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Taman opinndytetyon aiheena oli tyohyvinvointi ja sen kehittdminen Ristijarven paikallisyksikossa. Opin-
naytetyossa tutkittiin sita, millaisena Ristijarven paikallisyksikon lomittajat kokivat tyéhyvinvoinnin tydpai-
kallaan ja kuinka sita voitaisiin kehittaa tulevaisuudessa paremmaksi. Tavoitteena oli selvittaa Ristijarven
paikallisyksikon hallinnolle mikd on maatalouslomittajien tyéhyvinvoinnin tilanne nyt ja antaa kehittamis-
ehdotuksia.

Ristijarven paikallisyksikko hallinnoi viiden kunnan aluetta. Paikallisyksikén toiminta-ajatus on jarjestaa kar-
jatalousyrittéjille 26 vuosilomapdivaa vuodessa, sijaisapulomitusta eli sairaslomien lomitusta mahdollisuuk-
sien mukaan seka maksullista lomitusapua.

Opinndytetyon teoriaosuudessa kaytettiin tyéhyvinvoinnista kertovaa kirjallisuutta ja sdhkoisia lahteita.
Teoreettinen viitekehys koostuu siitd, mitd on tyéhyvinvointi ja mitka asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin.
Vastaavanlaista tyohyvinvointikyselyd ei ole aiemmin tehty Ristijarven paikallisyksikdn alueella, joten aihe
on hyvin ajankohtainen ja tydhyvinvointikyselylle oli tarvetta.

Opinndytetyossa kaytettava tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella eli maaralliselld menetelmalla. Tukena
kadytettiin myos kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa. Tutkimusaineistoa kerattiin haastattelulla, jota
pyydettiin jokaiselta paikallisyksikon vakituiselta tyontekijaltd. Haastattelu koostui monivalintakysymyk-
sistd seka avoimista kysymyksista. Haastatteluun pyydettiin 28 henkil6a, vastauksia saatiin 22.

Haastattelun tulosten perusteella Ristijarven paikallisyksikon tyéntekijdiden tyohyvinvoinnintila on hyva.
Haastattelun perusteella saatiin selville, ettad tydilmapiirin merkitys on suuri, tyontekijat haluavat jatkaa
ty6ssaan tulevaisuudessakin ja pitkat tydmatkat heikentavat tydhyvinvointia. Maatalouslomittajat tarvitse-
vat enemman vertaistukea ja sitd pystytdan lisddmaan jarjestamalla enemman tyokokouksia. Myos jatku-
van palautteen saaminen koettiin tarkedksi ja sen antamiseen tulee kiinnittaa tulevaisuudessa huomiota.
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The topic of this thesis was well-being at work and its development at the Ristijarvi local unit. The thesis
investigated how the farm relief workers at the Ristijarvi local unit experience well-being at work, and
how it could be developed in the future. The goal was to explain the status of their well-being and give
development ideas to the administration of the Ristijarvi local unit.

Ristijarvi local unit administrates five municipalities. The idea of the local unit is to organize 26 annual va-
cation days, substitute help (e.g. for a sick leave), and other paid short-term substitution for cattle farm
entrepreneurs.

Literature and e-sources on well-being at work were used in the theory part. The theoretical frame of ref-
erence included a definition of well-being at work and what affects well-being at work. A similar well-be-
ing research survey had never been conducted at the Ristijarvi local unit before, and this survey was both
very topical and needed.

The research was executed with a quantitative method. Qualitative method was used as a support. The
research material was collected with interviews. All regular employees of the local unit were invited to an
individual interview. The interviews included multiple choice questions and open questions. 28 people
were invited, and 22 responses were received.

The results of the interviews showed that the well-being of workers at the Ristijarvi local unit is good. It
was discovered that the importance of well-being at work is great, employees want to continue their
work in the future and long distances to work weaken the well-being at work. Farm relief workers need
more peer support, and it can be increased by arranging more work meetings. In addition, receiving con-
tinuous feedback was found to be important. Hence, giving feedback to farm relief workers needs atten-
tion in the future.
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1 Johdanto

Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys tyoelamassa. Tyohyvinvointi syntyy padasiassa tyon arjessa.
Sita ei saavuteta tyosta irrallaan olevilla terveystempauksilla. Hyvinvointia edistava toiminta on
pitkdjanteista ja lapileikkaavaa. Se kohdistuu esimerkiksi johtamiseen, henkilostéon, tydyhtei-

so0n, tyoprosesseihin tai tydymparistoon. (Tyoterveyslaitos n.d.a.)

Tassa tutkimuksellisessa opinnaytetydssa selvitetdaan, mika on Ristijarven paikallisyksikon lomit-
tajien tyohyvinvoinnin tilanne nyt ja kuinka sitd voidaan tulevaisuudessa kehittdd. Taman opin-
naytetyon tavoitteena on antaa toimeksiantajalle kdytannon tasolla ehdotuksia tyéhyvinvoinnin
kehittdmiseen. Tutkimuskysymyksina olivat, mikd on tyohyvinvoinnin tila talla hetkelld ja miten

tyohyvinvointia voidaan kehittaa.

Opinnaytetydn toimeksiantajana on Ristijarven paikallisyksikkd, joka on yhdistyméassa vuoden
2023 alusta toisten Pohjois-Suomen paikallisyksikoiden kanssa. Tulevat muutokset paikallisyksi-
kossa aiheuttavat tyontekijoiden keskuudessa epatietoisuutta siitd, kuinka muutos vaikuttaa
omaan tyohon. Vastaavanlaista tydhyvinvointikyselya ei ole aiemmin tehty Ristijarven paikallis-

yksikon alueella, joten tydhyvinvointikyselylle on tarvetta ja aihe on hyvin ajankohtainen.

Opinnaytetyon viitekehyksessa tyéhyvinvointia tarkastellaan yleiselld tasolla ja syvennytdan tar-
kemmin tyéhyvinvoinnin merkitykseen muutostilanteissa. Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat -
malli ja Manka & Mankan tyéhyvinvointi teos ovat vahvana pohjana teoriaosuudessa. Teoriatie-
don pohjalta valmisteltiin haastattelulomake ja lomittajat haastateltiin puhelinhaastattelulla. Ky-
symykset olivat monivalintakysymyksia, vastaukset annettiin asteikolla 1-4 seka kouluarvosana-
asteikolla 4-10. Lisdksi osassa kysymyksia kaytettiin kylld/ei- vaihtoehtoja sekd avoimia kysymyk-

sid. Tyontekijoilta saadaan kyselyn avulla kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin parantamiseen.

Tulokset esitetaan Excelin ja PSPP:n avulla seka kirjallisesti. Tulosten pohjalta tehddan johtopaa-
tokset ja kehitysehdotukset tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Opinndytetydn tutkimuksellista tuo-

tosta voidaan hyédyntaa lomituspalveluiden esimiestydssa.



2 Ristijarven paikallisyksikko

Ristijarven paikallisyksikon hallinnossa on kolme vakituista tyontekijaa. Vakituisia maatalouslo-
mittajia alueella on 28. Madraaikaisia lomittajia on vaihtelevasti yhdesta kymmeneen henkil6a

tarpeen mukaan.

Lomatoimisto sijaitsee fyysisesti Ristijarven kunnantalossa. Hallintoalueeseen kuuluu Ristijarven
lisdksi Puolanka, Paltamo, Hyrynsalmi ja Suomussalmi. Toimistopaivia jarjestetdan 1-2 kertaa kuu-
kaudessa myo6s Puolangalla, Paltamossa seka Suomussalmella. Toimistopaivien tarkoitus on vieda
lomittajille tydvarusteita sekd nahda lomittajia fyysisesti ja paasta keskustelemaan heidan kans-

saan.

Lomatoimiston toiminta-ajatus on jarjestda karjatalousyrittajille 26 vuosilomapaivaa vuodessa,
mahdollisuuksien mukaan sijaisapulomitusta eli sairaslomien lomitusta sekd maksullista lomitus-
apua. Toiminta-ajatus edellyttda maatalouslomittajien tydnjohdon jarjestamista seka hallinnollis-
ten asioiden hoitamista niin Maatalousyrittdjien elakelaitokseen Melaan pdin kuin Ristijarven
kuntaan, seka tietysti tydnantajan hallinnollisten tehtdvien tekemista. Maatalousyrittdjien lomi-
tuspalvelujen tarkoituksena on tukea maatalousyrittdjan sosiaaliturvan toteutumista, tyossa jak-
samista ja edesauttaa tyourien pidentymista. Lomituspalvelulaki maaraa lomituspalveluiden toi-

minnasta.

Tama toiminta-ajatus on niin kantava, etta se ohjaa lomatoimiston toimintaa kokonaisuudessaan.
Toiminta-ajatus maaraytyy asiakkaiden eli karjatalousyrittdjien ndkékulmasta ja sidosryhmina
ovat maatalouslomittajat, ldhimmat paikallisyksikot, tyoterveyshuolto, TE-keskus, suojavaruste-

toimittajat ja alan kouluttajat.

Lomatoimiston toiminnan perusarvot ovat asiakaslahtoisyys, tyontekijalahtoisyys, tasapuolinen
kohtelu, yksilon kunnioitus, luotettavuus ja jatkuva kehittdminen. Tavoiteprofiili on olla helposti

lahestyttava ja luotettava organisaatio.

Lomatoimiston visio on tuottaa lomituspalveluita luotettavasti ja tasapuolisesti tydntekijoiden
tyohyvinvointia kunnioittaen. Tdma on organisaation pdasuunta koko toiminnalle pitkdksi aikaa

eteenpain.



Viestintd on organisaation tarkein tyokalu. Toiminta perustuu hyvin pitkalti viestintdan. Lomitta-
jat ja yrittajat kertovat ruohonjuuritasolta asioita Iahiesimiehilleen, ja lahiesimiehet toimivat sit-
ten tarvitulla tavalla. Lahiesimiehet kertovat tarvittaessa omalle esimiehelleen eli lomituspaalli-

kolle asiasta. Mikali asiaa viedaan viela eteenpain, niin lomituspaallikko jatkaa siita.

Tyontekijoitda tavataan kasvotusten kdaymalla tyonjohtokdynneillda. Tyonjohtokdynti tarkoittaa
tyonjohdon kayntia tilalla, jossa tyontekija silla hetkella tyoskentelee. Se kasvattaa luottamusta
esimiehen ja tyontekijan valilla. Tydnjohtokdynnilla tarkastetaan ty6turvallisuuteen liittyvat asiat.
Kasvotusten tapaaminen on edelleen tarked, vaikka nykydan sen mahdollisuutta vdhennetaan
koko ajan. Tyonjohtokdyntien tavoite on viestia sitd, ettd tyontekijasta valitetdan ja hanta arvos-
tetaan. Tapaamisen yhteydessa on helppo puhua asioista, joista viestiminen voi olla vaikeaa pu-
helimessa saatikka sahkopostilla tai tekstiviestilla/WhatsAppilla. Tyonjohtokdynneilla voidaan
myos kannustaa henkilokohtaisesti. Toki se voidaan tehdd myds muutoin, mutta kasvotusten se
on erittdin toimivaa. Palautteen antaminen tyontekijalle henkilokohtaisesti on yksi tarkeimmista

luottamuksen ja motivoinnin tyévalineista.

Asiakkaita eli karjatalousyrittadjia tavataan vahintaan kerran kolmessa vuodessa tilakdynnin yhtey-
dessa. Johtavat lomittajat tekevat tilakdynteja, joista tehdaan raportit Melan tietojarjestelmaan.
Jokainen yrittdja padsee lukemaan oman tilansa raportin ja perustiedot loimitusnetin kautta,
jonne he kirjautuvat mobiilivarmenteella tai pankkitunnuksilla. Asiakkaat pystyvat tekemaan oh-

jelmassa myos lomitusvarauksia seka sijaisapuhakemuksia.

Erilaiset koulutukset ja yhteiset illanvietot tyontekijoiden kesken luovat yhteisollisyytta. Hallinto
jarjestaa tilaisuudet. Naita tapahtumia tyontekijat arvostavat. Siella tyontekijat saavat puhua kes-

kenaan niin tyohon liittyvista asioista kuin vapaa-ajankin asioista.

Ristijarven paikallisyksikon strategia on, etta karjatalousyrittajille jarjestetdaan 26 vuosilomapai-
vaa vuodessa, mahdollisuuksien mukaan sijaisapulomitusta eli sairaslomien lomitusta seka mak-

sullista lomitusapua ty6huippujen aikaan.

Asiakkaiden tyytyvaisyytta kysytdan asiakastyytyvaisyyskyselylla vuosittain. Kyselyt |ahetetaan
vuosilomahakemusten yhteydessa marraskuussa. Asiakastyytyvaisyys on ollut kiitettavalla tasolla
viimeisimpind vuosina. Hallinnossa keskustellaan yhdessa paivittdin asiakkailta ja tyontekijoilta
tulevasta palautteesta. Varsinaisia hallinnon palavereita ei jarjestetd, vaan se kuuluu paivittai-

seen tyohon.



Lomituspalveluiden paaviesti on jarjestaa luotettavasti lomituspalveluita, olla avoin ja ymmarret-
tdva organisaatio. Teemana talla hetkelld on se, kuinka sdilytamme tydpaikat kaikille tyontekijoille

ja turvaamme asiakkaille laadukkaat lomituspalvelut muuttuvassa maatalouden tilanteessa.

Karjataloustilojen maara laskee koko ajan ja se mietityttaa kaikkia niin organisaation sisalla kuin
sen ulkopuolellakin olevia sidosryhmia. Ristijarven paikallisyksikon on seurattava toimintaympa-
ristonsa teemoja eli maatalouden yleista kehitysta ja tilannetta, tydhyvinvoinnin ja viestinnan ke-
hitystd, lomituspalveluiden valtakunnallisia uutisia ja tyontekijoiden seka asiakkaiden huolia.
Kaikki mita ymparilla tapahtuu, vaatii riittdvan nopeaa reagointia tilanteen mukaan ja se on ym-
paristén teemojen hallintaa. Kun ongelmat havaitaan ajoissa, paastaan niihin kasiksi niin, etta nii-

hin voidaan vaikuttaa.

Henkilostoé on paikallisyksikon maineen ydin, joten jokaisesta tyontekijasta niin hallinnossa kuin
tyokentalld on huolehdittava niin hyvin kuin mahdollista. Paikallisyksikon hyva maine vaikuttaa
siihen, ettd tyontekijoita on helpompi rekrytoida ja asiakkaat kayttavat laajemmin palveluita, jol-
loin tulos on parempi. Lomituspalveluiden toimivuuden mittarina kdytetdan asiakastyytyvaisyys-
kyselya kerran vuodessa. Tyontekijoiltd saadaan palautetta sitd mukaa, kun sitd ilmenee. Arviointi

tapahtuu hallinnon kesken keskustelemalla siitd, mika on toiminut hyvin ja mika huonosti.

Mikali paikallisyksikdn toiminta on huonoa, asiakkaat voivat valittaa siitd myds MELAan, joka hal-

linnoi paikallisyksikkoa. Viesti tulee MELAsta paikallisyksikkoon.



3 Ty6hyvinvointi

Tassa luvussa kasitelldaan mitd tyohyvinvointi tarkoittaa ja mita se merkitsee niin yksilon kuin koko
yhteiskunnan kannalta. Tassa luvussa kerrotaan myds tyohyvinvoinnista muutoksessa seka tyo-

hyvinvoinnin kehittamisesta tavoitteellisesti.

3.1 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Tyo6hyvinvointi on hyvin subjektiivinen kasite. Tyohyvinvointi tarkoittaa erilaisia asioita sen mu-
kaan, kenelta sita kysytdaan. Tyohyvinvointi on myos kulttuuriin ja aikaan sitoutunut termi. Tyéhy-
vinvoinnin keinoissa huomio on kiinnittynyt [ahestymistapoihin ja menetelmiin ihmisten kanssa-
kdymisessa. Ihmisten suhdekuormituksen saataminen, tydkykytoiminta ja elaméanlaadun paran-
taminen ovat tdman hetken tyohyvinvoinnin toiminnallisia keinoja. (Sinokki & Virtanen 2014,

28,30.)

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat terveellinen, turvallinen ja tuottava tyo, jota
ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa ja jossa tyon-
tekijat ja tyoyhteisot kokevat tyon tekemisen mielekkaaksi ja palkitsevaksi. Tyéhyvinvoinnin ko-
konaisuuteen kuuluu myos se, etta tyontekijat kokevat tyon tukevan heidan eldamanhallintaansa.
Tyo6hyvinvoinnissa on hyvin pitkalti kyse tyontekijan itsensa kokemuksesta. Pienilld arkisilla valin-
noilla, asenteella ja toimintatavoilla voi vaikuttaa paljon seka fyysiseen ettad psyykkiseen tyohy-
vinvointiin, tydssdjaksamiseen ja koko tyoyhteison ilmapiiriin. Tyokyky ja tyon kuormittavuus ko-

rostuvat tyéhyvinvointikokemuksessa. (Pennonen 2021, 16.)

Tyo6hyvinvointi syntyy paaasiassa tyon arjessa. Sitd ei saavuteta tyosta irrallaan olevilla terveys-
tempauksilla. Hyvinvointia edistava toiminta on pitkdjanteista ja lapileikkaavaa. Se kohdistuu esi-
merkiksi johtamiseen, henkilost66n, tydyhteis6on, tydprosesseihin tai tydymparistoon. (Tyoter-

veyslaitos n.d.a.)

Tyohyvinvoinnista on vastuu seka tyontekijalla etta tydnantajalla. Tyohyvinvointi koostuu mo-
nista eri asioista arjen ty0ssd, joka vaatii systemaattista johtamista ja jossa jokainen tydyhteison
jdsen on omalta osaltaan vastuussa tyohyvinvoinnistaan. He yhdessa yllapitavat ja kehittavat tyo-
hyvinvointia. Lisdksi tyohyvinvointiin liittyvid toimijoita ovat tydterveyshuolto, tydsuojeluhenki-

|6st6 sekd luottamusmiehet. (Pennonen 2021, 16.)



Hyvinvoivassa tyoyhteis0ssa saadaan asioita aikaan yhteisty6lla ja toiminnalla on selkeat tavoit-
teet. TyOyhteisossa on avoin ja luottavainen ilmapiiri, jossa kannustetaan, kunnioitetaan ja arvos-
tetaan kaikkia yhteison jasenia. Tydntekija, jonka tyohyvinvointi on kunnossa, tietdaa tyonsa ta-
voitteet ja han saa palautetta tyostaan. Han tuntee itsensa tarpeelliseksi ja kokee tyossaan itse-
naisyytta seka yhteenkuuluvuutta riittavasti. Han padsee kehittamaan itsedan, osaamistaan, hyo-

dyntdmaan osaamistaan ja on motivoitunut ja vastuuntuntoinen. (Pennonen 2021, 17.)

Terveessa tyoyhteisossa ollaan avoimia ja luotetaan, kannustetaan ja innostetaan. Terveessa tyo-
yhteis6ssa annetaan myonteistd palautetta, puhalletaan yhteen hiileen, pidetddan tyomaara ai-
soissa, uskalletaan puhua ongelmistakin ja sailytetdaan toimintakyky muutostilanteissakin. (Tyo-

terveyslaitos n.d.a.)

Ty6hyvinvoinnin tukena on erilaiset virka- ja tydehtosopimukset. Tukena on my6s tyéhon liittyvia
suosituksia kuten esimerkiksi tyéturvallisuuslaki, valtioneuvoston asetukset ja paatokset seka ala-

kohtaiset laite-, kone- ja tyovalinesdddokset. (Pennonen 2021, 18.)

3.2 Tyohyvinvoinnin merkitys yksilon ja yhteiskunnan kannalta

Tyohyvinvointi on ilmid, joka vaihtelee ajallisesti, paikallisesti ja yksilollisesti. Tyd ja hyvinvointi
liittyvat ilmidina toisiinsa. Tyo tuottaa ihmiselle parhaimmillaan hyvinvointia, joka tekee eldaman

merkitykselliseksi. (Sinokki & Virtanen 2014, 9.)

Tyoilmapiirin merkitys ihmisen hyvinvoinnille ja menestykselle perustuu evoluutiopsykologiaan.
Ihmiset saavat onnistuneista yhteistyoepisodeista valitttman hormonaalisen palautteen. Oksito-
siini- nimista hormonia erittyy, joka aiheuttaa mielihyvan tunnetta, sekd vahentda ahdistuksen ja
stressin kokemista. Tama selittad myos sen, miksi myonteinen palaute toisilta ihmisilta saa aikaan
hyvan olon tunnetta. Onnistuminen tuntuu aina hyvalta, mutta yhdessa onnistuminen voi tuntua
vield paljon paremmalta. Toisten auttamisesta ja huomioon ottamisesta tulee hyva olo myos it-

selle. (Aro 2018, 51-52.)

Arvostuksen kokeminen ja saaminen yllapitdd ja parantaa itsetuntoa. Arvostuksen saaminen
tyosta vaikuttaa myds omaan asenteeseen tyota kohtaan. Tyd merkitsee yksilélle monia eri asi-
oita. Tyosta saatava palkka mahdollistaa kulutuksen mutta tyo voi olla myos tarkea keino oman

identiteetin rakentamiseen. (Sinokki & Virtanen 2014, 207.)



Tyohyvinvoinnin kannalta yksilolle on tarkeaa, etteivat sisaiset tai ulkoiset paineet saa hallinnan
tunnetta jarkkymaan. Hallinnan tunteen jarkkyminen aiheuttaa stressireaktion. Oppimisen ja on-
nistumisen kokemukset vuorostaan vahvistavat hallinnan tunnetta, joka saa aikaan sisdista mieli-

hyvaa ja tyydytysta. (Sinokki & Virtanen 2014, 207.)

Tyohyvinvoinnilla on merkitysta yhteiskunnallisesti. Se vaikuttaa tehokkuuteen, talouteen, se on
myo0s itseisarvo, jota voidaan perustella toiminnallisesti, eettisesti ja yritysten menestymisen na-
kokulmasta. Tyossakayvat ovat keskimaarin tyoelaman ulkopuolella olevia ihmisid terveempia ja
tyo vahvistaa itsetuntoa seka antaa merkitystd elamalle. Tyourien pituudet tulevat kasvamaan
tulevina vuosina, tyéeldma on muuttunut ja tyotekijoiden ongelmien tunnistamisesta on tullut
tarkempaa. Tydeldman muutokset jatkuvat tulevinakin vuosina hyvin todennakoisesti vieldkin
mullistavimpana, joten tyohyvinvoinnin merkitys yhteiskunnallisesti on perusteltua. (Sinokki &

Virtanen 2014, 30-31.)

3.3 Tyo6hyvinvointi muutostilanteissa

Ty6elama muuttuu, koko yhteiskunta muuttuu, ihmiset muuttuvat oppimiskokemusten kautta.
Elamanvaiheiden muuttuessa ihmiset muuttavat omaa ajattelu- ja toimintatapaansa, koska
aiempi tapa ei enda toimi uudessa tilanteessa. Taman vuoksi on hyva, etta ihmiset yllapitavat

itsessdan riittdvaa muutosvalmiutta, kykya ja halua oppia uutta. (Luukkala 2011, 176.)

Tyb6elamamuutos voi herattdd monia tunteita, joista tyypillisimpia ovat pelko, viha, suru ja ilo.
Ensin voi pelottaa, ettd sanotaanko minut irti, loppuuko tdma tyo kokonaan. Seuraavaksi voi tulla
vihan tunne, joka vahvistaa itsetuntoa ja rohkeus kasvaa ottaa kantaa asioihin omalla nimell3,
danella ja kasvoilla. Suru on yleisinhimillinen muutostunne ja sita ilmenee myoés silloin, vaikka
muutos olisi myonteinen, koska jokin asia voi muuttua lopullisesti. Tydelamamuutoksen tavoit-
teena on saavuttaa muutos parempaan. Sen jalkeen, kun katse on kiinnittynyt muutoksessa tahan

myoOnteiseen tavoitteeseen, siitd seuraa ilon tunnetta. (Luukkala 2011, 181-182.)

Tyon sisadllén muuttuessa voi joskus tuntua, ettd niista selviytyminen on ylitsepdadsematonta.
Tama voi aiheuttaa uupumusta ja kiirettd tyossa. Muutokset uhkaavat tyohyvinvointia, koska
tyontekija joutuu ponnistelemaan suoriutuakseen tyéstdaan odotusten mukaisesti. Muutosvasta-
rinta johtuu ihmisten persoonallisuuspiirteiden eroista. Toiset ihmiset suhtautuvat uuteen avoi-
memmin ja ovat halukkaita oppimaan uutta, toiset taas haluavat pitdytya tutussa ja turvallisessa.

(Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 28-30.)



Tyoelaman muutokset edellyttavat kaikilta tyoyhteison jaseniltd uudenlaista osaamista ammatil-
lisen osaamisen rinnalle. Tallainen metataito on esimerkiksi sosiaalinen alykkyys, joka tarkoittaa
sitd, ettd organisaatiot tulevat verkostoituneimmiksi, virtuaalisemmiksi seka vdhemman hierark-
kisemmiksi. Kansainvalisyys, digitaalinen lukutaito, ihmisen ja koneen valinen yhteisty6 seka in-
novatiivinen yrittdjamainen mieli ovat myos tulevaisuuden metataitoja. Johtamistaidot ovat niin
ikaan tulevaisuuden tarkea osaamistaito, jolla tarkoitetaan, etta pitda osata ymmartaa moninai-
suutta, ratkoa ristiriitaisuuksia ja innostaa. Jokaisen tulisi osata johtaa ja motivoida myos itsedan,
se ei ole pelkastaan esimiesten taito. Myos elamanhallintataidot ovat tarkedssa roolissa tulevai-
suudessa. Taytyy osata huolehtia omasta psykologisesta pddomastaan sekd hyvinvoinnistaan

koska ne helpottavat muutoksessa suunnistamista. (Manka & Manka 2016, 24-25.)

Suurin este uuden oppimiselle on ihmisen omassa pdassa tai organisaationkulttuurin uskomuk-
sissa, ettd sanomme, etta ei tdssa idssa enaa opi. Aivotutkimus kertoo, ettd aivot ovat elastiset ja

joustavat ja kykenevat oppimaan pitkin ikda. (Manka & Manka 2016, 25.)

Epdvarmuus on se, mitd muutoksessa peldtdaan paljon. Se aiheuttaa stressia. Stressi on tiettyyn
rajaan saakka positiivista ja vaikuttaa myonteisesti silhen mita tyossa saadaan aikaan. Sitten kun
ylikuormittumisen raja ylittyy, stressi aiheuttaa kyynisyytta, masentuneisuutta, unihairioita, sai-
rastamista ja ammatillisen itsetunnon heikkenemista. Pahimmassa tapauksessa pitkittynyt stressi
aiheuttaa tyduupumuksen. Stressi syntyy silloin kun henkilé havaitsee, ettei han riittavasti voi
vastata tyon vaatimuksiin tai vaatimukset uhkaavat hdnen henkilokohtaista hyvinvointiaan.

(Manka & Manka 2016, 32.)

Muutosvastarinta

Ihmisilla esiintyy muutosvastarintaa muutostilanteissa. Muutosvastarinta tarkoittaa sita, etta ih-
minen pitda kiinni syvaan juurtuneista vanhoista tavoistaan, kasityksistdan ja asenteistaan, joka
voi olla jopa oman edun vastaista. Muutosvastarinta on toimintaa, joka on kriittista ja jarkevaa.
Muutos edellyttda aina jotain uutta ja tuntematonta, aiheuttaen ihmisessa epavarmuutta, kuinka

siita selvitaan. (Jarvinen, 2016.)

Muutosvastarinta voi olla usein henkilokunnalle ainoa mahdollisuus osallistua muutokseen. Muu-
tosvastarintaa tulee hyddyntda ja kdaantdda muutoksen hyvaksi. Henkilostdssa on yleensa aina
joku, joka ei hyvaksy muutoksia laisinkaan. Koko henkilost6d on melkein mahdotonta saada si-

toutumaan muutokseen. (Luoma & Arikoski 2006, 128.)



Hyva tyoelamamuutos etenee niin, etta siita tiedotetaan henkilokunnalle riittavan ajoissa kertoen
tosiasiat. Tiedotustilaisuuksia tulee pitaa silloinkin, vaikka mitdan uutta tiedotettavaa ei ole. Se
katkaisee siivet mahdollisilta vaarilta huhuilta ja juoruilta. Kaikilla tulee olla tasapuolinen mahdol-
lisuus osallistua tiedotustilaisuuteen, tilaisuus taytyy organisoida niin tai vaikka jarjestaa useampi
tilaisuus, etta kaikki paasevat vaikuttamaan. Kun koko tyoyhteis6é paasee vaikuttamaan tuleviin

ratkaisuihin, silloin niihin myos sitoudutaan paremmin koko porukalla. (Luukkala 2011, 185.)

Muutosjohtaminen

Organisaatioiden toimintatapojen ja rakenteiden muuttaminen vaatii myos uudenlaista johta-
juutta. Autoritdarinen tapa johtaa ei ole enda paras valinta vaan on siirryttava jaettuun tai voi-
maannuttavaan johtamiseen. Nain siksi, koska esimies yksindan ei voi vaikuttaa johtamisen on-
nistumiseen, vaan tyéyhteisén jasenet ovat tarkea osa sitd. Tama tarkoittaa sitd, etta tyontekijoi-

den tyoyhteisttaitojen kehittdmiseen on kiinnitettdva huomiota. (Manka & Manka 2016, 16.)

Johdon tehtdva on huolehtia tyonpaikan strategiasta ja siitd, ettd toiminta on taloudellisesti jar-
kevaa ja kannattavaa. Johdon taytyy muutoksessa luoda myds hyvinvointistrategia. Keskiportaan
esimiesten tulee kertoa tyoryhmilleen, mika tulee arkitydssa muuttumaan ja mika ei ja se tulee
kertoa ymmarrettavasti kaikille. Keskijohdon tulee my6s omalla esimerkillddn ndyttaa, kuinka tyot
tehdaan tulevalla aikakaudella, se motivoi muita seuraamaan. Mikali sanat ja teot ovat ristirii-

dassa, se heikentad auktoriteettia. (Luukkala 2011, 186.)

On odotettavissa, ettd joustoja vaativat tulevaisuudessa tyonantajan lisdksi myos tyontekijat,
jotka ovat syntyneet 1980-90-luvuilla. Tama voi tarkoittaa tyon rakentamista uudella tavalla seka
tyontekijan etta tyonantajan tarpeiden mukaan. Tama vaatii uudenlaista ajattelua ja voi tuoda
mukanaan haasteita esimerkiksi henkiloston riittavyyden ja uusien tyontekijoiden perehdyttami-

seen kuluvan ajan my6ta. (Manka & Manka 2016, 17-18.)

Muutoksessa auttavat tekijat

Muutoksessa auttavat ihmisten eldman kokemus ja suhteellisuuden taju, se edistaa kokonaisval-
taista ja kaytannonlaheista ajattelua. Mahdollisuuksien ndakeminen luo edellytykset tarkastella

muutosta rauhallisesti eri nakdkulmista ratkaisua hakien (kuva 2). Halu ja kyky oppia uutta, tosi-



10

asioiden hyvaksyminen, turhan murehtimisen valttaminen ja keskittyminen vaikutettaviin asioi-
hin helpottavat my6s muutoksessa elamista. Asioiden kasittely muiden kanssa, luottamus esimie-
hiin unohtamatta rentouttavaa yksityiselamaa auttavat myos muutoksen keskella (kuva 2). (Luuk-

kala 2011, 196-197.)

Luottamusta tarvitaan johdon ja henkiloston valilla, kun tavoitellaan hyvin toimivaa ja tuloksel-
lista tyOyhteisda. Luottamus vaatii oikeudenmukaista kohtelua ja paatoksentekoa. Naiden merki-
tys korostuu erityisesti muutoksissa, joihin sisdltyy epdavarmuutta siitd, mita tulevaisuudessa ta-
pahtuu. Tyoyhteisossa luottamusta edistdvat sovittujen toimintatapojen noudattaminen, oikeu-
denmukainen johtaminen, toisia arvostava vuorovaikutus, rehellisyys, vastuullisuus ja avoin tie-
donvalitys. Jotta luottamus syntyy, voidaan pitda kriteereina sitd, ettd toiminta on avointa ja la-
pindkyvaa. Tavoitteet tulee yhteiseksi ja tieto on kaikkien saatavilla, johto jakaa samanaikaisesti
seka vastuuta etta valtuuksia, tyopaikalla toimitaan eettisesti, tyopaikalla on turvallista keskus-
tella avoimesti ja johtaminen koetaan oikeudenmukaiseksi. Jokaista tulee myds arvostaa tyopai-
kalla (kuva 1). Kuvassa 1 on kuvattu yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Tyoterveyslaitos

n.d.a.)

Organisaatio

toimiva tydympaéristo

Jjatkuvatavoitteellisuus
kehittyminen

Johtaminen Mina Tyoyhteisd
kannustava voimavarat vuorovaikutus
tasapuolinen motivaatio tydyhteisotaidot
oikeudenmukainen EEMERLENME]

! ryhman toimivuus
osallistava terveys ja tyokyky

Tyd
sujuvuus
vaikutusmahdollisuudet
oppiminen

Kuva 1. Tyohyvinvointi muutostilanteissa. (Tyoterveyslaitos n.d.a.)
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34 Tyohyvinvoinnin portaat -malli

Ty6hyvinvoinnin toteuttamisen avuksi on kehitetty tydhyvinvoinnin portaat — malli. Taman mallin
kehittamisen perusteena on ollut 16ytda tyohyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia tekijoita ja toi-
mintamalleja suunnitelmallisen, pitkdjanteisen kehittamistoiminnan tueksi. Portaat on nimetty
ty6elamaan sopivin kasittein; terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen (kuva 2).

(Rauramo 2012, 15.)

Tyéhyvinvoinnin
portaat

Kuva 2. Tyéhyvinvoinninportaat. (Tyoturvallisuuskeskus 2021.)

Ty6nantaja voi vaikuttaa terveyden portaaseen tyokuormitusta saatamalla, tarjoamalla mahdolli-
suuden tyopaikkaruokailuun seka tyoterveyshuoltoon. Tyontekija voi vaikuttaa terveyteensa ter-
veellisilla elintavoilla. Eli terveysporras tyossa tarkoittaa tekijansa mittaista tyota, joka mahdollis-
taa virikkeisen vapaa-ajan, riittavan ja laadukkaan ravinnon ja liikkunnan, sairauksien ehkaisyn seka

hoidon. (Rauramo 2012, 15.)

Tydnantaja voi vaikuttaa turvallisuuden portaaseen tarjoamalla hyvan tyosuhteen seka tydolot.
Tyontekija voi vaikuttaa turvallisuuteensa turvallisilla, ergonomisilla ja sujuvilla tyo- ja toimintata-
voilla. Eli tyon pysyvyys, riittava toimeentulo, turvallinen tyd ja tydymparistd seka oikeudenmu-
kainen, yhdenvertainen ja tasa-arvoinen tyoyhteiso tarkoittaa turvallisuuden porrasta. (Rauramo

2012, 15.)

Yhteisollisyyden portaaseen tydantaja voi vaikuttaa toimivan tyoyhteison, johtamisen seka ver-

kostojen kautta. Tydntekija voi vaikuttaa yhteiséllisyyteen joustavuudellaan, hyvaksymalla erilai-
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suuden seka olemalla kehitysmyodnteinen. Yhteisollisyyden portaalla tarkoitetaan siis yhteishen-
kea tukevia toimia, tuloksesta ja henkilostdsta huolehtimista seka ulkoista ja sisdista yhteistyota.

(Rauramo 2012, 15.)

Arvostuksen portaaseen tydnantaja vaikuttaa oikeiden arvojen asettamisella, huolehtimalla etta
toiminta on sujuvaa seka talous kunnossa. Tyonantaja voi palkita, antaa palautetta seka pitamalla
kehityskeskusteluja. Tyontekija tukee arvostuksen porrasta olemalla aktiivinen organisaation toi-
minnassa seka kehittamisessa. Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva mis-
sio, visio, strategia, oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen seka toiminnan arviointi ja kehit-

tdminen ovat arvostuksen portaan tarkoitus. (Rauramo 2012, 15.)

Portaiden huipulla on osaamisen porras. Siihen tydantaja vaikuttaa osaamisen hallitsemisellaan,
tarjoamalla mielekasta tyotd, luovuutta sekd vapautta. Tydntekija vaikuttaa siihen oman tyonsa
hallinnalla sekd osaamisen yllapitdmiselld. Osaamisen porras on siis oppiva organisaatio, omien
edellytysten taysipainoista hyodyntamistd, uuden tiedon tuottamista seka esteettisia elamyksia.

(Rauramo 2012, 15.)

3.5 Tyo6hyvinvoinnin tavoitteellinen kehittaminen

Tyohyvinvointia voidaan kehittda tavoitteellisesti. Se aloitetaan perustamalla tyéryhma, joka te-
kee yhteistyota tyoyhteison sekd asiantuntijoiden kanssa. Tyoryhma sopii myos tiedottamisen

kdytannoista. (Rauramo 2012, 21.)

Kun tyoryhma on perustettu, ensimmaiseksi kartoitetaan nykytilanne eli kerataan taustatietoa ja
valitaan mittarit seka arviointimenetelmat. Sen jalkeen suunnitellaan tavoitteet ja priorisointi eli
varmistetaan resurssit sekd arvioidaan ulkopuolisen asiantuntemuksen tarve. (Rauramo 2012,

12))

Kun nykytilanne on kartoitettu ja suunnittelu tehty siirrytaan itse toteutukseen eli mita, kenelle,

milloin ja kuka vastaa? Tata seurataan tyéryhmaéssa koko prosessin ajan. (Rauramo 2012, 21)

Usein ajatellaan, etta tyohyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitdminen on vain siihen erikoistunei-
den asiantuntijoiden tehtdva. Mutta se ei ole nadin, se on meidan kaikkien yhteinen asia. Tyohy-
vinvointi on yhteistyota esimiesten ja tyontekijoiden valilla jokapaivdisessa tyonteossa. Esimies-

ten toiminta on toki tassdkin asiassa ratkaisevan tarkeaa. (Hyvarinen&Raty 2011, 3.)
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3 Tyoilmapiiri osana tyohyvinvointia

Tassa luvussa kerrotaan ty6ilmapiiristd, sen johtamisesta ja vaikutuksista tyohyvinvointiin. Arvot

ja tavoitteet sisaltyvat tiivisti tydhyvinvointiin, joista kerrotaan myos tassa luvussa.

4.1 Mita on tydilmapiiri

Tyo6ilmapiirilla on valtava merkitys tydhyvinvointiin yksilon kannalta. Yleinen tydilmapiiri iimaisee
koko yhteisOssa vallitsevasta yleisesta perusasenteesta ja luottamuksesta koko tyopaikkaa ja

tyota kohtaan. Yleisen tyoilmapiirin voi aistia lyhyenkin vierailun aikana. (Aro 2018, 40.)

Tyo6ilmapiiriin vaikuttaa organisaatiokulttuuri ja sen terveys. Tarkemmin maariteltyna tydilmanpii-
riin vaikuttavat tyoolotekijat ovat arvot ja arvostus, kaytos ja tapakulttuurit tyopaikalla, tavoittei-
den, tyoroolien, prosessien ja muiden organisaatiorakenteiden selkeys ja mielekkyys, onnistu-
mista tukeva johtamistapa, viestinndan maara ja laatu, ongelmanratkaisukdytannot, tydymparis-
ton tilanne yleisesti, sen historia, ryhma- ja organisaatiodynamiikka seka tydilmapiirin johtami-

nen. (Aro 2018, 41.)

4.2 Arvot

Arvot ovat koko tydilmapiirin kivijalka. Arvojen taytyy perustua ihmiskasitykseen ja eettiseen na-
kemykseen liiketoiminnasta eika liiketoimintastrategiaan. Sitd merkittavampi on arvojen voima,
mitd paremmin tydyhteisdssa jaetaan samansuuntainen ihmiskasitys. Ihmisten johtaminenkin pe-
rustuu aina arvoihin, ne voivat olla joko tietoisia tai tiedostamattomia. On sanottu, etta tarkedam-
paa, kuin mita johto tekee, on se mita se edustaa, eli mitkad ovat johdon arvot. Omien arvojen ja
johdon arvojen yhteensopivuus on tarkea innostuksen, hyvinvoinnin ja tehokkuuden kannalta.
Ryhdikas arvojen mukainen toiminta luo pohjan tydilmapiirille ja johtamiselle. Arvokkaan tyéyh-
teison jasenet kokevat itsensa arvostetuiksi ja arvokkaiksi. He ovat ylpeita tyostdaan ja organisaa-

tiostaan. (Aro 2018, 47-49.)

Ihmisten omien arvojen selkeyttdminen auttaa I6ytdmaan motivaatiota muutoksiin, ohjaa valin-

toja ja kayttaytymista arjessa ja vaikuttaa siten myds tydhyvinvointiin. Arvojen selkeyttdmisen on
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havaittu vahentavan stressid. Sen on myo6s todettu olevan yhteydessa murehtimisen vahenemi-
seen epdonnistumisen jdlkeen. Sitoutuminen arvojen mukaisiin tekoihin on yhteydessa parem-

paan eldmanlaatuun. (Pennonen 2021, 88.)

Arvot kertovat ihmisesta millainen henkilé han halua olla ja mihin han haluaa aikansa ja elamansa
kayttaa. On helpompaa tavoitella itselleen merkityksellisempaa ja tyydyttavampia paamaaria kun
tietad, mika on itselle tarkeda. Omien arvojensa tunnistaminen, kuunteleminen ja niiden kanssa
sopusoinnussa elaminen lisda ihmisen hyvinvointia ja synnyttdd mielenrauhaa. Aina ei ole help-
poa elda omien arvojen mukaisesti. Se voi silti olla tyydyttavampaa kuin mielihalujen mukaan toi-
miminen tai taloudellinen hyoty. Joskus on hyva pysadhtya pohtimaan arvojaan, ettei meneta nii-
den merkitysta ja ala elamé&an arvojensa vastaisesti. Arvojensa tunnistaminen ei aina ole helppoa,

ja ne voivat muuttua eldman varrella elamanmuutosten seurauksena. (Pennonen 2021, 101, 103.)

4.3 Tavoitteet

Tavoitteet sijoittuvat mielessa yleensa aina tulevaisuuteen toisin kuin arvot, jotka sijoittuvat ny-
kyhetkeen. Tavoite on jotakin, mitd pyritdan saavuttamaan, jota kohti mennaan. Toisaalta arvot
nayttavat suuntaa eldmassa ja niiden pohjalta voi luoda selkeita tavoitteita ja paamaaria. Tavoit-
teiden asettaminen merkitsee paatosta siita mihin pyritdan ja mitd halutaan saavuttaa. Mikali
tavoitteet ovat hyvin suuria, on hyva asettaa valitavoitteita. Tall6in voidaan paremmin seurata

tavoitteessa etenemistd. (Pennonen 2021, 104.)

Joskus tavoitteita asetetaan ulkoapéin. Ndin tapahtuu yleensa tyopaikoilla. Mikali ihminen ei ole
sisdisesti motivoitunut tavoitteeseen, sen saavuttamiseen ei pyritd yhta sitkeasti. Ulkoa asetettu
tavoite saattaa aiheuttaa jopa artymysta, etenkin jos siina on arvoristiriitaa henkilén omien arvo-

jen kanssa. Tavoite voi olla myds liian vaativa, joka ahdistaa. (Pennonen 2021, 104.)

Jatkuva tavoittelu voi olla my6s tapa elda. Tavoittelu voi hallita koko elamaa ja niiden eteen voi-
daan olla valmiita tekemaan melkein mita tahansa. Toiset eivat taas uskalla tai osaa asettaa ta-
voitteita. Elaminen voi olla psyykkisesti jopa vaarallista, jos elda kokonaan ilman tavoitteita. Tun-
nusomaista masentuneelle onkin tavoitteiden puuttuminen eli tulevaisuudessa ei ndhda tulevan

mitaan tarkeaa. (Pennonen 2021, 105.)
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4.4 Ihmisten kdyttdaytyminen ja motivaatio

Esimiesten ja tyotovereiden hyva kaytos tyopaikalla on aivan perusasia hyvan tydilmapiirin syn-
nyttamisessa. Ihmisten huono kadytds aiheuttaa stressia, pahaa mielta seka aiheuttaa haittaa koko
yhteison seka yksilon terveydelle. Tydyhteisdon tulee vihamielinen ilmapiiri, mikali huonolle kay-
tokselle tehdaan hiljainen hyvaksyminen. Huono kadytds hairitsee ennen kaikkea itse tyonteke-

mista. (Aro 2018, 50.)

Michael Leiter on havainnut tutkimuksessaan, etta tyétovereiden hyva kaytos tyopaikalla suojasi
merkittavasti tyossa vdasymiseltd ja uupumukselta. Myo6s sairauspoissaolot olivat selkedsti mata-
lammat tyopaikoissa, joissa kayttaydytadn hyvin, kuin tydpaikoissa, joissa huono kaytos sallitaan.
Leiterin mukaan hyva tyokaytos on erittdin hienovarainen ja herkka asia, ihmisten valisissa vuo-

rovaikutussuhteissa pienetkin asiat voivat saada hyvin suuren merkityksen. (Aro 2018, 53.)

Motivaatio on ihmisen toiminnan taustalla olevaa polttoainetta, se ohjaa kayttaytymista tavoit-
teiden suuntaan ja sdatelee kayttaytymista. lhmisen ollessa motivoitunut kdyttaytyminen on tar-
koituksenmukaista ja paamaarasuuntautunutta. Motivaatio on psyykkinen ldhde, joka ohjaa,
kuinka vireasti, ahkerasti ja aktiivisesti toimimme ja mihin mielenkiintomme suuntautuu. Moti-
vaatiolla on keskeinen vaikutus tydsta suoriutumiseen. Sen vuoksi onkin tarkeaa tietda, mista mo-
tivoituu talloin itselle soveltuvien tehtavien ja sopivan tydympariston [6ytdminen on helpompaa.
Sellaisista tehtdvista suoriutuu parhaiten, joihin on olemassa vahva sisdinen motivaatio. (Penno-

nen 2021, 88-89.)

Tybmotivaatio on kokonaistila, joka synnyttad, suuntaa, energisoi ja yllapitaa tyontekijan yksilon
ty6toimintaa. Motiivit virittdvat tydmotivaation, kuten motivaatioissa yleensa. Taustalla vaikutta-
vat tilanteen hallinta eli kompetenssi, itsenaisyys, liittymisen tarve muiden ihmisten kanssa seka
tarve olla luotettu, arvostettu, sosiaalisesti pidetty ja turvassa. Kuinka tydmotivaatio syntyy siihen
vaikuttavat myos ihmisen ylpeys, velvollisuudentunto ja itsensa patevaksi tunteminen eli tunne-

pohjainen sitoutuminen tyotehtavaan. (Pennonen 2021, 94.)

Muita yksilon ominaisuuksia, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon ovat mm. tydntekijan mielenkiin-
non kohteet, asenteet tyota ja itsed kohtaan ja erilaiset tarpeet. Asenne vaikuttaa tyontekijan
tyosuoritukseen ja hyva asenne saakin tarttumaan reippaasti tyéhon ja ponnistelemaan siina. Mi-
kali tyontekija ei ole kiinnostunut tyostdaan, on hantad hyvin vaikea motivoida koska tyontekijan
mielenkiinnon kohde maaraa hanen tarkkaavaisuutensa kohteen. Myds elamankokemuksilla ja

elamanvaiheilla on vaikutus tydmotivaatioon. (Pennonen 2021, 94.)
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Tydmotivaation syntyyn vaikuttavat tyontekijan ominaisuudet, tyon ominaispiirteet sekd monet
yhteiskunnalliset tekijat. Persoonallisuudella voidaan selittdaa ihmisten suoritusten ja ponnistelu-
jen erilaisuutta. Tydmotivaation kannalta tarkeita ominaisuuksia ovat tyontekijan oma asenne
tyota kohtaan, tunnealy, kehittymishalukkuus, omat mielenkiinnon kohteet, elamanhallinnan
tunne, ammatillinen minakasitys ja terve itseluottamus. Eldamadnvaihe vaikuttaa myods tyomoti-

vaatioon ja kokemukseen tyon merkityksesta. (Laakariliitto 2021.)

Tybmotivaatioon vaikuttaa lisdksi tyon riittdva haasteellisuus, hyvaksytyt tavoitteet, saavutetta-
vissa olevat palkkiot, kokemus olla osana tarkeéaa ja tarkoituksenmukaista kokonaisuutta, esimies-
tyon oikeudenmukaisuus, luottamus tydpaikalla sekd kokemus tyon arvostuksesta ja palkitsevuu-
desta. Ihmiset motivoituvat tydssdan eri asioista. Samassa tydssa toinen voi motivoitua esimer-
kiksi mahdollisuudesta paasta kayttamaan ongelmanratkaisutaitojaan, toinen motivoituu mah-
dollisuudesta auttaa muita ja kolmas luvatusta rahapalkkiosta. Hyvdn tyomotivaation omaava
henkilo tekee tyota asetettujen tavoitteiden saavuttamisen eteen ja on valmis kdyttamaan seka
henkisia ettd fyysisida voimavarojaan tyon tekemisessa. Tyontekijan ahkeruus ja tyotehokkuus

ovat siis kiinni tydmotivaatiosta. (Pennonen 2021, 95.)

4.5 Tyo6ilmapiirin johtaminen

Esimiestydn ja johtamisen yleisend padpiirteena pidetdan palvelua, kontrollia ja uuden luomista.
Esimiesten palvelutehtdavana on varustaa tyontekijat tarvitsemillaan henkisilla ja materiaalisilla
voimavaroilla. Tyoskentelyd on myds samalla valvottava ja puututtava tarvittaessa epakohtiin.

(Aulankoski & Lundahl 2018, 48.)

Esimiehen aktiivisuus tydolosuhteiden ja tyon havainnoinnissa seka esimiehen ja henkiloston va-
linen saannoéllinen vuorovaikutus auttavat varmistamaan tyodolojen ja- tapojen turvallisuutta ja
tuloksellisuutta seka ennen kaikkea tydyhteison toimivuutta. Jatkuvan havainnoinnin avulla on
my6s mahdollista tunnistaa hyvia kaytantéja ja hiljaista tietoa, joita voidaan hyodyntada tyo- ja
toimintatapojen kehittamisessa. Esimies voi edesauttaa tydhyvinvoinnin toteutumista ja huoleh-
timisvelvoitetta olemalla tyontekijoiden tavoitettavissa, kiertamalla tyopisteissa ja keskustele-
massa tyontekijoiden kanssa seka jarjestamalla aikaa tyontekemisen seuraamiseen. Kun esimies
seuraa tyontekijoiden ty6ta, ilmenee toimivatko tydntekijat sovittujen toimintatapojen mukaan,
esimies voi antaa palautetta seka tyontekijoilla on mahdollisuus antaa palautetta ja kertoa ha-
vainnoistaan. Esimies voi myo6s tutustua eri toihin kdytannossad, huolehtia sadannoéllista palave-

reista, kannustaa tyontekijoita aktiivisuuteen ja vastuun ottamiseen, tukea tyontekijoiden valista
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yhteistyota ja hyvien kaytantojen siirtymista eteenpdin ja jarjestaa saannollisesti kehityskeskus-
teluja. Tyohyvinvoinnin johtamisessa onnistuneet esimiehet ovat kiinnostuneita oman tyoyksik-
konsa toiminnan kehittamisestd, henkiléston hyvinvoinnista ja oman esimiestoiminnan kehitta-

misesta. (Hyvarinen & Raty 2011, 6.)

Luottamus

Kun esimies tekee yhteistyota alaistensa kanssa, se rakentaa luottamusta vuorovaikutuksessa.
Luottamus on ehdoton edellytys yhdessa kehittamiselle ja osaamisen jakamiselle. Tydpaikalla,
joka omaa korkean luottamuksen, ihmiset keskustelevat avoimesti vaikeistakin asioista, kuunte-
levat toisiaan ja ottavat toisensa huomioon. Kaikkien tydyhteison jasenten valilla on keskindinen
arvostus. Tyon tarkoitus koostetaan luottamuksesta, rohkeudesta ja sinnikkyydesta. (Savolainen,

Réaty, Pratch & Tanskanen 2017, 21.)

Luottamuksen merkitys nakyy ihmisten suorituksissa, sitoutumisessa ja hyvinvoinnissa. Se vaikut-
taa organisaation tulokseen ja auttaa muutosten onnistumisessa. Luottamukseen vaikuttaa koko
organisaation luotettavuus seka yksittdisten ihmisten luotettavuus. Organisaation luotettavuu-
della tarkoitetaan mm. selkeita yhteisia arvoja, strategiaa ja visiota, pelisdantoja, tyoprosesseja

ja rooleja, mittareita, palkitsemisia, tyokaluja ja tyoskentelytiloja. (Forssen 2017.)

Organisaation toimintaymparisto

Tyo6hyvinvointiin vaikuttaa fyysinenkin tydymparisto, joten tyoymparistoon liittyvdat mahdolliset
epdkohdat on korjattava. Kun fyysinen tydymparistd on kunnossa, on sen jalkeen helpompi ke-

hittdd muita tydhyvinvoinnin alueita. (Manka & Manka 2016, 90.)

Tyoturvallisuuslaki ja laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojelun toiminnasta velvoit-
tavat tydympariston turvallisuuteen ja riskittomyyteen. Naiden lakien tarkoitus on parantaa tyo-
olosuhteita ja tydymparistoa, jotta tyontekijoiden tydkyky voidaan turvata seka ennaltaehkaista
tyotapaturmia ja muita tydymparistosta ja tyosta johtuvia haittoja. Esimies on tydnantajan edus-
taja, jonka velvollisuus on huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Mikali
tyontekijan todetaan kuormittuvan tyossdan joko psyykkisesti tai fyysisesti hanen terveyttdan
vaarantavalla tavalla, on tall6in tydnantajan ryhdyttava kaikin keinoin toimiin, joilla selvitetdan ja

vahennetadan kuormitustekijoita. Tyontekijan tulee noudattaa tyoturvallisuusohjeita, hdanen on
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huolehdittava sekd omasta ettd tyotovereiden turvallisuudesta ja terveydesta seka ilmoitettava
tyoolosuhteissa ilmenevista puutteista. Tyontekijan on myos valtettava muihin tyontekijoihin
kohdistuvaa hairintda ja muuta epaasiasiallista kohtelua, joka aiheuttaa haittaa tai vaaraa heidan

turvallisuudelleen tai terveydelleen. (Manka & Manka 2016, 90-91.)

Tyonantajalla on oltava tydsuojelun toimintaohjelma, jossa on selvitetty tyopaikan ty6olojen ke-
hittdmistarpeet ja tydoymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset. Ohjelmasta johdetut tavoit-
teet on otettava tydpaikan kehittdmistoiminnassa huomioon. Tavoitteet on kaytdva lapi tyonte-
kijoiden tai heidan edustajien kanssa. Tyopaikalle on my6s valittava tydsuojelutoimikunta, mikali
tyopaikalla tyoskentelee saanndllisesti yli 20 ihmista. Tyonantaja nimeaa omat edustajansa seka
tyosuojelupaallikon toimikuntaan, tyontekijapuoli nimeaa osan tydsuojelutoimikunnan jasenista

seka tydsuojeluvaltuutetun. (Manka & Manka 2016, 91.)

Organisaatiorakenteiden merkitys

Organisaatiorakenteen muodostaminen palvelee organisaation pitkdan tdahtdimen kyvykkyytta
suoriutua perustehtdvassaan. Organisaatiorakenteen tehtavia ovat tehokkaan toiminnan mah-
dollistaminen eli rakenteellinen tehokkuus, resurssien tarkoituksenmukaisen kdytén mahdollista-
minen, velvollisuuksien ja vastuiden maarittely, toiminnan johtaminen, koordinaatio eri tehtavien
ja organisaation osien vililla ja ihmisten tyytyvaisyyden ja yhteistydon edistdminen. (Timonen

2018.)

Hyva organisaatiorakenne sopii yhteen organisaation perustehtdvan ja toiminnan kanssa. Orga-
nisaatiorakenteen mahdollisuudet ovat sidoksissa siihen, miten se sopii organisaation tehtavaan,
tavoitteeseen, ihmisiin ja ymparistéon. Jos organisaatiorakenne ei ole sopiva, voi syntya ongel-
mia kuten esimerkiksi lisddntyvat kustannukset, hidas paatoksenteko, konfliktit ja koordinoinnin

vahyys, alhainen tydmotivaatio ja lisdantyva tyostressi. (Timonen 2018.)

Perinteisessa johtamismallissa johtajan perustehtava on johtaa ja valvoa tyontekijoita. Tassa joh-
tamismallissa ihmiset tekevat tyotdan vain palkan takia ja jossa harvat kykenevat tyohon, jossa
tarvitaan luovuutta. Perinteisessd johtamismallissa ajatellaan, etta tyorutiinien luomisella saa-

daan oikeudenmukaisuutta tyontekoon. (Manka & Manka 2016, 134-135.)

Modernissa vuorovaikutteisessa johtamista korostavassa mallissa tyontekijat haluavat tuntea it-

sensa tarkeiksi ja hyoddyllisiksi ja tulla kohdelluksi yksildina. Tassa mallissa johtajan perustehtava
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on saada jokainen tyotekija kokemaan nain. Olennaisinta sen toteutumiseen on avoin tiedonkulku
ja kuunteleminen. Henkildstolle on myds sallittava entista enemman autonomiaa. Tyontekijoiden
tulee kokea, ettei tyontekoa koeta vastenmieliseksi, he voivat vaikuttaa omaa tyotaan koskeviin
tavoitteisiin ja my06s tapoihin, kuinka tyota tehdaan. Tyontekijoiden uskotaan kykenevan vastuul-
liseen ja luovaan tyontekoon. Kaikki tama mahdollistuu johtamisen avoimuudella ja lapindkyvyy-
delld. Johtajan taytyy myos rohkaista henkilostoad osallistumiseen ja osaamisen kehittdmiseen.

(Manka & Manka 2016, 135.)

Johtaminen on monimutkaista erityisesti jatkuvan muutoksen takia ja aiheuttaa paljon paanvai-
vaa johtamistyosta vastuussa oleville. Erityisesti esimiehen vuorovaikutustaidot ratkaisevat sen

paastaanko tavoitteisiin. (Sinokki & Virtanen 2014, 146-147.)



20

5 Tutkimusmenetelma

Tassa luvussa kerrotaan kvantitatiivisesta ja kvalitatiivisesta tutkimusmenetelmasta seka tutki-

muksen luotettavuudesta.

5.1 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, eli maarallista tutki-
musta. Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmdassa vastataan kysymyksiin mika? Missa? Paljonko?
Kuinka usein? Yleensa aineiston keruussa kdytetdan standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on
valmiit vastausvaihtoehdot. Asioiden kuvaaminen tapahtuu numeeristen suureiden avulla. Eri asi-
oiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa kohteessa tapahtuneita muutoksia voidaan myos sel-
vittaa kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Asioiden syita ei pystyta selvittdmaan talla mene-

telmalla, mutta silld saadaan kartoitettua olemassa oleva tilanne. (Heikkild 2014.)

Rinnalla kadytettiin myos kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa eli laadullista tutkimusta. Kvalitatii-
vinen tutkimus vastaa kysymyksiin Miksi? Miten? Millainen? Kvalitatiivisessa tutkimusmenetel-
massa ilmiota ymmarretadan pehmeadn tiedon pohjalta eli ymmarretaan kayttaytymisen ja paatos-

ten syita. (Heikkild 2014.)

Kvalitatiivista tutkimusmenetelmada hyddynsin kdyttamalla avoimia, syventavia kysymyksia ai-
heesta. Talla tavoin paasin aiheeseen syvemmalla ja sain selittavampia ja helpommin hyédynnet-

tavissa olevia vastauksia.

Tutkimusprosessissa maaritelldan ensin tutkimusongelma, perehdytdan aikaisempiin tutkimuk-
siin tai kirjallisuuteen, laaditaan lomake eli rakennetaan tiedonkeruuvaline, kerataan tiedot ja
analysoidaan ne. Sen jalkeen raportoidaan tulokset, tehdaan johtopaatokset ja hyddynnetdan tu-

loksia. (Heikkilda 2014.)
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5.2 Luotettavuus

Tutkimuksessa yritetdaan valttaa virheiden syntymista. Tulosten luotettavuus ja patevyys vaihte-
levat silti suuresti. Taman vuoksi tutkimuksissa arvioidaan sen tulosten luotettavuus. Luotetta-
vuudessa mitataan reliaabelius ja validius. Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen kykya antaa ei-sat-
tumanvaraisia tuloksia. Validius on patevyyden mittaamista eli tutkimusmenetelman kykya mi-
tata juuri sitda, mita tutkimuksen on tarkoituskin mitata. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotetta-
vuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus siitd, kuinka tutkimus on toteutettu. Tama koskee tutki-

muksen kaikkia vaiheita. (Hirsjarvi ym., 2007, 226-227.)

Reliaabeliutta voidaan arvioida esimerkiksi tutkimalla mittarin sisdistd johdonmukaisuutta, teke-
malld uusinta- tai rinnakkaismittaus tai vertaamalla eri tutkijoiden saamia mittaustuloksia keske-
naan. Validiutta tarkastellessa huomio pitaa kiinnittaa siihen, kuinka hyvin mitataan juuri sitd mita

on tarkoitus mitata. (Heinild & Paakkinen n.d.a.)

Tutkimuksen luotettavuutta varmistetaan etukateen huolellisesti suunnittelemalla. Taytyy osata
kysya oikeita asioita mittaavat, yksiselitteiset ja koko tutkimusongelman kattavat kysymykset ja

tehda se niin, etta sillda saadaan mahdollisimman korkea vastausprosentti. (Heikkila 2014.)

Haastattelu on ainutlaatuinen tiedonkeruumenetelma. Siina ollaan suorassa kielellisessa vuoro-
vaikutuksessa tutkittavan kanssa. Joustavuus on suurin etu haastateltaessa, siind voidaan saadella
aineiston keruuta joustavasti tilanteen mukaan ja vastaajia myotaillen. Haastattelu valitaan tut-
kimusmuodoksi usein sen vuoksi, ettda halutaan korostaa ihmista subjektina tutkimustilanteessa,
kysymyksessa on tuntemattomampi alue ja tutkijan on vaikea tietda etukateenvastausten suun-
tia, halutaan sijoittaa puhe laajempaan kontekstiin, halutaan syventaa tietoja tai tutkia vaikeita

tai arkoja aiheita. (Hirsjarvi ym. 2007, 199-201.)

Haastattelun haittapuolena on se, ettd se vie paljon aikaa. Haastattelun tekeminen edellyttaa
huolellista suunnittelua ja haastattelijan on paneuduttava haastattelijan tehtaviin ja rooliin. Haas-
tattelun luotettavuutta voi heikentaa se, etta siina on taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vas-

tauksia. (Hirsjarvi ym. 2007, 201.)

Taman opinnaytetyon haastattelulomakkeessa oli jaoteltu kysymykset 11.een eri aihealueeseen.
Jokaisessa aihealueessa oli kysymyksid, joihin vastausvaihtoehdot oli valittava arvoasteikolta,
seka avoin kysymys, jolla saatiin lisdd ymmarrettavyytta vastaajaan vastauksiin. Haastattelulo-

make testattiin yhden kerran, jonka jalkeen sita paranneltiin joiltain osin.
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6 Tutkimuksen kulku

Haastattelun tavoitteena oli selvittaa, millainen on maatalouslomittajien tyohyvinvointi talla het-
kella. Tavoitteena oli selvittdaa mikd on tyohyvinvoinnissa talla hetkelld hyvin, mikd huonosti ja

mitka seikat vaikuttavat siihen.

Toteutin tyohyvinvointihaastattelut puhelinhaastattelulla kesakuussa 2021. Lahetin kaikille 28.1le
vakituisille lomittajille haastattelulomakkeen (liite 1) etukdteen tutustuttavaksi sekd saatteen
joko sahkopostilla tai perinteisella postilla (liite 2). Saatteessa oli kerrottu mita teen ja miksi teen

ja milloin tulen soittamaan haastateltavalle.

Haastatteluun vastasi 22/28 vakituista lomittajaa eli vastausprosentti oli 79%. Kuusi vastaamatta
jattanytta tyontekijaa ei halunnut vastata haastatteluun. Keskimaarin aikaa yhteen haastatteluun
kului noin 40min. Haastateltaessa kirjoitin vastaukset tulostetulle haastattelulomakkeelle ylos.
Vastausten nauhoittamista ei koettu tarpeelliseksi. Heti haastattelun jalkeen kavin vield haastat-
telulomakkeen tuoreeltaan lapi ja tarkensin tietoja, jotka olin kirjoittanut yl6s haastattelun ai-
kana. Avoimet vastaukset kokosin yhteen ja sen avulla selvitin jokaisen aihe alueen vastauksien
paateeman. Monivalintavastaukset purin PSPP:lle lomakkeiden avulla. Monivalintavastaukset oli-
vat asteikolla 1-4 tai kouluarvosana-asteikolla 4-10 sen mukaan kumpi vaihtoehto kuvaa parem-
min vastauksia. Frekvenssitaulukot kysymyksiin |0ytyvat liitteesta 3, josta nakee vastausprosentit,

frekvenssijakaumat seka kumulatiiviset vastausprosentit.
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6.1 Tutkimuksen tulokset

Haastattelun taustatekijoiksi kartoitettiin vastaajien sukupuolijakauma seka vastaajien tyo-

vuodet. Vastaajista 55% eli 12 oli miehia ja 45% eli 10 naisia (kuva 3).

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

B miehet @ naiset
Kuva 3. Vastaajien sukupuolijakauma. Miehet (N=12) Naiset (N=10)

Suurin osa vastaajista (50%) oli ollut lomittajan tydssa yli 30 vuotta (kuva 4). Tama kertoo siit3,

ettd vastaajat ovat viihtyneet lomittajan tydssa.

18%

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

@ 10-15v @ 16-20v @ 21-25v O 26-30v @ yli 30v

Kuva 4. Vastaajien tyovuodet. (N=22)
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Hastattelussa selvitettiin vastaajien tyytyvaisyytta esimiesty6hon ja johtamiseen. Siihen oltiin tyy-
tyvaisid. Kaikki kokivat voivansa luottaa tyoyhteisénsa johtoon (kuva 5). Luottamus esimieheen
on ehdoton edellytys yhdessa kehittamiselle ja osaamisen jakamiselle. (Savolainen, Raty, Pratch
&Tanskanen 2017, 21.) Forssenin mukaan luottamuksen merkitys nakyy ihmisten suorituksissa,
sitoutumisessa ja hyvinvoinnissa. (Forssen 2017.) Vastaajista suurin osa kokee, ettd ldhiesimies
kohtelee heitd oikeudenmukaisesti. Avoimella kysymykselld kysyttdessa kuinka esimiestyota ja
johtamista voitaisiin parantaa, padteemaksi nousivat keskustelujen lisddminen seka asiakaspalve-
lun etta paivystyksen kehittdminen (kuva 6). Erityisesti esimiehen vuorovaikutustaidot ratkaisevat

sen, paastaanko tavoitteisiin. (Sinokki & Virtanen 2014, 146-147.)

Lahiesimieheni ol
kohtelee minua 9%
oikeudenmukaisesti

18% 73% Ka=3,6

Voin luottaa

tybyhteisomme N 36% 64% Ka=3,6
johtoon

Toimiston vaikutus
tydilmapiiriin on 0 36% 55 % Ka=3,4
positiivinen

Lahiesimieheni _

toiminta tukee o fég8 54.% 1% Ka=3,4
minua tuloksellisen
tyn tekemisessd

Lahiesimieheni ofe 59% 41% Ka=3,1
antaa minulle
palautetta, joka

tukee tydssa 0% 20% 40% 60% 80% 100 %
onnistumistani

B tiysin eri mieltd B eri mieltd B samaa mieltd[ tdysin samaa mielta
Vastaukset asteikolla 1-4.

Kuva 5. Esimiestyd ja johtaminen (N=22)
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ill3 keinoilla ja/tai toimenpiteilld kehittdisit esimiestyota?

Isiakaspalvelun kehittdminen -Ei saisi sanoa toimistolta yrittdjille ei ole lomittajaa
Piivystyksen parantaminen -Kuule puhuttavan, ettd ei ne sielld toimistoilla kehtaa ja ettd
Keskustelun lisidminen onhan muille lomittajia

-N&in on hyva

-Jos illalla tai viikonloppuna sattuu jotain, ei vastata joutuisasti
-Enempi vuoropuhelua

-Toimistopéivat sdilytettava

-Voisi olla enempi mukana ja tulena tiloille

-Ty6vuorolista aiemmin lomitusnettiin, sekd lomittajien lomat,

jos ne on hyvaksytty

Kuva 6. Mill3 keinoilla ja/tai toimenpiteilld kehittaisit esimiestyota

Haastattelussa kysyttiin tyon sisdltéon ja sen vaikuttamismahdollisuuksiin liittyvistd asioista.
Kaikki vastaajista tiesivat tyonsa tavoitteet. Tavoite on jotakin, mitd pyritdan saavuttamaan, jota
kohti mennaan. (Pennonen 2021, 104.) Samaa mieltd ja tdysin samaa mielta oli kokonaisuudes-
saan 77 % siita, ettd onko tyd motivoivaa. Eri mielta ja taysin eri mieltd oli 23 %. Eli kokonaisuu-
dessaan vahemmisto oli eri mieltd, ettd tyo oli motivoivaa (kuva 7). Tydmotivaatio on kokonais-
tila, joka synnyttda, suuntaa, energisoi ja yllapitaa tyontekijan yksilon tydétoimintaa. (Pennonen
2021, 94.) Suurin osa (82%) oli joko tdysin samaa mielta tai samaa mieltd, etta he kokevat voivansa
vaikuttaa tyohonsa tiloilla. Manka & Mankan mukaan tyontekijoiden tulee kokea, ettei tyontekoa
koeta vastenmieliseksi, he voivat vaikuttaa omaa tyotdaan koskeviin tavoitteisiin ja myds tapoihin,
kuinka tyota tehdaan. (Manka & Manka 2016, 135.) Avoimella kysymykselld pyydettiin haasta-
teltavilta vastausta, kuinka lisdisit tydsi mielekkyytta ja/tai vaikuttamismahdollisuuksia. Paatee-
maksi nousivat palkkauksen parantaminen, ihmissuhdetaitojen kehittdminen seka tydajan lisaa-

minen (kuva 8).



Tieddn ty&ni
tavoitteet Ka=3,0
Voin vaikuttaa
tyohoni t||o|||: Ka=3,0
Ka=2,8
Tydni on
motivoivaa
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

B taysin eri mieltd @ eri mieltd @ samaa mielta ) taysin samaa mielta

Vastaukset asteikolla 1-4.

Kuva 7. Tyon sisdlto ja vaikuttamismahdollisuudet. (N=22)

Miten lisdisit tydsi mielekkyytta ja/tai vaikuttamismahdollisuuksia?

Tydaikaa enemmaén - Kiinnostus kadonnut, menee vain eteenpéin
Tyématkat lyhyemmaksi - Isoilla tiloilla ei ole aikaa, vain tuctantoeldimet
Palkkaus paremmaksi - On pysyttdva talon tahdissa

Ihmissuhdetaitojen kehittiminen - Paasisi uusiin paikkoihin, mutta sinne tietysti matkaa

-Uusissa paikoissa uudet koneet ja uudet nakékulmat
virkistdisi

-Kaikilla tiloilla tapansa, tehtava sen mukaan

-Lisad palkkaa

-Ty6 vaihtelevaa, kun isantavaki vaihtelee
-Ajomatkojen lyhentdminen

-Hyvilld ihmissuhdetaidoilla parjaa

-Ei pysty itse vaikuttamaan

-Navettoihin ilmastointi

Kuva 8. Miten lisdisit tyosi mielekkyytta ja/tai vaikuttamismahdollisuuksia?
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Seuraavaksi haastattelussa kysyttiin palkkauksesta. Enemmistd (77 %) ei ollut tyytyvaisia palk-
kaukseensa suhteessa tyon vaativuuteen. Enemmisto (68 %) on sitd mielts, ettd palkkauksen pe-
rusteet ovat selkeitd ja ymmarrettavia (kuva 9). Avoimella kysymykselld kysyttdessa kuinka pa-
rantaisit palkkauksen ymmarrettavyyttd, oikeudenmukaisuutta ja/tai kannustavuutta saatiin paa-
temaksi vastauksissa tydmatkojen tydajaksi muuttaminen, “porkkanoiden” lisddminen ja palkan

korottaminen (kuva 10).

Palkkaukseni
perustest cwa[_;‘
selkeitd ja
ymmarrettavia

1% Ka=3,0

Palkkaukseni on
oikeassa
suhteessa tydni
vaativuuteen

g% Ka=1,8

0% 20 % 40 % 60 % BO % 100 %

B taysin eri mieltd B eri mieltd B samaa mieltd @ taysin samaa mielta
Vastaukset asteikolla 1-4.

Kuva 9. Palkkaus. (N=22)



28

Miten parantaisit palkkauksen ymmarrettavyytta, oikeudenmukaisuutta ja/tai kannustavuutta?

Tydmatkat tydajaksi -lhan ok nyt
Lis&d palkkaa -Matkat tybajaksi, edes toinen matkat. Tai
"porkkanoita” maksetaan kilometrien mukaan tuntipalkkana

-Palkka vaativuuden tasolle, on ammattihommaa

-Porkkanoita lisda, esimerkiksi kannustusraha,
kun on ollut kauan tdissa

-Tyomatkoista voisi maksaa

-Esimerkiksi kylmé&tydlisdé voisi maksaa kuten
muillakin aloilla tehdaén

-Selkedmpi palkkanauha

-Palkat pisteytettdisiin enemmaén ammattitaidon
mukaan

-"Paskatydlisd”

-Tunteja enemman

-Palkkatietojen tulisi olla avoimet

-Mita parempi palkka sen motivoivampaa

-Molempien péivan tydmatkojen kilometrit

maksettaisiin

Kuva 10. Miten parantaisit palkkauksen ymmarrettavyytta ja/tai kannustavuutta.

Osaaminen, oppiminen ja uudistuminen oli seuraavana haastattelun aiheena. Suurin osa (91%)
vastaajista kokee, ettd he voivat oppia ja uudistua tydssaan. Vastaajista (41%) ei koe kehityskes-
kusteluiden olevan lainkaan tarpeellisia (kuva 11). Tydnantajan koetaan tukevan osaamisen ylla-
pitoa ja parantamista koulutuksilla tai muulla tavoin (kuva 11). Esimiehen tulee rohkaista henki-
|6st6a osallistumiseen ja osaamisen kehittamiseen. (Manka & Manka 2016, 135.) Avoimella ky-
symykselld pyydettiin haastateltavilta toimenpide ehdotuksia, mitd konkreettisia ja/tai uudistu-
misen keinoja tarvitsisit osaamisesi kehittdmiseksi ja sieltd nousivat esille koulutukset (kuva 12).
Eldimet, palkka, hyva tybdilmapiiri ja mahdollisuus auttaa yrittdjia lisddvat tydmotivaatiota (kuva
13). Kuten Pennonen sanoo, tydntekijan mielenkiinnon kohteet, asenteet ty6ta ja itsed kohtaan
ja erilaiset tarpeet ovat yksilon ominaisuuksia, jotka vaikuttavat tyémotivaatioon. (Pennonen

2021,94.)
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Vastaukset asteikolla 1-4.

Kuva 11. Osaaminen, oppiminen ja uudistuminen. (N=22)

Mita konkreettisia oppimisen ja/tai uudistumisen keinoja tarvitsisit osaamisesi kehittamiseksi?
Koulutuksia -Konekurssit
-Kaikkea on jo ollut

-P&asisi uudelle tilalle tdihin, liian kaavoihin
kangistunutta

-En halua oppia endd mitdan

-Kéytantd opettaa

-Koulutusta lisad

-Apekurssi, robottikurssi

-Syventdvaa koulutusta uuteen teknologiaan
-Tiloilla oppii parhaiten

-Enemmadn yhteisid tapaamisia tydkavereiden
kanssa

-Koulutuksia liséd ja se on my0s vaihtelua

-N&in on hyva, tdissa oppii parhaiten
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Kuva 12. Mita konkreettisia oppimisen ja/tai uudistumisen keinoja tarvitsisit osaamisesi kehitta-

miseksi.
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Mika motivoi tydssasi?

Eldimet -Eldinten hyvinvointi

Hyvé tydilmapiiri -Hyva tySilmanpiiri

Auttaminen -Onnistumiset

Palkka -Viimeinen tyoilta
-Eldimet

-Tilallisten jaksamisen edesauttaminen
-Haasteellisuus

-Kun ndkee, kuinka tilanvéki on kiinnostunut
omasta tydstddn

-Uudet tilat

-Saisi palkankorotuksen

-Saisi palautetta

-Ei mikaan

-Tilalliset pdasevét lepdaméaan

-Kun kaikki paivat eivat ole samanlaisia
-Aikaansaannokset

-Palkka, mukavaa kun on ty6ta

-Uudet tilanteet, uusien asioiden oppiminen
-Mukavat tyokaverit

-Kun on mennyt hyvin ja on hyva mieli
-Onnistuminen

-Tilojen vaihtelu, ei kaipaa rengaslomituksia
-On lahempané eldkeikda

-On pakko tehd3 jotain

-Muut ovat kiitollisia

-On tarvittu ihminen, saa auttaa

-Palkka, uudet haasteet

-Onnelliset lehmét

-Eldimet

-Tyytyvainen talonvaki

Kuva 13. Mika motivoi tydssasi.

Haastattelussa oli seuraavana aiheena tydyhteisén toimintakulttuuri. Tutkimuksessa havaittiin,
etta tyotoverit kohtelevat toisiaan oikeudenmukaisesti ja ettd tyotovereilla on hyvat kdytostavat
(kuva 14). Esimiesten ja tyotovereiden hyva kdytds on aivan perusasia hyvan tyoilmapiirin synnyt-
tdmisessa. (Aro 2018, 50.) Tutkimuksessa havaittiin, ettd tyontekijoillda on hyva hallinnan tunne
tyotehtavissa ja ettd heidan ty6tadn ja osaamistaan arvostetaan tyoyhteisossa (kuva 14). Tyonte-
kija tukee arvostuksen porrasta olemalla aktiivinen organisaation toiminnassa seka kehittami-
sessa. (Rauramo 2012, 15.) Vuorovaikutusta ja toimintakulttuuria voitaisiin kohentaa lisdamalla
avoimuutta ja yhteisia tapaamisia, joka selvisi kysyttdaessa avoimella kysymyksella aiheesta (kuva
15). Rauramon mukaan tyontekija voi vaikuttaa yhteisollisyyteen joustavuudellaan, hyvaksymalla

erilaisuuden sekd olemalla kehitysmydnteinen. (Rauramo 2012, 15.)
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Vastaukset asteikolla 1-4.

Kuva 14. Tydyhteison toimintakulttuuri. (N=22)

Yhteiset tapaamiset

Avoimuus

Miten parantaisit tydyhteisdsi vuorovaikutusta ja/tai toimintakulttuuria?

-Tyytyvdinen nyt

Ei saa olla minun ja sinun tydt navetoilla, yhdessa
tehdaan kaikki tyot loppuun

-Makkaranpaistotapahtumia lisda
-Tapahtumia, palavereita, kaikki yhdessa lisad
-Kodalla oli mukavaa ja rentoa

-Lyhyitd tapaamisia (ei yonylikoulutusta)
-Avoimempaa

-Ty6hon opastusta enemman

pirtissd
-Kaikki nyt ok

-Keskustelemalla enemman

Kuva 15. Miten parantaisit tyoyhteisdsi vuorovaikutusta ja/tai toimintakulttuuria.
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Seuraavana haastattelussa selvitettiin tyo- ja toimintaymparistéon liittyvia asioita. Suurin osa
(95%) vastaajista luottaa palvelussuhteensa jatkuvuuteen, he uskaltavat |dhtea uusiin paikkoihin
toihin, voivat sovittaa yhteen tyon ja yksityiselaman seka kokevat tyon olevan voimavaroihin nah-
den sopivan haasteellista (kuva 16). Avoimella kysymyksellad pyydettiin haastateltavilta toimen-
pide ehdotuksia, kuinka kehittaisit tyo- ja toimintaymparistodsi ja paateemaksi nousi se, etta toi-
mintaymparistén toivotaan sailyvan ennallaan (kuva 17). Jarvisen sanoin, tulevat tydelaman muu-
tokset voi herattda muutosvastarintaa. Muutosvastarinta tarkoittaa sitd, ettd ihminen haluaa pi-
tda kiinni syvaan juurtuneista vanhoista tavoistaan, kasityksistdan ja asenteistaan. (Jarvinen,
2016.) Tyoelamamuutos voi herattdd monia tunteita, joista tyypillisimpia ovat pelko, viha, suru ja

ilo. (Luukkala 2011, 181-182.)
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Vastaukset asteikolla 1-4.

Kuva 16. Tyo- ja toimintaymparisto. (N=22)
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Kuinka kehittaisit tyo- ja/tal toimintaymparistoasi?
Pysyisi entiselldan -Pysyisi entisellddn

-On jo loytdnyt uransa, ei tarvitse enda keksid
uudelleen

-Siivoaa tarvittaessa ensimmaisend tybaamuna
paremmin

-Tilat kehittyvat, tydajat eivat. Voisi menna

jarkiaikaan tdihin

-Ei valittamista

-Tydmatkat ei saisi olla pitkia

-Paremmat sosiaaliset tilat

-Miten tata kehittaa, lentokoneella tihin
-Pysyisi johtajuus samanlaisena

Lomittajia toisinaan litkaa, toisinaan lilan vahan.

Se on ongelmallista

Kuva 17. Kuinka kehittaisit tyo- ja/tai toimintaymparistoasi?

Vuorovaikutus ja viestinta oli haastattelussa seuraavana aiheena. Viestintdan ja keskinaiseen vuo-
rovaikutukseen ollaan hyvin tyytyvaisia tydyhteisdssa (kuva 18). Suurin osa (91 %) kokee, etta he
saavat tarvittavan tiedon asioiden valmistelusta ja tehdyista paatoksista (kuva 18). Manka & Man-
kan mukaan modernissa vuorovaikutteisessa johtamista korostavassa mallissa on olennaisinta
avoin tiedonkulku ja kuunteleminen. (Manka & Manka 2016, 135.) Kysyttdessa avoimella kysy-
myksella haastateltavilta kuinka edistaisit vuorovaikutusta ja/tai tiedon jakamista tavoitteiden

saavuttamiseksi nousi vastauksista esiin yhteisten tapaamisten lisddmisen tarve (kuva 19).
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Kuva 18. Vuorovaikutus ja viestintd. (N=22)

Miten edistaisit vuorovaikutusta ja/tai tiedon jakamista tavoitteiden saavuttamiseksi?

Yhteiset tapaamiset -Hyvin toimii nyt
-Ty6kokouksia enemman, kasvokkain kiva
-Viestivihko tai liitutaulu navetalla olisi hyva
-Sahkopostit ja viestit on hyva

-Enemman tiedotustilaisuuksia, joissa lomittajia
paikalla

-Posti kulkee
-Kokoontumisia enemman

-Viestit ja Watsappryhmat on hyva

-Joka asiaa ei tarvitse tietddkdan

Kuva 19. Miten edistaisit vuorovaikutusta ja/tai tiedon jakamista tavoitteiden saavuttamiseksi?

Seuraavaksi haastattelussa kysyttiin tydnantajakuvaan ja arvoihin liittyvia kysymyksia. Kaikki vas-
taajista olivat sitoutuneet tyonantajan tavoitteisiin, tietavat tyopaikkansa arvot ja kokevat, etta
arvot toteutuvat arjessa. Aron sanoin, arvot ovat koko tydilmapiirin kivijalka. (Aro 2018, 47-49.)
Tyopaikanvaihtoaikeita kysyttdessa haastateltavilta saadaan selville, ettei tydpaikanvaihtoaikeita
ole suurimalla osalla vastaajista (taulukko 1). Pyydettdessa tarkemmin kertomaan tydpaikanvaih-
toaikeista vastauksista tulee esille, etta korkea ika ja se, ettei ole halukkuutta opiskella enaa uu-

teen ammattiin vaikuttavat siihen, ettei tyopaikkaa haluta enaa vaihtaa. (kuva 20).

Kerro halutessasi tarkemmin tydpaikanvaihtoaikeistasi.
Korkea ika -En vaihtaisi vapaaehtoisesti
Ei endé kouluttautumista -Elékkeelle
-Kun terveys sallii, niin pysyn t3ssa tydssa

-Ei jaksa en&& opetella uutta ty5td, tottunut
tahéan

-Tyytyvainen tdhan tybhdn, ajomatka ei lyhenisi
muuallekaan

-Ei téssa idssd endd vaihda tyopaikkaa
-Periaatteessa voisi vaihtaa tydpaikkaa
-Ei ole koulutusta muuhun
-Periaatteessa voisi vaihtaa tydpaikkaa
-Jos olisi 18helld toinen tyd

-Heti vaihdan, kun tulee mahdollisuus

-Ei ole muuta alaa

Kuva 20. Kerro halutessasi tarkemmin tyopaikanvaihtoaikeistasi
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Epéasiallista kdytosta ja hairintda on tavattu hyvin vahan tyopaikoilla (taulukko 1). Vain 2/22 oli
kokenut hadirintdad. Haastateltavilta pyydettdaessa kuvailemaan tarkemmin kokemaansa hairintaa

tuli esille, etta vihan- ja mielenhallinnassa on ollut puutetta ja etta tilanvaki tappelee keskendan.

Tyohyvinvointi- tydyhteison vahvuuksista ja heikkouksista kysyttiin haastateltavilta seuraavaksi.
Vastauksista selvisi, ettd tamanhetkinen tydhyvinvointi koetaan hyvaksi. Keskiarvo tyéhyvinvoin-
nista oli kouluarvosana-asteikolla 7,8 +1,1. Keskihajonta oli 14% keskiarvosta, eli se on pieni. Pyy-
dettdessa kertomaan tarkemmin tyohyvinvoinnista tuli esille, etta tyéhyvinvointia alentaa korkea
ika, pitkat tydmatkat seka vasymys (kuva 21). Tyohyvinvointia kohentaa mm. paivavapaat ja lii-
kuttava tyo (kuva 22). Koko tydyhteison kannalta yleisesti ajatellen tyéhyvinvointia laskee kaksi-

osainen tyopaiva ja vertaistuen puute (kuva 23).

Kerro halutessasi tarkemmin tyéhyvinvoinnistasi.

1k rasittaa -Kaksiosainen tybaika rassaa
Pitkdt matkat rasittaa -Ei stressaa, koska luotan itseeni ja ihmiset ovat mukavia
Vasymysts -Kadet ovat huonossa kunnossa

-Fyysinen kunto mennyt huonommaksi

-Vanha, vaivainen

-Intoa puuttuu, mutta tekee mitd tarvitsee

-Hyvin jaksan tehd3d hommani

-Pitkdt matkat vdsyttaa, varsinkin huonolla kelilla
-Pitkdt lomituspatkat vasyttdd, lyhyet mukavampia
-Kaikki ok

-Vasymystd, huonoa nukkumista, stressid

-Saanut tiloilta hyvaa palautetta, se auttaa jaksamaan
-Vapaa-ajan vdhyys, lilan rankat harrastukset

-Joskus joutuu ottamaan sarkylddketta

-Henkisesti ja fyysisesti hyvassa kunnossa, motivoitunut
-Nukun huonosti

-Ikd3 on mutta taydessa iskussa

-Vanha ja raihnainen, jos ei kiped niin ok

Kuva 21. Kerro halutessasi tarkemmin tyohyvinvoinnistasi.
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Minké tai mitka asiat koet vahvuuksiksi, kun ajattelet ty6hyvinvointiasi?
- Kaksiosainen tyoaika on hyva, ei tarvitse olla yhteen putkeen tdissa
- Liikkuva/liikuttava ty, ei tarvitse olla paikoillaan
- Mukavat ihmiset
- Positiivinen ajattelu, mieliala korkealla
- Pyoraily, itsestd huolehtiminen
- Eldimet
- Nékee, onko tehnyt tyonsa hyvin
- Pdivavapaat, vaihtelevuus, ammattitaito
- Hyvé henkinen ja fyysinen jaksaminen
- Hyvat sosiaaliset taidot
- Pdivdunet, pdivivapaat
- Sopeutuvainen, vaihtelut eivat haittaa
- Saa olla eldinten kanssa, ei niin paljon ihmisten kanssa
- Kun saa kdyttaa uusia koneita
- Pidemmat vapaat, viikolla vapaata
- Vaihtuvat tybpaikat
- Kunon osaava ja tarkka
- Osaatehda hommat, tietad mita tehdd
- Kun menee hankalalle tilalle, niin tietd3, ettei se tyo kesta kauaa. Eli vaihtelevuus, etenkin

kun ihmiset vaihtuvat
- Kokemus
- lllan torkku, aamun virkku
- Tulee toimeen ihmisten kanssa
- Psyyke kestad
- Oma positiivinen asenne
- Minun kanssani parjataan
- Kaikki vaihtelevuus

Kuva 22. Minka tai mitka asiat koet vahvuuksiksi, kun ajattelet tyéhyvinvointiasi.

Mink3 tai mitkd koet tydyhteisdsi heikkouksiksi, kun ajattelet tyGyhteisdsi hyvinvointia?
- Kaksi (tai kolme) osainen tydaika
- Joissain paikoissa "kytataan”
- Matkat, tydajat ei kaikilla kohdallaan
- Uudet koneet, ne opetella, se stressaa
- Vasymys
- Vertaistuen puute, yksintydskentely
- Jos on samassa talossa liian pitkd3n yhteen palaan niin huono juttu
- Rikkindiset vehkeet
- Aikaiset herdamiset
- Vaikeat isdnnat, fyysisesti raskaat paikat, talvella pimeélld ajaminen
- Pitkdt tydmatkat
- Vittumaiset lehmét
- Tilallisten piittaamattomuus
- Navetat, joissa menee tuhottomasti aikaa
- Kun aamulla ei tiedd mika odottaa

- Yrittdjan motivaation puute

Kuva 23. Minka tai mitka koet tyoyhteisosi heikkouksiksi, kun ajattelet tyoyhteisdsi hyvinvointia.
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Haastateltavilta kysyttaessa tukeeko tydterveyshuollon tyokykyasi, oli keskiarvo tyoterveyshuol-
losta kouluarvosana-asteikolla 8,4 + 1,6. Keskihajonta oli 20% keskiarvosta. Vastaajat kokevat tyo-

terveyshuollon olevan merkityksellinen ja tarpeellinen.

Kysyttdaessa haastateltavilta miten hyvin nykyinen terveytesi mahdollistaa tyotehtavien tekemi-
sen oli keskiarvo vastauksille 8,0 + 1,2. Keskihajonta oli 15% keskiarvosta, joka on vahan. Haasta-

teltavat kokevat nykyisen terveytensa mahdollistavan hyvin tyotehtavien tekemisen.

Avoimella kysymyksella kysyttdessa haastateltavilta huolettaako jokin asia erityisesti tulevaisuu-
dessa tyossasi, tuli esille tilojen vaheneminen, tydmatkojen piteneminen ja terveyden riittavyys

(kuva 24).

Huolettaako jokin tietty asia erityisesti tulevaisuudessa tyossasi?
Tilojen véheneminen, riittdako tyotd
Piteneekd tydmatkat vield entisestdan
Tuleeko lisda tilojen konkursseja
Yleinen kokonaisuus
Vasymys kaikkeen
Motivaation puute
Miten riittéa terveytta
Mennddn pdiva kerrallaan
Uudistus
Elékeikdan vield matkaa

Ei huoleta, kun saa levdhtda tarpeeksi niin jaksaa

Jos tydt loppuvat, mihin menen tdihin

Kuva 24. Huolettaako jokin tietty asia erityisesti tulevaisuudessa tyossasi.

Taulukossa 1. esitetdan kylld/ei vaihtoehtoisiin kysymyksiin moodit ja moodi%. Kysyttdessa koe-
taanko, ettd jatkuva muutoksesta puhuminen stressaa saatiin moodiksi ei. 59% vastaajista ei koe,
ettd jatkuva muutoksesta puhuminen stressaisi. Kysyttdessa stressaavatko tulevat muutokset
paikallisyksikdssa saatiin moodiksi kylla. 55% vastaajista kokee, ettd tulevat muutokset stressaa-
vat. Positiiviseksi asiaksi tulevat muutokset kokee 50% vastaajista ja toiset 50% vastaajista kokee,
etteivat ne tule olemaan positiivinen asia. Tyopaikanvaihtoaikeita ei ole suurimmalla osalla vas-
taajista, 86% ei aio vaihtaa tyopaikkaansa. Kysyttdessa vaihtaisitko tyopaikkaasi, mikali se olisi

mahdollista saatiin moodiksi ei, 59% ei vaihtaisi silloinkaan tyopaikkaansa. Epdasiallista kaytosta
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viimeisen vuoden aikana ei ole havainnut kuin 5% vastaajista. Suurin osa vastaajista kokee, etta

kaikkia tyontekijoita ja asiakkaita kohdellaan tasa-arvoisesti.

Taulukko 1. Kysymyksin liittyen moodi ja moodin vastausprosentti (%).

kohdellaan tasa-arvoisesti?

Kysymys Moodi | Moodi
%

Koetko, ettd jatkuva muutoksesta puhu- | ei 59
minen stressaa?
Koetko, etta tulevat muutokset paikallis- | kylla 55
yksikossa stressaavat?
Koetko, etta tulevat muutokset paikallis- | kylld/ei | 50/50
yksikossa ovat positiivinen asia?
Oletko aikeissa vaihtaa tyopaikkaasi? ei 86
Jos olisi mahdollista niin vaihtaisitko tyo- | ei 59
paikkaasi?
Oletko havainnut epaasiallista kaytosta | ei 95
tyoyhteisdssasi viimeisen vuoden ai-
kana?
Koetko, etta kaikkia tyontekijoita kohdel- | kylla 86
laan tasa-arvoisesti?
Koetko, ettad kaikkia asiakkaita (tilallisia) | kylla 82
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6.2 Johtopaatokset

Puolet maatalouslomittajista on ollut lomitustydssa yli 30 vuotta. Kaikki maatalouslomittajat ovat
olleet tyossaan vahintaan 10 vuotta. Tama kertoo siitd, ettd lomittajien ammattitaito ja tyokoke-
mus ovat erittdin korkeita ja ettd lomittajat ovat viihtyneet tyossaan. Lomittajat ovat tyytyvaisia
esimiestyohon ja johtamiseen. Kaikki vastaajista pystyivat luottamaan tyoyhteison johtoon. Esi-
miestyota on siis tehty hyvin. Vastaajien mielesta esimiesty6ta voisi kuitenkin kehittaa palvele-
malla paremmin asiakkaita, parantamalla paivystysta ja keskustelemalla enemman lomittajien

seka yrittdjien kanssa.

Kaikki vastaajat tiesivat tyonsa tavoitteet, viidesosa (18%) vastaajista koki, ettei voi vaikuttaa tyo-
honsa tiloilla. Ldhes neljasosa (23%) vastaajista ei pida tydotaan motivoivana ja yllattavan pieni osa
(9%) on tdysin samaa mieltd, ettd tyd on motivoivaa. Tyon mielekkyyttd ja vaikuttamismahdolli-
suuksia lisdisi se, etta kukin kehittaisi omia ihmissuhdetaitojaan, tytaikaa olisi enemman, tyémat-

kat olisivat lyhyempia ja ettad palkkaus olisi paremmalla tasolla.

Lomittajat ovat tyytymattomia palkkaukseensa. Suurin osa (77%) on taysin eri mielta siita, etta
palkkaus on oikeassa suhteessa tyon vaativuuteen. Palkkauksen ymmarrettavyytta, oikeudenmu-
kaisuutta sekd kannustavuutta voitaisiin kohentaa lisadmalla tydmatkat tydajaksi, lisaamalla palk-

kaa seka erilaisia "porkkanoita” palkkaukseen.

Iso osa vastaajista (81%) kokee, ettd tydnantaja tukee osaamisen ylldpitoa ja parantamista koulu-
tuksilla tai muulla tavoin. Melkein puolet (41%) vastaajista ei koe, etta kehityskeskustelut auttavat
tyon tekemisen ja osaamisen kehittamisessa. Erilaisilla koulutuksilla voisi edistda konkreettisesti
oppimista ja uudistumista. Lomittajien ty6ta motivoi eldimet, hyva tyoilmapiiri, auttamisen mah-

dollisuus seka palkka.

Kaikki vastaajista kokevat, etta tyotoverit kohtelevat heita oikeudenmukaisesti, tyétovereilla on
hyvat kaytostavat ja ettd heidan tyotdan ja osaamistaan arvostetaan tydyhteiséssa. TyOyhteison
vuorovaikutusta ja toimintakulttuuria voisi parantaa lisadamalld yhteisten tapaamisten maaraa
sekd avoimuutta. Melkein kaikki (91%) vastaajista pystyy sovittamaan hyvin yhteen tyonsa ja yk-
sityiseldmansa ja suurin osa (95%) luottaa palvelussuhteensa jatkuvuuteen. Suurin osa (90%) pi-

tda lomitustyota sopivan haasteellisena voimavaroihinsa nahden.
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Enemmisto (59%) vastaajista kokee, ettd jatkuva muutoksesta puhuminen ei stressaa. Yli puolet
(55%) vastaajista taas kokee, ettd tulevat muutokset paikallisyksikdsséa stressaavat. Puolet vastaa-
jista uskoo tulevien muutosten lomituspalveluissa olevan positiivinen asia. Ty6- ja toimintaympa-

riston toivotaan sdilyvan mahdollisimman ennallaan.

Vuorovaikutus ja viestinta on toimivaa lomituspalveluissa. Sita voisi kuitenkin parantaa entises-
taan jarjestamalla enemman yhteisia tapaamisia. Kaikki vastaajista ovat sitoutuneita tyénantajan

asettamiin tavoitteisiin, tuntevat tyopaikkansa arvot ja kokevat, ettd arvot toteutuvat arjessa.

Melkein kaikki vastaajista (86%) kokee, ettd heitd kohdellaan tasa-arvoisesti. Kysyttdessa kohdel-
laanko kaikkia asiakkaita eli tilallisia tasa-arvoisesti myds melkein kaikki vastaajista (82%) on sita

mieltd, etta kylla kohdellaan.

Tyopaikanvaihtoaikeita ei ole. Suurin osa (86%) oli sitd mieltd, ettad he eivat aio vaihtaa tyopaik-
kaansa. Tarjottaessa tyopaikanvaihdosta siihen olisi halukkaita yli puolet vastaajista (59%). Korkea

ika ja se, etta ei haluta enaa kouluttautua uudelleen laskevat halukkuutta vaihtaa tyopaikkaa.

95% vastaajista ei ole kokenut epaasiallista kdytosta tyoyhteisdssa viimeisen vuoden aikana. Hai-

rintaa kuvaillaan vihan- ja mielenhallinnan heikkoudeksi. My®6s tilanvaki tappelee keskendan.

Lomittajat arvioivat asteikolla 4-10 oman tyohyvinvointinsa keskiarvoksi 7,8 + 1,1. Tama kertoo
ettd, etta keskihajonta oli 14% eli voidaan sanoa, ettd hajonta oli pieni. Tyohyvinvointia alentaa
pitkdt ajomatkat, ikddntyminen ja vasymys. Ty6hyvinvointia nostattaa mm. liikuttava tyo, eldinten
parissa tyoskentely, paivavapaat ja korkea kokemus ja ammattitaito. Tyohyvinvointia alentavia
tekijoita koko tydyhteisdn kannalta ovat mm. pitkat tydmatkat, vertaistuen puute ja yrittajien

motivaation puute, jolloin tyontekijan omakin motivaatio laskee.

Tyoterveyshuolto koetaan toimivaksi. Keskiarvo kouluasteikolla oli 8,4 + 1,6. Tama kertoo ett3,
ettd keskihajonta oli 20% eli voidaan sanoa, etta hajonta oli pieni. Tydterveyshuolto koetaan mer-
kitykselliseksi. Vastaajien arvio omasta terveydestd, niin fyysisesta kuin psyykkisesta oli kouluas-
teikolla 8,0 £ 1,2. Tama kertoo etta, etta keskihajonta oli 15% eli voidaan sanoa, etta hajonta oli

pieni. Tulevaisuudessa lomittajia huolettaa tilojen vdheneminen ja tydmotivaation sailyminen.

Maatalouslomittajien tyohyvinvointi Ristijarven paikallisyksikdssa on hyva. Haastattelun perus-
teella lomittajat arvioivat oman tyonhyvinvointinsa kouluarvosana-asteikolla keskiarvoksi 7,8.

Vertailukohdetta ei ole, koska vastaavanlaista kyselya ei ole tehty aikaisemmin.
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Lomittajien tydhyvinvointia alentavat kaksiosainen tyoaika, pitkat tydmatkat etenkin huonoilla
keleilla, pitkat lomitusjaksot, nukkumisongelmat ja vasymys, tilanvaen liiallinen tarkkailu tyonte-
ossa, tilan tydaikojen vaara mitoitus, uusien koneiden kaytto, vertaistuen puute, aikaiset heraa-
miset, rikkindiset koneet tiloilla, henkinen stressi jos on liian pitkdan yhdella ja samalla tilalla, vai-
kea isantavaki, tilallisten piittaamattomuus ja motivaation puute, kesdhelteet, fyysisesti raskaat
paikat ja kun ei tieda mika tydpaikalla eli tilalla aamulla odottaa. Tyohyvinvointia laskee myos se,
ettd oma kiinnostus tyéhoén on alentenut. Tahdn syyna on se, ettd samaa ty6ta on tehty niin
monta vuotta. Huono palkka ja se, ettd tyohon ei pysty itse vaikuttamaan toisinaan ollenkaan

laskevat myds tyohyvinvointia.

Lomittajien tyohyvinvointia kohentaa liikuttava tyd, mukavat ihmiset tiloilla, se kun ndkee tyonsa
jaljen heti, paivavapaat, vaihtelevuus, eldinten kanssa tyéskenteleminen, valilla pidempidkin va-
paita ja viikollakin vapaata ja olemassa oleva korkea ammattitaito. Osa lomittajista kokee kaksi-
osaisen tydajan olevan vain positiivinen asia, ettei tarvitse tehda putkeen kaikkea tyota. Myos
uusien koneiden kayttd on osalle lomittajista myonteinen ja virkistava asia. Aikaiset tydaamut
ovat myos toisille mieleinen asia, koska menevat joka tapauksessa illalla aikaisin nukkumaan ja

heraavat aikaisin.

Omaan tybhyvinvointiinsa voi lomittajien mielesta vaikuttaa omalla positiivisella asenteella, ole-
malla mahdollisimman sosiaalinen ja sopeutuvainen, huolehtimalla omasta fyysisesta ja psyykki-

sesta kunnosta, lepaamalla sopivasti vapaa-aikana ja tekemalla tyonsa kunnolla ja tarkasti.

Lomittajat arvioivat oman terveydentilansa tyotehtavien tekemiseen olevan hyva. Keskiarvo oli
haastattelun perusteella 8,0. Yleisen fyysisen kunnon aleneminen ian myo6ta ja pelko siita, ettd

terveytta ei riita tulivat esille haastatteluissa.

Esimiestyon koetaan olevan oikeudenmukaista ja siihen luotetaan. Palautteen antamista ja kes-
kustelua tyontekijoiden kanssa toivottiin kuitenkin enemman. Puhelinpaivystys iltaisin ja viikon-
loppuisin on joskus hidasta ja se tuo turvattomuutta lomittajille. Tyovuorolistoja toivottiin lomi-
tusnettiin aiemmin seka lomittajien lomien merkitsemista, jos ne on hyvaksytty. Lomittajat ovat
myos kuulleet tilallisten puhuvan, ettei lomia saa vaikka pyytavat ja epailevat, etta toiset saavat

mutta he eivat. Myos toimiston tukea tiloille toivottiin enemman.

Palautetta tulisi antaa lomittajille pienemmistakin asioista, niin hyvaa kuin huonoakin. Ilta- ja vii-
konloppupdivystyksiin tulisi luoda valtakunnallisesti toimintaperiaatteet, joista pidetaan kiinni.
Lomitusnettiin tulisi merkitd suunnitellut lomitukset reaaliajassa ja informoida lomittajia, etta niin

kauan kuin tyovuorolistoja ei ole vahvistettu niihin voi tulla muutoksia. Lomittajien lomat tulisi



42

merkitd lomitusnettiin heti kun ne on hyvaksytty. Toimisto on jo mukana Valita viljelijasta projek-
tissa ja tdma tulee sailyttaa. Tilallisten soittaessa on hyva kuunnella heita ja keskustella lomitus-
asioista heidan kanssaan. Pienetkin keskustelut voivat olla tilallisille hyvin merkityksellisia heidan
arjessaan ja jaksamisessaan. Tulevaisuus tuo mahdollisesti tullessaan lomituspalveluihin keskite-
tyn asiakaspalvelun, jolloin tdma keskustelu mahdollisuus voi heiketa entisestdaan. Tama olisi hyva
ottaa puheeksi nyt kun uusia toimintaperiaatteita suunnitellaan paikallisyksikdiden yhdistymi-

sesta.

Palkkaukseen ei olla tyytyvaisida. 77% lomittajista kokee, etta palkkaus ei ole oikeassa suhteessa
tyon vaativuuteen. Tahan ei voida vaikuttaa hallinnosta suoraan, mutta asioita voi vieda eteen-
pain Melaan. Lomittaja toivoivat lisda palkkaa ja ehdottivat tyématkoja tyoajaksi seka erityistyo-

lisia.

Koulutuksia toivottiin enemman ja yhteisia tapaamisia. Osa lomittajista kokee kuitenkin, etta ti-
loilla oppii parhaiten, mutta koulutuksissa on mukava tavata kollegoitaan. Lomittajia motivoi
tydssdan eldinten hyvinvointi, hyva tyoilmapiiri, onnistumiset, auttaminen, haasteellisuus, palaut-
teen saaminen, vaihtelevuus, aikaansaannokset, palkka, mukavat tyokaverit ja tyytyvdinen talon-

vaki.

Tyoilmapiirin merkitys koetaan tarkedksi. Sen merkitys tyéhyvinvointiin on suuri. Hyva tydilma-
piiri motivoi tydhon. Tilalliset ovat tdssa suuressa asemassa koska heidan kanssaan tydskentelya
on paljon. Tahan ei esimiehet pysty suuresti vaikuttamaan, lomittajat tietavat, ettd omalla kay-
tokselldan tahan voi vaikuttaa. Olemalla sosiaalinen ja avoin ovat seikat, jotka ovat avainase-
massa. Toisten lomittajien kanssa tyoskentely koetaan mielekkdaksi ja Iahes 95% lomittajista ko-
kee, ettd tyotoverit kohtelevat heita oikeudenmukaisesti ja kaikki on sitd mielta, etta tyotovereilla
on hyvat kaytostavat. Kaikki kokevat myos, ettd heidan tyotaan arvostetaan tydyhteisossa ja etta
tehtava tyo on hallinnassa. Hyvat valit toimiston kanssa ovat tarkeita ja toimistopaivien sailymista

ja kasvokkain nakemista toivotaan jatkossakin.

Lomittajat eivat koe, ettd jatkuva muutoksesta puhuminen stressaisi, mutta tulevat muutokset
paikallisyksikdssa stressaavat. Toivottiin, etta kaikki pysyisi entiselldadn, tydmatkat eivat pitenisi ja
ettd johtaminen pysyisi entisellddn. Vuorovaikutus ja viestintd ovat kunnossa, tyokokouksia saisi
olla enemman eli yhteisia tapaamisia. Esimiehet voivat vaikuttaa tyéhyvinvointiin muutosten kes-

kella tiedottamalla tyontekijoita siitd missa mennaan.
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Lomittajat ovat sitoutuneita tydhonsa ja kokevat etta kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti, niin lo-
mittajia kuin yrittdjiakin. Enemmisto (87%) ei aio vaihtaa ty6paikkaansa. Lomittajat kokevat, etta

ei enda tassa vaiheessa halua opetella uutta ammattia.

Tyoterveyshuoltoon oltiin tyytyvaisia. Keskiarvo kouluasteikolla oli 8,4. S= £1,6. Tama kertoo ett3,
ettd keskihajonta oli 20%. Hajonta vastauksissa oli pieni. Eli vastausten keskiarvo kuvaa hyvin ty6-

terveyshuoltoa.

Tulevaisuudessa lomittajia huolettaa toiden riittavyys, tyématkojen pituuden mahdollinen kasva-
minen, tilojen konkurssien maara, yleinen kokonaisuus lomituspalveluissa, vasymys kaikkeen,
motivaation puute ja oman terveyden riittdminen. Osa koki kuitenkin, ettd ei stressaa mikaan

vaan menndan paiva kerrallaan eteenpain.

Ty6hyvinvoinnin suuri merkitys on huomattu lomituspalveluissa. Tydilmapiiri on yksi suuri vaikut-
tava tekija tydhyvinvointiin. Haasteena on se, etta lomittajat tyoskentelevat monilla eri tiloilla ja
tilojen tyoilmapiiriin on esimiestenkin vaikea vaikuttaa. Se, kuinka lomittajat kokevat yhteistyon
sujumisen lomatoimiston kanssa on toinen osa tydilmapiiria. Lomittajien keskindisella yhteistyolla

on myds osansa, silloin kun tydskennelldaan tyopareina.

Tyo6hyvinvointia voi parantaa, jos tietaa ja tuntee mista epakohdat tyéhyvinvoinnissa johtuvat. On
tarkeaa tietda myos mita jo olemassa olevia tydhyvinvointiin liittyvia positiivisia seikkoja tulee

muistaa pitda ylla tai kuinka niita voi kehittaa.
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7 Kehittamisehdotukset

Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi tulee jo olemassa oleva liikuntaseteli ehdottomasti sailyttaa ja
siithen voisi lisata ns. kulttuurisetelin, jolla voisi kdayda esimerkiksi teatterissa ja elokuvissa silla
myos psyykkinen hyvinvointi tulee muistaa. Tydmatkojen pituuteen ei varsinaisesti voi vaikuttaa,

mutta se on huomioitava mahdollisuuksien mukaan tyojaksojen pituudessa.

Mikali tila on ns. henkisesti raskas paikka, olisi keskusteltava tdasta mahdollisimman avoimesti ti-
lanvden kanssa. Tilallisten kanssa olisi hyva keskustella muutoinkin enemman ja avoimemmin,
jolloin yhteisty0 voi sujua joustavammin. TyOajat tulisi tarkastaa sellaisilla tiloilla, joilla lomittajat
kokevat sen olevan vaarin mitoitettu. Tyokokouksia tulisi jarjestdda useamman kerran vuodessa.
Lomittajat haluavat ndhda toisiaan ja saada vertaistukea. Tyokokoukset tuovat myos vaihtelua

lomittajien tyohon.

Mikali on vain mahdollista niin tyot tulisi jarjestaa tiloilla yhdessa jaksossa. Se on mahdollista joil-
lain isoilla lypsykarjatiloilla ja emokarjatiloilla. Talla saadaan helpotusta myds pitkien matkojen
edestakaisin ajamiseen. Opastuksen jarjestamisen mahdollisuudesta huolehditaan ja siita tiedo-

tetaan kaikille lomittajille ja yrittdjille.

Esimiesten tulisi antaa enemman palautetta lomittajille, niin hyvat kuin huonotkin palautteet tu-
lee kertoa. Kehityskeskusteluja tulee pitda saannollisesti, jotta niiden tarkoitus saadaan hyddyn-
nettya niin kuin niiden on tarkoituskin olla. Lomitusnetti tulisi pitda reaaliaikaisena ja sinne tulee

merkita heti myos lomittajien omat hyvaksytyt lomat sekd muut vapaat.

Lomittajien palkkauksen epdkohtiin lomitushallinto ei suoranaisesti voi vaikuttaa, se on liittojen
asia, mutta esille tulleita palkkauksen epakohtia voi ottaa esille alan tilaisuuksissa. Toimistopaivat
eri kunnissa tulisi sdilyttaa, kayda ainakin sovittaessa. Kasvotusten lomittajien kohtaaminen on
erittdin hyva asia ja sita toivotaan. Hallinnon tulee muistaa sailyttaa hyva kaytantonsa ja tiedottaa
lomittajia ajankohtaisista asioista. Tutkimuksessa selvisi, ettd muutoksesta puhuminen ei stres-
saa, eli tiedottamisesta ja yhteydenottamisesta ei ole haittaa. Vaikka varsinaista ilmoittamista ei

olisikaan niin yhteyden pito kannattaa silla se kasvattaa turvallisuutta ja luottamusta.
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8 Pohdinta

Haastattelututkimuksen tekeminen Ristijarven paikallisyksikkd6n oli mielenkiintoinen ja antoisa.
Tutkimuksen tekeminen sujui luontevasti, tata edesauttoi noin 15 vuoden tyokokemus esimies-
tyOsta Ristijarven paikallisyksikossa. Vastausprosentti tutkimukseen oli hyva. Haastattelun toteut-
taminen puhelinhaastatteluna oli oikea ratkaisu. Pystyin auttamaan haastateltavaa puhelimessa,

jos haastateltava ei ymmartanyt kysymysta.

Ty6 onnistui mielestdni hyvin ja paasin niihin tavoitteisiin, joihin pyrin. Sain selville mika on lomit-
tajien tyéhyvinvoinnin tilanne nyt, mika siind on hyvin ja mikd huonosti ja sain selville keinoja,
joilla tyéhyvinvointia voitaisiin edelleen parantaa. Olen tyytyvdinen tyotulokseeni. Tulosten luo-
tettavuutta vahvistavat korkea vastausprosentti sekd haastattelun toteutus suullisesti, jolloin ky-
symyksia voitiin avata seka tarkentaa. Vastaajat perustelivat vastauksensa, joten tdma vahvistaa
kasitystd, ettd vastaukset olivat rehellisia. My0ds asiantunteva aineiston kasittely lisda tulosten
luotettavuutta. Vastauksia oli luontevaa kasitelld, koska tiesin mita asioilla tarkoitettiin ihan kay-
tannon tasolla. Se, etta lahiesimies teki haastattelun voi olla vaikutusta hieman positiiviseen suun-
taan vastauksissa joidenkin henkildiden kohdalla. Vastaavasti toiset tykkasivat, kun pystyy suo-
raan sanomaan negatiivisetkin asiat ihan suoraan kysyttdessa. Vastauksissa oli hajontaa jonkin
verran (liite 3). Tyon luotettavuutta esimiestyohon liittyvissa kysymyksissa voi heikentaa se, etta
haastattelun teki esimies. Tahan vaikuttaa juuri se, ettd ihmisilla on taipumus vastata sosiaalisesti
hyvaksyttavimmalla tavalla haastattelijalle. Uskon kuitenkin, ettad |dhtokohtaisesti vastaajat vas-

tasivat rehellisesti.

Aloitin opinndytetyon suunnittelun kevéttalvella 2021. Kevaalla ja kesalla kirjoitin teoriaosuuden
ja heti sen jalkeen valmistelin haastattelulomakkeen. Kesdakuussa pdasin toteuttamaan haastat-
telut, joita tein korkeintaan kaksi paivassa. Haastatteluiden tekeminen oli tyovaiheista kaikkein
helpointa ja mukavinta. Elo-syyskuussa syotin haastatteluiden tulokset PSPP ohjelmaan ja Ex-
celiin, joka oli kaikkein hankalin tydvaihe minulle koko prosessissa. Tdma tyovaihe vei minulta

aikaa todella paljon.

Opettajien apu tyontekemisessa oli minulle tarkeaa. Sain hyvia ideoita, kuinka esitén asiat konk-
reettisesti tydssani. Se auttoi tydssa eteenpain, kun olin jumittunut paikoilleen. Apua sain myos

opiskelukavereiltani.
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Toimeksiantaja oli tyytyvdinen lopputuotokseen. Lomittajille jarjestettiin tychyvinvointi/virkis-
taytymispdiva, jossa esittelin tydohyvinvointikyselyn tulokset. Keskustelimme tydhyvinvointiin liit-
tyvista aiheista, jotka nousivat esille esitellessani tuloksia. Tilaisuudessa puhui myds tydpsykologi
erilaisten ihmisten kanssa toimeen tulemisesta ja muutoksesta. Tyoterveyslaadkari oli puhumassa
tyomotivaation sdilyttdmisesta ja hyvinvoinnin edesauttamisesta vapaa-ajalla. Paivaan kuului
myos venyttelyd, rentoutusta seka kuntosalilla ja kylpylassa kaynti. Paiva oli oikein onnistunut oli

erittdin hienoa, etta toimeksiantaja mahdollisti tdman paivan jarjestamisen.

Jos tekisin jotain toisin, niin tekisin haastattelusta lyhyemman. Nyt se oli pitka ja suhteellisen vaa-
tiva analysoida. Toki olen tyytyvdinen, ettd sain sen tassa laajuudessa toteutettua. Opin tyota
tehdessani, ettd tyoyhteisossimme on tyohyvinvoinnista huolehtiminen suhteellisen hyvassa
kunnossa ja etta esimiestyo toimii hyvin. Lomittajat toivoivat, ettd pysyisi johtajuus samanlaisena.
Se toi iloa ja hyvaa mieltd tyontekemiseen. Koin, ettd ammattitaitoni ja tietoni syveni entisestdan
tdman tyon tekemisen myota. Opin myos suunnitelmallisuutta sekd pitkajanteisyytta. Kirjoitta-
misprosessissa haastavinta oli kirjallisuuteen tutustuminen ja sieltad tarkoituksen mukaisimman

aineiston l6ytaminen.

Samanlaisen haastattelun voisi toteuttaa muutaman vuoden padsta uudelleen ja verrata kuinka
paikallisyksikdiden yhdistyminen on vaikuttanut tyohyvinvointiin. Nyt opinndytetydn tekeminen

on ohi ja voimme hyddyntaa tutkimuksesta saatuja tietoja paivittdisessa esimiestydssamme.

Tyohyvinvointi on erittdin tarkea ja ajankohtainen asia. Tyohyvinvoinnin merkitys korostuu enti-
sestddn muuttuvassa maailmassa, jossa jokaiselta tyontekijaltd vaaditaan entista enemman. Ty6-

hyvinvointi vaikuttaa laaja-alaisesti koko ihmisen hyvinvointiin.
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Haastattelulomake

Mies

Nainen

Tyovuodet

Vastaukset asteikolla 1= taysin eri mieltd 2= eri mieltd 3= samaa mielta

mielta

1 Esimiesty0 ja johtaminen (vastaukset asteikolla 1-4)

1.1 Ldhiesimieheni toiminta tukee minua tuloksellisen tydon tekemisessa.

1.2 Lahiesimieheni antaa palautetta, joka tukee tydssa onnistumistani.

1.3 Léhiesimieheni kohtelee minua oikeudenmukaisesti.

1.4 Voin luottaa tyoyhteisomme johtoon. (Iahiesimies seka lomituspaallikko)

1.5 Toimiston vaikutus tydilmapiiriin on positiivinen.

1.6 Milld keinoilla ja/tai toimenpiteilld kehittaisit esimiestyota?

2 Tyon sisdlto ja vaikuttamismahdollisuudet (vastaukset asteikolla 1-4)

2.1 Tiedan tyoni tavoitteet.

2.2 Voin vaikuttaa tyohoni. (tiloilla)

2.3 Tyoni on motivoivaa.

2.4 Miten lisdisit tyosi mielekkyytta ja/tai vaikuttamismahdollisuuksia?

3 Palkkaus (vastaukset asteikolla 1-4)

3.1 Palkkaukseni perusteet ovat selkeitd ja ymmarrettavia.

3.2 Palkkaukseni on oikeassa suhteessa tyoni vaativuuteen.
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4=taysin samaa
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3.3 Miten parantaisit palkkauksen ymmarrettavyyttd, oikeudenmukaisuutta ja/tai kannusta-

vuutta

4 Osaaminen, oppiminen ja uudistuminen (vastaukset asteikolla 1-4)

4.1 Voin oppia ja uudistua tydssani.

4.2 Tyoénantajani tukee osaamiseni yllapitoa ja parantamista henkilostokoulutuksella ja/tai

muulla tavoin.

4.3 Kehityskeskustelut auttavat minua tyoni tekemisessa ja osaamiseni kehittamisessa.

4.4 Mita konkreettisia oppimisen ja/tai uudistumisen keinoja tarvitsisit osaamisesi kehitta-

miseksi?

4.5 Mika motivoi tyossasi?

5 Tyoyhteison toimintakulttuuri (vastaukset asteikolla 1-4)

5.1 Tyotoverini kohtelevat minua oikeudenmukaisesti.

5.2 Tyotovereillani on hyvat kaytdstavat.

5.3 Tyotani ja osaamistani arvostetaan tyoyhteisossani.

5.4 Koen, ettda minulla on hyva hallinnan tunne tydssani

5.5 Miten parantaisit tydyhteisosi vuorovaikutusta ja/tai toimintakulttuuria?

6 Tyo6- ja toimintaymparisto (vastaukset asteikolla 1-4)

6.1 Voin sovittaa yhteen tyoni ja yksityiselamani.

6.2 Luotan palvelussuhteeni jatkuvuuteen.

6.3 Uskallan tarvittaessa lahtea uusiin paikkoihin toihin.

6.4 Tyoni on voimavaroihini ndhden sopivan haasteellista.

6.5 Koetko, etta jatkuva muutoksesta puhuminen stressaa? (kylla/ei)



Liite 1 (3/4)

6.6 Koetko ettd tulevat muutokset paikallisyksikGssa stressaavat? (kylla/ei)

6.7 Koetko etta tulevat muutokset ovat positiivinen asia? (kylla/ei)

6.8 Miten kehittaisit ty6- ja/tai toimintaymparistoasi?

7 Vuorovaikutus ja viestinta (vastaukset asteikolla 1-4)

7.1 Keskindinen vuorovaikutus tydyhteiséssani on hyvin toimivaa.

7.2 Viestinta tyoyhteisdssani on vaikuttavaa (avointa, oikea-aikaista ja vuorovaikutteista).

7.3 Saan tyOssani tarvittavan tiedon asioiden valmistelusta ja tehdyista paatoksista.

7.4 Miten edistaisit vuorovaikutusta ja/tai tiedon jakamista tavoitteiden saavuttamiseksi?

8 Tyonantajakuva ja arvot (vastaukset asteikolla 1-4)

8.1 Olen sitoutunut tydnantajani tavoitteisiin.

8.2 Tunnen tyopaikkani arvot.

8.3 Tyopaikkani arvot toteutuvat arjessa.

8.4 Koetko ett3 kaikkia tyontekijoitd kohdellaan tasa-arvoisesti. (kylla/ei)

8.5 Koetko ettd kaikkia asiakkaita (tilalliset) kohdellaan tasa-arvoisesti. (kylld/ei)

9 Tyopaikanvaihtoaikeet (kylld/ei)

9.1 Oletko aikeissa vaihtaa tyopaikkaasi?

9.2 Jos olisi mahdollista niin vaihtaisitko tyopaikkaasi?

9.3 Kerro halutessasi tarkemmin.

10 Epdéasiallinen kaytos ja hairinta (kylla/ei)

10.1 Oletko havainnut epaasiallista kdaytosta tyoyhteisdssasi viimeisen vuoden aikana?

10.2 Jos Vastasit kylla, kuvaile kokemaasi hairintaa.
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11 Tyohyvinvointi, tyéyhteison vahvuudet ja heikkoudet

11.1 Millaiseksi arvioit oman tyohyvinvointisi kouluasteikolla 4-107?

11.2 Kerro halutessasi tarkemmin tydhyvinvoinnistasi.

11.3 Minka tai mitka asiat koet vahvuuksiksi, kun ajattelet tyohyvinvointia.

11.4 Minka tai mitka asiat koet tyoyhteisosi heikkouksiksi, kun ajattelet tyoyhteisosi

hyvinvointia.

11.5 Arvioi asteikolla 4-10, miten hyvin tyoterveyshuolto tukee tyokykyasi.

11.6 Arvioi asteikolla 4-10, miten hyvin nykyinen terveytesi (fyysinen ja psyykkinen)

mahdollistaa ty6tehtaviesi tekemisen.

11.7 Huolettaako jokin tietty asia erityisesti tulevaisuudessa tydssasi?
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Hei,

Opiskelen tradenomiksi ja teen paattotyota lomittajien tyohyvinvoinnista. Voisinko haastatella
sinua xxxxx puhelimitse klo x? Laitan haastattelulomakkeen sinulle sahkdpostitse, niin voit tutus-
tua siihen etukateen. Aikaa haastatteluun menee max. 30min. Jos aika ei sovi, niin ilmoita, sovi-

taan uusi aika.

T. Tiina lomatoimistosta
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Tulosten frekvenssitaulukot

ldhiesimieheni antaa palautetta, joka tukee tydssd onnistumistani

Value Label | Value | Freguency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
eri mieltd 2,00 3 13,64 13,64 13,64
3,00 13 50,09 59,09 72,73
samaa mieltd 4,00 ] 27,27 27,27 100,00
Total 22 100,0 i00,0
lahiesiumieheni kohtelee minua oikeudenmukaisesti
Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Fercent
eri mielts 2,00 2 9,00 9,09 9,00
3,00 4| 18,18 18,18 27,27
samaa mieltd | 4,00 16 | 72,73 72,73 100,00
Tofal 22 100,0 100,0

lahiesimieheni toiminta tukee minua tuloksellisen tydn tekemisessa

Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
erimielta 2,00 1 4,55 4,55 4,35
3,00 12 54,55 54,55 50,09
samaa mieltd 4,00 q 40,91 40,91 100,00
Total 22 100,0 100,0
toimiston vaikutus tydilmapiiriin on positiivinen
Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
eri mieltd 2,00 2 8,09 9,09 9,09
3,00 8| 3636 36,36 45,45
samaa mieltd 4,00 12 54,33 54,55 100,00
Total 22 100,0 100,0
tieddn tydni tavoitteet
Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
3,00 10 | 4545 45,45 45,45
samaa mieltd 4,00 12 34,55 54,55 100,00
Total 22 100,0 100,0
voin luottaa tydyhteisimme johtoon
Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
3,00 g 36,36 36,36 36,36
samaa mieltd 4,00 14 63,64 63,64 100,00
Total 22 100,0 100,0




tydni on mielenkiintoista, haastavaa ja motivoivaa
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Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
taysin eri mieltd 1,00 2 0,09 0.09 0,09
eri mieltd 2,00 3 13,64 13,64 22,73

3,00 15 68,18 68,18 00,91
samaa mieltd 4,00 2 8,09 0,09 100,00
Total 22 | 100,0 100,0
palkkaukseni perusteet ovat selkeitd ja ymmarrettavia
Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
taysin eri mieltd 1,00 1 4,55 4,55 4,55
eri mieltd 2,00 7] 27,27 27,27 31,82
3,00 7] 27,27 27,27 29,09
samaa mieltd 4,00 9 40,91 40,91 100,00
Total 22 100,0 100,0
palkkaukseni on oikeassa suhteessa tydni vaativuuteen
Value Labal Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
téysin eri mieltd | 1,00 11 30,00 30,00 30,00
eri mieltd 2,00 ] 27,27 27,27 77,27
3,00 3 13,64 13,64 90,91
samaa mieltd 4,00 2 9,09 9,09 100,00
Total 22 100,0 100,0
voin oppia ja uudistua tydssani
Value Label | Value | Frequency | Fercent | Valid Percent | Cum Fercent
eri mielta 2,00 2 9,09 9,09 9,09
3,00 13 59,09 59,09 68,18
samaa mieltd | 4,00 7| 31,82 31,82 100,00
Total 22 100,0 100,0

tyGnantajani tukee osaamiseni ylldpitoa ja parantamista henkildstGkoulutuksella ja/tai muulla tavoin

Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
taysin eri mieltd | 1,00 1 4,55 4,55 4,55
eri mielta 2,00 3 13,64 13,64 18,18

3,00 8 36,36 36,36 54,55
samaa mieltd 4,00 10 45,45 45,45 100,00
Total 22 100,0 100,0




kehityskeskustelut auttavat minua tydni tekemisessa ja osaamiseni kehittdmisessa
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Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
téysin eri mieltd 1,00 3 22,73 22,73 22,73
eri mielta 2,00 4 18,18 18,18 40,91

3,00 13 59,09 59,09 100,00
Total 22 | 100,0 100,0
tydtoverini kohtelevat minus oikeudenmukaisesti
Value Label | Value | Frequency | Fercent | Valid Percent | Cum Fercent
eri mielta 2,00 1 4,55 4,55 4,55
3,00 5| 22,73 22,73 27,27
samaa mieltd 4,00 16 72,73 72,73 100,00
Total 22 100,0 100,0
tydtovereillani on hyvit kaytistavat
Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
3,00 10 4545 45,45 4545
samaa mieltd | 4,00 12 4,55 54,55 100,00
Total 22 100,0 100,0
ty6tani ja osaamistani arvostetaan tydyhteistssani
Value Labal | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
3,00 14 63,64 63,64 63,64
samaa mieltd | 4,00 8| 3636 36,36 100,00
Total 22 100,0 100,0
koen, ettd minulla on hyva hallinnan tunne tydssani
Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
eri mieltd 2,00 1 4,55 4,35 4,95
3,00 15 68,18 68,18 72,73
samaa mieltd 4,00 & 27,27 27,27 100,00
Total 22 100,0 100,0
voin sovittaa yhteen tydni ja yksityiselamani
Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
eri mieltd 2,00 2 9.09 9,09 9,09
3,00 11 50,00 50,00 59,09
samaa mieltd 4,00 g 40,91 40,91 100,00
Total 22 | 100,0 100,0




luotan palvelussuhteeni jatkuvuuteen
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Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
eri mielts 2,00 1 4,55 455 4,55
3,00 15 | 68,18 68,18 72,73
samaa mieltd | 4,00 6| 27,27 27,27 100,00
Total 22 100,0 100,0
uskallan tarvittaessa |ldhted uusiin paikkoihin tdihin
Value Labal Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Fercent
taysin eri mieltd | 1,00 1 455 4,55 455
eri mielta 2,00 1 455 4,55 9,00
3,00 11 | 50,00 50,00 50,00
samaa mielta 4,00 g 40,91 40,91 100,00
Total 22 100,0 100,0
tydni on voimavaroihini ndhden sopivan haasteellista
Value Label Valuve | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
taysin eri mieltd 1,00 1 4,55 4,55 4,35
eri mieltd 2,00 1 4,55 4,55 0,09
3,00 14 | 63,64 63,64 72,73
samaa mieltd 4,00 7] 27,27 27,27 100,00
Tolal 22 100,0 100,0
koetko, ettd jatkuva muutoksesta puhuminen stressaa
Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
kylla 1,00 9 | 40,91 40,91 40,91
2] 2,00 13 59,09 50,09 100,00
Total 22 100,0 100,0
koetko, ettd tulevat muutokset paikallisyksikossa stressaavat
Value Label | Value | Freguency | Percent | Valid Percent | Cum FPercent
kylla 1,00 12 54,55 54,55 54,55
g 2,00 10 45,45 45,45 100,00
Total 22 100,0 100,0
koetko, ettd tulevat muutokset ovat positiivinen asia
Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
kyllg 1,00 11 50,00 20,00 20,00
=] 2,00 11 50,00 50,00 100,00
Total 22 | 100,0 100,0
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keskindinen vuorovaikutus tySyhteistssani on toimivaa
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Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
eri mielta 2,00 2 0,09 0,09 0,09
3,00 10 45,45 45,45 54,55
samaa mieltd 4,00 10 45,45 45,45 100,00
Totz! 22 | 100,0 100,0
voin vaikuttaa tydhoni (tiloilla
Value Label Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
taysin eri mielts 1,00 1 4,55 4,55 4,55
eri mieltd 2,00 3 13,64 13,64 18,18
3,00 14 63,64 63,64 81,82
samaa mieltd 4,00 4 18,18 18,18 100,00
Total 22 100,0 100,0

viestintd tydyhteisdssini on vaikuttavaa(avointa, oikea-aikaista ja vuorovaikutteista)

Value Label | Valve | Frequency | Percent | Valid Fercent | Cum Percent

3,00 14 63,64 63,64 63,64

samaa mieltd 4,00 a 36,36 36,36 100,00
Total 22 100,0 100,0

saan tydssani tarvittavan tiedon asiciden valmistelusta ja tehdyisté paatiksista

Value Label | Valwe | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
eri mieltd 2,00 2 9,09 9,09 9,09
3,00 10 | 45,45 45,45 54,55
samaa mieltd 4,00 10 45,45 45,45 100,00
Total 22 | 100,0 100,0
olen sitoutunut tynantajani tavoitteisiin
Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
3,00 Q 40,91 40,91 40,91
samaa mieltd | 4,00 13 59,00 59,09 100,00
Total 22 100,0 100,0
tunnen tydpaikkani arvot
Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
3,00 13 | 59,09 59,00 59,09
samaa mieltd | 4,00 9 | 40,91 40,01 100,00
Total 22 100,0 100,0

R
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tydpaikkani arvot toteutuvat arjessa
Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
3,00 14 63,64 63,64 63,64
samaa mieltd 4,00 ) 36,36 36,36 100,00
Totz! 22 | 100,0 100,0
koetko, ettd kaikkia tyontekijdité kohdellaan tasa-arvoisesti
Value Label | Value | Freguency | Fercent | Valid Percent | Cum Fercent
kyll 1,00 19 | 86,36 86,36 86,36
gi 2,00 3| 13,64 13,64 100,00
Total 22 100,0 100,0
koetko, ettd kaikkia asiakkaita (tilallisia) kohdellaan tasa-arvoisesti
Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
kylla 1,00 18 81,82 81,82 81,82
ei 2,00 4 18,18 18,18 100,00
Total 22 100,0 100,0
oletko aikeissa vaihtaa tydpaikkaasi
Value Label | Value | Freguency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
kyllg 1,00 3 13,64 13,64 13,64
e 2,00 19 86,36 86,36 100,00
Total 22 100,0 100,0
jos olisi mahdollista vaihtaisitko tydpaikkaasi
Value Label | Value | Freguency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
kylla 1,00 a 40,91 40,91 40,91
g 2,00 13 59,09 59,09 100,00
Total 22 100,0 100,0

oletko havainnut epdasiallista kaytista tydyhteisissasi viimeisen vuoden aikana

Value Label | Value | Freguency | Percent | Valid Percent | Cum Percent

kyllg 1,00 1 4,55 4,55 4,55

e 2,00 21 0545 03,45 100,00
Total 22 100,0 100,0
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arvioi asteikolla 4-10 miten hyvin tydterveyshuolto tukee tydkylyasi

Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
huono 4,00 1 4,35 4,95 4,95
kohtalainen &,00 3 13,64 13,64 18,18
tyydyttava 7,00 1 4,35 4,95 22,73
hyvi 8,00 4 18,18 18,18 40,91
kiitettéva 9,00 7| 31,82 31,82 72,73
erinomainen | 10,00 o 27,27 27,27 100,00
Total 22 100,0 100,0

millaiseksi arvioit oman tydhyvinvointisi asteikolla 4-10

Value Label | Valve | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent

kohtalainen 6,00 G 18,18 18,18 18,18

tyydyttava 7,00 3 13,64 13,64 31,82

hyva 8,00 8 36,36 36,36 68,18

kiitettava 9,00 ri 31,82 31,82 100,00
Total 22 100,0 100,0

arvioi asteikolla 4-10, miten hyvin nykyinen terveytesi (fyysinen ja psyykkinen) mahdollistaa tydtehtaviesi tekemisen

Value Label | Value | Frequency | Percent | Valid Percent | Cum Percent
kohtalainen &,00 3 13,64 13,64 13,64
tyydyttava 7,00 3| 13,64 13,64 27,27
hyvd 8,00 7 31,82 31,82 59,09
kiitettév 9,00 7| 31,82 31,82 90,01
erinomainen | 10,00 2 9,09 9,09 100,00

Tota! 22 | 100,0 100,0
















