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Tassa opinnaytetydossd on tutkittu tyokykyd edistaw@mintaa eli tykytoimintaa sosiaali- ja
terveysalan palveluja tuottavassa yrityksessa m@@&TM Oy. Tutkimuksen paatavoitteena on ollut
selvittdd tyontekijoiden mielipide yrityksen tykytannan nykytasosta. Liséksi on haluttu tuoda
esiin tyontekijoiden mielesta tykytoiminnassa jerohssa olevat positiiviset asiat ja osa-alueet sekéa
saada tyontekijoilta myos parannus- ja kehitysalidod, joita kayttaa, kun yrityksen tykytoimintaa
jatkossa kehitetdan.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen rakentamidegytettiin hyvaksi kirjallisuutta ja sahkoisia

l&hteitd tyokyvystad, tyohyvinvoinnista ja tykytoinmasta. Tutkimusmenetelm&nd on kaytetty
kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, ja aineistonk® valineend on kaytetty sahkdpostilla
tyontekijoille toimitettua kyselylomaketta. Lomaksisédlsi sekd monivalintakysymyksia etta
avoimia kysymyksia. Vastaukset on analysoitu EXCEtaulukkolaskentaohjelman seké sisallon
analyysin avulla. Tuloksien pohjalta on laadittkstin oheen kuvioita selkeyttdméaén tykytoiminnan
osa-alueista saatuja tutkimustuloksia.

Tehdyn selvityksen perusteella CTM Oy:n tyontekiftat paaasiallisesti varsin tyytyvaisia

yrityksen nykyiseen tyokykyd edistavan toiminnasotan. Tyontekijoiden mielesta positiivisia

aspekteja yrityksen tykytoiminnan eri osa-alueitigtyi paljon. Parhaimpia arvosanoja sai muun
muassa yrityksen tyoterveyshuolto sekd tyonohjaRienilla parannuksilla ja kehittamisella

tyontekijoiden kokemaa tyohyvinvoinnin mééaraa veilanyds kasvattaa. Vastaajien mukaan yksi
kannatettava idea voisi olla esimerkiksi erilliggkytoimikunnan perustaminen.
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EMPLOYEES™ OPINIONS ABOUT PROMOTION
OF WORK ABILITY IN CTM LTD.
— POSITIVE SIDES AND IMPROVEMENT ATTRACTIONS

The objective of this thesis was to study promotdérwork ability in a social services providing
company called CTM Ltd. The main aim was to find personnel’s opinions about the company’s
neo-rank in promotion of work ability. Other goalsre to adduce positive sides and sectors of the
company’s promotion of work ability and also geggestions from personnel how to possibly
improve and develop it in the future.

The theoretical context contains literature frorofeing themes; working ability, work wellbeing
and promotion of work ability. The research metheas quantitative and the data was collected
with a questionnaire that was send to company’sguerel via e-mail. The questionnaire included
multiple choice questions and open ended questidnswers were analyzed with EXCEL —
spreadsheet application and by analysis of meanings

According to the analysis, personnel were mainkysBad about company’s promotion of work

ability. Lots of positive sides and sectors weranit, for example occupational health care and
clinical supervision and with small improvementggomnel’s work wellbeing in the company’s

service could be raised.

KEYWORDS: Working ability, work wellbeing, promotiocof work ability, job satisfaction,
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1 JOHDANTO

Tutkimustulokset tyontekijoiden tyokyvysta ja tydryvoinnista ovat olleet osittain
negatiivissuuntaisia koko 2000-luvun. Vaikka TerwyeY000 - tutkimustulosten
perusteella nuoremmat ik&polvet kokevat olevansaa jayokykyisempia kuin

aikaisemmin, niin erityisesti ikdantyvien ihmistikykyisyys on tippunut entisestaan.
Lisaksi samaisten tulosten mukaan ihmisten kokea#imnen hyvinvointi tydssdéan on

laskussa. (Aromaa ym. 2005, 58.)

Sosiaalialoilta tehdyt tutkimukset kertovat tyonfék kokevat erityisesti tyon
kuormittavuuden ja vaatimustason olevan jatkuvaskasvussa. Esimerkiksi
Tyoterveyslaitoksen vuoden 2006 tutkimuksissa selsosiaalipalvelujen alalla
toimivien ihmisten kokevan lisaantynytta Kkiireenntetta ja samalla tyomaariin
vaikuttamismahdollisuuksien  huonontuneen  verrattunauosituhannen  alun
tutkimuksiin. (Perkio-Makela ym. 2006, 21.) Myosssmlialan ammattijarjestd Talentia
listaa ty6hyvinvoinnin riskitekijoiksi sosiaalialaltydon kuormittavuuden seikat. Pintaan
nousseita aiheita ovat erityisesti kokemukset tyiigtaleisuuden lisdantymisesta seka
stressin ja tydon maaran kasvusta. Lisaksi tyoolesihtyotilojen turvallisuudesta aina
vuorotyOn haasteisiin vaatisivat uutta kehittely@alentian tydsuojelu [viitattu
14.3.2012].)

Nama tulokset ovat huolestuttavaa tietoa kaikileapuolille. Seka yhteiskunnan,
tyOnantajan ettd tyontekijan kannalta olisi tark@dtaad tyontekijoiden tyokyvysta ja
ty6hyvinvoinnista mahdollisimman hyvad huolta. &ikkunnan kannalta se on
erityisesti tarkeda tuottavuuden ja kulurakentegmissd, ettd pystyttaisiin pitdmaan
suurin osa tyoikdisesta vaestosta tyokykyisena wolbsicdhman pitkdén. Lisaksi
tutkimustulokset kertovat tydvoiman terveyden tilagijastuvan suoraan koko véeston
terveyteen. (Aromaa ym. 2005, 58.) Yrityksille ty@kjoiden hyvinvointi ja
tyokykyisyys on elintérkeaa, koska niiden tulokse@t hyvin vahvasti riippuvaisia
tyontekijoidensa tydpanoksesta. Siksi keskeisii toenkiloston tyokyvyn tukemisessa
ja kehittdmisessa on tyonantajan vastuulla. Tyojéiék taasen tyokyky itsessdan on
tyoelaméssa tarkein padoma. (llmarinen 2006, 7Agkyvyn yllapidolla on vaikutusta

my0Os ihmisen elamé&éan kokonaisvaltaisemmin, koskeel#ynaan osallistuminen on



tutkimustulosten mukaan esimerkiksi yksi tehokkaisten tavoista ehkaista ihmisten
syrjaytymista. (Aromaa & Koskinen 2010, 105-106.)

Kasitteella tyky, voidaan tarkoittaa tydmaailmassdnta eri asiaa. Se voi tarkoittaa
lyhenteend joko itse tyOkykyad tai tyOpaikkojen tykkd vyllapitdvaa ja edistavaa
toimintaa eli tykytoimintaa. (Jouttimaki & Purol®@2, 2.) Tassa opinnaytetydssa tyky-

sanaa kaytettdessa tarkoitetaan juuri tyokyky@pigiaa ja edistavaa toimintaa.

Tykytoiminnan ydinkohtia ovat tyontekijan voimavgn seka terveyden edistaminen,
tyon ja tyoolojen kehittdminen, tydyhteison ja arigaation toimivuuden parantaminen

sekd ammatillisen osaamisen lisddminen. (Joutti&akirrola 2002, 6.)

Tykytoiminnan juuret ovat lahteneet liikkeelle joigen maailmansodan jalkeisesta
ajasta, 1940-luvulta. (Rantanen 1995, 9-10.) Nyaiaen, monimuotoinen
tykytoiminta on kasitteena tullut kayttoon 19904mwv alussa. (llmarinen 2006, 83.)
Lainvoimaiseksi tykytoiminta kirjattiin ennen vutgnannen vaihdetta kun se liitettiin
osaksi tyoturvallisuuslakia. Myds tyoterveyshudtal 2000-luvun alusta otti kantaa
tykytoimintaan ja linkitti tyoterveyshuollon kiindenmaksi osaksi sitd. (Jouttimaki &
Purola 2002, 13-14.)

Tykytoiminnalla saavutetaan parhaita tuloksia Billokun se on systemaattista,
pitkdjanteista ja tavoitteellista. Se on yhteisiydrityksen johdon, tyontekijdiden ja

tyoterveyshuollon kesken. Motivoituneella ja sitmgella otteella sekad sopivimmat
toimintamallit 16ytamalla pyritddn paasemaan ylders tavoitteeseen, joka on terve ja
hyvinvoiva tyontekija. (Jouttimaki & Purola 20024-115.)

Taméan opinnaytetyon aihe kumpusi alun perin omiistaostuksestani tykytoimintaa
kohtaan. Aihe on myo6s yhteiskunnallisesti ajankivleia, koska ihmisten ty6urien
pidentamista pidetddn valttdmattomana tulevaisuusfatellen ja nain ollen

tyontekijoiden tyossdjaksamiseen on panostettaiist&enemman.

Opinnaytetyoni on tydelamalahtéinen hanke, johdmti l&umppaniksi yritys nimelta
CTM Oy (Consulting Tina Mékela Oy). Varsinais-Suanmedueella toimiva CTM Oy
on yksityinen sosiaali- ja terveysalan yritys, jangaaasiallinen toimiala on tuottaa



lastensuojelupalveluja kuntien laitos- ja avohuoli@rpeisiin. Liséksi yritys tuottaa
palveluja muun muassa perhetyohon ja jalkihuolte@k& sosiaali- ja terveysalan
asiantuntija- ja koulutuspalveluja. (CTM Oy:n kotig [viitattu 22.2.2012].) Erityisen
sopivan tutkimukseeni CTM Oy:sta teki se seikkatd eyritys on kasvattanut
toimipisteiden maaraa viimeisen vuoden sisallat@alautta myos tyontekijoiden maara
on lisdantynyt tuntuvasti.  Yritykselld on aikaisemm ollut  kolme
lastensuojelupalveluita tarjoavaa yksikkéa ja ngtwimeisen vuoden aikana avattu
yksi uusi, kaksi erillista osastoa sisaltava ykeéikisda. (CTM Oy:n kotisivut [viitattu
22.2.2012].) Yritys onkin siirtymassa niin sanotugterheyrityksestad, jossa kaikki
tyontekijat tuntevat toisensa, isompaan kokoluokka#in ollen, koska tyontekijoiden
maara on lahes kaksinkertaistunut, on henkiloéstgohyvinvointiin kiinnitettava
jatkossa entistakin paremmin huomiota. Siksi nékitii tarkednda, ettd tyontekijoiden

aani saataisiin paremmin esiin yrityksen tyokykiapitavan toiminnan kehittdmisessa.

Tutkimuksessa selvitetddn mitd mielta tyontekijdato yrityksen tykytoiminnasta.
Liséksi kirjataan auki tyontekijoéiden mielesta ykisen tykytoiminnassa jo esiintyvia
positiivisia puolia, seka asioita, miten yrityksdgkytoimintaa voisi heidan mielestaan

kehittdd paremmaksi. Tutkimusmenetelmana kaytdtanmakekyselyd, jonka tuottamat
vastaukset analysoitiin EXCEL — taulukkolaskentabhplla sekad sisallon analyysin

keinoin.



2 TYOKYKY

Tybkyvyn kasite on vaihdellut aikakausien mukanaippuen esimerkiksi
yhteiskunnallisesta tilanteesta ja vallalla olewvisirvoista sekéd asenteista. Tydelaman
muuttuessa yha haasteellisempaan suuntaan on tk#siééka ajoin jouduttu
tarkentamaan ja laajentamaan, jotta se vastaishapen vallitsevia olosuhteita.
Pohjimmiltaan yksilon tyokyvyssa on kuitenkin kyty@ntekijan voimavarojen, tyon ja

yksityiselaman yhteensovittamisesta. (llmarinen@(d®.)

Viimeisten vuosikymmenten kuluessa tyOkyvyn kasite kehittynyt yhd enemman
monipuolisempaan ja kokonaisvaltaisempaan suunta@dun perin  kovin
terveyspainotteisena nahdyn maarittelyn rinnalléumrtu integroidumpia malleja, joissa
tyokyvyn syntyyn ja sen kehittymiseen vaikuttavainet eri tekijat. (Ilmarinen 2006,
79.)

2.1 Tyokykytalo

Professori Juhani limarinen kuvaa tyokyvyn talo-toma. limarisen Tyokykytalossa
(KUVIO 1) ihmisen tyokyky muodostuu eri kerroksisjaihin lisksi vaikuttaa monia
ymparoivia tekijoitd. Hanen mukaansa tyokyvyssd emmen kaikkea kyse ihmisen
omien voimavarojen ja tyon valisesta tasapainoStakoituksena on sailyttaa koko
tyduran ajan mahdollisimman optimaalinen tilannéortaeri kerroksien seka sita
ymparoivien vaikuttajien suhteen, nain ihmisen dksailyy parhaana mahdollisena.
Tyokykyyn vaikuttavat tekijat kuitenkin muuttuvatatkuvasti, koska ihmisen
voimavarat ovat muun muassa ian tai sairauden takiattuvia. Myos tyo ja sen
vaatimukset muuttuvat esimerkiksi uuden teknologiany6td, joten tasapainon
loytamiseksi vaaditaan jatkuvaa tyon ja voimavaroydteensovittamista. (llmarinen
2006, 79-80.)
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/\ Yhteiskunta

Lahiyhteisd

Perhe

Tyokyky,
TyoO

Tyoolot
Tyon sisaltd ja vaatimukset
Tydyhteist ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

KUVIO 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos [viitattu 8.2012].)

Tyokykytalon alimman kerroksen muodostaa tyontekifgrveys ja toimintakyky.

Toimintakyvylla tarkoitetaan sekd ihmisen fyysisgisyykkistd, kuin sosiaalistakin
toimintakykyd. Koko talon paino kohdistuu aina psaan, joten se on tarkein osa
kokomaisuutta. Muutokset terveydessa ja toimintgkgd heijastuvat aina
poikkeuksetta ihmisen tyokykyyn. Jos terveys janiatakyky heikkenevat, on se uhka
tyokyvylle. Toisaalta taas mikali toimintakykya jarveyttd kyetdan vahvistamaan,

mahdollistaa se myds alustan tyokyvyn kehittymisgksnarinen 2006, 79.)

Toinen kerros tyokykytalossa kuvaa tyontekijan artima#oa ja osaamista. Sen
perustana ovat tyontekijan ammatilliset tiedotgalat. Lisaksi mukaan voidaan lukea
patevyys oman tyon kehittdmiseen seka toimiminéylhieisossa. Tarkeimpéné asiana
tassa kerroksessa kuitenkin nahdaan osaamiseietejen ja taitojen jatkuva paivitys,
jotta tyontekija pystyy vastaamaan tybelaman jadlstivmuuttuviin haasteisiin. N&in
ollen se nahdaan myos entistd tarkeampand edeabmgk hyvalle tyokyvylle.
(lmarinen 2006, 79.)
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TyoOkykytalon kolmas ja viimeinen peruskerros onngkijan omien elaménarvojen ja -
asenteiden seka motivaation pohjalta kasattu. Tienéos on kaikkein sensitiivisin,

silla se on jatkuvasti alttiina erilaisille vaikeitte ulkopuolelta. Siihen vaikuttavat niin

tyd, kuin muun eldma seka naiden valiset suhtastikki esimerkiksi yhteiskunnassa
tapahtuvat muutokset heijastuvat tahan kerroks&evmojen ja asenteiden muuttuminen
vaatii usein pitkdakin prosessointia, joten tyomrlekkyyden ja tydmotivaation kannalta
olisi hyva, etta tyontekijan ja tyopaikan arvot kakivat jo tydsuhteen alkaessa

riittdvalla tasolla. (Ilmarinen 2006, 79-80.)

TyOkykytalon neljgs ja samalla ylin kerros on taloaskain ja painavin. Se
kuvainnollisesti painaa alempia kerroksia suuretiamalla. Neljas kerros kuvaa tyota
seka siihen liittyvia tekijoitd. Tyokerros on molatieinen, vaikeasti hahmotettava ja
mitattava kokonaisuus, johon kuuluu mukaan tyon tiwagkset, organisointi ja

tyoyhteisbn toimivuus. Lisdksi yhtenad tarkednd asan johtaminen ja esimiestyo,

joiden vastuulla kerroksen asiat yleensa lepa@N«arinen 2006, 80.)

TyoOkykytaloa ymparoi tyoterveyshuolto ja tydsuogmiganisaatio, joiden lakisaateisiin
rooleihin kuuluu tyontekijan ja tydnantajan ohejllesilon tyokyvysta huolehtiminen.

Ty6suojeluorganisaation tarkoituksena on ehkasttijjua tyon aiheuttamia riskeja ja
yhdessa tyoterveyshuollon asiantuntijuuden kanssa omat keskeisesséd roolissa

tyontekijan terveyden suojaamisessa ja edistands@émarinen 2006, 81.)

TyoOkykytaloa ympardiviin tekijoihin kuuluu myos léaisesti tyontekijan perhe- ja muu
lahiyhteisdverkosto. Nama sektorit voivat vaikuttg@ntekijan tyokykyyn elamankulun
aikana monin eri tavoin. Varsinkin ty6- ja perhémebln yhteensovittaminen on usein
haasteellista, joten se on noussut tarkeaksi ssikgdsilon tyokyvysta puhuttaessa.
Kaiken tdméan ulkopuolella on vield yhteiskunta,gdko infrastruktuurin ja palvelut.
Yhteiskunta myos kaytanndssa maarittaa miten \sityka henkilostéd voidaan tukea.
(lmarinen 2006, 81.)

2.2. Ty6éhyvinvointi

Tyokykytalo-malli ottaa osaltaan myds huomioon dausta, ettd tyokyky aletaan

nahda osana laajempaa kasitettd. Yha enenevassdn nodikin alettu puhumaan
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kokonaisvaltaisemmasta tyohyvinvoinnista, joka lkukako tyokykyrakenteen laatua.
(lmarinen 2006, 81.)

Tyohyvinvoinnin kasitteen maaritteleminen on tyoksik vaikeampaa, silla se on
vahemman konkreettinen asia. Tyoterveyslaitoksengréss-ohjelman tuotoksena
syntynyt maaritelma kuvaa tyéhyvinvoinnin nain: Ghyvinvointi tarkoittaa turvallista,
terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaiédi tyontekijat ja tydyhteisot tekevat
hyvin johdetussa organisaatiossa. TyoOntekijat jadyhyeisot kokevat tyonsa
mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestadgd tukee heidéan
elaméanhallintaansa.” (Anttonen & Rasanen 2009, YKsilotasolla tydhyvinvoinnin
voidaan ajatella olevan fyysinen, psyykkinen, salgi@n ja henkinen tasapainotila,

jossa ihminen nahdaan kokonaisuutena. (Suutarinéesterinen 2010, 24.)

Tutkimustulosten mukaan tydhyvinvointia ja tyotuhigautta tukevalla toiminnalla ja
koulutuksella on positiivinen vaikutus tyontekijérl jaksamiseen. (Robson ym. 2012,
194.) Yritykselle tydntekijoiden kokonaisvaltainen tyoligvointi onkin selked voimavara
ja valttikortti, jota lisatdan suunnitelmalliselja monipuolisella tydkykya yllapitavalla
toiminnalla. Siihen on syytd panostaa, silla kumMKiékunta voi hyvin, organisaation
todelliset voimavarat saadaan parhaiten kayttoorainNollen yritys on myds
kilpailukykyisempi, silla hyvinvoiva tydyhteis0 oféhes poikkeuksetta myds tuottava
tyoyhteis0d. Tybhyvinvoinnin avulla parannetaan ksdaatua ja asiakastyytyvaisyytta. Se
vaikuttaa myonteisesti myods yrityksen imagoon jangntajakuvaan, jolloin yritys ndhdaan
haluttuna tyopaikkana ja yhteistyokumppanina. (& Launila 2007, 133.)
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3 TYOKYKYA YLLAPITAVA JA EDISTAVA TOIMINTA

3.1 Maaritelméa

Sosiaali- ja terveysministerion tyoterveyshuolloruwottelukunnan vuonna 1999
hyvaksyma& maaritelmé tyokykya yllapitdvasta ja &digsta toiminnasta kuuluu

seuraavasti;

"TyOpaikkojen tyokykya yllapitavalla toiminnalla reoitetaan tydnantajan ja
tyontekijoiden sekd& tyOpaikan yhteistyborganisadén yhteistyossa toteuttamaa
suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, kanavulla tuetaan ja edistetddn jokaisen
tydelamassa mukana olevan tyo- ja toimintakykyadpkykan tyokykya yllapitavan
toiminnan keskeisia kohteita ovat tyon ja tydyms@m parantaminen, tydyhteison ja
tydorganisaation kehittdminen seka tyontekijan égden ja ammatillisen osaamisen
edistaminen. Lahtokohtana ovat tydyhteisbn ja tigra eri osapuolten aktiivinen
toimintaan sitoutuminen ja osallistuminen seka waikmahdollisuudet tyoterveys- ja
tyosuojelutyond tehtdvaan sekd muuhun tyodpaikaltdeutettavaan tyokykya

yllapitadvaan ja edistavaan toimintaan.” (Peltomaki 2002, 12.)

Tassa opinnaytetydssa tyokykyad vyllapitdvasta jestadastda toiminnasta kaytetaan

yleisesti tunnettua lyhennetta tykytoiminta.

3.2 Tykytoiminnan historia

Tykytoiminnan katsotaan periaatteessa alkaneen Kiummostus tyodterveyshuoltoon
kasvoi. Tyoterveyshuollon juuret taasen ulottuv@sdn maailman sodan jalkeiseen
aikaan, 1940- luvun puolivaliin, jolloin Tyotervdggos perustettiin. Talldin toiminta
oli lahinnd sairauksien, ammattitautien ja tyotapaien hoitoa, jotka aiheuttivat
runsaasti turhia menetyksia, varsinkin tehtaisssymuissa raskaan tyon tydpaikoilla.
Seuraavien vuosikymmenten aikana tyoterveyslaitos &eskittyd myos tyoterveyden
tutkimiseen ja sitd kautta sairauksien ja tapatemennaltaehkaisemiseen. (Rantanen
1995, 9-10.)
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Tykytoiminnan kehittyminen jatkui 1970-luvun aluss&alldin alettiin kiinnittaa
erityisesti huomiota tyon tuottavuuden ja tyOntékien terveydentilan valisiin
yhteyksiin. Edistysaskel  kulminoitui  tydmarkkinapsalten  sopimukseen
tyopaikkaterveydenhuollon kehittamisestd 1971. mnskinen tydterveyshuoltolaki
kirjattiin vuonna 1978. (Jouttimaki & Purola 20(&)

Varsinaisen askeleen tykytoiminnan kehitysprose#isikuitenkin vasta vuonna 1990,
jolloin keskeiset tyomarkkinajarjestdt sopivat tae ja tulopoliittisten sopimusten
yhteydesséd suosituksesta tykytoiminnan jarjestédsisetyOpaikoilla.  Tall6in

tykytoiminta sanana esiintyi, kokouksen pohjaltaadifussa suositusmuistiossa,

ensimmaista kertaa virallisena terminé. (Jarvigato 2001, 16.)

3.3 Tykytoiminta osana lainsaadantoa

Osaksi lainsaadantéa tykytoiminta liitettin vuon@891, kun tyéterveyshuoltolakia
uudistettiin.  Tyoterveyshuolto velvoitettiin - ndin sallistumaan tykytoimintaan
tyOpaikoilla, silla tybnantajien piti solmia sopisigonkin tydterveyshuollon kanssa.
Na&in ollen jokaiselle tyontekijalle varmistettiinkeus kuulua tyéterveyshuollon piiriin.
1990-luvun loppupuolelle mentdessa tyokyvyn yli@mpiinen nostettin yhdeksi
tyoterveyshuollon  toimintastrategian  paatehtavist@  tavoitteeksi  kaikkiin

tyoterveyshuollon toimiin. (Jarvisalo ym. 2001, 239

Tyoterveyshuoltolakia uudistettiin uudemman kervaia vuonna 2001, jolloin siihen

lisattiin, etta tybnantajalla pitdd olla kirjalling ajan tasalla oleva ty6terveyshuollon
suunnitelma.  Tyoterveyshuollon  laatiman  suunniteima pitdd  perustua

tyopaikkakaynneilla saatuihin monipuolisiin tietwihja selvityksiin ja sen pitda pitaa
siséllaan ehdotuksia tyohyvinvoinnin laadun panamgaksi ja kehittamiseksi, joita
sitten seurataan saanndllisin valiajoin yhteistiiosgpaikan kanssa. (Jouttimaki &
Purola 2002, 13-14.)

Tykytoiminta liitettiin vuonna 1997 myds osaksi $yidjelua, kun siita kirjattiin asetus
tyoturvallisuuslakiin. (Jouttiméki & Purola 20023.) Tyo6turvallisuuslakia uudistettiin

viela vuonna 2002. Lain mukaan jokaisella tyonailajpitaa olla,;
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"Turvallisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi jyontekijoiden tyOkyvyn
yllapitamiseksi tarpeellista toimintaa varten ohjal joka kattaa tyopaikan tydolojen
kehittamistarpeet  ja  tydymparistéon littyvien  tékilen  vaikutukset.”
(Tyoturvallisuuslaki 9 8. 23.8.2002/738 [viitattd.3.2012].)

Laissa maaritelladn myos yhteistyOtavoite. Tyonant@i voi yksin maarata

tykytoiminnan sisallésta vaan tyontekijoéiden mialgon otettava huomioon:

"Toimintaohjelmassa johdettavat tavoitteet turgalliden ja terveellisyyden
edistamiseksi sekd tyokyvyn yllapitamiseksi on taket huomioon tyopaikan
kehittamistoiminnassa ja suunnittelussa ja niit&asiteltéava tyontekijoiden tai heidan
edustajiensa kanssa.” (Tyoturvallisuuslaki 9 882802/738 [viitattu 12.3.2012].)

3.4 Tyokyvyn laadulliset periaatteet

Laki maarittaa tykytoiminnan pakolliseksi, muttaésikautta itse tykytoimintaa ei
maaritella. Nain siksi, ettd tyot ja tyopaikat owdeisesti niin erilaisia keskendan.
Yhtenaista kriteereja ja toimintatapoja onkin lahesmhdoton muodostaa. Siksi
Suomessa onkin listattu tykytoiminnalle vain tarmkpia laadullisia periaatteita, jotka

ovat vahimmaisvaatimuksia yrityksien toiminnalléirié laadulliset periaatteet ovat:

+ laaja tyokyvyn kasite

+ henkilostdon osallistumisen periaate

« toiminta l&htee tydpaikan tarpeista

+ toiminta kohdistuu kaikkiin tyontekijoihin
+ toiminta pohjautuu yhteisty6hon

- tavoitteellisuus, suunnitelmallisuus ja seurantskkeset tekijat

Laadulliset periaatteetkaan eivat anna konkreattishjeita, joten kéaytdnndssa
tykytoiminnan laajuus ja sen koskettavuus riippudéysin tyopaikan omista
lahtokohdista ja tarpeista. Jokaisen tyOpaikan &tiaakin selvittda mika tai mitka
toimenpiteet sopivat parhaiten juuri kyseiselletyselle. Mallintaminen muista

yrityksistd on harvoin kannattavaa. Yritysten |&oigdat ja toimintakulttuurit
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paaasiassa eroavat toisistaan ja vaikka muidemkoksista voi ottaa oppia, niin niiden

kopioiminen tai jopa soveltaminen voi olla vaike@auorio 1999, 59.)

3.5 Tykytoiminnan tasot

Tykytoimintaa on yleisesti hahmoteltu jarjestett@k®Imella eri tasolla. Ensimmainen
taso kasittdd perusterveet tyontekijat ja toimivgbpaikat. Toisella tasolla ovat
oireilevat tyontekijat ja tydyhteisot. Kolmannelkasolla olevilla tyontekijoilla tai

tydyhteisoilla on jo jonkinlainen kriisi puhjennut.

Suurin osa kaikista tyontekijoista ja tyoyhteiséiguuluu ensimmaiselle tasolle, jotka
ovat ns. terveella pohjalla olevia toimijoita. Tasdavoitteena on terveyden ja
toimintakyvyn yllapitaminen ja edistaminen, sek@®miekijoiden ettd tyoyhteisdjen

ammatillinen kehittaminen.

Toisella, eli oireilevalla tasolla olevia tyOntedita tai tyoyhteis6ja uhkaa syysta tai
toisesta tyo- ja toimintakyvyn aleneminen. Yksgéii tyontekijdn kohdalla syita tahan
voi olla esimerkiksi toistuvat sairastelut, psyydedd tai fyysiset rasitusoireet tai tyon
hallinnan ongelmat. Tydyhteisbissa nadiden kaltaigikatekijoitd voivat olla vaikkapa
fyysisen tydympariston riskitekijat tai ongelmat juutteet johtajuudessa, tyon

organisoinnissa, seka yhteistyossa.

Kolmannella tasolla tyéntekijoilla on jo tyo- jaimeintakyky oleellisesti heikentynyt tai
heilla on todettu selva tyokyvyttémyyden uhka. Heidyon kuvansa on jo valmiiksi
mukautettua ja usein sen kehittdminen nahdaandediéstna. Tyoyhteisdjen kohdalla
kolmas taso tarkoittaa kriisipesakkeitd, joissaneskiksi vaikeat ristiriidat uhkaavat

organisaation perustavoitteiden toteutumista. (aski & Hark&apéaa 2011, 207.)

3.6 Tykytoiminnan tavoitteet

Yrityksen tykytoiminnan tavoitteena on yksilotasolltyontekijan terveyden ja
voimavarojen edistaminen sekd ammatillisen osaamlgshittdminen. Tydyhteisén

tasolla tykytoiminnan avulla tavoitellaan tyon poympariston kehittdmista, yleisen
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ty6hyvinvoinnin lisddmistd sek& tyoyhteison ja mgamisaatioiden toimivuuden
parantamista. (Tyoterveyslaitos [viitattu 20.3.2J01.2

Yleisella tasolla tykytoiminnan paatarkoitus ontystasoa eridva siing, etta tyontekijan
tuottavuus on tietylla tapaa sivuseikka. Tarkoitries on pitad ihminen tyokykyisena ja
hyvinvoivana normaaliin eldkeikdan asti tai ainakiahdollisimman lahelle sita, jotta

ainakaan kustannuksia ei hénestd aiheudu yhteiskanrmAsian parantaminen on

Suomen yhteiskunnalle akuutti haaste, silla ty0&ktdn siirrytdédn elakejarjestelyjen
piiriin nykyiselladn selvasti ennen varsinaisenkelan saavuttamista. Tutkimuksien
mukaan elakkeelle siirtyminen tapahtuu keskim&g@ris9 vuoden idssé, vaikka samalla
kansanterveys on jatkuvasti parantunut ja elinidot® on pidentynyt. (Ikdohjelman

monet kasvot, 31-32 [viitattu 11.4.2012].)

3.7 Tykytoiminnan tetraedrimalli

Y hteiskunta

Tukiverkot ja
palvelujarjestelmat

Yksilon terveyden ja
voimavarojen edistdminen

Tyon ja TyOldson ja
tydympariston tyborganisaation
kehittaminen toimivuuden

parantaminen

Ammatillisen osaamisen
edistdminen

KUVIO 2. Tykytetraedri (Jouttiméki & Purola 2002)6
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Tykytoiminnan tetraedri (KUVIO 2.) on Tyoterveydiaksen kehittama malli
tykytoiminnan moninaisuudesta. (llmarinen 2006,) &k on jalostettu versio emeritus
professori Jorma Rantasen 1990-luvun alussa idetémieokonaisvaltaisesta Tyky-
toiminnan kolmiomallista. Tetraedrimalliin on koottselkedan muotoon yrityksen
tykytoiminnan osa-alueet seka tykytoimintaa ympéibisektorit, jotka muodostavat
tukiverkot, minka puitteissa tykytoimintaa on malidta jarjestaa. Nama kaikki osa-
alueet liittyvat tyoelamassa kiinteasti toisiinsa gptimaalisessa tilanteessa tukevat
toisiaan. Paras tulos tykytoiminnassa saadaankindena yhteisvaikutuksesta.
(Jouttimaki & Purola 2002, 6.)

Tetraedrin yksilon terveyden ja voimavarojen ediss®n osa-alueeseen kuuluu
erityisesti tyontekijan voimavarat eli tyontekijdgysinen ja psyykkinen tydkunto.
Hyvalla tyoterveyshuollolla ja sdanndllisilla teyatarkastuksilla luodaan pohja hyvélle
tyokyvylle. Fyysista ja osin psyykkistdkin tyokuatovoidaan parantaa liikunnan
tukemisella ja mahdollistamisella. Myds yrityksemj¢stama virkistystoiminta nahdaan
tarkeassa roolissa tyontekijdiden yleisen hyvinaoirlisdgjana. Psyykkisen tydtkunnon
heikentgjia, kuten esimerkiksi tyostressia ja —uwmpsta, voidaan tukea vahentamalla
tyon kuormitusta seké esimerkiksi oikeanlaisen tyfjjauksen ja kehityskeskusteluiden
avulla. (Jouttiméaki & Purola 2002, 6-7.)

Ammatillisen osaamisen edistamiseen sisaltyy kailgkintekijoiden koulutus- ja
kehittymistarpeet.  Lisdkouluttautumista pidetdédn kyaykana tyomarkkinoilla
arvossaan. Se kertoo tyontekijan tyomotivaatiostahplusta kehittya. Yrityksen
kannalta tarkeaa onkin tarjota tyontekijilleen tt&wvasti mielenkiintoisia
mahdollisuuksia itsensd kehittdmiseen. Samalla d&tatsan tietotaidon maéaraa koko
yrityksessa ja osaltaan se voi olla myds oiva kenativoida ja sitouttaa tyontekijoita.

(Jouttimaki & Purola 2002, 4.)

Tyon ja tydympariston kehittdmisen osa-alueeseaniukista aspekteista tarkeimpia
ovat tyoturvallisuus ja tydergonomia. Niiden sa&dhnén tarkastelu ja kehittdminen
nahdaan  valttAmattomana. Lisaksi myods  tyoolojen lekkgyteen ja
tarkoituksenmukaisuuteen panostus, esimerkiksi vdl@i materiaaliratkaisuilla,
varustehankinnoilla seka virikkeilla on tyohyvinmtia lisdava tekija. (Jouttimaki &
Purola 2002, 7.)
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Tybyhteison ja tyborganisaation toimivuuden paramtén on neljas osa-alue. Sen
piiriin -~ kuuluu  muun muassa organisaatiokulttuuri,ohtamisjarjestelma ja
henkilostopolitikka. Organisaatiokulttuurin  kehsgohtia yrityksessa ovat muun
muassa Yyhteishengen, tyontekijdiden vuorovaikutoksga kommunikaation
parantaminen. Johtamisjarjestelman alla seurataan kehitetaan yrityksen
esimiestoimintaa. Henkilostopolitikan tarkein smkt taas on palkkaus- ja
palkitsemisjarjestelmien kehittaminen ja oikeudekaistaminen. (Jouttimaki & Purola
2002, 7-8.)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd CTM Oy:nnigkijoiden mielipiteita yrityksen
tykytoiminnasta ja sen eri osa-alueista. Tulokgenusteella on tarkoitus nostaa esiin
aikaisempien vuosien tykytoiminnasta tyontekijoideositiivisena pitdmia puolia ja
saada kuuluville tyontekijoiden &anta kasvavan yksén tykytoiminnan jatkoa

ajatellen. Tutkimusongelmat, joihin haetaan vastaylovat;

« Miten tyytyvaisia CTM Oy:n sosiaalialan tyontekijabvat yrityksen
tykytoimintaan

« Mitk& ovat jo kaytdssa olevia, tyontekijoiden mstke positiivisia aspekteja
yrityksen tykytoiminnassa®?

* Miten yrityksen tykytoimintaa voitaisiin tyontekigien mielesta kehittaa
paremmaksi ja millaisia kehitysideoita tyontekil@iblisi asian suhteen?

Tutkimuksen tuloksia on mahdollista kayttda apunan ktydnantajan johdolla
tykytoiminnalle suunnitellaan yrityksessa jatkoautkimus on myds mahdollista
toteuttaa uudelleen, mikali esimerkiksi yritys rialuaa.

4.2 Aineisto ja aineiston keruumenetelma

Tutkimuksen tekotavaksi valikoitui kvantitatiivinegli maarallinen tutkimus. Se sopii
suurempien ihmisjoukkojen mielipiteita ja ajatukkertoittaviin tutkimuksiin, joissa ei
ole tarkoituksena tuottaa tietoa yksityistapauksistan yleisemmalla tasolla. Tutkimus
itsessaan suoritettiin teoriaperustan pohjaltaifaa lomakekyselylla. Lomakekyselyn
etuna on, ettd sen avulla on helppo saada laajaaja@ukko ja voidaan esittda paljon
kysymyksia. Kyselymenetelmé on tehokas myos siirglassa, ettd se sadstaa tutkijan
aikaa ja vaivanndkoa. Lisdksi hyvin suunniteltu elyomake on helppo siirtaa

tallennettuun muotoon ja analysoida tietokoneenlayHirsjarvi ym. 2009, 195.)
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Kyselyn kysymykset olivat osittain strukturoitujapsittain  puolistrukturoituja
kysymyksid. (LIITE 1) Toisin sanoen se siséalsi kygksida, jossa on valmiit
vastausvaihtoehdot seka vastausvaihtoehdoiltaanmavokysymyksia. Pelkastaan
strukturoituja kysymyksia sisaltavat lomakkeet oykgisesti sopivampia ja tutkijalle
myo6s helpommin analysoitavia kvantitatiiviseen tonikkseen, koska kvalitatiiviseen
eli laadulliseen tutkimukseen verrattuna vastaajpjaenemman. (Hirsjarvi ym. 2009,
195.) Tarpeelliseksi nahtiin kuitenkin syventdd sossrukturoiduista kysymyksista
avoimilla kysymyksilla, silla tutkimusongelmana skavuttaa myos kehitysehdotuksia

ym. ideointia, jota on kaytanndéssa mahdoton tuottestausvaihtoehtojen avulla.

Tutkimuksen kysymykset olivat, pois lukien perutjen kysymykset, jaettu neljaan eri
kategorian, joiden pohjana toimivat tykytetraedrari osa-alueet. (KUVIO 2)

Kyselylomakkeessa kysyttiin vastausvaihtoehdoilte@imenlaisia kysymyksia:

1) monivalintakysymyksia joissa vastausvaihtoehdot aumeerisia
2) kysymyksia, joissa on kaksi vaihtoehtoa

3) avoimia kysymyksia

Vastausvaihtoehdoiltaan numeerisissa kysymyksissakaytetty pohjana Likertin
asteikon uudemmasta versiosta, Visual AnalogueeSadi VAS-mittarista johdettua
yksisuuntaista intensiivisyysasteikkoa. (Valli 20020-121.) Kahden vaihtoehdon
kysymykset ovat, yht& poikkeusta lukuun ottamatéminteisia kylla/ei — kysymyksia.

Lomakekysely lahetettiin saatekirjeineen sahkopsestCTM Oy:n tyontekijbille. Se
kohdistettiin yrityksen sosiaalialan vakituiseemki@®kuntaan, jotta tuloksiin saataisiin
mahdollisimman kattava otos. Kyselysta jatettiinrkégtuksella kuitenkin pois
esimiesasemassa olevat henkilot, jotta vastaajemspukko olisi mahdollisimman
samankaltainen. Yhteensa kysely lahetettiin 26tgkijalle. Kaksi viikkoa kyselyn
lahettamisen jalkeen lahetettiin vastaajille muisssahkoposti, jolla pyrittiin
aktivoimaan viela vastaamattomat henkil6t. Kokonagkessaan vastausaikaa kyselyyn
tyontekijoilla oli yhteensa 23 paivaa aikavalilld.2.—2.4.2012. Kyselyyn vastaaminen
mahdollistettiin yrityksen johdon toimesta tehtésidkyoOajalla, jotta tyontekijoita

vastaamismotivaatio olisi suurempi ja aineistosiatasiin nain ollen mahdollisimman
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kattava. Taytettyja vastauslomakkeita palautettnkappaletta. Vastaamisprosentiksi

muodostui nain ollen 61,5 %.

Kyselylomake koostui 51 kysymyksestd, joista kolgedvitti vastaajan perustietoja ja
48 kysymysta selvitti tyontekijoéiden mielipiteitdityksen tykytoiminnan eri alueista.
Tykytoimintaa koskevista kysymyksistd 20 kappaleth vastausvaihtoehdoltaan
numeerisia kysymyksia, joihin vastattin asteikofadesta viiteen, viiden ollessa
arvosanana paras. 9 kysymystd oli kahden vastdueehdon kysymyksia. 19
kysymysta oli mielipidekysymyksia, joihin vastausi avoin. Kyselylomakkeisiin

vastattiin paapiirteittain hyvin ja kaikki lomakKkeevoitin analysoida. Avointen

kysymysten vastausmaarissa tosin oli hieman haoi@@gaan avoimista kysymyksista
oli jatetty jonkin verran vastaamatta, kun taasaosavoimia kysymyksia vastauksia tuli

paljon.

4.3 Aineiston analysointi

Analysoinnin aluksi kaikki aineisto numeroitiin jéstysnumerolla 1-16, jotta
lomakkeet saisi pidettya jarjestyksessa. Tamareg@ilkkaikki aineisto luettiin lavitse,
jotta syntyisi mahdollisesti esiymmarrystd useinsttovista teemoista  erityisesti
avoimien kysymysten kohdalla. Alustavia havaintkijgoitettiin ylos ja jo perustietojen
kohdalla pystyi ennen analysointivaihetta silmaddien |0ytamaan kiinnostavia
seikkoja, joihin analysoidessa voisi kiinnittd& miota.

Aineistoa analysoitiin sekd EXCEL - taulukkolasleattjelman avulla, seka sisallén
analyysimenetelmalld, koska osa lomakkeen kysyrmsyksoli strukturoituja ja osa
puolistrukturoituja. EXCEL — taulukkolaskentaohjelankaytettiin tutkimuksessa niiden
kysymysten osalta, joissa oli numeerisia tai kgild/vastausvaihtoehdot siséaltavia
kysymyksia. Tassa tutkimuksessa tarkasteltaessaukasa EXCEL — ohjelman avulla
pystyttiin perustietokysymyksistd nostamaan estiottelevia tekijoita tykytoimintaa
koskevien kysymysten tarkempaan analysointiin. Bididekijoiden avulla erityisesti
numeerisista ja kahden vastausvaihtoehdon kysymsigkspystyttiin tuottamaan
tarkempaa tietoa ja havaitsemaan mahdollisia ermaviesia vastaajajoukon

mielipiteissa.
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Avoimiin kysymyksiin kaytetty sisallon analyysi enenettelytapa, jolla voi jarjestaa ja
kuvailla, sek&a kasitteellistaa tutkittavaa ilmiot&en avulla analysoidaan erilaisia
dokumentteja systemaattisesti ja objektiivisestkas pyritddn rakentamaan sellaisia
malleja, jotka esittavat tutkittavaa ilmiota tiitesyssa muodossa. (Kyngas & Vanhanen
1999, 4-5.) Analyysi on mahdollista tehd& joko iktiivisesti eli aineistolahtoisesti tai
deduktiivisesti, jolloin analyysia ohjaa aikaiserapaietoon perustuva luokittelurunko.
(Tuomi & Sarajarvi 2003, 97.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin aineistolahtdispadaeli analyysiyksikot eivéat olleet

etukateen paatettyjd, vaan nousivat esiin vastsiaksiKaytannén tasolla annetut
avoimet vastaukset Kirjoitettiin ensin tietokonee#luki jokaisen kysymyksen peraan.
Taman jalkeen niista etsittiin yhtenevaisyyksidtgsamankaltaiset vastaukset saatiin
saman ryhman alle. Naille ryhmille pyrittiin sittddytdm&an yhteinen kategorinen

ylaotsikko, joista syntyi kasitteet tulosten tultaan.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselylomakkeen alussa selvitettiin vastaajien peetoja. Kysymyksissa kysyttiin
vastaajien k&, sukupuoli ja tydvuosien maara iegn palveluksessa. Vastaajien iat
olivat valilla 24-50 vuotta, keski-ian ollessa n@#a vuotta. Kuudestatoista vastaajasta
13 oli naisia (81,2 %) ja kolme miehi& (18,8 %).6Vyosia yrityksessa vastaajille oli
kertynyt yhteensa noin 34 vuotta ja kymmenen kuttkagoka keskiarvona oli noin
kaksi vuotta ja nelja kuukautta henkilod kohdeniténkin lahemmin tarkasteltaessa
vastauksia EXCEL - laskenta-ohjelman avulla saaselville, ettd edes lahelle
keskiarvoa vastaajista ei ollut yrityksessa tyOosiedligt kukaan, vaan hajonta oli suurta.
Vastaajista viisi henkiléa eli 31 % oli tydoskennelyrityksessa yli viisi vuotta ja he
olivat tehneet kaikkien vastaajien tyovuosista ghts&i 77,5 % eli 27 tydvuotta. Nama
viisi henkil6a olivat lisdksi ainoita vastaajistigiden tydsuhteen kesto oli ollut
yrityksessad yli vuoden, joten 69 % vastanneista tjloskennellyt yrityksen

palveluksessa vuoden tai vahemman.

Tutkimuksen perustiedoista nostettiin  nailla tididoi kaksi erottelevaa tekijaa,
vastaajien sukupuoli (mies / nainen), seka tyosrht&kesto (yli viisi vuotta
tyoskennelleet / vuoden tai vahemman tyoskennglléd¢dita kaytettiin tuottamaan
tarkempaa tietoa analysoidessa vastaajajoukon piegla numeerisissa sekd kahden
vaihtoehdon kysymyksissa. Tassa tutkimuksessa Wi wuotta tydoskennelleista
kaytetaan ilmausta vanhat tyontekijat ja vuoderalia tydskennelleistéa ilmausta uudet

tyontekijat.

5.1 Yksilon terveys ja voimavarat

Ensimmainen kysymys yksilon terveys ja voimavarsipgsa kéasitteli tydontekijoiden
omaa arviota fyysisesta kunnostaan. Tyontekijonstausten keskiarvo asteikolla 1-5
oli 4,1. Tyontekijat siis kokevat olevansa varsyvdssa fyysisessa kunnossa. Uusien ja
vanhojen tyontekijoiden valilla vertailtaessa fygessa kunnossa eroja ei ollut, mutta
miesten ja naisten valilla selkeét. Miesten arvogan keskiarvo jai lukuun 3,3 kun

naiset arvioivat oman fyysisen kuntonsa keskiaasd|B.
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Kysyttdessa miten yritys voisi edistaa tyontekifgysista kuntoa tuli vastauksia melko
paljon. Vastaajista perati 12 ilmoitti ratkaisukstunta- ja kulttuuriseteleiden saamisen
mahdollistamista. Vastanneista 4 henkil6d mainitgds liikuntamahdollisuuksien
tarjoamisen  (esimerkiksi  salivuorot) ja yleisesti dasndllisen liikunnan
mahdollistamisen yrityksen puolelta. Yksittisicomioita saivat yhteisten tykypaivien

lisddminen, kunnollisten tyokenkien saanti ja tgd&omian parantaminen

Tyontekijoilta kysyttin  seuraavaksi arviota omastasyykkisestd tyokunnosta.
Psyykkinen tyokunto koettiin hyvaksi keskiarvolla,24 Uusien ja vanhojen
tyontekijoiden valilla hienoisesti eroa, silla undmat kokivat psyykkisen tyokuntonsa
0,3 astetta paremmaksi kuin vanhat (keskiarvot 4,3,0). Miesten ja naisten
keskiarvoilla ei ollut merkittdvaa eroa, mutta hwtavaa on, ettd miehet kokevat
psyykkisen tyokuntonsa huomattavasti paremmaksin kiyysisen tyokuntonsa
(keskiarvot 4,3 / 3,3)

Tyontekijoiden mielesta yritys voisi edistaa tydaji@den psyykkista hyvinvointia
erityisesti kayttdmalla tyohon ja tydvuorosuunritién enemman resursseja (8
vastausta). Tahan sisaltyvid ehdotuksia olivat egiksi tyovuorolistojen aikaisempi
suunnittelu seka niiden pidentaminen nykyisestd. 08y pitkien vapaiden
mahdollistaminen ja vapaatoiveiden parempi huomiottaminen liittyvat osaltaan
tyévuorosuunnitteluun parannusehdotuksiin. Muitgygkista hyvinvointia edistavia
tekijoita olivat virkistyspaivien lisd&dminen (4 vassta) ja liikunta- ja kulttuurisetelien
mahdollistaminen (3  vastausta). Hajamainintoja aaiv lisékoulutuksien
mahdollistaminen, tydstd saatavat bonukset sekéisgpdn parantaminen johdon ja

tyontekijoiden valilla.

Viidennessa kysymyksessa pyydettiin tyontekijGatdosanaa siitd, miten yritys kantaa
huolta tyontekijoiden vyleisesta hyvinvoinnista. @&h kysymykseen vastausten
keskiarvo oli 3,5. Vastausten keskiarvoissa ei nti@mké eroja uusien ja vanhojen seka

sukupuolten valilla vastauksissa ollut.

Kysyttdessa miten yritys voisi tdssa asiassa kehittli runsaasti erilaisia vastauksia. Jo
edellisisséd kysymyksissa esiin tulleet liikuntakjattuurisetelien mahdollistaminen (4

vastausta), seka tybn ja tydvuorosuunnittelun parmamen (4 vastausta) nousivat
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nytkin esiin. My0s ty6turvallisuuden kehittdminenrilasin  keinoin, kuten

tyonohjauksen lisaamisella, henkilokunnan méaaratamoisella seka teettamalla vaara-
ja riskikartoitukset, sai vastaajilta kannatusta \dstausta). Negatiivissavytteisina
asioina vastauksista nousi esiin tyontekijoiden ev@ tyossaan kiireen tunnetta (2
vastausta), seka tyytymattomyyttad siita, etta vaiklointia ja parannusehdotuksia
kysytdan, niin koetaan ettei tyontekijoiden al@#t tapahdu konkreettisesti mitédan (4
vastausta). Kuitenkin yksi vastaaja koki myds, gttintekijdiden yleisen hyvinvoinnin

eteen on panostettu riittavasti, eika kehittamasiassa tarvita.

Yrityksen tydterveyshuollon tasoa arvioitiin sewassa kysymyksessa. Tyontekijéiden
vastausten keskiarvo oli 4,6, joten tyoterveystarolkoettiin olevan varsin hyvalla
tasolla. Eroja vastausten keskiarvoissa ei ollut mghmien valilla. Mydskaan

tyoterveyshuollon kehittdmisehdotuksia kysyttdesed vastauksia juuri saatu.
Ainoastaan hepatiittirokotuksien saamista tyoteshewllosta sekda omavastuun
poistamista toivottiin yhden kerran vastauksissisi Wastaajaa taas ilmoitti olevansa

taysin tyytyvaisia nykyiseen tyoterveyshuoltoon.

TyoOntekijoiden kokemaa tyon mielekkyyden astettasyklyin kysymyksessa 9.

Vastausten perusteella tyontekijat kokevat tyongdesllisen mielekkaaksi keskiarvon
ollessa 3,9. Uusien ja vanhojen tyontekijoidenNaki vastausten keskiarvoissa ollut
eroa, mutta miesten ja naisten valilla jonkin verriliehet kokivat tyénsa 0,5 astetta

mielekkdammaksi kuin naiset (keskiarvot 4,3 / 3,8).

Kysyttdessa miten tyontekijat kokevat tyotansa stetbtavan yrityksessa, vastausten
keskiarvoksi tuli 3,7. Miesten ja naisten vélillioa keskiarvoissa oli 0,3 astetta,
miesten kokiessa enemman tyotdnsa arvostettavakidkeot 4,0 / 3,7) Uusien ja
vanhojen tyontekijoiden valilla vastauksien keskmssa oli ndhtavissa selkedmpi ero.
Uudet tyontekijat kokivat vanhempia tyontekijoitineenman omaa ty6taan

arvostettavan. (keskiarvot 4,0 / 3,2)

Kysyttaessa kokevatko tyontekijat voivansa tarpeettkuttaa tyonsa sisaltoon, 67 %
vastanneista vastasi myontavasti. Esimieheltadn ridtiivasti palautetta tyostaan koki
saavansa 69 % vastaajista. Miehet kokivat naidieedsti paremmin seka voivansa

vaikuttaa riittavasti tyonsa sisaltoon (prosenttift 100 % / 58 %), ettd saavansa
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tarpeeksi palautetta esimieheltdén tyostdan (ptidsent 100 % / 62 %). Uusien ja

vanhojen tyontekijoiden valilla eroa vastauksisBavain riittdvan palautteen saamisen
tuntemuksessa. Uusista tyontekijoistd 82 % kokivaasa esimiehiltddn palautetta
riittdvasti, kun taas vanhojen tyontekijoiden csa) % vastanneista koki, ettei saa
tarpeeksi palautetta tyostaadn esimiehiltaan. Kekégkusteluiden méaaran koki 80 %
vastanneista riittavaksi. Merkittavia eroja uusign vanhojen tyontekijoiden, seka

sukupuolten valilla ei vastauksissa ollut.

TyOnohjausta oli vastaajien mukaan jarjestetty iKaikNykyinen tyonohjaus koettiin
sopivaksi vastauksissa keskiarvolla 4,1. Miestengeten vertailussa miehet kokivat
hieman naisia enemman nykyisen tyonohjauksen supnaksi itselleen (keskiarvot
4,3 | 4,1). Vanhat tyontekijat taas olivat merkitigti, jopa 1,2 asteen erolla, uusia

tyontekijoita tyytyvaisempia nykyiseen tyoénohjaudis€keskiarvot 5,0 / 3,8).

Kysyttdessd miten yrityksen tarjpamaa tyonohjaustéaisiin parantaa, toivottiin
vastauksissa lisda eri tyotilanteiden jalkeistemtdmusten ja tydssajaksamisen
kasittelyd (5 vastausta). MyOs case-tyyppisen, séka@an esimiehen paikallaoloa
tapahtuvan tyonohjauksen tarve, sekd mahdollisuyidntekijoiden itse valita
tyonohjaajansa, esiintyi kertaalleen vastauksid&dja vastaajaa ilmoitti olevansa taysin

tyytyvainen nykyiseen tyonohjaukseen.

Henkil6kohtaiseen tyonohjaukseen koki tarvetta tgkioista 38 %. Naiset ja miehet
olivat prosenteissa melko tasoissa. Naisista h@kbiitaista tyonohjausta koki
tarvitsevansa 38 %, miesten luvun ollessa 33 %.istlugyontekijoistd hieman yli

puolet eli 55 % koki tarvitsevansa henkilokohtaistanohjausta, kun taas vanhojen

tyontekijoiden joukosta kukaan ei kokenut tarvégakilokohtaiselle tydnohjaukselle.

Yrityksen jarjestamé virkistystoiminta koettiin ¥asgjien toimesta suhteellisen
mielekkaaksi vastausten keskiarvon ollessa 3,®jaRmastauksien keskiarvoissa ei ollut
seka naisten ja miesten, ettd uusien ja vanhojamekijoiden osalla. Erikoinen seikka
kysymyksen vastauksia tarkastellessa kuitenkinetid 25 % vastaajista jatti kokonaan
vastaamatta. Yhtd lukuun ottamatta vastaamatta@ngét henkilét olivat uusien

tyontekijoiden joukosta, joten yksi mahdollinen sygstaamatta jattamiseen voisi olla

vahainen tyoskentelyaika yrityksessa.
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Positiivisin asia tyontekijoiden mielesta yritykserkistystoiminnassa oli yhteisollisyys
ja yhdessa tekeminen (7 vastausta). Tyontekijativebkmyds voivansa vaikuttaa
virkistystoimintaan (2 vastausta). Kehuja sai Isékrkistystapahtumien sisaltd, kuten

monipuolinen ohjelma ja tarjoilujen riittavyys. Yastaajaa)

Erilaisia kehittAmisehdotuksia yrityksen virkistyshintaan tyontekijoiltd  tuli
kohtalaisesti. Erityisesti vastaajat kaipasivat wvafiataisia mahdollisuuksia
virkistysiltoihin, esimerkiksi liikunta- ja kulttuisetelien avulla (3 vastausta), seka
virkistysiltamien jarjestamistd vain oman toimigish tyontekijoiden kesken (3
vastausta). Yksittaisid ehdotuksia virkistystoinaksi olivat lisdksi kuntotestit ja
tiimipaivat. Virkistystoiminnan pitopaikoiksi vasisissa ehdotettiin teatteria, kylpylaa
ja risteilya. Vastaajista kaksi toivoi lisaystakistystoiminnan maariin kun taas kolme

vastaajaa ilmoitti olevansa taysin tyytyvaisia nigleen virkistystoimintaan.

Kuviossa 3 esitetddn yhteen koottuna kaikkien gkstierveys ja voimavarat — osion

numeeristen kysymyksien vastausten keskiarvot patkikuodossa.

Yksilon terveys ja voimavarat

Fyysinen tydkunto

Psyykkinen tyokunto

Yrityksen vastuunkanto hyvinvoinnista

Tyytyvaisyys tyctereyshuoltoon

Tyon mielekkyys

Ty6n anostuksen kokeminen

Tyonohjauksen sopiwuus |

Virkistystoiminnan mielekkyys

\
|
|
|
|
|
|
|
|
0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

KUVIO 3. Yksilon terveys ja voimavarat (asteikolleb, jossa viisi on paras arvosana)
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5.2 Ammatillinen osaamisen edistaminen

Vastaajien mielipidetta kysyttiin seuraavaksi giihekuinka hyvin yritys reagoi

tyontekijoiden koulutustarpeisiin. Vastausten kaskbksi saatiin 3,8. Miehet ovat
hieman naisia tyytyvaisempid yrityksen reagointiydntekijdéiden koulutustarpeiden
suhteen (keskiarvot 4,0 / 3,8). Selkein ero vadtissk on kuitenkin uusien ja vanhojen
tyontekijoiden valilla. Uudet tyontekijat kokevatastauksien mukaan vanhempia
tyontekijoita huomattavasti enemman, etta heidaoltastarpeisiin on yrityksessa
vastattu (keskiarvot 4,2 / 3,0).

Lisékoulutustarvetta koki vastaajista tasan pudliisien ja vanhojen tyontekijoiden
valilla ei l6ytynyt vastausprosenteista merkittder®dja, toisin kuin miesten ja naisten
valiltd. Kyselyyn vastanneista miehista kaikki kol tarvetta lisakoulutukseen kun
taasen naisista osuus oli vain 39 %. Valintatilessa vastaajista 77 % oli
yhteiskoulutuksien kannalla, 23 % kannatti enemmgsilOkoulutuksia. 38 %

vastanneista tosin oli viela lisannyt erikseen aalssiinsa, ettd on yleisesti molempien

koulutuksien kannalla.

Kysyttdessd millaisia koulutusmahdollisuuksia hmlua yrityksen  jarjestavan
tyontekijoilleen tuli vastaajilta paljon ehdotuksi®oni toiveista koski yksil6llisten
koulutustarpeiden mahdollistamista (5 vastausta) gaityisesti psykiatrista
erityisosaamista kehittdvia koulutuksia (7 vast@austEhdotuksissa koulutuksista
mainittin - ryhmaohjaus ja ryhmatheraplay, perhgigxra persoonallisuushairitt,
syomishairiot, luovat tydmenetelmat, traumaattisgsuuden vaikutukset elamaan seka

Kiinnipito.

5.3 Tyon ja tydympariston kehittaminen

Kysyttdessd vastaajilta miten mielekkaaksi he kaketyoympéaristonsa seka sen
siséaltimat materiat ja virikkeet, vastauksien kaskiksi saatiin 3,8. Miesten ja naisten
vastauksien keskiarvot mukailivat yleistd keskiayvanutta uusien ja vanhojen
tyontekijoiden vastauksia vertailtaessa l6ytyi erodanhat tyontekijat kokivat
tydymparistonsa 0,6 astetta mielekkddmmaksi kuhetityontekijat (keskiarvot 4,2 /
3,6).
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Ehdotuksia tyoympéariston mielekkyyden parantamisel vastaajilla kohtalaisen

runsaasti. Monista vastauksista oli nahtavisséetaruvallisuutta ja jokapdaivaisia
tilanteita tukeviin tekijoihin, kuten kestavampiepuitteiden, tyovalineiden ja

materiaalien hankinta seka valvonnan lisddminen \&@stausta). Kaytannon
toimenpiteind mainittiin turvalasit, vankemmat qveeka uudemmat autot. Lisaksi
toivottiin kodinomaisuuden lisaamista (4 vastaussakd lisdresursseja ja isompia
vapauksia hankkia tarvittavia materiaaleja ja \gitén talojen kayttoon (5 vastausta).
Kodinomaisuuden lisddmiseksi ehdotuksissa maimittiuuan muassa viherkasvien,

lapsien harrastusjuttujen ja ulkoleikkivalineide&arén lisaaminen.

TyObergonomian tasoa kysyttdessa vastausten keskmrvsaatin 3,9. Vanhojen
tyontekijoiden mielesta tybéergonomian taso oli pgraa kuin uusien tydntekijoiden
mukaan (keskiarvot 4,4 / 3,7). Myds miehet kokiwgbergonomian suhteellisen

selkeasti paremmaksi kuin naiset keskiarvot 4,8) 3

Tybergonomian parantamiseksi tyontekijoiden vastatét oli poimittavissa muutamia
samansuuntaisia konkreettisia ehdotuksia. Eri &®ne tyodvalineiden seka
kodinkoneiden sijoitteluun toivottiin parempia raiguja (3 vastausta). Toimistotiloihin
toivottiin parempia ty6tuoleja (3 vastausta). Lis@kainittiin saadeltavien tasojen seka
uusien autojen tarve. Yksi vastaajista myos totej tydergonomiaa tarvitse parantaa

milldan tavalla.

Tyoturvallisuuden tason tyopaikalla vastaajat kakivkeskiarvolla 3,6. Uusien
tyontekijoiden vastausten mukaan tyoturvallisuuselkeasti heikommalla tasolla kuin
vanhojen tyontekijéiden mielestd (keskiarvot 3,34/2). Myds naiset kokivat
tyOpaikkansa selkeéasti miehia turvattomammaksikjkesot 3,5 / 4,3).

Ty6turvallisuuden parantamiseksi tyontekijoiltd itumy6és paljon ehdotuksia.
Koulutuksen seka henkildkunnan resurssien ja raptiin kaytettavan ajan lisddminen
nahtiin tarkeana (5 vastausta). Myds sopivampieittgaden, valineiden ja esineiden
hankinta nahtiin tarkedna. Konkreettisia ideoitevadl halytysnappi/turvapuhelin, jolla
saa apua nopeasti paikalle (5 vastausta), sarkymattiasit (2 vastausta), kestavammat

ovet, uudemmat autot seka erillisen vartijan padkkmen.
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Kysymys 31 kasitteli erillisen tykytoiminnan  perastista  yritykseen.
Tykytoimikunnalle n&htiin tarvetta, silla vastatgi$9 % oli sen perustamisen kannalla.
Myds 50 %:lla vastanneista olisi itsella kiinnoséuklittya mukaan toimikuntaan, mikali
sellainen olisi suunnitelmissa. Mies-vastaajien lipige tosin erosi selkeasti naisten
vastauksista, joista 85 % kannatti tykytoimikunnparustamista. Mies-vastaajien

mielipiteen mukaan erilliselle tykytoimikunnalle @isi kayttoa ollenkaan.

Kuviossa 4 viela koottuna sekd Ammatillisen osaamisdistaminen — osion, seka
Tybn ja tydympariston kehittaminen — osion numeeniskysymysten vastauksien

keskiarvot palkkien muodossa.

Ammatillisen osaamisen edistaminen seka tyon ja
tydympariston kehittdminen

Yrityksen reagointi | | |
koulutustarpeisiin

TyOympariston |
mielekkyys

Tybdergonomia

Tyd6tunallisuus

3,4 3,5 3,6 3,7 3,8 3.9 4

KUVIO 4. Ammatillisen osaamisen edistdminen sek&®ntyja tydympariston

kehittaminen (asteikolla 1-5, jossa viisi on paassana)

5.4 Tydyhteison ja tydorganisaation toimivuuderapéminen

Vastaajat kokivat omien yksikdidensa yhteishengesont keskiarvolla 3,9. Uusien ja
vanhojen tyodntekijoiden ettd miesten ja naistentatdsien keskiarvot mukailivat

kaikkien vastaajien yleiskeskiarvoa, joten merkitideroja naiden vastaajaryhmien

valilta ei [6ytynyt.
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Vastauksissa oman yksikon yhteishengen parantawastan nahtiin seka yrityksella
ettd tyontekijoilla kehittymistarvetta. Yritykseltdoivottiin lisaresursseja, kuten
henkilokunnan lisaamista seka virkistysiltojen mallistamista talokohtaisesti (8
vastausta). Myos kehityskeinoja tyontekijoiden déain tunteen vahentdmiseen ja
voimavarojen tukemiseen, seka tyontekijoiden pyggeyn parantamiseen kaivattiin (5
vastausta). Kuitenkin myds painotettiin tyonteldgn omaa vastuuta yhteisollisyyden
ja tyopaikan tyoilmapiirin parantamiseksi (5 vasta). Yksittaisista asioista mainittiin
tyontekijoiden parempi vastuunotto, avoimempi kes&lw varsinkin ongelmista, seka
sovituista asioista kiinnipitdminen. Myds sijaista@iyttoon seka heidan kouluttamiseen

ja ohjeistamiseen toivottiin parannusta.

Koko yrityksen yhteishengen tasoa kysyttaessa isaatistauksien keskiarvoksi 3,3.
Myo6s tamén kysymyksen osalta merkittavia eroja agaryhmien valilta ei ollut
|0ydettavissa, vaan vastauksien keskiarvot mulailivkaikkien vastaajien
yleiskeskiarvoa. Konkreettisiksi keinoiksi ja idksi yrityksen yhteishengen
parantamiseksi vastaajat toivat esiin yhteisennggen ja ajan lisdamisen seké talojen
kesken etta vain aikuisten kesken (5 vastausta)unMinuassa yhteiset leirit seka
vierailut toisiin tyopisteisiin mainittiin. Myods tykselta toivottiin pitkdjanteisempaa
toiminnan suunnittelua, avoimuutta paatoksissa sgkintekijoiden mielipiteiden

parempaa huomioon ottamista (4 vastausta).

Ihmisten valisen kommunikaation (suu-sanallinenstigd ja keskusteluyhteydet)
toimivuus yrityksessa -kysymykseen vastausten kesdksi tuli 3,6. Uusien ja
vanhojen seka miesten ja naisten vastausten kesjear valilla ei ollut merkittavia
eroja kaikkien vastanneiden vastauksien keskiarvd@arannusehdotukset ihmisten
valisen kommunikaation toimivuuden lisaamiseksttyiivat padasiassa palautteen
antamiseen ja sen laatuun (6 vastausta). Palautteeottin olevan avoimempaa,

reaaliaikaisempaa, konkreettisempaa seka faktpiainstuvaa.

Muun kuin suu-sanallisen informaation kulkuun yk#ggssa oltiin vastaajien
keskuudessa tyytyvaisia keskiarvolla 3,5. Miesten naisten valilla vastausten
keskiarvot olivat samankaltaisia, mutta uusien gnhojen tyontekijdiden valilla
vastauksissa oli hienoinen ero. Vanhat tyontekigkivat informaation kulun

yrityksessa paremmaksi kuin uudet tyontekijat (kaestot 3,8 / 3,4).
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Muun kuin suu-sanallisen informaation kulun paramszksi tuli vastaajilta paljon
konkreettisia parannusehdotuksia. Tiedottamise& sekonkulun kehittdminen nahtiin
tarkeimpand asiana (12 vastausta). Sisdisen widstirkayttoon toivottiin selkeita
sopimuksia, tiedottamiseen avoimuutta, nopeutt@ sieklonsaannin samanaikaisuutta.
Myds raportoinnin kehittdmiseen nahtiin vastauksissvetta (4 vastausta). Tyontekijat
kokivat ajan muun muassa raportointiin seka tiedldén lukuun olevan riittAmatonta.

Myds tietokoneiden maaraa yksikoissa toivottiidtiavan.

Kuvio 5 esittaa Tyoyhteison ja tydorganisaationapgminen — osion yhteishenkeen,
kommunikaatioon ja informaation kulkuun liittyviemumeeristen kysymysten

vastauksien keskiarvot palkkien muodossa.

Yhteishenki, kommunikaatio ja informaatio

Oman yksikon
yhteishenki

Yrityksen yhteishenki |

Kommunikaatio

Informaation kulku

3 3,2 3,4 3,6 3,8 4

KUVIO 5. TyoyhteisOn ja tyborganisaation parantaemnY hteishenki, kommunikaatio
ja informaatio (asteikolla 1-5, jossa viisi on Eaeavosana)

Kysymyksesséa 41 vastaajilta kysyttiin miten tyytigi@ he ovat omaan palkkatasoonsa
koulutus ja alan yleinen palkkataso huomioiden.t&asten keskiarvoksi tuli luku 3,1.
Miesten ja naisten vélilla eroja vastausten keskigsa ei ollut. Vanhojen ja uusien
tyontekijoiden vastauksien keskiarvoista on nalst#j ettd vanhat tyontekijat ovat
suhteellisen paljon tyytymattomampia palkkatasodasa uudet tyontekijat (keskiarvot
2,81/3,3).
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Vastaajien mielestda palkkauksessa tulisi paremmirkya tyontekijoiden

henkilokohtainen osaaminen ja kyvykkyys (10 vagtustyon vaativuuden taso (3
vastausta) ja kilpailukykyisyys alalla (3 vastalistdseissa vastauksissa tuli esiin
yksil6llisempi palkkaus, jossa palkantarkistukssatéisiin tasaisin véliajoin. Palkkaan
vaikuttavia tekijoitd voisivat olla vastausten makakoulutus, tyon tuloksellisuus,
pitkddn korkealla tasolla tehty tyd sekd kyvykkylgeitaa sama tyd pienemmilld

resursseilla.

Vastaajilta tiedusteltiin myds tyytyvaisyytta yigen palkitsemisjarjestelmééa kohtaan.
Vastauksien keskiarvoksi muodostui 3,1. Miestengisten osalta vastausten keskiarvot
olivat samankaltaisia yleisen keskiarvon kanssanhdggen ja uusien tyontekijoiden
vastauksien vertailu osoittavat vanhojen tyonte#t@d olevan uusia tyytyvaisempia
yrityksen palkitsemisjarjestelmaan. Huomioitavaasykgyksessé on, etta erityisesti
uusille tyontekijoille yrityksen palkitsemisjarjedtina tuntui olevan varsin vieras. Yli
puolet (55 %) uusista tyontekijoista jatti vastattmmakysymykseen ja sanoitti

vastauksessa ettei tieda yrityksen palkitsemigtejmasta.

Konkreettisia kehitysehdotuksia yrityksen palkitsgérjestelmaan tuli kuitenkin jonkin
verran. Vastaukset kyseiseen kysymykseen hajawtuiwgtenkin eniten kaikista
kyselylomakkeen kysymyksistd. Osan vastaajien ii&lpalkitseminen oli tarkeaa, osa
taas néki asian niin, ettd ei ole tarvetta palkigén koska ns. "pitaa palkita joku”.
Palkitsemiseen toivottiin vastauksissa my6s sekaptaolisuutta, ettd vain esimerkiksi
selkean kyvykkyyden huomioimista. Vastaajat halasigsaltaan saada kannustimia

seka henkilokohtaisesti, ettéd omille tydyhteis@itie

Viimeisissa kysymyksissad kysyttiin vastaajien tydisyytta esimiestoimintaa ja
yrityksen johtoa kohtaan sek&a kehitysehdotuksiadreitoimintatapoihin. Kysyttdessa
tyytyvaisyyden maaréaa lahiesimiehen toimintaantatdsien keskiarvoksi tuli 3,9.
Miesten ja naisten vastauksien keskiarvoissa et elloja. Uudet tydntekijat tuntuivat
kuitenkin olevan huomattavasti tyytyvaisempia |gbén esimieheenséd ja taman

toimintaan kuin vanhat tyontekijat (keskiarvot 4,30).

Suurimpina kehittamiskohteina esimiestydssad nahtéstaajien mielesta lasnéolo (8
vastausta), esimiestaidot (5 vastausta) ja aminatil osaaminen (3 vastausta).
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Vastaajien mukaan esimiehille pitdisi mahdollis@emman aikaa, olla paikalla,
kuunnella tyontekijoita seka antaa heille palaatellyts osallistumista paivittaiseen
toimintaan kaivattiin enemman. Esimiestaitoihinvattiin lisakoulutusmahdollisuuksia,

kehitettavda nahtiin  erityisesti tasapuolisuudesga oikeudenmukaisuudessa
tyontekijoita kohtaan. Esimiehilta toivottiin my@elkeita kasvatuksellisia nakemyksia
seka valmiutta kehittda itseaan. Myos tyytyvaisygsimiestyohon tuotiin vastauksissa
ilmi. Vastanneista kolme henkiléa ilmoitti olevanggysin tyytyvainen nykyisellaan

lahimman esimiehen tekem&an tyohon ja toimintatapoi

Tyytyvaisyys yrityksen johtoon — kysymyksen vastanskeskiarvoksi tuli 3,7. Miesten
ja naisten valilla ei tassakaan kysymyksessa visiam keskiarvoissa ollut eroja.
Uusien ja vanhojen valilla taas tyytyvaisempia ysen johtoon olivat vanhat
tyontekijat (keskiarvot 4,0 / 3,5). Ylimméan johdtiminnan kehityskohteina mainittiin
vastauksissa useimmiten yksikdiden tasapuolinen mmiminen (3 vastausta)
tyontekijarekrytointi (3 vastausta), seké reagoaipdintekijoiden ideoihin ja yksikoiden
tarpeisiin (3 vastausta). Muita mainittuja asiatayksikdiden arjen parempi tuntemus,

avoimuuden lisaéaminen ja tiedonkulun parantaminen.

Kuviossa 6 esitetddn Tyoyhteisbn ja tydorganisaatiparantaminen — osion
palkkaukseen, palkitsemiseen ja johtamiseen ligtyv numeeristen kysymysten
vastauksien keskiarvot palkkien muodossa.

Palkkaus, palkitseminen ja johtaminen

[ [ [ [ [ [
Palkkatyytyvaisyys |

Palkitsemisjarjestelma- |
tyytyvaisyys

Tyytyvdisyys |
lahiesimieheen

Tyytyvaisyys yritysjohtoon |

KUVIO 6. Tydyhteistn ja tydorganisaation parantaemnPalkkaus, palkitseminen ja

johtaminen (asteikolla 1-5, jossa viisi on parasaana)
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Kokonaisuudessaan yrityksen tykytoiminnan taso imahastaajien mielesta varsin
positiivisessa valossa. Kaikkien tykytetraedrinJlO 2) osa-alueiden numeeristen
monivalintakysymysten yhteenlasketuksi keskiarvoésteikolla 1-5, saatiin arvo 3,75.
Myds  jokaisen  tutkimuksessa  kysytyn, 1-5  arvostellu numeerisen

monivalintakysymyksen vastausten keskiarvo yligskiluku 3,0 rajan.

Tykytetraedrin eri osa-alueetkin ovat kyselyyn bstineiden antamien vastausten
perusteella hyvin tasapainossa keskendéan. (KUVIOsA-alueiden omat, numeerisista
monivalintakysymyksista yhteenlasketut, keskiarasettuivat hyvin lahelle kaikkien
kysymysten yhteenlaskusta saatua arvoa 3,75. lariem arvon vastauksistaan sai
yksilon terveys ja toimintakyky — osa-alue, jonkaunreeristen kysymysten
yhteenlasketuksi arvoksi muodostui pyoristettyn®63, Ammatillisen osaamisen
edistaminen -osa-alueen kysymykset saivat arvoi®, 3j@&a oli arvoista toiseksi
korkein. Tyon ja tydympariston kehittdminen — ozean kysymyksista saatiin niukasti
pienempi arvo 3,77. Tyoyhteison ja tydorganisaatjerantaminen — osa-alueen

kysymyksista saatu arvo 3,53 oli osa-alueista hieiko

Yksilon teneys ja tyokyky |

Ammatillisen osaamisen edistaminen

Tyon ja tyOdympariston kehittdminen

TyOyhteison ja tydorganisaation toimiwuuden |
parantaminen

3,3 3,4 3,5 3,6 3,7 3,8 3,9 4

KUVIO 7. Numeerisista monivalintakysymyksista saakeskiarvot tykytetraedrin eri

osa-alueisiin (asteikolla 1-5, jossa viisi on paagsana)
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6 POHDINTA

6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuuden todistaminen on tutkimuksen uskotidelle tarkedd. Luotettavuutta
lisdavia tekijoita ovat kaytetyn lahdemateriaalinjektiivisuus ja ajankohtaisuus seké
teoriaperustan riittdva tuoreus. Muiden tuottamigdastiin tulee suhtautua kriittisesti ja
harkiten (Hirsjarvi ym. 2004, 101-103.) Tutkimuksemn tehty laaja kirjallisuuskatsaus
ja eri lahteita on kaytetty monipuolisesti hyvaksutkimuksessa kaytetyt lahteet on
tarkistettu, joten ne ovat osaltaan seka luotedtaaita ajanmukaisia. Tutkimus on myo6s
toistettavissa taysin samanlaisena tai mahdolliskgsymyksiltddn muokattuna

uudelleen yrityksessd. Vaihtoehtoisesti tutkimus my6s toteutettavissa muissa
vastaavanlaisissa sosiaalialan tyokentan toimipssio Sovellettuna tutkimus on

kaytettavissa periaatteessa missa tahansa tydlpaikaisa tykytoimintaa jarjestetaan.

Tutkimuksen luotettavuutta lisddva tekija on mygisad otanta on saatu tyontekijoiden
perusjoukosta, josta tarkoituksella kyselyn l|aheit&aiheessa on karsittu pois
johtavassa asemassa olevat tyontekijat, kuten ddksevastaavat ja apulaisvastaavat
ohjaajat. Kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden kibustasoissa on mahdollisesti eroja,
mutta heidat on kaikki kuitenkin palkattu yritykseesaman, lastenkodin ohjaajan,
tyonimikkeen alle. N&in ollen he ovat samanarv@aessemassa toisiinsa nahden, joten
otantavirheitd ei aineiston kerddmisessa ole syhtyhiedon hankintatapa on myos
tutkimuksessa onnistunut, koska kyselyyn laadiyigtyknykset tuottavat monipuolisesti
vastauksia esitettyihin tutkimusongelmiin. Tutkinsek validiteetti ja reliabiliteetti

voidaan katsoa vahvistetuksi.

Kyselylomakkeeseen vastausaikaa annettiin riittiyassaatujen vastauksien maara,
16/26 (61,5 %), oli suhteellisen korkea. Tutkimlmitgia voidaankin pitaa luotettavana,
silla tyypilliset kyselytutkimuksen vastausproserivat paasaantoisesti alle 50 %:n
suuruisia. (Vehkalahti 2008, 44.) Vastaamatta kgseljatti 10 ihmista (38,5 %) 26
mahdollisesta. Vastaamatta jattdmisen syyna vdlisiatnakin se, ettd kaikki vastaajat
eivat valttamatta ehtineet paneutua kyselyyn uéshi. Lisaksi tyontekijoiden lomat ja

mahdolliset pitkat sairauslomat ovat osaltaan \weineghentaa vastaajien maaraa.
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Vastauksien maarasta ja laadusta, muun muassagdeaiiotusten maarasta paatellen,
tutkimuksen aihe on kuitenkin koettu kiinnostavglastarkeéksi. Aiheen kiinnostavuus

osaltaan selittaisi myos vastausprosenttiosuudearhtason.

6.2 Tutkimuksen eettisyys

Eettisyys voidaan tutkimusprosessissa jakaa kolnegemakokulmaan. Ensimmainen
liittyy tutkimuksen oikeutukseen eli miksi aihette perusteltua tutkia, varsinkin jos
kyseessd on mahdollisesti herkka aihe. Toinen polati aihe koskee sitd, saadaanko
valituilla tutkimusmenetelmilla tavoiteltava tieparhaiten esiin. Kolmas seikka liittyy
analyysiin ja raportointiin, jonka pitda olla taddk ja rehellista, mutta kuitenkin
haastateltavia suojelevaa. (Kylma ym. 2002, 70-H8yan tutkimuskaytdnndén mukaan
tutkijan tulee myos kysya suostumus tutkimukseealistuvilta henkildiltd. Tutkijan
tulee myds mahdollisimman selkeasti tuoda tutk#tiev tietoon mihin tutkittava

osallistuu ja mita haneltd odotetaan (Hirsjarvi @004, 26-27.)

Kasiteltdessa tutkimustietoja nousee eettisyydenndta tarkeimmiksi kasitteiksi

vastauksien luottamuksellisuus, seka tutkimukseesallistuvien henkilbiden

anonymiteettisuojan takaaminen. Taydellistda anonyigégn on vaikea taata
maarallisessa tutkimuksessa koko tutkimuksen ajpitéa esimerkiksi sahkdposti- tai
postikyselyssad pystytddn uudelleen muistuttamadkintukseen vield vastaamatta
olevia ihmisia. Aineiston analysointi tulisi kuiteén suorittaa tutkittavien kannalta
kasvottomasti eli ilman sellaisia tietoja, jotkatdiisivat ne suoraan tiettyyn henkiléon.
Viimeistaan tuloksia julkaistaessa, pitaa ehdotstmaarmistua siita, etta tutkittavien
henkilollisyys ei paljastu. (Kuula 2006, 201-207.)

Tutkimuksessa lahetettiin lomakekyselyn mukanaazie saatekirje, jossa kerrotaan
tutkimuksen tavoitteet, keta varten tutkimus onkasemotivoidaan tyontekijoita

tayttamaan vastaukset parhaansa mukaan. Saatsisi#jsi myds ohjeet siihen miten
tutkimuksessa voidaan parhaiten taata anonymitgatitagjille. Anonyymiytta lisasi

tutkimuksen aikana myds se, etta itse kysely, selstutukset kyselyn tayttdmiseksi
lahetettiin tyontekijoille yrityksen hallinnon tytekijan toimesta. Kolmas anonyymiytta
kasvattava seikka on, ettd aineistot palautettimettomina suoraan yrityksen

hallintoon, joten tutkija ei ollut missdan vaiheessitkimusta suorassa kontaktissa
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vastaajien kanssa. Nain myoskaan kyselyyn vastdenekommentit eivat ole olleet

mitenkaan yksiloitavissa.

Tama tutkimus on perusteltu silla, etta siitd saadeyseessa olevalle yritykselle tarkeda
tietoa kehittymista varten. Lomakekyselyyn paatyenitutkimuksessa on seka tutkijan,
ohjaavan opettajan, ettd yrityksen johdon toimesetiettu parhaimmaksi ratkaisuksi
tiedon kerddmiseen. Tietojen analysointi on sutuitéarkkaavaisesti ja rehellisesti

luotettavan tutkimuskaytannon mukaan eettisia tdgeuraten.

6.3 Pohdintaa ja johtopaatoksia tuloksista

Yksilon terveys ja tyokyky — osion vastausten peyelda on paateltavissa, etta vastaajat
kokevat olevansa suhteellisen hyvinvoivia ihmigidn fyysisesti kuin henkisestikin.
Miehet tosin kokevat olevansa suhteellisen selké@sinompikuntoisia fyysisesti kuin
naiset. Syita tahan ei kuitenkaan pysty vastaukssskemmin selvittdmaan. Vastausten
perusteella on kuitenkin perusteltua todeta, etdbtaajat tuntuvat huolehtivan
padasiassa itse erityisesti fyysisen tyokunnonpigénisesta ja odottavat yritykselta
yleisesti enemmdan panostusta tyontekijdiden kolswadiaisen hyvinvoinnin
parantamiseksi. Yritykseltd toivotaan erityisestiyorttekijoiden liikunta- ja
harrastusmahdollisuuksien kasvattamista. Vastatanei®b % sanoitti avoimissa
vastauksissa olevansa liikuntaseteleista kiinn@staga perustelivat halukkuutta naihin
muun muassa vuorotyon estaman saanndllisen hamiasta vaikeudella. Myds
paremmalla tyévuorosuunnittelulla seka tyoturvallieen etta virkistysiltoihin ja -
toimintaan panostamalla tyontekijoiden kokemaa imnwintia voidaan vastaajien

mukaan nostaa.

Eniten positiivista palautetta tyontekijat antoiyé@testetylle tydterveyshuollolle, johon
moni tyontekija ilmoitti olevansa taysin tyytyvdme Tyodnohjaukseen oltiin
vastauksissa myds varsin tyytyvaisia, mutta uugeranhojen tyontekijoiden valisissa
vastauksissa oli yksi tutkimuksen suurimmista éaois/anhat tyontekijat kokivat
tydnohjauksen taysin sopivaksi itselleen, muttaetigbntekijat vain osittain. Her&akin
kysymys, pitaisikd yrityksen muuttaa tyonohjaustaamtenkin hieman niin, etta
vanhojen toimivien elementtien mukaan, lisattaigimemman esimerkiksi vastauksissa

toivottua eri tyotilanteiden jalkeisten tuntemusfeyossajaksamisen kasittelya?
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TyoOntekijat pitivat tyotaan paaasiassa mielekkgarkbkivat voivansa vaikuttaa tyonsa
sisaltoon jossain méaarin. He nakivat myds saavaobkéuullisesti tekeméstaan tydsta
arvostusta ja palautetta. Mahdollisesti syyt miksiehet kokivat naisia enemman
voivansa vaikuttaa tyonsa sisaltoon ja saavan trstas tekemastaan tyosta, johtuu
yksinkertaisesti siitéa, ettda miehia on sosiaallalaldhemmistdé ja koska tarve
esimerkiksi lastensuojelussa on miehille suurivad&ie ehkd enemman vapauksia ja
positiivista huomiota osakseen. Palautteen saanj@éséyon arvostuksen osalta uudet
tyontekijat kokivat selkeasti enemman saavansai ngityksen johdolta. Syyna tahan
voi olla esimerkiksi se, etta yrityksen henkilokannrmaaran kasvaessa roimasti uusien
toimipisteiden perustusvaiheessa johto selkeasti aotanut uusille tydntekijoille
enemman huomiota ja luottanut siihen etta vanhaitekijat parjaavat, koska omaavat

paljon kokemusta.

Lisdkoulutustarvetta tyontekijat tuntevat kokevangsavastausten mukaan asiaan on
my0Os reagoitu yrityksen taholta varsin kohtuullise¥anhat tyontekijat kuitenkin
kokivat uusia selkeasti vihemman, etta heidan iminea asiassa vastataan. Syita tahan
voisi olla esimerkiksi se, ettd vanhat tyontekipé#at kokeneet tarvitsevansa vaikkapa
vastauksissakin monien toivomia psykiatrista estigaamista kehittavid koulutuksia ja
aikaisemmin niita ei ole syysta tai toisesta vaitahdollistaa, joten tyytymattomyytta
on siksi esiintynyt. Joka tapauksessa vuoropuh@hdon ja tyontekijoiden valilla

asiassa vastauksien perusteella kaivataan.

Tyoympariston mielekkyydelle ja tydergonomian tésannettiin vastaajien toimesta
hyvia arvoja. Kuitenkin myo6s kehitysehdotuksia méihtuli paljon. Erityisesti

tyoturvallisuuteenkin  liittyvat ja tyoturvallisuude parantamista kasittelevassa
kysymyksessa uudelleen esiin tulleet asiat, kutewmeltuvampien materiaalien ja
materian hankinta sek& puitteiden ja valineidenemgi kunnossapito tuntuvat

vastaajien mielesta tarkeilta.

Vastaajien kokema tyoturvallisuus ja sen maar@ésgaitaan varsin matalaksi verrattain
kuinka tarkedsta aspektista on kyse. ErityisesBiaru tyontekijdiden sekd naisten
kokema ty6turvallisuus jai arvoissa vanhojen tykipdeden ja miesten lukemista
paljon. Yhtend syynd tédhan on osaltaan varmastilaosausista tyontekijoista

mahdollinen kokemuksen puute. Naisilla taas fyysipeoli ja koko voi olla haasteena.
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Kuitenkaan nailla ei varmasti selitetd kaikkeagjotvvuoropuhelulle tydturvallisuuteen
littyen koetaan tarvetta. Vastaajien ehdotuksisssintyneista tyGturvallisuuden
kehitysideoista on kyselyn toteuttamisen jalkeeettot yrityksessa kayttoon ainakin

turvapuhelimet.

Tyontekijoiden kokemalla yhteishengen maaralla grosniso merkitys tyontekoon ja
tyohyvinvointiin. Vastaajat kokivat omien yksikk@éjgd yhteishengen selvasti koko
yrityksen yhteishenkea paremmaksi. Myds yhteishenggrannusehdotusten maarien
mukaan oman toimipisteen yhteishenki koetaan vpstaasalta tarkeAmmaksi kuin
koko yrityksen. On taysin luonnollista etta nadiretaan ja osaltaan myds positiivinen
piirre, ettd lahimpien tyokavereiden seurassa lavepmrempaa yhteishenkeé. Kuitenkin
yhteishenki ja sen kokeminen on tarkea asia, jdtetvaalia. Sitd ei mydskaan koskaan
voi kokea liikaa, joten tassa kohtaa tyontekijoideastauksissakin esiintyneet
virkistystoiminta, yhteinen tekeminen ja tutustuemn tyotovereihin ovat
avainasemassa. Varsinkin kun yritys on kasvanuailébina ja uusia tyontekijoita on
paljon, on panostaminen yhteishenkeen, sen ositlaisuudelleen luomiseen ja

kasvattamiseen, varsin perusteltua ja tarkeaa.

Kommunikaation ja informaation kulkuun yrityksessgtyvaisyys nayttaisi olevan
suhteellisen hyvalla tasolla. Kuitenkin parannusghisten maarastd on paateltavissa,
ettd tyontekijbiden joukossa toivotaan asiaan ketiit varsinkin palautteen antamisen
laadun sek& tiedonkulun tehostamisen saralla. WMessta tuli esiin  myos
tyontekijoiden kokema osittainen kiireen tunnejaswWastaajien mukaan esimerkiksi

raportoinnin mahdollistamiseen koetaan tarvittawaemman aikaa.

Palkkaus ja palkitseminen saivat tyontekijoiden lipieissd matalimmat arvosanat.
Saamaansa palkan maaraan tuskin koskaan tyontekigttaysin tyytyvaisia, joten

osittain positiivinen signaali on, etta vastaudteskiarvot palkkauksen ja palkitsemisen
tyytyvaisyyden kokemisessa ovat numeerisen arugstetikon keskitason ylapuolella.
Kehittamista palkkauksen ja palkitsemisen yksigifimisen suuntaan, jossa muun
muassa koulutus, kyvykkyys ja tydon vaativuus oigiita paremmin huomioon,

tyontekijoiden mielipiteissad kuitenkin kaivataanall®tsemisen osalta on nahtavissa,
ettd suurin osa vastaamatta jattdneista henkiloistiuiultavasti ollut niin vahan aikaa

toissa, ettei palkitsemisia ole heidéan aikanaankaan ollut.
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Esimiestoiminta yrityksessa nahtiin paaosin possissa valossa, mutta kehittdmista,
erityisesti arjen lasnéolon, tasapuolisen valit&eni ja tuen kokemisen tuntemuksen
lisddmiseksi vastaajat kaipasivat. Lahiesimiestoimnsai korkeamman arvosanan kuin
yrityksen johto, mutta toisaalta yrityksen johtoattiin vastauksissa tasaisemmin
tyytyvaisia. Syynéa tahan on luultavasti yrityksesmsku ja kehittyminen, jolloin myds
l&hiesimiestoiminta varsinkin uusissa yksikdissa ofta haastavassa asemassa, kun
luodaan niin sanotusti uutta. Myds jos lahiesimiahtuu, niin toimintatavat saattavat
aina hieman yksikoissa muuttua. Tama osaltaan geigitdd vanhojen tydntekijoiden
selvasti  uusia tyontekij6ita matalamman  arvosanarmhiesimiestoiminnan
tyytyvaisyydessa. Yrityksen johtoon on varmasti haifla tyontekijoilla kiinteammat
valit, joten se voisi selittdd miksi he ovat tyy@ysempia yrityksen johtoon kuin

uudemmat tyontekijat.

6.4 Kehittdmisehdotuksia yritykselle

Yritykseltd kaivattiin monissa vastauksissa pargtstuyontekijoiden yleisen, fyysisen ja
henkisen, hyvinvoinnin yllapitdmiseen. Erityisgséirempi harrastus- ja virkistystoiminnan
mahdollistaminen on selked kehityskohde. T&h&n ivaigpia hyvin liikkunta- ja
kulttuurisetelit, joilla tyontekija saisi itse vad] milloin ja mihin haluaisi itse panostaa,
varsinkin kun kolmivuorotydssa saannollinen haaashen on kaytdnndssd mahdotonta.
Esimerkiksi professori Yrj0 Pessin mukaan harrasfasvirkistystoiminnan tukeminen
edesauttaa positiivista ilmapiiria ja jaksamistapyikalla. Tyontekijan fyysisella ja
psyykkisella kunnolla voi olla oma vaikutuksensaytkdytymiseen tyOpaikalla seka
suhtautumiseen tyOkavereihin ja tyotehtaviin. Ygitywoi nain ollen edesauttaa
tyontekijoiden fyysisen ja psyykkisen kunnon yli@pnistéa tarjoamalla henkil6kunnalle
harrastus- ja virkistystoimintaa. (Pessi 1999,41134.)

Yleisella tasolla vastausten perusteella yritykdekaivataan monessa asiassa enemman
keskustelua johtoportaan ja tyontekijoiden validaka tadhan jotakin kanavaa. Itse tyohon
liittyvia aiheista akuuteimmin vuoropuhelua kaipaavarsinkin ty6turvallisuuteen liittyvat
seikat, sek& osaltaan myos yrityksen palkkaus-ajaitpemisjarjestelma. Naihin asioihin
tarkemmin paneutumiseksi, avoimen keskustelunrisseksi ja yleisestikin koko yrityksen
tykytoiminnan kehittdmisen kannalta voisi olla higgéperustaa kasvavalle yritykselle oma

tykytoimikunta, johon kuuluisi edustajia seka jgbdotaasta ettd tyontekijatasolta.
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Tutkimuksen vastausten perusteella Liinnostustayttyknintaan ja halukkuutta myos

tykytoimikunnassa toimimiseen I6ytyisi tyontekijapelta.

6.5 Kehitysideat tutkimukseen

Yleisella tasolla tyOpaikan kehittaminen voidaakag neljdén eri vaiheeseen. Naita
ovat analyysi, diagnoosi, toiminta ja arviointio@dtimaki & Purola 2002, 10.) Tama

opinnaytetyd tuottaa analyysivaiheen Kkartoittavesiod seka diagnosoi sen avulla
millaisessa tilassa yrityksen tykytoiminta on ty@kijdiden mielesta ja nain ollen antaa
tietoa johtoportaalle, millaisena tyontekijat tleen kokevat. Tastd luontaisena
jatkumona voisi olla opinnaytetyd, joka suunnigelyritykselle sopivaa tykytoimintaa

esimerkiksi seuraavalle vuodelle tai pidemmallenjajesolle, kun keskustelua on kayty
tyonantaja- ja tyontekijapuolen valilla, millaispanostuksin ja harppauksin yrityksella
on mahdollista tykytoiminnassaan edeta. Toinenteaifto opinnaytetydlle voisi olla

syventyd tarkemmin itse lastensuojelualan tyohymimwin ja siihen liittyviin

seikkoihin.

Jo toteutettua tutkimusta olisi suhteellisen hdipa®inut syventaa ja laajentaa
esimerkiksi viela enemman kasittelemaan kokonaisss@hn tyohyvinvointia. Lisaksi
kyselyn olisi voinut ulottaa kasittamaan koko hédliinnan tai ainakin alemman
johtotason henkilot seka pitkid sijaisuuksia tekewldmiset, jotka nyt jatettiin pois

syysta, ettd otantaan haluttiin tydnimikkeeltaamaaarvoiset henkilot. Myos laajempi
taustamuuttujatietojen, kuten tasséa tapauksesssersksi vastaajien koulutustason ja
alan yleisen tyokokemuksen, kysyminen toisi uus@tuvuuksia ja mahdollisuuksia

tulosten analysointiin.
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SAATEKIRJE LITE 1. 1/1

SAATTEEKSI

Edessasi on kysymyslomake, joka muodostaa aineigtevaan opinnaytetyéhoni. Opinnaytetyoni
kasittelee meille kaikille yhteista ja tarkeataedih eli yrityksen tyokykya yllapitavaa ja edistava
toimintaa, Tyky-toimintaa. Opinnaytetyoni tarkoisgna on saada tyontekijoiden oma aani
mielipiteineen ja kehitysehdotuksineen kuuluvijky-toimintaa koskevissa seké siihen laheisesti
littyvissa asioissa.

Kysely on tarkoitettu yrityksen vakituisille lastensuojeluty6ta tekeville ohjaajille. Lomaketta ei
siis tayta yrityksesséa esimiesasemassa olevatlbenkuun kuin lastensuojelun tyéntekijat eika
sijaiset. Kyselyyn vastaamiseen kaytetty aika dkikatybaikaa, mutta tulee kuitenkin tapahtua
tyovuorojen puitteissa (pl. mahdollinen esimieharalla muuna aikana tehty vastaaminen).

Toivon, etta teiltd kaikilta |6ytyisi mielenkiintaasiaan ja hetki aikaa kiireisista paivistanndajot
tayttaisitte kyselylomakkeen.

Kiitos!

OHJEET LOMAKKEEN TAYTTAMISEKSI:

-Jos olet ensimmainen tyopaikallasi, joka tayttgsekyn, tee ensin tietokoneen tyépoydalle uusi
kansio ja nimea se "opinnaytetyt vastaukset”.

-Tayta kyselylomake tietokoneella valmiiseen pohjgavalitse "tallenna nimelld”. Nimea
tayttamasi lomake sanalla "vastaus” ja laita jdygsumero peraan monesko vastaaja olit
toimipisteeltasi (esim. "vastaus3”). Tallenna tagtéisi lomake sitten tietokoneen tyopoydan
"opinnaytety6 vastaukset” -kansioon.

-Kun ty6paikan tyontekijat ovat kaikki kyselyyn vasneet taviimeistaan dd.mm.yyyy
l&hettaa tyopaikan esimies / hanen maaraama herdstaukset joko;

1) sahkdpostilla liitetiedostoina osoitteeseexxx.yyyy@zzzz.com
tai
2) toimittaa vastaukset tulostettuina paperiversigirigksen hallintoon.

Lomakkeella on kolmenlaisia kysymyksia:

-Kysymyksia, jossa kysytaan "asteikolla 1-5..”. 8&# arvosana yksi on alin/huonoin ja arvosana
viisi on ylin/paras.

-Kysymyksid, joissa on kaksi vastausvaihtoehtaatgovalitaan toinen.

-Avoimia kysymyksia, joihin vastataan omin sanoin.
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KYSYMYKSET

PERUSTIEDOT

Ik&:
Sukupuoli:

Tyo6vuodet yrityksen palveluksessa:

YKSILON TERVEYS JA VOIMAVARAT

1) Asteikolla 1-5 kuinka hyvéksi koet fyysisen tyiitosi? 12345

2) Miten yritys voisi edistaa fyysista tyokuntoasi?

3) Asteikolla 1-5 kuinka hyvaksi koet psyykkisekyntosi? 12345

4) Miten yritys voisi edistaad psyykkista tyokuntidas

5) Asteikolla 1-5 miten hyvin mielestasi yritys kaa huolta yleisesta hyvinvoinnistasi? 1234

6) Miten yritys voisi mielestasi asiassa kehittya?

7) Asteikolla 1-5 miten hyvalla tasolla koet yriggn tydterveyshuollon olevan? 1253

8) Miten tyoterveyshuoltoa tulisi mielestasi kefit?

9) Asteikolla 1-5 miten mielekkaaksi koet tyosi? 12345

10) Asteikolla 1-5 miten hyvin koet tyotasi arvdsagan yrityksessa? 12345
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11) Koetko voivasi vaikuttaa tarpeeksi tyosi sisait?

12) Saatko mielestasi tarpeeksi palautetta tyoetisiieheltasi?

13) Onko mielestasi kehityskeskusteluja riittavasti

14) Onko tydnohjausta jarjestetty toimipisteesiki@kunnalle?

15) Asteikolla 1-5 kuinka sopivaksi itsellesi kogtkyisen tydnohjauksen?

16) Miten tydnohjausta pitdisi mielestasi kehittaa?

17) Koetko tarvetta henkilokohtaiseen tyénohjauk8ee

18) Asteikolla 1-5 miten mielekkaéksi koet yrityksarkistystoiminnan?

19) Mitk& ovat mielestasi positiivisia asioita yksen virkistystoiminnassa?

20) Minkalaista muuta virkistystoimintaa haluaigityksen jarjestavan?

AMMATILLISEN OSAAMISEN EDISTAMINEN

LITE 2. 2/4

Kylla / En
Kylla / En
Kylla / Ei
Kylla / Ei

12345

Kylla / En

12345

21) Asteikolla 1-5 kuinka hyvin mielestasi yritysagoi tyontekijoiden koulutustarpeisiin? 1234 5

22) Koetko lisdkoulutustarvetta talla hetkella?

23) Millaista koulutusta haluaisit yrityksessa gtettavan?

Kylla / En

24) Oletko enemman yksilo- vai yhteiskoulutuksiemkalla? Yksilokoulutus / Yhteiskoulutus
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TYON JA TYOYMPARISTON KEHITTAMINEN

25) Asteikolla 1-5 miten mielekkaaksi koet tyoymiptiisi (materia/virikkeet jne.)?

26) Miten tydymparistdd saisi muokattua mielestiigiekkdammaksi?

27) Asteikolla 1-5 tydergonomian taso tyopaikalfasi

28) Miten parantaisit tybergonomiaa?

29) Asteikolla 1-5 tyoturvallisuuden taso tyopal&al?

30) Miten parantaisit ty6turvallisuutta?

31) Koetko tarvetta erilliselle tyky-toimikunnaleityksessa?

32) Olisitko itse kiinnostunut toimimaan yritykserky-toiminnassa mukana?

TYOYHTEISON JA TYOORGANISAATION TOIMIVUUDEN PARANTA  MINEN

LIITE 2. 3/4

123

12345

12345

Kylla / En

Kylla / En

33) Asteikolla 1-5 miten hyvana koet oman tyoyhieigoman yksikon) yhteishengen? 12345

34) Mita ideoita ty6ilmapiirin parantamiseksi sitzublisi toimipisteessasi?

35) Asteikolla 1-5 miten hyvana koet yhteishengekdkyrityksessa?

36) Mita ideoita sinulla olisi yrityksen yhteishesrgparantamiseksi?

12345
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37) Asteikolla 1-5 miten mielestési ihmisten vahiine@mmunikaatio
(suu-sanallinen viestinta / keskusteluyhtgygyksessa toimii?

38) Miten kommunikaatiota voisi mielestéasi kehitéaa

39) Asteikolla 1-5 miten tyytyvainen olet muun infzaation
(muu kuin suu-sanallinen viestintd) kulkuuryksessa?

40) Miten informaation kulkua voisi mielestasi kitéid?

41) Asteikolla 1-5 miten tyytyvainen olet palkka&sima koulutus / alan yleinen
palkkataso huomioiden)?

42) Miten palkkausta voisi mielestasi kehittaa?

43) Asteikolla 1-5 miten tyytyvainen olet yrityksealkitsemisjarjestelmaan?

44) Miten palkitsemisjarjestelmaa voisi mielestéshittaa?

45) Asteikolla 1-5 miten tyytyvainen olet lahimmésimiehesi toimintaan?

46) Miten esimiestason toimintatapoja tulisi migss kehittaa?

47) Asteikolla 1-5 miten tyytyvainen olet yrityks@htoon?

48) Miten ylimman johdon toimintatapoja tulisi mestési kehittaa?

LIITE 2. 4/4

12345

12345

2345

1234

12345

12345



