoma

e uudet tydn muodot

e johtaminen

e kehittaminen

e tydnimu

e kuntoutus

e ika ja elamankulku

e palautuminen

e tyOuupumus

e tyOterveyshuolto

e persoonallisuus

e organisaatiomuutokset.
(Makiniemi ym. 2014.)

Taman tutkimuksen aihealueet noudattelevat siis samoja teemoja, mité valtakun-
nallisessa tyohyvinvointitutkimuksessa on selvitetty. Kehittdmisehdotuksiksi val-
takunnallisessa ty6hyvinvointitutkimuksessa esitettiin:
e Tyohyvinvointitutkimusten tulosten ja niissa esitettyjen keinojen levitta-
mista tybelamaan on tehostettava.
e Laadullisten ja maarallisten tutkimusmenetelmien yhdistaminen laajem-

man tyéhyvinvoinnin ymmartamiseksi.



45

Mitka tekijat ovat tydhyvinvoinnin kannalta olennaisimpia.

e Vertaileva tutkimus eri maiden valilla voisi lisdtd ymmarrysta tyéhyvinvoin-
nin kulttuurisesta jasentymisesta seka tuottaa tietoa.

e Tutkimuksen ja kehittamisen yhteensovittamista seka yhtaaikaisuutta.

e Tyo6hyvinvointitutkimus on talla hetkella melko yksilokeskeista, vaikka
useat tydpaikan sosiaaliset ja organisatoriset tekijat seka yhteiskunnalliset
tekijat vaikuttavat tyéhyvinvointiin.

e Monipuolisempia tutkimustapoja, esimerkiksi tydyhteison vuorovaikutuk-
sen luonteen tai tyOpaikan arkisten kaytantdjen huomioiminen.

e Miten tulevaisuuden tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita voidaan tutkia, ja
voidaanko myos tutkimusmenetelmia kehittaa jo sinalladn voimavaroja tu-
keviksi ja edistaviksi.

e Tybeldma&n muutos- ja tulevaisuustrendien seuraaminen.

e Miten tydhyvinvointi vaihtelee esimerkiksi sukupuolten ja ammattiryhmien
valilla epatasaisesti, ja osassa ammateissa kuormitustekijéiden maara on
suurempi kuin toisissa.

e Tyo6hyvinvoinnin epatasa-arvoiseen jakautumiseen liittyvia ratkaisukeinoja
tulisikin etsid myds tutkimuksen keinoin.

(Makiniemi ym. 2014.)

Valtakunnallisen tutkimuksen kehittamisehdotuksien perusteella tarkasteltiin ta-
man tutkimuksen tuloksia ja esitettiin kehittdmisehdotuksia, joista saatiin esi-
merkkia taman tutkimuksen kehittamisehdotuksiin. N&in ollen tdmén tutkimuksen
tuloksia oli helpompi tarkastella ja ymmartaa tuloksissa ilmenneitd kehittamiskoh-

teita.

8 Johtop&aatokset

Kyselyn vastausten perusteella voidaan todeta, ettd kyselyyn vastaajat ovat
melko tyytyvaisia tydhyvinvoinnin tilaan kohdeyrityksessa. Kahdeksasta osiosta
kolmessa oli poikkeavia vastauksia muihin osioihin verrattuna. Poikkeavissa osi-

oissa kasiteltiin organisaatioon, tytaikaan ja ty6hon liittyvia kysymyksia.
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Vastaajien tyotehtavanimikkeilla ei ollut selvaa vaikutusta vastauksiin. Enem-
mistd vastaajista oli yli 50—vuotiaita ja yli puolella on yli 20 vuoden kokemus ty6-
paikastaan. Tulevaisuudessa tyontekijoiden samanaikainen elakdityminen voi
tuottaa haasteita tiimin tyoskentelyssa. Uusien tyontekijoiden liittyminen tiimiin
samalla kun tiimista poistuu tydntekijat vuosikymmenien tietotaitoineen, on haas-

teellista niin uudelle tyontekijalle, esimiehelle ja koko tydyhteisolle.

Organisaation toimintaan ollaan osittain tyytyvaisia, koska osion kysymyksiin oli
vastattu eniten osittain samaa mielta. Kahteen kysymykseen oli vastattu osittain
samaa ja osittain eri mielté. Eroavaisia vastauksia oli kysymyksissa: miten orga-
nisaatio huomioi tyontekijoitdéan, valittdakoé organisaatio tietoa muutoksista ja
onko se selke&é. KehittAmisehdotuksissa moni vastaaja oli kommentoinut tyon-
tekijapulasta. Kaikkia vastauksia tarkastellessa vastaukset ovat kuitenkin enem-

man positiivisia kuin negatiivisia.

Lahiesimiehen toimintaan ollaan tyytyvaisia, koska yli puolet vastaajista olivat
vastanneet tdysin samaa mielta jokaiseen taman osion kyselyyn. Tydyhteis6on,
tyoturvallisuuteen ja henkilokohtaiseen terveyteen ja jaksamiseen ollaan tyytyvai-
sia, koska taysin samaa mielté vastauksia oli eniten naissa osiossa. Kehittamis-
ehdotuksissa mainittiin ongelmista unen maarassa ja laadussa seka tyomotivaa-
tion laskemisesta tyomaaran lisdantyessa. Tyoturvallisuudesta kommentoitiin,

ettd sitd korostetaan ja seurataan paljon.

Hyva johtaminen, tydyhteison hyva ilmapiiri ja terveydesta huolehtiminen ovat
tyohyvinvoinnin kannalta tarkeita osa-alueita. Voimavaralahtdisessa toimintamal-
lissa hyvinvointi l&htee yksilosta. Kun tyontekija kokee terveytensa ja jaksami-
sensa hyvaksi niin silloin jaksaminen heijastuu myo6s tyohon. Omassa tydssa jak-
saminen vaikuttaa tydyhteison jaksamiseen. Silloin yksild toimii tydyhteison hy-
van ilmapiirin kannustajana ja yllapitajana. Tyoyhteison hyvaan ilmapiiriin vaikut-
taa kuitenkin oleellisesti hyva johtaminen — joka taas puolestaan vaikuttaa yksit-

taisen tyontekijan hyvinvointiin.

Tyo6 ja tyovalineet- osiossa oli myés enemman positiivisia vastauksia kuin nega-

tiivisia. Omaan ammatilliseen osaamiseen ollaan tyytyvaisia ja puolet vastaajista
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olivat sita mieltd, etta saa vaikuttaa itsendiseen tydskentelyyn. Vaikuttamismah-
dollisuudet omaan tydhdn parantavat tydmotivaatiota, joka taas vaikuttaa tydssa

viihtymiseen.

On tarkeaa, etta tyontekija saa vaikuttaa itse esimerkiksi tyétehtavien jakamiseen
itselle sopivalla tavalla. Silloin hanen on helpompi hallita tyén kokonaisuutta, jol-
loin stressi ja kuormittavuus vahentyvat. Tassa osiossa ajomatkoja ei pideta kuor-
mittavina, johon yli puolet olivat vastanneet joko osittain tai taysin eri mielta.
Vaikka yli puolet vastaajista ajavat toimipisteelleen 30—45 kilometria, he eivat koe

paivan aikana kuljettuja matkoja kuormittavaksi tekijaksi.

Tyovalineista oli mainittu tietojarjestelmien kayton haasteet, joita kaytetdan
tydssa paivittain. Nykyista tydelamaa on merkittavasti muuttanut tietotyon yleis-
tyminen. Tietotydssa tyontekijalle tulee jatkuvasti uusia vaatimuksia, kuten suu-
rien tietomaarien hahmottaminen, muokkaaminen ja muistaminen, tekstin luke-

minen, puhelimessa puhuminen ja viimeaikaisten tapahtumien muistaminen.

Tyobaikaan liittyviin asioihin ollaan vahiten tyytyvaisia. Tiimiin kaivattaisiin lisaa
tyontekijoita, jotta tydkuormaa saataisiin pienemmaksi. Vastauksissa kommentoi-
tiin, ettei aikaa ole riittdvasti asiakaskaynteihin. Maastokauden aikana tyotaakka
on suuri, joten silloin keséharjoittelijoiden avulla voitaisiin jakaa tdiden maaraa.
Kiire ja tyttehtavien paljous korostuivat myos viimeisessa kysymyksessa, jossa

vastaajia pyydettiin kertomaan tyohyvinvointia heikentavia asioita.

8.1 Kehittamisehdotukset

Vastausten perusteella tiimiin tarvittaisiin lisda tyovoimaa. Jos organisaation
suunnittelemien tyontekijamitoitusten muuttamiseen ei voida vaikuttaa, niin oli-
siko ratkaisuna tulostavoitteiden muuttaminen. Jos méaéaréttyja tulostavoitteita ei
saavuteta vuositasolla, miten tydmaara pitaisi organisoida, jotta tyo olisi tuloksel-
lista muttei kuormittaisi tyontekijaa. Tyohyvinvoinnin kehittdminen vaikuttaa suo-

raan tavoitteisiin, eli niita ei voida pitaa erillisina toimintoina. Tyontekijdiden hy-
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vinvointi tukee parhaimmillaan organisaation tavoitteiden saavuttamista. Mita ai-
kaisemmin tartutaan hyvinvoinnin esteisiin, sitd suurempi vaikutus silla on tulok-

sellisuuteen.

Yli puolet kyselyyn vastaajista ovat tydskennelleet organisaatiossa yli 20 vuotta,
joten heillda on paljon kokemusta vuosien varrelta erilaisista muutoksista organi-
saatiossa. Tama kokemuksen voimavara voisi olla hyddyllinen tydn merkityksen

ja tydnkuvan uudelleen muotoiluissa.

Vastausten perusteella tyontekijat kuitenkin kokevat terveytensa ja jaksamisensa
hyvéksi, joten tydmaaran paine ei ole viela merkittavasti vaikuttanut jaksamiseen.
Tama voisi olla hyva ajankohta selvittdd tyomaaran kuormittumista ja sen vaiku-
tuksia tulevaisuudessa, koska kuormittuneisuus ei ole viela kyselyn perusteella

merkittavasti vaikuttanut henkilokohtaiseen jaksamiseen.

Kehittamisen kohteita ovat siis tybmaaran muutokset, joihin tyontekijat ovat eh-
dottaneet tydntekijamaaran lisaysta. Jos tyontekijoiden lisaéaminen ei ole mahdol-
lista, niin ty6ta tulisi muotoilla niin, etta sen kuormitus vahentyisi. Tydajan suun-
nittelulla voidaan parantaa tyénkuvaa, jos yksildn osaaminen otetaan huomioon.
Tybhon ja siihen liittyviin tyovalineisiin kaivattiin kehittdmista, erityisesti uusien
asioiden opetteluun. Uutta tietoa pitaisi opettaa perusteellisemmin, joten kehitta-
misehdotuksena olisi pienryhmatoiminta, jolloin aikaa olisi varattu uusien asioi-

den opiskeluun yhdessa.

Tulevaisuuden haaste tiimille seka sen esimiehelle on tyontekijdiden yhdenaikai-
nen eldkodityminen. Tyodntekijoista 75 prosenttia ovat yli 50—vuotiaita, joten tyo-
uran aikana opitun tiedon ja taidon poistuminen tiimista olisi hyva ennakoida. Ke-
hittdmisehdotuksena elékoityvien tyontekijoiden tiedon siirtdminen tuleville tyon-
tekijoille suunnitellusti, esimerkiksi yhdessa tydskentelylld, jolloin uusi tyéntekija
saa tukea ja oppia. Téallaiselle oppimiselle olisi hyva varata riittavasti aikaa, jotta
uusi tyontekija omaksuisi tiedon ja taidon kestavasti seka hallitsisi toimihenkilén

tyon kokonaisuuden.
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8.2 Hyoddyntaminen

Tata tutkimusta on mahdollista hyddyntaa jatkossa esimerkiksi kohdeyrityksen
tyohyvinvointisuunnitelmassa. Tutkimuksessa kaytettya kyselya voidaan hyddyn-
taa kohdeyrityksen muissa tiimeissa. Kyselya voi muokata vastaajajoukon mu-
kaiseksi, esimerkiksi kaytannon kysymysten osalta. Kyselya olisi mahdollista

hyodyntad myods muissa metséaalan organisaatiossa.

Kyselyn tulosten analysoinnin aihejarjestys noudattaa samaa periaatetta kuin tie-
toperustassa, joten jokaisen tulososion kohdalta on johdonmukaista palata tieto-
perustaan tarkastelemaan aiheita. Tama tutkimus antaa kohdeyritykselle mutta
myds muille metsaalan toimihenkilGille tietoa tyéhyvinvoinnista ja mitka tekijat sii-
hen vaikuttavat. Tutkimuksen tietoperustassa on esitetty erilaisia haasteita, joita
metséaalan toimihenkildiden tydnkuvaan kuuluu. Tutkimusta voidaan siis hyddyn-
taa niin kyselyn kuin myés yleisen tiedon osalta metséalan toimihenkildiden ty6-

hyvinvoinnin edistamiseksi.

9 Pohdinta

Ennen tutkimuksen aloittamista selvitettiin, onko vastaavia opinnaytetdita toteu-
tettu metsaalan toimihenkilgille. Metsaalan toimihenkildiden tydhyvinvointia ei ole
tutkittu opinnaytetoissa aikaisemmin kuin yhdessa tutkimuksessa, joten aiheva-
linta osoittautui hyoddylliseksi. Tyon toteutus aloitettiin syksylla 2017, jolloin idean
rajausta mietittiin. Syksylla kaytyjen johtamis- ja esimieskurssien myéta paatettiin
opinnaytetyon aiheeksi tyohyvinvointi. Aluksi ei viela paatetty, miten tyéhyvin-

vointia opinnaytetyossa tutkittaisiin.

Tarvittavan tutkimusaineiston saamiseksi kysyttiin eraalta jo aiemmin tutuksi tul-
leelta yritykseltd, haluaisivatko osallistua téllaiseen tyohyvinvointiin liittyva&n
opinnaytetyohon. Kyseiselle kohdeyritykselle sopi, ettd opinnaytety6 toteutetaan
yksittaiselle tiimille, jolloin tuloksia olisi mahdollista hyddyntaa tiimin kesken.
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Taman tutkimuksen toteuttaminen aloitettiin laatimalla huolellinen ja tarkka ky-
sely. Tavoitteena oli saada mahdollisimman paljon vastauksia, jotta tuloksia olisi
helpompi tarkastella. Kysely lahettiin vastattavaksi tammikuun lopulla 2018 ja
vastausaikaa oli noin kaksi viikkoa. Kyselyjoukko vastasi kyselyyn aktiivisesti ja
avoimiin kysymyksiin vastattiin kattavasti. Vastausten tarkastelu ja tulosten ana-
lysointi onnistuivat hyvin, koska tallainen tapaustutkimus tarvitsi mahdollisimman
suuren vastausprosentin. Tutkimusaineistolla saatiin selville tiimin mielipiteita
tyohyvinvoinnin tilasta, jonka perusteella pystyttiin pohtimaan kehittémisehdotuk-

sia.

Tulosten tarkastelua aloitettiin heti, kun vastauksia kirjattiin Google Forms-palve-
luun. Vastauksia odotellessa kirjoitettiin tietoperustaa ja pohdittiin vastauksissa
iimenneita aiheita. Kun kaikki vastaukset oli saatu, tulosten tarkempi tarkastelu
tehtiin helmi-huhtikuussa 2018.

Tybhyvinvoinnin rajaus Mankan & Mankan (2016) teokseen selvensi tietoperus-
tan kirjoittamista tahan tyohon, koska tyohyvinvointi on kasitteena laaja. Tietope-
rustan kirjoittaminen oli haastavaa, jotta aihe pysyisi johdonmukaisena eika laa-
jenisi sekavaksi kokonaisuudeksi. Tarkoituksena oli, etta tietoperustassa ja kyse-
lyssa ovat samat aihealueet, jotta lukijan olisi helpompi ymmartaa tutkimuksen

kokonaisuutta.

Tuloksia tarkastellessa pohdittiin, mita kehittdmisehdotuksia voitaisiin antaa ta-
man tutkimuksen avulla koska vastaajajoukko oli yleisesti tyytyvéinen tyohyvin-
vointinsa tilaan. Joitakin kehittamisehdotuksia pystyttiin esittamaan ja korosta-
maan sellaisia asioita, joihin tyontekijat kaipaavat huomiota. Taman tutkimuksen
vastaajajoukon rajauksen ja vastaajaprosentin perusteella tutkimusta voidaan pi-
taa luotettavana, koska kyseessa oli tapaustutkimus, jolla ei tavoiteltu yleistetta-
vyytta.

Tutkimuksen tavoitteet saavutettiin, koska kyselyyn vastattiin korkealla vastaus-

prosentilla ja kehittamisehdotuksia voitiin tuoda esille. Erityisen positiivista ja koh-
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deyritykselle hyodyllista tietoa saatiin kehittdmisehdotuskysymyksilla, joihin vas-
taajat olivat reilusti kommentoineet mielipiteitaan. Tama myoés kertoo tyontekijoi-

den aktiivisuudesta ja mielenkiinnosta omaa tyohyvinvointiaan kohtaan.

Tyon toteutus ja tulosten tarkastelu olivat mielenkiintoista ja opettavaista, silla
tyohyvinvointiin liittyvasta tiedosta on aina hyotya omalle toiminnalle ty6ela-
massé. Tutkimuksen tekijat uskovat taméan tyon kehittaneen oman jaksamisen
havainnointia tydelamassa. Lisaksi tutkimuksen aikana saatiin tietoa erilaisista
keinoista tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Tyon tuloksena tutkimuksen tekijat enka
huomaavat, etta tyohyvinvoinnin tilan tarkastelun ja muutosten havaitsemisen

“tuntosarvet” ovat herkistyneet tdman tutkimuksen myota.
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Saatekirje

Hei!

Olemme 4. vuoden metsatalousinsindoriopiskelijoita Karelia-ammattikorkeakoulusta ja
opinndytetydomme aiheena on tutkia tydhyvinvoinnin tilaa yrityksessanne.

Olemme laatineet tydhyvinvointikyselyn, jonka tarkoituksena on selvittaa tyohyvinvointia
tiimikohtaisesti.

Tyohyvinvointikysely on osoitettu metsaasiantuntijoille. Kyselyssa korostetaan muun muassa
maastotydskentelyn osuutta tydssanne.

Ennen kyselyyn vastaamista esittelyosiossa kerrotaan, miten kyselyyn vastataan.
Toivoisimme, etta kirjoittaisitte my6s omia ajatuksia ja ehdotuksia kysymysten kohdalla.
Kyselyn lisaksi haluaisimme haastatella jokaisesta tiimista metsaasiantuntijaa kyselyn tulosten
tarkentamiseksi ja taydentavan tutkimustiedon saamiseksi.

Toivoisimme, etta vastaatte kyselyyn 6.2.2018 mennessa.

Kyselyyn paasee vastamaan alla olevasta "Tayta lomake"- kohdasta.

Ystavallisin terveisin

Riina Malinen
rina.malinen@edu.karelia fi

Minna Vanttinen
minna-lisa.vanttinen@edu karelia.fi
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Tyohyvinvointikysely

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittaa tydhyvinvoinnin tilaa yrityksessanne. Kyselyssa on kahdeksan osiota ja yhteensa
37 kysymysta.

Kyselyyn vastataan valitsemalla omasta mielesta sopivin vaihtoehto ja voit kommentoida kehittamisehdotuksia jokaisen
kysymyksen kohdalla.

Vastaamiseen kuluu aikaa noin 15 minuuttia.

Kysely tehdaan nimettomasti ja vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti. Vastaajan henkildllisyys ei tule ilmi missaan
tutkimuksen vaiheessa.

Toivomme, etta vastaatte kyselyyn huolellisesti luotettavien tutkimustulosten saamiseksi.

1.Tyotehtavanimike

Mets3dasiantuntija

Oston metsaasiantuntija

2. 1ka

alle 30 vuotta
30-40 vuotta
41-50 vuotta

yli 50 vuotta

3. Tyoskentelyaika organisaatiossa

alle 5 vuotta
5-10 vuotta
yli 10 vuotta

yli 20 vuotta

4. Asun samalla paikkakunnalla missé vakituinen tyopisteeni sijaitsee

Kylla
Ei
5. Keskimaarainen etaisyys kotoa omalle toimialueelle
1-15km
15-30 km
30-45km

yli 45 km
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Organisaatio

6. Organisaatio huomioi riittavasti tyontekijoiden tarpeita
Taysin samaa mieltd
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

7. Organisaationi valittaa oikea-aikaisesti tietoa muutoksista

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

8. Organisaationi valittama tieto on selkeaa ja auttaa ymmartamaan mihin
muutoksilla pyritaan

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

9. Organisaationi turvallisuusohjeet, -kaytannot ja -tavoitteet parantavat
tyoturvallisuuttani ja kannustavat turvalliseen toimintaan

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta
Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?
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TyoOyhteiso

10. TyOyhteisossé on selkedt sdannot (sovitut toimintatavat esimerkiksi
kahvi- ja ruokatauot, ty6hon liittyvéa matkustelu, autojen séilytys, ovien
lukitseminen)

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

11. Tyoyhteison saantoja noudatetaan

Tdysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta
Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

12. Tyoyhteiso on kannustava

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta
Taysin eri mieltd

Miten kehittaisit?

13. Tyoyhteisossa saa riittavasti palautetta tyosta

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?
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Lahiesimies
14. Lahiesimies tukee tyoyhteisoa
Téysin samaa mielts
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

15. Lahiesimies kannustaa tyoyhteisoa

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

16. Lahiesimies antaa riittavasti palautetta tyosta

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta
Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

17. Lahiesimies tiedottaa tyoyhteisda oikea-aikaisesti tarkeista asioista

Tdysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?
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Tyo ja tyovalineet

18. Ammatillinen osaamiseni on riittéava tyotehtaviini
Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta
Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

19. Saan vaikuttaa itsenaiseen tyoskentelyyn
Tadysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta
Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

20. Maastonmittausvélineet ovat helppokayttoisia
Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

21. Tyopadivan aikana tehdyt ajomatkat (maastokohteille ja asiakaskéynneille)
ovat kuormittavia

Taysin samaa mieltd
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?
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22. Sovellukset ja tietokonejarjestelmat ovat helppokayttoisia

Taysin samaa mieltd
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

23. Toimiston tydpiste on ergonominen

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

Tyoaika

24. Tyomaara suhteessa tyoaikaan on riittava

Taysin samaa mieltd
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

25. Tyoaikaa on riittavasti maastotyohon
Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mieltd

Miten kehittaisit?

Liite 2
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26. Tybaikaa on riittavasti toimistotyohon
Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

27. Tyoaikaa on riittavasti asiakastyohon, esimerkiksi asiakaskaynneille
Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

Tyoturvallisuus

28. Huomioin tyoturvallisuuden omassa tyossani

Tdysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta
Taysin eri mieltd

Miten kehittaisit?

29. Tyoskentelyvélineeni (esimerkiksi maastovarustus) ovat
tyoturvallisuusmaaraysten mukaiset

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?
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30. Saan riittavasti tyoturvallisuuteen liittyvaa ohjausta ja koulutusta

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mieltd

Miten kehittaisit?

31. Tyoturvallisuutta seurataan saannollisesti tyopaikalla

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

Henkilokohtainen terveys ja jaksaminen

32. Tunnen olevani fyysisesti hyvdssa kunnossa

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

33. Huomioin terveyteni kohdalla riittavasti unen, liikunnan ja ravinnon
maérasta

Taysin samaa mieltd
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?
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34. Tunnen olevani motivoitunut tyohoni

Tdysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

35. Ehdin palautua tyosténi vapaa-ajalla

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Miten kehittaisit?

36. Tyohyvinvointia parantavat asiat tyossa

37. Tyohyvinvointia heikentavat asiat tyossa



