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Opinnaytetyossa tutkittiin lohjalaisen Lansi-Uusimaa-sanomalehtitalon tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin tilaa. Tarkoituksena oli samalla kerata tyoyhteisolle tietoa sen kehittamistarpeista
seka kartoittaa tyossa jaksamista sanomalehtitalossa.

Sanomalehtitalon tyontekijoille toteutettiin kyselytutkimus tammi-helmikuun vaihteessa
2013. Tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta, terveytta,
ergonomiaa, tyopaikkakiusaamista seka vapaa-ajan ja esimiestyon merkitysta tyohyvinvoin-
tiin. Tutkimusotteena oli kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Tutkimukseen osallistui
sanomalehtitalon toimituksen ja markkinoinnin tyontekijoita seka esimiehia, yhteensa 22
henkiloa.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta suurin osa tyontekijoista oli tyytyvaisia nykyisen tyopaik-
kansa tyoilmapiiriin. Kuitenkin kiire ja tyomaara suhteutettuna aikatauluun stressaa suurta
osaa tyontekijoista. Osa tyontekijoista oli kokenut kiusaamista tyopaikalla ja viela suurempi
osa oli havainnut tyopaikkakiusaamista.

Tarkeaksi kehittamisen kohteeksi ilmeni kiireen tunteeseen puuttuminen sen vaikuttaessa
tyontekijoiden jaksamiseen. Ongelmaksi koettiin runsaan tyomaaran ohella toiden kasautumi-
nen, samalla kun muiden tyontekijoiden keskeneraiset tyot lisasivat omaa stressia. Kehitys-
keskusteluiden osalta noin puolet tyontekijoista toivoi palavereja pidettavan lisaa. Myos pie-
nia tekoja toivottiin lisaa, kuten kiitosta ja tyontekijoiden arvostuksen osoittamista.

Tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, etta tyoterveyden osalta ei suurempia terveydellisia
ongelmia ilmennyt. Tutkimus kuitenkin osoitti, etta tyontekijat kokevat runsaan kiireen tun-
netta tyopaikalla. Ergonomiaan tyontekijat olivat paapiirteittain tyytyvaisia. Vapaa-ajalla
tyoasiat olivat tyontekijoilla harvoin mielessa ja vapaa-aikaa koettiin olevan riittavasti. Ylei-
sesti tyopaikalla viihdyttiin hyvin, mutta tyontekijat kokivat, ettei tyonantaja tue riittavasti
tyontekijoiden jaksamista eika puutu tarpeeksi ongelmatilanteisiin.

Kyselyn vastausten perusteelta tehtiin kehittamisehdotuksia asioihin, jotka koettiin ongelmai-
siksi ja joihin olisi hyva puuttua. Kehitysideoihin koottiin myos ehdotuksia pienista yleisista
kehittamiskohteista, jotka helpottavat tyon sujuvuutta ja arkea. Kehittamisehdotukset autta-
vat kohdeyritysta suunnittelemaan tulevaisuuden jatkotoimenpiteita tyohyvinvoinnin lisaami-
seksi. Kun kehittamisehdotukset on otettu kaytantoon, voidaan jatkotutkimuksen avulla sel-
vittaa, miten tyontekijat ovat ottaneet vastaan uudet kehittamistoimenpiteet tyohyvinvoinnin
lisaamiseksi.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyoterveys, tyoilmapiiri, esimiestyo, tyopaikkakiusaaminen.
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This thesis studied the work well-being of employees in a newspaper called Lansi-Uusimaa in

the city of Lohja. The purpose of this thesis was also to collect information to the employees
about their work community’s development needs and to observe how the employees cope at
work.

We carried out a survey to the employees of the newspaper in the turn of January and Febru-
ary in 2013. The survey observed the employee’s work satisfaction, health, ergonomics, bully-
ing at work and the meaning of free time and leadership in work well-being. The research
approach was a quantitative inquiry. In all, 22 employees of the newspaper took part in the
survey. Editors and people working with marketing were the target group of the survey.

The survey clarified that most of the employees were satisfied with the atmosphere at work.
Most of the employees were stressed about the work place’s rush and work amount. Some of
the employees had experienced bullying at work. Even a bigger share of the employees said

that they had noticed bullying at work.

As the rush influenced on employee’s coping, we found out that it was an important subject
of development at work. Piling up of the work was a problem along with substantial amount
of work. Also other employees’ uncompleted work increased the stress level. Half of the em-
ployees hoped more meetings with their employer. Employees also hoped that colleagues and
the employer would express their appreciation of each other more.

The results of the study show that there were no major health problems. Nevertheless, the
study indicated that the employees found the substantial rush as a problem at the workplace.
In general, the employees were satisfied with the ergonomics. On their free time the employ-
ees seldom thought about work. Employees experienced that they have enough free time.
Generally employees were satisfied with the work place but they found that the employer
does not provide sufficient support for day-to-day managing of the employees. The employees
found also that the employer does not get sufficiently involved with problematic situations.

Development suggestions were made from the basis of the answers of the survey. Suggestions
covered the matters which were as problematic and which required involvement by superiors.
We gathered suggestions of minor development subjects that expedite work and make every-
day life easier. Development suggestions help the target company to plan future actions to
increase their work well-being. When the development suggestions have been put to practice,
further research can clarify how the workers have received the new development measures
aimed at increasing work well-being.

Keywords: work well-being, occupational health care, atmosphere at work, leadership, bully-
ing at work.
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aihetta valittaessa keskityimme alueeseen, joka kiinnostaa ja josta on hyotya
tulevaisuutta ajatellen. Tyohyvinvointi on pinnalla jokaisella tyopaikalla, vaikka asiasta ei
valttamatta sen suurempaa keskustelua kaytaisikaan. Kaikkia tyontekijoita koskevat niin hen-
kinen kuin fyysinenkin hyvinvointi tyopaikalla. Tyossa jaksaminen, tyoilmapiiri ja tyokyky ovat
tekijoita, jotka nakyvat ja vaikuttavat jokaisen tyossakayvan ihmisen elamassa joka paiva.
Mita lahemmas vakituinen tyoelama kay, sita enemman mielenkiinto heraa nykypaivan tyo-

paikkojen hyvinvoinnin tilanteeseen.

Tyohyvinvoinnin ollessa erittain laaja kasite, rajasimme opinnaytetyomme isompiin kokonai-
suuksiin, jotka mielestamme ovat tyohyvinvoinnin tarkeimpia tekijoita. Ensimmaisena kasitte-
lyyn otimme tyokyvyn ja tyoilmapiirin, silla kyseenomaiset aiheet linkittyvat vahvasti tyonte-
kijoiden henkiseen ja fyysiseen terveyteen. Tyoterveytta kasitellaan opinnaytetyossa muun
muassa tyoterveyshuollon, tyopahoinvoinnin ja ergonomian kautta. Hyvinvoivalla tyoyhteisolla
on myos yrityksen tuottavuuteen ja talouteen positiivinen vaikutus. Vapaa-ajalla on samoin
suurta merkitysta tyohyvinvointiin, kuten myos esimiestyolla ja sen eri osa-alueilla. Teo-
riaosuudessa kasitellaan naiden lisaksi tyopaikkakiusaamista aiheen ollessa aina ajankohtai-
nen. Nain ollen rajatut aihealueet opinnaytetyossa ovat tyokyky, tyoilmapiiri, tyoterveys,
tyopaikkakiusaaminen, esimiestyo seka vapaa-ajan ja taloudellisen tilanteen merkitys tyohy-

vinvoinnin kannalta. Kuviossa 1 on esitetty opinnaytetyon paaaihepiirit.

Vapaa-ajan &
talouden
merkitys

TyGilmapiiri

Tyopaikka-
kiusaaminen

Tyoterveys Esimiestyo

Kuvio 1: Opinnaytetyon paaaihepiirit

Opinnaytetyomme tavoitteena oli selvittaa, mita parannettavaa tyohyvinvointitutkimukseen
osallistuvan yrityksen tyohyvinvoinnissa on. Opinnaytetyon toteutus oli kehittamishanke lohja-
laiselle paikalliselle sanomalehdelle Lansi-Uusimaalle kirjallista kyselylomaketta apuna kayt-
taen. Osatavoitteena oli kerata tyoyhteisolle tietoa kehittamistarpeista seka kartoittaa tyossa
jaksamista kyseenomaisessa sanomalehtitalossa. Tutkimus oli maarallinen eli kvantitatiivinen
tutkimus, silla tutkimustulosten kuvaaminen tassa opinnaytetyossa onnistui parhaiten tilas-

toinnin kautta. Tutkimuksen kautta selvitimme ajankohtaisia vallitsevia asioita tyohyvinvoin-



nissa, niin positiivisia kuin negatiivisia. Samalla tutkimus antoi hyodyllista tietoa yritykselle
sen tyohyvinvoinnin tilasta seka ajatuksia ja ideoita, mita mahdollisille ongelmille voitaisiin
tehda. Tutkimustuloksien perusteella tehtiin kehittamisehdotuksia niin yrityksen tyontekijoi-
den ideoiden pohjalta kuin omien ajatustemme pohjalta. Kuvio 2 havainnollistaa opinnayte-

tyon tavoitteita ja tarkoitusta.

Tavoitteet ja tarkoitukset

Arvokasta ja
Onko hyodyllista tietoa
tydhyvinvoinnissa yritykselle Kehittdmisehdotukset
parannettavaa ja mita? ty6hyvinvoinnin
lisddmiseen

Kuvio 2: Opinnaytetyon tavoitteet ja tarkoitus

2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on esilla erilaisissa medioissa laajalti nykypaivana. TyOoyhteison hyvinvointiin
on kiinnitetty tyoyhteisoissa enemman ja enemman huomiota, silla se vaikuttaa tyopaikan
ilmapiiriin, sairauspoissaolojen maaraan ja silla on yritykselle taloudellista merkitysta. Yh-
teiskunnassa on paljon puhetta pitenevista tyourista. Talloin hyvinvointi tyopaikalla korostuu
entisestaan, silla yksilon jaksaminen tyopaikalla on kiinni siita, miten tama kokee tyonsa.
Tyohyvinvointiin liittyy monia asioita kuten tyoilmapiiri, ergonomia, tyokyky ja erilaisissa tyo-
paikoissa tyohyvinvointi tarkoittaa erilaisia asioita. Eri tyoyhteisoissa korostuu erilaiset tyohy-
vinvointiin liittyvat osa-alueet. Joissakin tyopaikoissa yksilon hyvinvointiin saattaa vaikuttaa

ergonomia ja toisessa korostuu tyoturvallisuus.

Tarkkonen (2012, 50-55) tuo esille tyohyvinvoinnin juridisen perustan. Tyonantajalla huolen-
pitovelvollisuus on kirjattu tyoturvallisuuslainsaannosten seka rikoslain 47. luvun perusteella.
Tyoturvallisuus, tyokyky, tyossa jaksaminen ja terveys kokonaisuudessaan kuuluvat tyohyvin-

voinnin osa-alueisiin, jotka ovat lakisaateisia velvoitteita.



Tyoturvallisuuslaissa 8. pykalassa on maaritelty tyonantajan yleinen huolehtimisvelvoite nain:
”Tyonantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvalli-
suudesta ja terveydesta tyossa. Tassa tarkoituksessa tyonantajan on otettava huomioon tyo-
hon, tyoolosuhteisiin ja muuhun tyoymparistoon samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin
edellytyksiin liittyvat seikat.” Lisaksi laki maarittaa jatkuvan tarkkailun tyonantajan osalta
tyoyhteisossa nain: ”Tyonantajan on jatkuvasti tarkkailtava tyoymparistoa, tyoyhteison tilaa
ja tyotapojen turvallisuutta. Tyonantajan on myos tarkkailtava toteutettujen toimenpiteiden

vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen.” (Finlex 2002.)

Kehusmaa (2011, 14-15) esittaa useita erilaisia maaritelmia tyohyvinvoinnille. Yksi maaritel-
ma on, etta tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota. Tallgin tyo-
yhteisossa on ammattitaitoisia tyontekijoita, jotka tekevat tyonsa hyvin johdetussa tyoyhtei-
sossa. Tyohyvinvoinnin voi maaritella myos yksilolahtoisesti. Siina tyoyhteison jasen kokee
tyonsa mielekkaaksi ja samalla pitaa ylla positiivista tunnetta, jossa koko tyoyhteison yhteista
viretilaa jatkuvasti kehitetaan. Turvallisuuden tunne liittyy yksilon tarpeeseen tuntea tyo py-
syvaksi, turvalliseksi, oikeudenmukaiseksi ja tasa-arvoiseksi. Kaivola ja Launila (2007, 127-
128) maarittelevat tyohyvinvoinnin siten, etta tyohyvinvointi syntyy tyosta ja sen seurauksis-
ta. Heidan mukaan hyvin tehty tyo ja tyoyhteiso ovat ainoat tahot, jotka voivat vaikuttaa
tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointi on siis tyoyhteison jokapaivaista toimintaa organisaation si-

salla, johon osallistuu jokainen jasen ja organisaation taso.

Keskinainen elakevakuutusyhtio Etera on rakentanut oman mallinsa tyohyvinvoinnista. Eteran
(2011) mallissa tyohyvinvointi rakentuu neljasta osasta; voinnista, osaamisesta, rakenteesta
ja tyoyhteisosta (kuvio 3). Kaikki osat ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Tyohyvin-
voinnista vastaa Eteran mukaan tyontekija itse, mutta tyonantaja pystyy monin tavoin kehit-

tamaan ja parantamaan sita.

JOHTAJUUS

Ammattitaito Yrityksen tavoitteet

Osaaminen Ja toimintata
Tyaturvallisuus Tyon organisoint

"Homma hanskassa”  “TySt sujuu”

YKSILON TYOKUNTO
YHTEISON TYOKUNTO

Terveys, elintavat Osallistuminen

Tyoyhteiso

“Hyvin pyyhkii” "Yhteistyd pelaa”
YKSILGVASTUU

Kuvio 3: Eteran (2011) nakemys tyohyvinvoinnista



Voinnilla tarkoitetaan tyontekijan yksilollisyytta ja vastuuta omasta terveydesta ja tyokyvys-
ta. Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat niin tyopaikalla kuin tyopaikan ulkopuo-
lella. Lepo, terveelliset elamantavat seka harrastukset ovat yksilollisia ohjeita hyvinvointiin.
Tyopaikan kautta tarjotaan yksilolle mahdollisuutta tyoterveyshuoltoon ja ohjeita tyoyhteison

toimintatapaan seka tyoturvallisuuteen. (Etera 2011.)

Tyoyhteisolla tarkoitetaan jokaista yksiloa tyoyhteison sisalla. Tyoyhteison muodostaa jokai-
nen yksilo ja yhteison jokaisen jasenen toimintatavat heijastuvat koko organisaation tyokun-
toon. Toimiva tyOoyhteiso rakentuu jasenten valisista suhteista, yhteistyotaidoista ja osallis-
tumisesta. Toimivaan organisaatioon liittyy vahvasti yhteison koko, ilmapiiri ja tyoviihtyvyys.
(Etera 2011.)

Rakenteeseen kuuluu organisaation johtaminen, tavoitteet ja toimintatavat. Naiden yllapita-
minen on jokaisen vastuulla, silla ne vaikuttavat koko yhteison toimintaan ja tyokuntoon eli
ne mahdollistavat organisaation toiminnan eli tyon tekemisen. Rakenteen muodostaa koko
yrityksen organisaatio: esimiestyo, ohjeet (tyovaiheet ja toiden jarjestely), tiedonkulku, kil-
pailutilanne. Rakennetta voidaan tutkia erilaisilla riskikartoituksilla ja tyoyhteisokyselyilla.
(Etera 2011.)

Osaamiseen liittyy tyoyhteison jasenten ammattitaito. Ammattitaito on yrityksen tarkein me-
nestystekija. Vastuu yksiloiden osaamisesta on yleensa yrityksella (taydennys- ja jatkokoulu-
tus). Tyoyhteisossa perehdytys on ensisijaisen tarkeaa. Osaamiseen liittyy ammattiosaamisen
lisaksi tyoturvallisuudesta huolehtiminen ja tyon monipuolisuus. Osaamiseen liittyvia asioita

voidaan tutkia esimerkiksi kehityskeskusteluilla ja arvioinneilla. (Etera 2011.)

2.1 Tyokyvyn maarittely

Tyokykya voidaan kuvata talomallilla, jonka Tyoterveyslaitos (2012k) on kehittanyt. Kuviossa
4 on nelja kerrosta, joista talokuvion kolme alinta kerrosta kuvaavat tyoyhteison yksilon hen-
kilokohtaisia voimavaroja, kun taas ylin kerros, tyo, sananmukaisesti kuvaa itse tyota ja tyo-
oloja. Terveys ja toimintakyky -kohdassa tarkoitetaan niita fyysisia ja sosiaalisia voimavaroja,
jotka saavat aikaan tyokyvyn perustan. Ammatillisen osaamisen kerroksessa korostuu yksilon
oma peruskoulutus seka ammatilliset tiedot ja taidot. Ammattiosaamisen paivittaminen on
tarkea osa, silla ammatillisen osaamisen taito on korostunut viime vuosina jatkuvasti kasvavan

kilpailun myota.
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/\ Yhteiskunta

Léhiyhteisd

Perhe

Tyokyky,
Tyo
Tydolot

Tyon sisalto ja vaatimukset

Tyéyhteist ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 4: Tyoterveyslaitoksen (2012k) talo-malli

Talon arvot, asenteet ja motivaatio-kohdassa nostetaan esille yksilon oman elaman ja tyo-
elaman valisia yhteyksia. Yksilon omat asenteet ovat yhteyksissa sen kanssa, miten han kokee
tyopaikkansa. Mikali yksilo kokee tyonsa mielekkaana ja sopivan haastavana, se vahvistaa tyo-
kykya. Jos esimerkiksi ikaantyessa arvot muuttuvat ja syntyy ristiriitatilanne tyoelaman ja
omien arvojen kohdatessa, tyokyky heikkenee, joka voi johtaa lopulta tyoelamasta luopumi-

seen. (Tyoterveyslaitos 2012k.)

Talon ylin kerros, tyo, tarkoittaa kaikkia niita asioita, joita tyohon liittyy kuten tyoolot, tyo-
yhteiso, esimiestyo ja johtaminen. Talon jokainen kerros on yhteydessa toisiinsa. Ristiriitoja
saattaa syntya esimerkiksi yksilon ikaantyessa. Jos talon ylin kerros eli tyd muuttuu jatkuvasti
ja nopeasti, ei tyoyhteison jasen ehdi reagoimaan tarpeeksi nopeasti ja talloin voi aiheutua
ristiriitoja. Taloa ymparoivat yksiloon vaikuttavat tekijat kuten perhe ja lahiyhteiso. Tahan
voidaan ottaa mukaan myos yhteiskunta, sen rakenteet ja saannot. Voidaankin todeta, ettei
yksilon tyokykyyn vaikuta vain yksilo itsessaan, vaan myos talon muut kerrokset. (Tyoterveys-
laitos 2012k.)

2.2 Vapaa-ajan merkitys tyohyvinvoinnin kannalta

Viime vuosina mediassa on puhuttu paljon miten tyo on tullut osaksi ihmisten vapaa-aikaa.
Nykyinen taloudellinen tilanne on pakottanut yritykset ja sen tyontekijat tehokkaampaan
tyoskentelyyn. Tama tarkoittaa valitettavasti sita, etta organisaatioiden tyontekijat joutuvat
kovan paineen alla esimerkiksi lukemaan sahkopostia kotona, silla tyoaika ei yleensa riita kai-
ken lapi kaymiseen. Jottei yksiloa leimattaisi tyopaikalla laiskaksi, saattaa tyontekija joutua

tekemaan toita varsinaisen tyoajan ulkopuolella vastatakseen tyohon liittyviin vaatimuksiin.
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Vapaa-ajan ja tyoajan valista suhdetta on vaikeuttanut nykypaivan tekniikka, joka on tuonut

muun muassa tyosahkopostin matkapuhelimeen ja kannettavalle tietokoneelle.

Ihmisilla on luontainen taipumus tehda sita, missa ovat hyvia. Sama patee myos tyontekoon.
Jos yksilo kokee olevansa hyva tyossaan, saa han jatkuvasti onnistumisen tunteita ja samalla
itseluottamus paranee. Tama on tietysti hyva asia, mutta asialla on myos kaantopuolensa.
Tyosta voi tulla ihmiselle niin sanottu elamantehtava ja siihen haluaa kayttaa loputtomasti
aikaa, jopa vapaa-ajan uhraamisella. Liiallinen tyonteko vasyttaa yksilon loppuun, eika hanes-
ta ole enaa hyotya itselleen eika organisaatiolle. Joskus liiallinen tyonteko ei ole yksilon oma
valinta, vaan esimerkiksi tyOnantaja saattaa vaatia lisapanostusta taloudellisiin tai tuotannol-
lisiin syihin vedoten. On myos tapauksia, joissa tyontekija kokee tekevansa liian vahan muihin

nahden, jolloin toita tulee tehtya kotona tyoajan ulkopuolella. (Nevalainen 2007, 13.)

Tyomarkkinajarjesto Akavan (2013) mukaan jokaisella tyontekijalla on oikeus todelliseen va-
paa-aikaan, joka tarkoittaa palautumista tyopaivasta seka lepoa. Vapaa-ajan ja tyon valista
suhdetta vaikeuttaa myos yksilon henkilokohtaisen ammattitiedon ja -taidon pitaminen ajan

tasalla, silla siita on vaikeaa vaatia ylityomaaraysta.

Kinnunen ja Mauno (2009, 7-29) tuovat esille tyokuormituksesta palautumisen fysiologisen ja
psykologisen nakokulman. Psykologisesti palautuminen tarkoittaa prosessia, jonka aikana
tyontekijan tila palautuu tyopaivan aikana koetun kuormituksen ja stressin edeltavalle tasol-
le. Tama kuitenkin edellyttaa riittavaa vapaa-aikaa ja lepoa, jotta yksilon voimavarat ehtivat
palautua. Fysiologinen nakokulma on sama kuin psykologinen, mutta silla tarkoitetaan ihmisen

elimiston toimintojen kuten energiavarastojen ja hormonitasojen palautumista lepotilaan.

Lepotilalla tarkoitetaan tassa yhteydessa stressin aiheuttaman virittymistilan kaanteiseksi
ilmioksi. Tyosta palautumisen tasapaino vallitsee silloin, kun yksilo ehtii palautumaan aikai-
semmasta tyon vaatimuksesta, ennen kuin joutuu jalleen kohtaamaan tyon vaatimukset. Jos
yksilo ei ehdi palautumaan, saattaa silla olla erilaisia seurauksia kuten vasymys, jolloin yksilo
joutuu ponnistelemaan normaalia enemman tyonsa eteen. MyOs psykosomaattisia oireita ja

univaikeuksia saattaa ilmeta. (Kinnunen & Mauno 2009, 8-10.)

Riski sairastua tyouupumukseen on yhteydessa tyosta palautumisen vaikeuksiin. Tyouupumus
on pitkittyneen stressitilan seuraus, johon lasketaan kuuluvaksi kolme oiretta. Ensimmainen
oire on ekshaustio eli uupumusasteinen vasymys. Toisena oireena tulee kyynisyys, jolloin yksi-
l0 menettaa tyon merkityksen ja mielekkyyden tunteen ja kolmanneksi ammatillisen itsetun-
non heikkeneminen. Tahan kuuluu yksilon pelko omasta suoriutumisestaan tyossa. Tyouupu-

mus on yhteydessa naisilla tuki- ja liikuntaelinsairauksiin ja miehilla sydan- ja verenkier-
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toelinten sairauksiin. Tyouupumuksella on myos yhteys pitkiin sairauspoissaoloihin. (Kinnunen
& Mauno 2009, 14-15.)

Palautumisessa uni on ensiarvoisen tarkeaa niin psykologisessa kuin fysiologisessa mielessa.
Unihairiot aiheuttavat erilaisia ongelmia kuten suoriutumisen alentuminen, vasyminen ja mie-
lialan vaihtelut. Onnistunut palautuminen tarkoittaa, ettei kuormitus ala kasaantumaan. (Kin-
nunen & Mauno 2009, 16-17.)

Kinnunen ja Mauno (2009, 18-19) esittelevat teorian, jonka mukaan on olemassa nelja psyko-
logista mekanismia, joiden avulla yksilon palautuminen tapahtuu. Ensimmainen kasite on
”psykologinen irrottautuminen”, joka tarkoittaa yksilon taitoa irtaantua psyykkisesti tyostaan.
Tassa tilassa yksilo ei mieti tyohon liittyvia asioita ja velvollisuuksia. Teoksen mukaan psyko-
loginen irrottautuminen on enemman kuin fyysinen poissaolo tyopaikalta. Palautumista hidas-
taa ja jopa estaa tyoasioiden miettiminen, silla se yllapitaa kognitiivista virittymista. Tama

aiheuttaa sen, ettei yksilo palaudu taydellisesti.

Palautumiseen liittyy myos rentoutunut olotila, johon kuuluu alhainen virittymisen taso. Tama
on toinen mekanismi. Alhaisen virittymisen taso voidaan saada aikaan vapaa-ajan toimintojen
kautta, esimerkiksi erilaisten harrastusten avulla. Tama synnyttaa yksilossa myonteisen tun-
netilan, mika torjuu tyosta mahdollisesti aiheutuvan tyostressin synnyttaman kielteisen tun-

temuksen. (Kinnunen & Mauno 2009, 19.)

Kolmas mekanismi on taidon hallintakokemus, jolla tarkoitetaan vapaa-ajan toimintoja, jotka
antavat yksilolle tunteen siita, etta han osaa. Tallaisia ovat esimerkiksi kielten opiskelu ja
siina kehittyminen. Tama ei kuitenkaan aiheuta lisakuormitusta ihmiselle, silla ne ovat koke-
muksia tyon ulkopuolella ja yleensa lisaavat yksilon sisaisia voimavaroja kuten yllamainitun
rentoutuneen olotilan. Neljas mekanismi on kontrolli vapaa-ajalla eli yksilon mahdollisuus
paattaa kuinka, milloin ja mita tekee vapaa-ajallaan. Kontrolli omasta itsemaaraamisoikeu-
desta edistaa yksilon hyvinvointia ja nopeuttaa palautumista. Tama antaa yksilolle mahdolli-
suuden valita niita toimintoja, joita han on itse kokenut aiemmin palauttaviksi. (Kinnunen &
Mauno 2009, 19.)

2.3 Tyohyvinvoinnin taloudellinen merkitys

Nykypaivana korostetaan tyon tuottavuutta, silla se antaa lisaarvoa asiakkaan silmissa. Koko
ajan kiristyvassa kilpailussa ja taloudellisessa tilanteessa yritysten pitaa saada toimintansa
tehostumaan riittavasti. Kehusmaa (2011, 81) nostaa esille, etta tyohyvinvoinnin ja tuotta-
vuuden valista suhdetta on vaikeaa mitata, silla tuottavuuteen vaikuttavat monet eri asiat

prosessin aikana. Tyohyvinvoinnilla on seka lyhyen etta pitkan aikavalin vaikutuksia organisaa-
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tion talouteen. Kehusmaan (2011, 81) mukaan ihmisiin investointi tuottaa samalla tavalla
voittoa kuin muutkin investoinnit. Investoimalla ihmisiin organisaatiossa vahenee esimerkiksi

sairauspoissaolo-, ammattitauti-, tyotapaturma- ja tyokyvyttomyyselakekustannukset.

Tarkkonen (2012, 65-66) tuo esille useita esimerkkeja siita, millaisia vaikutuksia huonosti voi-
valla tyoyhteisolla on koko organisaatioon. Tarkkosen mukaan pitkalla aikavalilla ainoastaan
hyvinvoiva organisaatio voi toimia tehokkaasti ja tuloksellisesti. Tyohyvinvoinnilla ei tarkoite-
ta ainoastaan tyontekijoiden oloja, vaan se ulottuu myos johtajiin ja esimiehiin. Yrityksen
taloudellisiin menetyksiin vaikuttavat monet asiat kuten kaikki tyon keskeytykset, hairiot,
viiveet ja tyokyvyn alentuminen. Syita naihin voivat olla esimerkiksi huonot tyoolosuhteet,
huono tyoyhteiso tai huono johtajuus. Kaikki negatiiviset asiat heijastuvat asiakassuhteisiin.
Esimerkiksi tyon laadun heikkeneminen vaikuttaa asiakassuhteisiin ja sita kautta yrityksen

tulokseen.

Tarkkonen (2012, 66-68) esittaa teoksessaan muutamia esimerkkitapauksia, joissa tyohyvin-

vointi tai sen puuttuminen vaikuttaa organisaatioon taloudellisesti.

Organisaatioissa pitaa olla selkea suunnitelma tyotapaturmien ja ammattisairauksien ennalta-
ehkaisemisessa, silla jokainen tyotapaturma aiheuttaa tyon keskeytyksen tuotanto- ja palve-
luprosessissa. Tyon keskeytyminen ei kosketa ainoastaan vahingoittunutta, vaan silla on vaiku-
tus myos tyoyhteison muihin jaseniin kuten tyokavereihin ja esimiehiin. Tyon keskeyttaminen
aiheuttaa organisaatiolla lisaksi hallinnollisia kustannuksia ja hoitokustannuksia, kun esimies
joutuu hoitamaan vakuutusasioita tyopanoksen sijaan. Sen lisaksi kustannuksia aiheutuu, jos
tilalle joudutaan perehdyttamaan joku toinen. Talloin henkilostohankinta- ja varustekulut
kasvavat. Tyotapaturmista aiheutuu myos lisakustannuksia, kun esimerkiksi toimitukset myo-
hastyvat. Tarkkonen korostaa ennaltaehkaisya eli miten tarkeaa on, etta jokainen tapaus ka-

sitellaan huolellisesti, ettei vastaavia tilanteita syntyisi uudelleen. (Tarkkonen 2012, 66-68.)

Pitkat sairauspoissaolot kertovat Tarkkosen (2012, 69-71) mukaan organisaation tyoolosuhteis-
ta, jarjestelyista, mitoituksista seka tyohyvinvoinnin laadusta kuin myos yksilon omista omi-

naisuuksista. Keskimaaraisesti yrityksen sairauspoissaolotiheys on 8-18 sairauspaivaa henkilos-
tovuotta kohden. Tarkkonen esittaa organisaatioille realistiseksi tavoitteeksi noin 6-9 sairaus-
paivaa henkilostovuotta kohden. Jokainen sairauspoissaolo vaikuttaa heikkenevasti tyon tuot-
tavuuteen ja taloudellisuuteen. Tyonantajan tulisi pitaa huolta, etteivat tyontekijat tulisi toi-
hin sairaana (sairauslasnaolo), esimerkiksi irtisanomisen tai negatiivisen urakehityksen pelos-

sa.
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Liiallinen kuormitus tyoelamassa saattaa johtaa pitkaaikaiseen sairastumiseen ja sita kautta
tyokyvyn menetykseen. Nama tapaukset johtavat yleensa ennenaikaiseen elakoitymiseen, mi-
ka on tyonantajan kannalta todella kallista. (Tarkkonen 2012, 71-72.)

Osaavien tyontekijoiden siirtyminen toisen tyonantajan palvelukseen tai kilpailevaksi yritta-
jaksi aiheuttaa mittavia ongelmia niin taloudellisesti kuin tuloksellisesti koko tyoorganisaatiol-
le. Osaavan tyontekijan lahto saattaa olla erittain kallis ja korvaamaton tapahtuma. Kaikkine
vaikutuksineen, osaavan tyontekijan lahto saattaa maksaa yritykselle satojatuhansia euroja.
Ei- toivottu lahtovaihtuvuus voi johtua epaonnistuneesta henkilostopolitiikasta, epapatevasta
henkilojohtamisesta tai tyopaikan tulehtuneisuudesta. Ongelmia syntyy, jos tyomarkkinoilla
on osaavan tyovoiman saatavuusongelma. Siksi on hyva muistaa, etta tyomarkkinoilla leviaa
tieto tyopaikoista, joissa henkilosto ei viihdy. Hyvia esimerkkeja taantuvasta tyoorganisaatios-
ta ovat ne organisaatiot, joilla on vakavia taloudellisia ongelmia yhdessa johtamisongelmien
kanssa. Naissa yrityksissa osaava tyovoima yleensa vuotaa muualle ja avoimiin tyotehtaviin ei
saada korvaajaa. (Tarkkonen 2012, 72-73.)

Valittomat ja valilliset taloudelliset vaikutukset nakyvat koko organisaation tuloksessa, kun

yritys panostaa tyohyvinvointiin. Esimerkiksi tyohyvinvointitapahtumilla on vaikutusta henki-
loston motivoitumiseen ja sita kautta myos henkiloston tuottavuus saattaa nousta. Lisaksi hy-
vinvoivalla tyoyhteisolla on vahemman sairauspoissaoloja, joten tyo on tehokkaampaa ja yri-
tyksen kannattavuus lisaantyy. Kuviossa 5 esitetaan Tyoterveyslaitoksen malli valittomista ja

valillisista talousvaikutuksista.

Vilillinen
talousvaikutus

Valiton
talousvaikutus

Vaikutus
henkil6stoon

Toimenpide Lopullinen

talousvaikutus

* Ty8hyvinvoin- ¢ Voimavarai- e Sairaus-ja o Tyon « Kannattavuus
tia lisaavat nen tapaturmaku- tuottavuus lisdantyy
toimenpiteet  Motivoitunut lut véhenevét paranee

* Innovatiivinen ¢ Tehokas * Tyonlaatu
e Haluaa olla tydaika paranee
toissa lisaéntyy « Innovaatiot
o Yksilon lisdantyvat

tuottavuus
kasvaa

Kuvio 5: Tyoterveyslaitoksen kuvaus valittomista ja valillisista talousvaikutuksista, joita orga-

nisaatiossa saadaan aikaan tyohyvinvointia edistavilla toimenpiteilla

Tyoterveyslaitoksen mukaan hyvinvoiva henkilosto on tyopaikan suurin voimavara. Hyvinvoi-
valla tyoyhteisolla on suuri merkitys organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja
maineeseen. Tyoterveyslaitoksen mukaan panostamalla tyohyvinvointiin hyoty on lahes kuu-
sinkertainen panostukseen nahden. Hyvinvointiin panostamisella on valittomia ja valillisia vai-
kutuksia kuten sairaus- ja tapaturmakulujen vaheneminen ja tyon laadun paraneminen. (Tyo-

terveyslaitos 2012p.)
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Elon, Ervastin ja Kuokkasen (2010, 14-17) teoksessa esitellaan Tyoterveyslaitoksen tekema
tutkimus, jonka mukaan esimiehen hyvat johtamiskaytanteet, tyontekijoiden hyvinvointi ja
tyoyksikon toiminnan koettu tuloksellisuus olivat yhteyksissa toisiinsa. Tutkimuksessa kavi il-
mi, etta esimiehen hyvat vuorovaikutustaidot ja tuen antaminen edistavat tyohyvinvointia.
Silla on myos vaikutusta organisaation jasenten sairauspoissaoloihin seka ennenaikaisiin ela-
koitymisiin. Tyoterveyslaitos on esitellyt kuviossa 6 miten erilaiset teemat, kuten hyvinvointi,
tuloksellisuus ja johtaminen vaikuttavat organisaatioon kokonaisuudessaan seka yksilo ja yh-
teiso-/ yksikkotasolla. Naita kolmea tasoa pitaa tutkia erilaisin menetelmin, silla eri tahot
tarkoittavat hyvinvoinnilla ja tuloksellisuudella erilaisia asioita. Yksilotasolla asiaa voidaan
tutkia esimiehen ja alaisen valisilla kehityskeskusteluilla seka yhteiso- ja yksikkotasolla tulok-
sellisuutta, hyvinvointia ja johtamista voidaan tutkia tyohyvinvointikyselyilla. Organisaatiota-
solla voidaan kayttaa tasapainotettua tuloskorttia (Balanced Score Card), mika kokoaa tietoa
tyotyytyvaisyydesta ja antaa esimiehelle apua kaytannon tyossa. BSC ei kuitenkaan ota huo-
mioon hyvinvointia, vaan se kokoaa tietoa koko yrityksen tuloksellisuudesta. BSC-tyokalulla
organisaation suorituskyky jaetaan neljaan kokonaisuuteen: asiakas, talous, sisaiset prosessit,

kehittyminen ja oppiminen.

sMiten yksilo kokee

- - " hyvinvoinnin -Tyc'i paikan ilmapiiri «Jroanisaation
Tyohyvinvonti Tyokyky Tybolot s
+Yksilan yhteensopivuus EEEE
*Suoritus ja oman tydn *Yhteistyo s Asiakastyytyvaisyys
laatu *Yksikin tuloksellisuus sKannattavuus
*Yhteistyotaidot
«Palkitseminen +Osallistuva johtaminen *Ulkoiset suhteet
«Qikeudenmukaisuus *Strategia
*Tyonantajan tuki *Prosessit
+Kehityskeskustelut «TyShyvinvointikyselyt *Tasapainoitettu

tuloskortti (BSC)

Tietolahde yrityksessa

Kuvio 6: Tarkasteltaessa eri organisaation tasoja, voidaan huomata, etta hyvinvoinnilla, tulok-

sellisuudella ja johtamisella on erilaisia painopisteita (Elo ym. 2010, 17)

2.4  Tyoilmapiirin vaikutus tyohon

Nikkila ja Paasivaara esittavat (2010, 8-9), miten tarkeaa on tukea tyoyhteison yhteisollisyy-

den tunnetta. Nykypaivana tyontekijoilla on yha enemman poissaoloja tyouupumuksen ja sai-
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rauspoissaolojen takia, vaikka tyopaikoissa on toteutettu erilaisia sosiaali-, tyollisyys- ja kou-
lutuspoliittisia toimenpiteita. Tama johtuu siita, etta hyvinvoinnin varmistamiseksi tehdyt
toimenpiteet mitataan sen mukaan, millaisia taloudellisia vaikutuksia toimenpiteilla on. Ih-
misten pahoinvointia selitetaan nykypaivana yhteisollisyyden puutteella. Tyopaikoilla yhtei-
sollisyydella on vahva rooli ihmisten kanssakaymisessa, toisista valittamisesta, terveydessa,
oppimisessa ja tuloksellisuudessa (Nikkila & Paasivaara 2010, 12-13). Erilaiset tyoympariston
osa-alueet ovat tarkeassa roolissa, kun yritetaan ymmartaa tyohyvinvoinnin moninaista koko-
naisuutta (Nikkila & Paasivaara 2010, 8).

2.4.1  Yhteisollisyys

Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 11-12) mukaan yhteisollisyyden kasitteen maarittely ei ole yksi-
selitteista. Kuitenkin voidaan sanoa, etta tyoyhteisolla tarkoitetaan tyopaikan henkilokunnan
muodostamaa kokonaisuutta. Yhteisollisyyteen liitetaan vahvasti mielikuvia, jannitteita ja
sosiaalisia odotuksia. Yhteisollisyyden kasitteelle ei ole olemassa yksiselitteista maaritelmaa,
mutta sita on yleensa kaytetty yleiskasitteena kuvaamaan eri yksiloiden valista yhteistyota ja
yhteistyomuotoja. Paasivaaran ja Nikkilan mukaan yhteisollisyydella tarkoitetaan tyoelamassa
ihmisten valista yhteistyota sen monissa muodoissa. Mikronakokulmasta eli yksilon nakokul-
masta yhteiso muodostuu yksiloista, mutta on enemman kuin siina olevat yksilot. Jannitteiden
syntyyn vaikuttavat eri yksiloiden asenteet ja motivaatiotilat. Yhteisollisyys rakentuu tyopai-
koissa vapaaehtoisesti yksiloiden valilla eika siihen voi pakottaa. Se on henkinen tila, joka

rakentuu tyoyhteisoissa tyohon liittyvissa toiminnoissa.

Nykypaivana organisaatioita ohjaa vahva muutospaine. Koska yhteisollisyys ei ole pysyva tila,
tama vaatii tyoyhteisgilta ja yksiloilta jatkuvaa sopeutumiskykya ja uudistumista. Jos muutok-
sia ei pystyta ohjaamaan hallitusti, karsii tyoyhteison hyvinvointi ja tyon tuloksellisuus. Tama
korostaa tyoyhteison henkista tilaa eli minkalainen on yhteison rakenteellinen ja toiminnalli-
nen kokonaisuus ja miten tavoitteet, kehittamistyo ja toimintamallit toteutuvat. Yhteisossa
pitaa olla yhteisollista alykkyytta. Tama tarkoittaa sosiaalisia taitoja ja yksiloiden kykya omi-
en tunteiden tiedostamiseen eli tunnealya ja tietoista sosiaalisuutta, toisin sanoen sosiaalista
alykkyytta. Naiden taitojen avulla yksilot pystyvat paremmin toimimaan muiden kanssa, sel-
viamaan paremmin paivittaisista vaatimuksista ja saavuttamaan tavoitteet. Tunteiden merki-
tys tyoyhteisossa on merkittava, silla tunteet ohjaavat yksiloa toimimaan tyoyhteisossa seka
ne vaikuttavat yksilon kayttaytymiseen, sitoutumiseen ja luottamuksen syntymiseen. Tun-
nealya pidetaan valttamattomana asiana toimivassa tyoorganisaatiossa. Sen avulla tyoyhtei-
soon voi rakentua ilmapiiri, jossa on tilaa rakentavalle kritiikille, moniarvoisuuden kunnioituk-
selle ja toimivien ihmissuhdeverkostojen luomiselle. (Nikkila & Paasivaara 2010, 23-27.) Kuvi-

ossa 7 on kuvattu yhteisollisen alykkyyden, tunnealyn ja sosiaalisen alyn vuorovaikutusta.
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Sosiaalinen aly liittyy Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 27) mukaan siihen, miten ihminen tunnis-
taa sosiaalisen vastuunsa suhteessa tyoorganisaation tehtavaa ja tyoyhteisoa kohtaan. Se on
ennen kaikkea yksilon taitoa arvioida omaa kayttaytymistaan erilaisissa tilanteissa, kuten

muiden huomioiminen ja vastuullisella tavalla toimiminen yksilona ja ryhmassa.

Yhteisollisyys

-Rajoitettu tunteiden

ilmaisu
-Eettisyys
Tunnedly Sosiaalinen dly
-Yksilon -Vastavuoroisuus
itsetuntemus - Tilannetaju;
-Kyky omien soveliaisuus
tunteiden ilmaisuun “Ihmissuhdetaidot

Kuvio 7: Yhteisollinen alykkyys on tunnealyn ja sosiaalisen alyn tulos Nikkilan ja Paasivaaran
(2010, 27) mukaan

Yhteisollisyyden rakentamiseen tarvitaan sosiaalista kanssakaymista ja yksiloiden valmiutta
tehda asioita yhdessa. Koska organisaatiot ovat jatkuvassa muutostilanteessa, pitaa muistaa,
etteivat ristiriidat tarkoita epaonnistumista, vaan ovat tarkeana osana tyoyhteison kehitty-
mista. (Nikkila & Paasivaara 2010, 75.)

2.4.2  Yksilon ja yhteison valiset jannitteet

Jokaisessa organisaatiossa syntyy yksiloiden ja yhteison valille jannitteita, jotka johtuvat nai-
den kahden valisten tarpeiden kohtaamisessa tai kohtaamattomuudessa. Organisaatioissa on
yleensa vahvat hierarkkiset tasot, jotka voivat vaikeuttaa yhteison toimintaa ja heikentaa
tyoyhteison yksiloiden valista vuorovaikutusta. Tyoyhteisoissa tarvitaan kuitenkin johtajuutta,
silla liiallinen yksilonvapaus organisaatiossa saattaa vaikuttaa yksilon haluun koetella rajojaan

ja siten toiminta saattaa muuttua valinpitamattomaksi. (Nikkila & Paasivaara 2010, 33-38.)

Kun yksilo toimii yhteisossa, hanen odotetaan kayttaytyvan tietylla tavalla ja omaavansa tie-
tyn, yleisesti hyvaksytyn moraalisen ajattelun, johon liittyy vastuun ottaminen teoistaan. Yk-
silo on yksilo my0s yhteisossa ja hanella on velvollisuus kunnioittaa ja ottaa muiden yhteison
jasenten tarpeet ja arvot huomioon. Tyoyhteison ja yksilollisyyden valinen yhteys on vahva,
silla yksityiselamassa tapahtuvat muutokset vaikuttavat myos yksilon tapaan toimia yhteisos-
sa. Tama tarkoittaa sita, etta esimerkiksi yksityiselaman ongelmat saattavat siirtya myos tyo-

elamaan ja painvastoin. Vastuu tyoelaman ja yksityiselaman valisesta suhteesta on aina tyon-
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tekijalla. Hyvassa tyoyhteisossa korostetaan jokaisen yksilollisyytta ja tama taas rakentaa
pohjan yhteisollisyydelle. Tyoelaman yhteisollisyydella on positiivisia vaikutuksia, silla se
edistaa terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. (Nikkila & Paasivaara 2010,
36-37.)

Eri organisaatioissa voidaan painottaa erilaista kasitysta mika on yksilon paikka yhteisossa.
Joissakin yhteisoissa voidaan painottaa vahvaa yhteisollisyytta kun taas toisessa organisaatios-
sa nostetaan erilaisuus ja sita kautta yksilollisyys vahvasti esille. Nikkilan ja Paasivaaran
(2010, 51-52) mukaan organisaation yhteisollisyyden tilaa voidaan kuvata vaakana, jonka avul-
la voidaan tarkastella, millainen tyoilmapiiri tyoyhteisossa kunakin aikana vallitsee. Poikkilau-
ta kuvion 8 keskella tarkoittaa yhteisollisyytta. Kuvion 8 vasen puoli korostaa kielteista yhtei-
sollisyytta ja oikea puoli myonteista suhtautumista yhteisollisyyteen. Organisaation tunnetaso
vaihtelee ja maarittelee suhtaudutaanko yhteisossa kielteisesti vai myonteisesti yhteisollisyy-

teen.

Yhteison tarve
Erilaisuus
Vahva kiinteys

Yksilon tarve
Samanlaisuus

Hauras kiinteys

Kuvio 8: Nikkilan ja Paasivaaran (2010, 52) vaakamalli yhteisollisyydesta ja yksilollisyydesta

Kielteisessa yhteisollisyyden tilassa organisaatiossa helposti korostetaan yhteisollisyyden huo-
noja puolia. Tama voi johtaa yhteisossa siihen, etta vuorovaikutus eri yksiloiden valilla ro-
mahtaa. Kielteisessa yhteisollisyydessa piilee vaara siita, etta yksilot alkavat pitamaan keino-
tekoisesti ylla yhteisollisyyden tunnetta, jolloin tarve samanmielisyyden ja yhdenmukaisuuden
korostamiseen vievat pois yksiloiden halun tuoda omia nakokulmia asioihin ja ongelmiin. Or-
ganisaatiossa, jossa on negatiivinen yhteisollisyyden tunne, syntyy paljon ristiriitoja, epaluot-
tamusta, kateutta, vihaa, kiusaamista ja niin edelleen. Niista ei kuitenkaan puhuta ja ongel-
mat piilotetaan. Tama voi johtaa siihen, etta yksilot menettavat innostuksen tunteen ja tyo-
otteen. (Nikkila & Paasivaara 2010, 49-50.)
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Myonteisen yhteisollisyyden tilassa organisaatiossa jokainen yksilo tuntee kuuluvansa jouk-
koon ja on siten myos halukas osallistumaan aktiivisesti organisaation toimintaan. Jos yritys
on myonteisessa yhteisollisyyden tilassa, se hyvaksyy erilaisuuden, joka mahdollistaa luovan
tyon niin yksin kuin ryhmassa. Myonteisessa yhteisollisyyden tilassa yrityksen sisalla vallitsee
hyva vuorovaikutus, vahva yhteenkuuluvuuden tunne ja yksiloiden omaehtoinen osallistumi-
nen yhteiseen toimintaan niin tyoajalla kuin sen ulkopuolellakin. Myonteiseen yhteisollisyyden
tilaan kuuluu vahvasti kasitteet normien noudattaminen, uskominen, tietaminen, rakentami-
nen eli niin sanottu me- henki korostuu tyoyhteisossa ja kasvattaa tyOyhteison sosiaalista paa-
omaa. (Nikkila & Paasivaara 2010, 50-51.)

2.5 Tyoterveys

Tyolla on suuri rooli elamassamme, silla vietamme tyopaikalla ison osan aikaa paivasta. Rahan
ansaitsemisen lisaksi tydo muokkaa ihmisten henkilokohtaista kehitysta ja identiteettia. (Teh-
rani 2011, 117.) Tyontekijan henkisella seka fyysisella terveydella on erittain suuri merkitys
tyossa jaksamiselle. Tyonantajalla on suuri vastuu tyontekijoiden tyon ja tyoolosuhteiden yl-
lapidosta ja kehittamisesta, jotta alaiset pysyvat tyokykyisina. Kaikilla pitaisi olla mahdolli-
suus kokea iloa tyossaan. (Tyoterveyslaitos 20120.) Tyopaikkojen terveytta edistavaan toimin-
taan ottavat osaa tyonantajan lisaksi myos tyontekijat ja yhteiskunta. Tyoterveyteen tulisi
suhtautua pitkalla aikatahtaimella ja edistaa sita koko ajan vaikka pienin elein, silla pitkakes-
toinen vaikutus tulee paremmin esille nain, kuin etta panostettaisiin yhteen tai kahteen tyo-
terveystempaukseen vuodessa. Tyoterveyden edistaminen ei kohdistu pelkastaan henkilos-
toon, vaan koko tyoyhteisoon ja tyoymparistoon. TyOpaikassa, jossa terveyden edistaminen on
otettu osaksi organisaation strategiaa, on huomioitu koko organisaation tyoterveyden edista-
minen ja henkilosto on otettu mukaan edistamistoimintaan. Tyoterveys on otettu huomioon
erilaisissa paatoksenteoissa koskien organisaatiota, kuten se on myos huomioitu johtamisjar-

jestelmissa. (Tyoterveyslaitos 2011e.)

Fyysisen hyvinvoinnin rinnalla tulisi huomioida yhta paljon tyontekijoiden henkista hyvinvoin-
tia. Ilmapiiri, sosiaalinen tuki ja tunne omien tyotehtavien kontrollissa olemisesta ovat tyon-
tekijoiden mielesta yha tarkeampia tekijoita tyoelamassa. (Hussi 2005, 12.) Riski tyontekijoi-
psyykkisesta tyoterveydesta. Psyykkisia oireita tyopahoinvointiin liittyen todetaan enemman
kuin ruumiillisia oireita. Kolmannes tyossa kayvista ihmisista karsii erilaisista pahoinvoinnin
oireista tyossaan, kuten stressista ja unihairioista, jotka esiintyvat joko pitkaaikaisesti tai
toistuvasti. 2000-luvun taitteessa sairauslomapaivien maara oli lisaantynyt, vuonna 1999 sai-
rauslomapaivien maara oli naisilla noin 9 paivaa ja miehilla 7 paivaa. (Kess & Kahonen 2010,
72.)
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Sairauspoissaoloista johtuvat kustannukset tyonantajalle ovat vuosittain noin 1500 euroa tyon-
tekijaa kohden. Tyonantajien kannattaisi miettia ja satsata aikaa tyohyvinvoinnin edistami-
seen paljon enemman, silla sairauslomien seka ennenaikaisen elakoitymisen ja tyohon liittyvi-
en onnettomuuksien kustannuksiin Suomessa kaytetaan jopa noin 30 miljardia euroa vuodes-
sa, kun taas tyohyvinvoinnin edistamiseen kaytetaan vain 2 miljardia per vuosi. (Tyoterveys-
laitos, 2012L.) Erityisesti naisilla on todettu enemman sairauspoissaolokausia 1990-luvun lo-
pusta lahtien. Yleisempia sairausloman aiheuttajia ovat krooniset sairaudet ja heikko tervey-
dentila, tyotyytymattomyys, stressioireilut, tyopaikkakiusaaminen ja epaoikeudenmukainen
kohtelu tyopaikalla. Muut tyon psykososiaaliset tekijat kuuluvat myos tahan kastiin. Samoin
huono tyoajanhallinta uhkaa hyvinvointia, kun yha useammat tekevat ylitoita. Vuonna 2006
45 %:lla kaikista tyoikaisista oli laakarin toteama pitkaaikaissairaus tai vamman jalkitila. Yha
useampi tyontekija ajattelee elakkeelle jaamista stressin, tyon henkisen rasittavuuden, va-
haisien vaikuttamisen mahdollisuuksien tai esimiehen epaasiallisen kohtelun takia. Vuonna
2007 noin 4600 suomalaista tyontekijaa siirtyi tyokyvyttomyyselakkeelle masennuksen takia.
Kyseisena vuonna noin 37000 suomalaista oli masennuksesta johtuen tyokyvyttomyyselakkeel-
la. Naita lukuja tarkasteltaessa olisi tarkeaa ymmartaa tyohyvinvoinnin tarkeys, jotta tyonte-
kijat jaksaisivat tyoelamassa varsinaiseen elakeikaan saakka ja ylimaaraisilta psyykkisilta on-

gelmilta valtyttaisiin. (Suonsivu 2011, 18-22.)

Sairausloman jalkeen esimiehella ja muulla tyoyhteisolla on tarkea tehtava palanneen tyonte-
kijan tukemisessa ja tyohon palaamisessa. Esimiehen rooli on erittain keskeinen ja esimiehen
olisi hyvaa pitaa yhteytta poissaolevaan tyontekijaan, joka on pitkalla sairauslomalla. Yhtey-
denpito viestii arvostuksesta. Tyontekijan taytyy kokea, etta hanen toivotaan palaavan tyo-
elamaan ja hanta tuetaan. Mita pidemmaksi tyontekijan sairauspoissaolo jatkuu, sita epato-
dennakoisemmin tyontekija palaa tyohonsa. Taman takia tyohon paluun tukeminen on erittain
tarkeaa. Kun tyohon paluu on asteittaista ja tyontekijalla on mahdollisuus muokata tyota pa-
remmaksi, lyhenee samalla sairausloma. Yritys saa myos tukea tyontekijan palaamisen kan-
nustamiseen osasairauspaivarahalla. Jos tyohon paluuta tuetaan tarpeeksi, jaa tyontekija hy-

vin mahdollisesti pysyvasti takaisin toihin. (Ahola 2011, 93-95.)

Osa tyontekijoista altistuu vakisinkin erilaisille ammattitaudeille kuten myos tapaturmille ja
fysikaalisille haitoille. Ammattitautien maara on laskenut, mutta edelleen esimerkiksi noin

2 % ammattitaudeista johtaa kuolemaan ja noin 1000 tapausta vuodessa aiheuttaa tyonteki-
jalle pysyvan vamman, tyokyvyttomyyden tai muun merkittavan terveysongelman. Tyontekija
voi pakosti joutua vaihtamaan ammattia ammattitaudin takia. Suurimpia ammattitautien ris-
kialoja ovat maa- ja metsatalous, rakentaminen, elintarviketeollisuus, puutavara- ja metalli-
teollisuus ja kulkuneuvojen valmistus. Yleisimpia ammattitautien aiheuttajia ovat toistotyon
aiheuttamat rasitussairaudet. Tyotapaturmatkin ovat yleisia, tapaturmavakuutuslaitokset ti-

lastoivat noin 99 000 tyopaikkatapaturmaa joka vuosi. Miehilla tyotapaturmat ovat yleisem-
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pia, kun taas naisilla on enemman sairauspoissaoloja ja rasitusvammoja. Tyonantajan taytyy
muistaa ottaa huomioon tyopaikoilla myos tyoilma, silla sisailmaongelmat aiheuttavat lisa-
haittoja ja lisakustannuksia. Toimistotyopaikoilla yleisimpia ongelmia ovat kuiva ilma, kyl-
myys tai veto, tunkkainen ilma ja polyt, epamiellyttavat hajut ja melu. Myos home- ja koste-

usvauriot aiheuttavat suuria ylimaaraisia kustannuksia. (Suonsivu 2011, 37-40.)

Kess ja Kahonen (2010, 72-73) kertovat Tyoterveyslaitoksen 28.12.2006 ilmestyneesta tiedot-
teesta, joka kasittelee tyoympariston psykososiaalisia kuormitustekijoita: "Psykososiaalisen
tyoympariston kuormitustekijat voivat liittya tyon sisaltoon tai sen organisointiin, tyon tarjo-
amiin mahdollisuuksiin hyodyntaa omaa osaamista ja oppia uutta, vaikutusmahdollisuuksiin
tyossa, tyorooleihin, sosiaalisiin suhteisiin tai organisaation rakenteeseen ja kulttuuriin. Tyo-
elaman ja teknologian muutosvauhti seka tyon sisaltojen muuttuminen kohti tehtavia, joissa
tiedon ja osaamisen merkitys on suuri, jotka vaativat laajojen kokonaisuuksien hallintaa ja
toimimista globaaleissa verkostoissa ovat esimerkkeja tyon psykososiaalisen kuormituksen
viimeaikaisista kehityssuunnista.” Tiedotteesta tulee hyvin esille psyykkisten tyopahoinvoin-
nin oireiden lahteiden laajuus nykypaivana. Tiedotteessa esitetaan myos psykososiaalisten
tekijoiden positiivisia puolia, silla myonteisissa tilanteissa ne voivat toimia tyomotivaation
lahteina, hyvinvoinnin edistajina ja voimavaratekijoina. Negatiivisessa tilanteessa ne voivat
kuitenkin aiheuttaa muun muassa tyostressia, joka on nykymaailmassa yha yleisempaa tyon

kuormittavuuden takia.

Tyostressi on tila, josta useimmat ihmiset karsivat jossain vaiheessa tyoelamaa. Se on nor-
maalia, silla stressitilanteessa ihminen on ikaan kuin ylikuormittunut tyosta, jota jotkut koh-
taavat joka paiva ja jotkut silloin talloin. Stressi ilmenee tilanteissa, joissa elimisto, tunne-
elama ja mieli jarkkyvat normaalista tilanteesta poiketen. Stressi alkaa psyykkisena, mutta se
voi johtaa myos fyysisiin oireisiin. Tyon kuormitustekijat toimivat stressin aiheuttajina. Fyysi-
sia tyon kuormitustekijoita voivat olla muun muassa vaikeat tyoasennot, paikallaan istuminen
jatkuvasti, ruumiillisesti raskas tyo tai toistotyo, jotka samalla voivat aiheuttaa verenkier-
toelimiston tai tukielimiston sairauksia tai oireita. Fyysiset kuormitustekijat voivat johtaa tyo-
tapaturmiin. Psyykkista stressia aiheuttavat muun muassa tyoymparisto, tyomaara ja tyon
sisalto. Kun stressi ei enaa toimi motivaattorina ja se alkaa olla pikemminkin haitallista, joh-
tuu tama yleensa erilaisista aikapaineista, kiireesta tai tyon hektisyydesta. Haitallisen stressin
syyt voivat olla myos painvastaisia. Jos tyontekijan vastuulla on liian helpot tyotehtavat tyon-
tekijan osaamiseen nahden eika hanella ole mitaan haastetta, voi tyontekija kokea itsensa
tarpeettomaksi organisaatiolle. Tata kutsutaan alikuormittavaksi tyoksi. (Tyoterveyslaitos
2008a.) Tyostressista karsiva henkilo voi helposti ajautua stressikierteeseen eivatka tyoasiat
jata rauhaan edes vapaa-ajalla. Vaikka yon olisikin nukkunut hyvin, on henkilo silti aamulla
uupunut ja paallimmaisena ajatuksena on kuinka tastakin paivasta taas selviydytaan. (Merikal-
lio 2000, 12.)
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Stressia koetaan myos tyopaikan ulkopuolella ja tyon ulkopuolinen stressi voi kulkeutua mu-
kana tyoelamaan. TyOpaikalla olisi tarkeaa tunnistaa mista stressi johtuu, silla se vaikuttaa
henkilon tyoskentelyyn ja mahdollisesti muidenkin tyontekijoiden kasvavaan stressiriskiin.
Tyosta johtuvia stressin oireita voivat olla muun muassa ristiriidat tyontekijoiden kesken,
tyontekijoiden kasvava vaihtuvuus tai kasvavat poissaolot. Henkilokohtaiseen elamaan liittyva
stressi voi oireilla muun muassa paihteiden kayton lisaantymisella, painon heilahtelulla tai
jatkuvalla vasymyksella ja uupumisella. Ratkaisu stressin aiheuttamiin ongelmiin on helppo,
mutta ikava kylla kaikilla tyopaikoilla ei kuormitustekijoiden vahentamiseen paneuduta. En-
naltaehkaisylla voidaan valttya muun muassa ylimaaraisilta kustannuksilta ja tyontekijoiden
vaihtuvuudelta, kun ongelmia ei koeta ylitsepaasemattomiksi. Tyoterveyslaitoksen tyostres-
siesitteessa on hyvin ja selkeasti ilmaistu, miten ylimaaraiselta stressilta voidaan valttya:
”Stressin ennaltaehkaisemisessa ydinasia on, etta tyopaikalla tyojarjestelyt ja tyoolot ovat
kunnossa, viestinta toimii ja tyontekijoiden yksilolliset tekijat huomioidaan.” (Tyoterveyslai-
tos 2008a.)

Tyoelaman ja perhe-elaman vaikutusta toisiinsa on tutkittu. Stressi voi vaikuttaa molemmin
pain, tyoongelmat voivat vaikuttaa perhe-elamaan ja perheongelmat voivat vaikuttaa tyoela-
maan. Vaikutus ei valttamatta ole aina kuitenkaan negatiivista, vaan myos positiivisia asioita
voidaan vieda toista kotiin ja kodista toihin. Useampi tutkimus on osoittanut, etta tyon vaiku-
tus perhe-elamaan on suurempi kuin perhe-elaman vaikutus tyohon. Vuonna 2003 tehdyssa
tutkimuksessa 44 % seka miehista etta naisista koki laiminlyovansa perhe-elamaansa tyonsa
vuoksi usein tai silloin talloin. Kotiasiat jaivat tyoaikaan vaivaamaan vastaavasti 20 %:lla nai-
sista ja 12 %:lla miehista. Tassakin on syyta huomata, etta asiat eivat valttamatta kaikki ole

kuitenkaan negatiivisia. (Forma & Vaananen 2004, 117.)

Mikali tyopaikalla on havaittavissa tyosta johtuvaa stressi-ilmiota, on alettava selvittamaan
stressin lahdetta ja miten sen saisi poistettua tai vahennettya. Toimenpiteet voivat koskea
koko yhteisoa tai vain yksiloa. Yksi keino torjua tyoperaista stressia on kouluttaa ja kertoa
henkilokunnalle tyostressista, sen syista ja miten sita voidaan ehkaista. Tyontekijoiden vaiku-
tusmahdollisuudet organisaation tyoterveysasioihin ja terveyden edistamiseen osoittaa, etta
tyonantaja ottaa asian tosissaan ja tyontekijoiden mielipiteilla on valia. Myos tyonantajan ja
henkiloston valinen yhteistyo helpottaa seka tyonantajaa etta tyontekijoita. Tyontekijoiden
oman roolin ja vastuun selkeyttaminen vahentaa ylikuormittumista, samoin kuin tyoolosuhtei-
den parantaminen seka riittavan tuen takaaminen helpottavat kaikkien tyotaakkaa. (Tyoter-

veyslaitos 2008a.)

Jos tyostressia ei saada loppumaan tai vahentymaan, voi ylikuormitus johtaa masennukseen
tai uupumukseen, burn-outiin. Masennus iskee hitaasti ja salakavalasti, niin ettei sen tuloa

valttamatta edes huomaa. Pahaan oloon alkaa tottua eika ihminen osaa sellaisessa tilanteessa
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ajatella, etta nyt onkin kyse sairaudesta. Masentunut saattaa kokea olevansa epaonnistunut ja
surullinen. Muiden ihmisten asiat eivat enaa kiinnosta. Depressiosta karsiva voi ajautua pa-
himmillaan itsemurhan ajatuksiin. Naiden ajatuksien myota tulisi vahaisimmistakin huonon
stressin oireista karsivan ihmisen tai ymparilla olevien ihmisten yrittaa puuttua asiaan ajoissa.
(Merikallio 2000, 23-25.) Yli puolet palkansaajista kokee oman tyonsa henkisesti liian raskaa-
na, kertoo vuoden 2007 tyoolobarometri. Masennuksen vuoksi jaadaan tyokyvyttomyyselak-
keelle yha useammin, vaikka masentuneiden henkiloiden maara ei ole kasvanut 1990-luvulta
tahan paivaan saakka. Yksi syy tahan on tyon liiallinen kuormittavuus nykypaivana. (Nummelin
2008, 15.)

Havunen ja Lavikkala esittelevat (2010, 79) kuvion tyostressin erilaisista vaiheista tyouupu-
mukseen saakka. Kuvio 9 pitaa sisallaan hyvin tiivistettyna stressikierteen ja sen erilaiset oi-
reet seka mihin kierre pahimmillaan johtaa. Kuviossa esiintyy ensin tyostressia, josta seuraa
voimattomuutta ja hallinnan tunteen menettamista. Seuraavana vaiheena on vasymysta ja
persoonallisuuspiirteiden muutoksia. Naiden ongelmien myota alkavat ammatilliset itsetunto-

ongelmat, jotka loppuen lopuksi johtavat tyouupumukseen.

Voimattomuus ja

Huono tyostressi ——| hallinnan tunteen
menettaminen
|
¥
Vasymys,
kylmakiskoisuus, Ammatilliset
persoonallisuus- > itsetunto-
piirteiden ongelmat
muutokset
|
{
Tyouupumus

Kuvio 9: Tyostressista tyouupumukseen (Havunen & Lavikkala 2010, 79)

2.5.1 Tyoterveyshuolto

Suomalainen tyoterveyshuolto on kattava, ihmiset suhtautuvat siihen yleisesti myonteisesti ja
tyoterveyshuollossa voidaan hoitaa tapaturmien lisaksi sairauksia. Mistaan muualta maailmas-
ta ei lOydy vastaavaa jarjestelmaa. Tyoterveyshuolto Suomessa on siis ainutlaatuista. (lloran-
ta, Rasanen & Seuri 2011, 18.) Tyoterveyshuolto on osa perusterveydenhuoltoa, joka kuuluu

kaikille tyossa kayville henkiloille. Tyoterveyshuollon tarkeimpana tehtavana on yllapitaa tyo-

kykya ja huolehtia tyontekijoiden tyossa jaksamisesta ja terveydesta. Tyoterveyslaitoksen
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internet-sivuilla on lueteltu tyoterveyshuollon tehtavia nain: ”Tyon vaarojen ja kuormitusteki-
joiden terveydellisen merkityksen arviointi, tyoterveyden edistaminen, tyo- ja toimintakyvyn
arviointi ja tukeminen, ammattitautien ja tyoperaisten sairauksien toteaminen seka ennalta-
ehkaisy ja seuranta, tyotapaturmien torjunta, sairauksien hoito, tyohon paluun tukeminen,
kuntoutukseen ohjaus seka Tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus (TANO).” Tuottavuus ja
henkiloston hyvinvointi paranevat tyopaikalla kun tyoterveyshuolto on kohdillaan. Taman
vuoksi tyonantajan olisi tarkeaa puuttua tyontekijoiden mahdollisiin toihin vaikuttaviin terve-

ysongelmiin ajoissa. (Tyoterveyslaitos 2012q.)

Tyoterveyshuoltolain mukaan tyonantajan on jarjestettava tyoterveyshuolto tyontekijoilleen.
Lain tarkoitus on maaritelty 1. pykalassa seuraavanlaisesti: “Tassa laissa saadetaan tyonanta-
jan velvollisuudesta jarjestaa tyoterveyshuolto seka tyoterveyshuollon sisallosta ja toteutta-
misesta. Taman lain tarkoituksena on tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yhteis-
toimin edistaa 1) tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya 2) tyon ja tyoymparis-
ton terveellisyytta ja turvallisuutta 3) tyontekijoiden terveytta seka tyo- ja toimintakykya
tyouran eri vaiheissa seka 4) tyoyhteison toimintaa.” (Finlex 2002.)Tyonantaja voi jarjestaa
tyoterveyshuoltopalveluiden tarjoamisen joko terveyskeskuksessa, yksityisella laakariasemalla
tai tyonantaja yksin tai yhdessa toisten tyonantajien kanssa. Palveluihin kuuluvat terveystar-
kastukset, tyopaikkaselvitykset, ensiapuvalmiudesta huolehtiminen, vajaakuntoisen tyonteki-
jan auttaminen tyossa selviytymisesta ja mahdolliseen kuntoutukseen ohjaaminen seka tieto-
jen antaminen ja neuvonta tyontekijoille, yrityksen johdolle, lahiesimiehille ja tyosuojelu-
toimikunnalle. Sairaanhoitopalvelut eivat ole tyonantajalle pakollisia tarjottavia, mutta kui-
tenkin yli 90 % tyoterveyshuollon asiakkaista saa tyonantajan kustannuksella sairaanhoitopal-

veluita. (Tyoterveyslaitos 2012r.)

Kela korvaa sairausvakuutuslain nojalla tyoterveyshuoltoon kuuluvat kohtuulliset ja tarpeelli-
set kustannukset tyonantajalle, silla tyontekijoiden ei tarvitse maksaa tyoterveyteen kuulu-
vista palveluista. Tyonantajan on tehtava tyoterveyshuoltosopimus seka toimintasuunnitelma
tyoterveyshuollon jarjestamisesta palveluntarjoajan kanssa. (Kela 2011.) Osa tyonantajista
teettaa myos tyohontulotarkastuksia, jotka tehdaan yleensa koeaikana tai ennen kuin uusi
tyontekija aloittaa tyossa. Mikali tyot ovat palo- tai pelastusalaa, tehdaan tyohontulotarkas-
tus aina. Myos kemiallisia aineita kasittelevat tyontekijat joutuvat tyohontulotarkastukseen.
Tarkastus teetetaan, jotta voidaan varmistua, ettei mahdollisella uudella tyontekijalla ole
sellaista sairautta tai herkkyytta, jonka vuoksi hanella olisi suurempi terveysriski kyseenomai-
sessa tyossa. Suomessa terveystarkastuksia tehdaan joka vuosi yli miljoona, joista osa on tyo-
hontulotarkastuksia ja osa muita maaraaikaisia terveystarkastuksia. Tyohontulotarkastuksilla
voidaan vahentaa tyosta johtuvia tapaturmia, sairauksia ja sairauspoissaoloja, kun tyon eri-

tyisvaatimukset ja tyoolosuhteet on otettu huomioon. (Tyoterveyslaitos 2011f.)
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Tyoterveyslaitoksen vuonna 2012 tekemasta selvityksesta ilmenee, kuinka tarkeaa on tyopai-
kan ja tyoterveyshuollon yhteistyo. Hyvalla yhteistyolla pystytaan helpommin selvittamaan
milla osa-alueilla yrityksella on ongelmia tyossa jaksamisessa ja tyohyvinvoinnissa, jolloin nai-
hin ongelmiin pystytaan paremmin puuttumaan ja panostamaan. Tyonantajan tulee tietaa
tarkkaan mita tyoterveyshuollon palveluilta vaaditaan. Samoin yrityksen tulisi huomioida tyo-
terveyshuollon tekemat ehdotukset ja havainnot tyoterveyden parantamiseksi. Nain myos ko-
konaiskustannukset pienenevat ja henkilosto voi paremmin tyopaikalla. (Tyoterveyslaitos
2012m.)

2.5.2 Ergonomia

Ergonomian tarkeys on tietotekniikan kayton yleistyessa noussut karkisijoille tyopaikkojen
hyvinvointia kasitellessa. Varmasti melkein jokainen on nykypaivana karsinyt kipeista hartiois-
ta tai jumissa olevasta selasta. Ergonomialla tarkoitetaan tekniikan ja toiminnan yhteensovit-
tamista, jonka avulla tyo, tyovalineet ja tyoymparisto pyritaan sopeuttamaan yhteen ihmisten
ominaisuuksien kanssa. Tavoitteena on parantaa terveytta ja hyvinvointia seka maksimoida

erilaisten jarjestelmien toimintaa tehokkaammaksi. (Tyoterveyslaitos 2012j.)

Ergonomia voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen. Osa-alueet ovat fyysinen ergonomia,
kognitiivinen ergonomia ja organisatorinen ergonomia. Tyoterveyslaitoksen sivuilla fyysisen
ergonomian maaritelma kuuluu nain: ”Fyysinen ergonomia keskittyy fyysisen toiminnan so-
peuttamiseen ihmisen anatomisten ja fysiologisten ominaisuuksien mukaisiksi. Fyysinen ergo-
nomia korostuu tydympariston, tyopisteiden, tyovalineiden ja tyomenetelmien suunnittelus-
sa.” Kognitiivinen ergonomia on maaritelty nain: "Kognitiivinen ergonomia keskittyy jarjes-
telmien ja niiden kayttoliittymien sopeuttamiseen vastaamaan ihmisen tiedonkasittelyn omi-
naispiirteita. Kognitiivinen ergonomia korostuu jarjestelmien ja niiden kayttoliittymien (nay-
tot ja ohjaimet) ja tiedon esittamistapojen suunnittelussa.” Viimeinen ergonomian osa-alue,
organisatorinen ergonomia on maaritelty nain: ”Organisatorinen ergonomia keskittyy teknisen
jarjestelman ja sosiaalisen jarjestelman yhteensovittamiseen. Organisatorinen ergonomia ko-
rostuu mm. henkiloston, tyoprosessien, tyokokonaisuuksien ja tyoaikajarjestelyjen suunnitte-
lussa, ja se liittyy myos tuotannon ja palveluiden kehittamiseen seka henkiloston yhteistyon
kehittamiseen.” Paaasiallisesti ergonomiasta puhuttaessa tarkoitetaan fyysista ergonomiaa,
tyoasentoja ja tyoymparistoa ja kuinka niiden fyysisia ominaisuuksia voitaisiin parantaa. (Tyo-

terveyslaitos 2012j.)

Huono ergonomia aiheuttaa ison osan ammattitaudeista. Terveysongelmat voivat johtua huo-
noista tyovalineista tai tyoolosuhteista, jolloin ergonomia ei ole kohdillaan. My0s tietokoneel-
la istuminen vaarassa asennossa aiheuttaa tuki- ja liikuntaelimiston ergonomiaperaisia ongel-

mia. (Airaksinen, Hanninen, Kankaanpaa & Koskelo 2005, 17.) Jo ennestaan tietokoneen kayt-
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tajat joutuivat istumaan niin, etta selka oli huonossa asennossa ja kipeytyi helposti. Nykypai-
vana kannettavien tietokoneiden ja tablettien tullessa voi tietoteknista laitetta selailla vaik-
kapa sohvalta tai sangylta kasin, jolloin asento ei edelleenkaan ole ergonomisesti paras. Eri-
laiset ergonomiaa parantavat tuolit ja laitteet ovat tulleet markkinoille aikapaivia sitten,
mutta kuitenkaan iso osa organisaatioista ei turvaa tyontekijoidensa fyysista terveytta riitta-

vasti.

Toimistotyyppisissa toissa huonosta ergonomiasta johtuvia kipu- ja sarkytiloja ovat muun mu-
assa selkasaryt, paansaryt, niskahartiasaryt, ylaraajasaryt, istuinalueen saryt, reisisaryt seka
polvi- ja jalkaterasaryt. Suurimpaan osaan auttaa ergonomian parantaminen ja tauottaminen
esimerkiksi paatetyoskentelyssa. (Airaksinen ym. 2005, 18.) Taukoja tulisi pitaa jo ennen
mahdollista saryn tunnetta. Suositeltavaa on pitaa muutaman minuutin tauko vahintaan ker-
ran tunnissa, mieluiten useammin, riippuen tyoskentelytavasta. Taukojen pitaminen ei vain
ehkaise sarkya, vaan tuo myos lisatehoa tyoskentelyyn, vahentaa silmien rasitusta ja lepuut-
taa ajatustoimintaa. Istumatyossa asentojen vaihteleminen auttaa samoin kuin valilla tuolista
ylosnouseminen ja pieni verryttely. Lihakset rentoutuvat kun venyttelee ja talloin myos ve-
risuonien virtaus lisaantyy. Hapen saanti lihaksiin tehostuu ja kuona-aineet poistuvat lihaksis-
ta nopeammin. Internetista loytyy paljon hyvia ohjeita, miten esimerkiksi nayttopaatetyonte-

kijan kannattaisi venytella ja jumpata. (Tyoterveyslaitos 2012n.)

Kun ergonomiaan panostetaan tyopaikoilla, vahenevat huomattavasti myos tyontekijoiden
sairauspoissaolot ja tyon tuottavuus paranee. Huonon ergonomian ongelmia ei tulisi yrittaa
hoitaa pois sarkylaakkeilla, silla kiputilat jatkuvat ja pahenevat, kun huonoon ergonomiaan ei
puututa. Turvallinen ja terveytta edistava tyoymparisto myos lisaa tyontekijoiden tyomoti-

vaatiota ja tyon laatua. (Airaksinen ym. 2005, 128-129.)

2.6 Tyopaikkakiusaaminen

Tyopaikkakiusaamiseen on heratty Suomessa jo 1990-luvulla, mutta edelleen tilanne nayttaa
huonolta ja kiusaaminen on pikemminkin vain lisaantynyt. Suomi on tilastoissa karjessa, silla
tutkimusten mukaan Suomessa tyopaikkakiusaaminen on kaksi kertaa niin yleista kuin EU-
maissa keskimaarin. (Kess & Kahonen 2010, 1.) Tyopaikkakiusaamista voi esiintya melkeinpa
missa vain tyoyhteisoissa, mutta karkitilastoihin kiusaamisen osalta 2000-luvulla on noussut
julkisen sektorin tyoyhteisot, kuten kunnan ja valtion tyopaikat. Kiusaamisesta karsivat ylei-
simmin sosiaali-, terveys- ja opetustoimen tyontekijat seka seurakuntien tyontekijat. Euroo-
pan elin- ja tyoolojen kehittamissaatio toteutti vuonna 2006 tyoolotutkimuksen, josta selvisi,
etta 5 prosenttia tyontekijoista koki vakivaltaa, kiusaamista tai ahdistelua tyoyhteisossaan.
Terveys- ja koulutusalan tyontekijat kokivat kuusi kertaa todennakoisemmin fyysista vakival-

taa kuin tehdasteollisuuden tyontekijat. (Kess & Kahonen 2010, 2.) Erilaiset ristiriidat ovat
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luonnollisia ja niita kohdataan tyoelaman ulkopuolellakin. Niista on joskus hyotya ongelmien
ratkaisemiseen ja ihmissuhteiden kehittamiseen, mutta usein ne ovat myos vahingollisia ja
voivat johtaa epaasialliseen kayttaytymiseen tyopaikalla kun ristiriitoja ei ratkota tai huomi-
oida oikealla tavalla. (Tehrani 2011, 154.)

Tyoolotutkimuksen mukaan henkista vakivaltaa havaittiin kaikilla toimialoilla, joillakin
enemman. Joka paikassa pyritaan vakivallattomuuteen, mutta vuosikymmen sitten saatettiin
jo pitaa suhteellisena hyvana toimialaa, jossa joka kolmas tyontekija havaitsi henkista vaki-
valtaa. Henkilot, joilla on omakohtaista kokemusta tyopaikkakiusaamisesta, havaitsevat kiu-
saamista herkemmin tyopaikallaan. (Lehto, Sutela & Miettinen 2006, 137-138.)

Kiusaaminen tyoelamassa on nykypaivana yha yleisempaa, kun kiusaamisen muodot ovat li-
saantyneet esimerkiksi sosiaalisen median myota. Tyopaikkakiusaamisesta on kuitenkin alettu
puhua aiempaa enemman yhteiskunnassa ja aihe on tullut tutuksi monessa tyoyhteisossa, jo-
ten tyopaikoissa on alettu kiinnittaa huomiota asian vakavuuteen. Silti edelleen monissa tyo-
paikoissa kuitenkin on ongelmana se, ettei esimies puutu kiusaamiseen tai kiusattu ei uskalla
kertoa kiusaamisesta eteenpain. Kiusattu voi kokea kiusaamisen eri tavalla kuin toinen kiu-
saamisen uhriksi joutunut, silla kiusaamisen muotoja on niin erilaisia. Taman takia tilanteet

tulisi kasitella ja arvioida yksilon kannalta.

Tyopaikkakiusaamisella tarkoitetaan tyopaikalla toisen henkilon alistamista, jatkuvaa ilkeaa
kohtelua, loukkaamista tai henkilon pitamista mitattomana. Kiusaaminen voi olla myos toisen
huomiotta jattamista tai selan takana puhumista. Tyopaikkakiusaaminen voi olla henkista tai
fyysista vakivaltaa, silla kiusaamisen muotoja on monia. (Tyoterveyslaitos 2012h.) Kiusaami-
nen voidaan luokitella myos sukupuoliseksi ahdisteluksi tai hairinnaksi, joka voi ilmeta esi-
merkiksi harskeina puheina, kaksimielisina vitseina, toistuvina vihjailevina eleina tai fyysisena
kosketteluna (Kess & Kahonen 2010, 32). Kiusaamista voi olla esimerkiksi kohtuuttoman tyo-
maaran tai aikataulun vaatiminen, jattaminen tiedonvalityksen ulkopuolelle, sosiaalinen eris-
taminen tyoyhteisosta, haukkuminen, noyryyttaminen, perattomien juorujen levittaminen tai
henkilon mielenterveyden kyseenalaistaminen. Sosiaalinen eristaminen ja henkilon tyon vai-
keuttaminen kuuluvat myos tyopaikkakiusaamisen piiriin. Nykyaan tyotoveria voidaan kiusata
myos sosiaalisessa mediassa seka tekstiviestitse. Tyopaikkakiusaaminen etenee vaiheittain ja
lopulta voidaan olla siina tilanteessa, etta kiusattu on ajautunut puolustuskyvyttomaan ase-
maan, joka heikentaa hyvinvointia ja jaksamista. Oireet kiusatuksi joutujalla voivat ilmeta
niin fyysisina kuin psyykkisinakin. Useimmiten tyopaikkakiusaamisesta ei paasta eroon ilman
muiden apua. (Tyoterveyslaitos 2012h.) Kiusaaminen tyopaikalla ei tuota harmia vain kiusatul-
tulla kalliiksi tyonantajalle, silla useimmiten ristiriitojen myota tuottavuus laskee, uusia tyon-

tekijoita voi olla vaikeampi palkata, tyontekijoiden tyopaikkoja voi joutua mahdollisesti jar-
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jestamaan uudelleen, aikaa kuluu asian tutkimiseen ja neuvottelemiseen seka oikeudenkayn-

nit voivat tulla tarpeeseen. (Olson-Buchanan & Boswell 2009, 3.)

Oireet kiusatulla henkilolla vaihtelevat itse kiusatun ja kiusaamisen muodon mukaan. Ruotsa-
lainen tutkimus kertoo, etta noin kolmannes psyykkisista terveysongelmista ja 10 prosenttia
tyontekijoiden fyysisista oireista liittyvat jollakin tapaa tyopaikkakiusaamiseen. Englantilai-
sessa tutkimuksessa saatiin selville, etta kiusaamisesta johtuen kiusattu karsii enemman tyo-
stressista, masennuksesta ja ahdistuneisuudesta seka henkilolla on suurempi halu vaihtaa tyo-
paikkaa. (Roth & Raisanen 2007, 27.) Stressiin, tyouupumukseen ja masennukseen liittyvia
oireita ovat muun muassa univaikeudet, artyneisyys, muistin patkiminen, muiden seurasta
vetaytyminen, kyvyttomyys rentoutua ja tuntemukset siita, ettei ole hyva enaa missaan. Hen-
kilon kyynistyminen vaikuttaa tyopaikan ihmissuhteisiin, joka johtaa tyontekijan lisauupumi-
seen vaikeiden ihmissuhteiden takia. Itsetunto laskee seka keskittymis- ja suorituskyky ale-
nee. Tama johtaa syyllisyyden pelkoon. Talloin henkilo voi ylireagoida aggressiivisesti huo-

mautuksen saatuaan. (Roth & Raisanen 2007, 30.)

Suomessakin on tutkittu kiusaamista tyopaikoilla. Eraan tutkimuksen mukaan kiusaaminen
lisaa riskia joutua sairauslomille seka uhkaa tyontekijan hyvinvointia ja tyokykya. Myos itse-
murhariski kasvaa seka tilannetta sivusta seuraavat henkilot karsivat korkeammasta stressi-
tasosta, henkisista stressireaktioista, epavarmuudesta ja fyysisista oireista. Osa kiusatuista
purkaa turhautumistaan vahentamalla tyotehoaan tai jopa sabotoimalla tyotehtavia pikkuhil-
jaa. (Roth & Raisanen 2007, 28.) Ihmiset kokevat kiusaamisen kuitenkin eri tavalla ja osa kiu-
satuista voi niin sanotusti pistaa samalla mitalla takaisin kiusaajalle. Talloin usein tulevat esil-
le organisaation dominoijat ja alistujat. Loukkaukset koskettavat jokaista syvalta ja loukattu
henkilo voi kostaa kyseenomaisen kiusaamisen. Tasta voi syntya yha pahenevien loukkausten
kierre. Loukattu henkilo voi myos teeskennella valinpitamatonta tai purkaa vihantunteitaan
heikompiin, mutta kiusaaminen voi johtaa myos alistumiseen ja kiusaamisen sietamiseen.
(Roth & Raisanen 2007, 29.)

Kaikenlainen epaasiallinen kohtelu kuuluu tyopaikkakiusaamisen piiriin, mutta taytyy myos
osata tiedostaa, milloin kyse on kiusaamisesta ja milloin ei. Tyopaikkakiusaamisen maaritelma
voi joissakin asioissa olla hieman hailyva. Kiusaamista ei ole esimerkiksi tyohon liittyvien eri-
mielisyyksien kasittely kuten paatokset ja tulkinnat. Tyohon liittyvat ongelmat ja niiden kasit-
tely tyotovereiden kesken eivat myoskaan ole tyopaikkakiusaamista, vaikka asiasta saisikin
huomautuksen esimiehelta. (Inna, Laine, Norri & Vainikainen, 2006.) Vuorovaikutusongelmat
ja mielipide-erot eivat yleensa kuulu tyopaikkakiusaamisen piiriin. Myoskaan tyota koskevat
kaskyt ja maaraykset, kun ne ovat perusteltuja ja pysyvat tyonantajan oikeuksien rajoissa,
eivat ole tyopaikkakiusaamista. Tyosaannot koskevat kaikkia tyontekijoita ja sellaiset pitaisi

luoda jokaiselle tyopaikalle. Satunnainen epaasiallinen kohtelu ei myoskaan ole tyopaikka-
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kiusaamista, silla kiusaamiseksi luetaan toistuva, pidempiaikaisesti jatkuva ja jarjestelmalli-
nen toiminta. Epaasialliset lausahdukset voivat kuitenkin satunnaisesti ilmenneinakin kuulua
kiusaamisen muotoihin, mutta maaritelma riippuu paljolti yksilon reagointiherkkyydesta.
(Kess & Kahonen 2010, 38-41.)

2.6.1 Tyopaikkakiusaamiseen liittyvat lait ja oikeudet

Tyopaikkakiusaamiseen liittyen tyoturvallisuuslaki 738/2002 velvoittaa esimiehen toimenpitei-

siin, jotka poistavat hairinnan seka tyoturvallisuuteen liittyvat ongelmatilanteet.

288 Hairinta
Jos tyossa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa, hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheut-
tavaa hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua, tyonantajan on asiasta tiedon saatuaan kay-

tettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimenpiteisiin epakohdan poistamiseksi.”

7188 Tyontekijan yleiset velvollisuudet 3 mom.
muuta epaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen hait-

taa tai vaaraa.” (Tyoterveyslaitos 2011g.)

Tyontekijan turvaksi on olemassa tyontekijan oikeuksia kuten myos velvollisuuksia. Tyonteki-
jalla on oikeus olla joutumatta kiusaamisen kohteeksi tyossaan. Jokaisella on yksityisyyden
suoja tyoelamassa, myos lain nojalla. Samoin jos tyontekija tekee ilmoituksen tyopaikka-
kiusaamisesta, tulee ilmoitus ottaa kasiteltavaksi viipymatta. Jokainen tyontekija on oikeu-
tettu saamaan apua ja tukea esimerkiksi tyoterveyshuollolta. Tyontekijalla on aina oikeus
tehda rikosilmoitus kiusaamisesta, vaikka organisaatiossa olisikin sovittu, etta kyseenomaiset
asiat kasitellaan organisaation sisalla. Tietyissa tilanteissa kiusatulla on jopa oikeus pidattay-
tya tyostaan ja paattaa tyosuhde. Erilaisten tyopaikkakiusaamistilanteiden oikeuksien lisaksi
tyontekijalla on velvollisuuksia kuten ilmoitusvelvollisuus hairinta- ja kiusaamistilanteissa se-
ka ilmoitus kiusaajalle. (Kess & Kahonen 2010, 78-91.)

2.6.2 Syita tyopaikkakiusaamiseen

Vuonna 2012 noin 140 000 palkansaajaa koki joutuneensa tyopaikkakiusaamisen uhriksi.
Useimmiten kiusaajia on yksi, mutta on myos mahdollista, etta kiusaajia on useampia ja kiu-
saajat ovat niin sanotusti liittoutuneet keskenaan. Lahiesimies on koettu toiseksi yleisimmaksi
kiusaajaksi. Paaosin kiusaamisella pyritaan vaikuttamaan tyontekijan maineeseen tai mahdol-

lisuuksiin tehda tyotaan. (Tyoterveyslaitos 2012h.)



30

Kiusaamiseen on loydettavissa useampia syita, joista osa ilmenee vahvemmin erilaisten alojen
tyoyhteisoissa. Kess ja Kahonen (2010, 3-5) esittavat muutamia syita siihen, miksi kiusaami-
nen on yleistynyt tyopaikoilla. Yksi ja varmasti suurin syy on itsessaan ihmissuhteet. Kiusaaja
voi olla esimerkiksi kateellinen tyotoverille tai pitaa tyotoveria uhkana, joka johtaa epavar-
muuteen. Epavarmuus on yksi ihmissuhdeongelmien pahin aiheuttaja. Epavarmuudesta paas-
taan nykypaivana melkeinpa joka tyopaikkaan vaikuttavaan tekijaan, nimittain kansainvalisyy-
teen. Kansainvalisyys on tuonut myos osansa tyopaikkakiusaamiseen, silla kansainvalinen kil-
pailu on aiheuttanut epavarmuutta, tulospaineita seka sopeutumisvaatimuksia suomalaisille
tyoyhteisoille, jolloin kilpailu tyoyhteisoissa kiristyy. Nykypaivana tyotehtavat, roolit ja am-
matit muuttuvat ja tyontekijoilta vaaditaan kehittymiskykya. On arvostettavaa, mikali tyon-

tekija etenee urallaan.

Ika- ja sukupuolisyrjinta on samoin ottanut osansa tyoyhteisdjen arjesta. Syrjinta vaikuttaa
etenkin naisten asemiin tyopaikoilla ja johtaa ennenaikaiseen elakkeelle jaamiseen. Naisista
kymmenesosa on huomannut ikasyrjintaa tyopaikallaan ja muutama prosentti on itse kokenut
ikasyrjintaa. Luvut kasvavat, mita iakkaampi nainen on. Niina Viitasalon naisten ikasyrjintaan
liittyvasta pro gradu-tyosta ilmenee, etta naiset kokevat ikasyrjintaa jo 45 vuodesta eteen-

pain, kun miehet kokevat vasta lahempana elakkeelle siirtymisikaa. (Kess & Kahonen 2010, 5.)

Ryhmatyotaitoja vaaditaan useassa tyopaikassa, jolloin tyopaikan ihmissuhteet, yhteistyo ja
tyontekijoiden vuorovaikutustaidot ovat nousseet uudelle jalustalle. Esimerkiksi tiimityo sosi-
aali- ja terveydenhuollossa on johtanut uudenlaiseen organisointitapaan, mika on muuttanut
tyoyhteisojen sosiaalisia rakenteita. Tasta johtuen on havaittavissa sisaista kilpailua tyoyhtei-
sojen sisalla. Yhteisollisen palkkiojarjestelman omaavissa tyoyhteisossa tyoskentelevat henki-
(0t voivat kokea tyotoverit uhaksi tai taakaksi. Jotta oma etu olisi mahdollisimman suuri, sa-

botoivat ja mustamaalaavat jotkut tyontekijat kollegoidensa tyota. (Kess & Kahonen 2010, 4.)

Narsistit ottavat myos osansa tyopaikkakiusaamisessa, silla narsistisia henkildita loytyy niin
tyoelamasta kuin henkilokohtaisestakin elamasta. Narsistin kaytokseen ja ominaisuuksiin kuu-
luu hyvin usein toisen ihmisen hyvaksikayttoa, ylimielisyytta, vain oman edun tavoittelemista
ja manipulointia. Narsisti saa muut ja itsensa vakuuttumaan siita, etta han on aina oikeassa ja
kykenee kaikkeen. Narsisti on mielestaan aina parempi kuin muut. Empatia on narsistille tun-
tematon kasite eika han valita muiden tarpeista. Narsistia on vaikea saada tunnistamaan seka
tunnustamaan narsistiset piirteensa. Vaikka narsistinen henkilo antaakin itsestaan itsenaisen
ja itseriittoisen kuvan, se ei ole koko totuus. Narsisti tarvitsee alistuvia ja pompoteltavissa
olevia ihmisia, jotta mielikuva muita paremmasta henkilosta sailyy muilla seka narsistilla it-
sellaan. (Akuutti 2010.) Narsisti on hyvin usein tyopaikkakiusaamisen takana ja narsistinen
henkilo voi saada aikaan tuhoisaa jalkea tyoyhteisossa. Narsisti tekee paatoksia oman tar-

peensa mukaan tyoyhteison tarpeiden sijasta. Han voi olla tyotoveri tai esimies. Esimiehen
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ollessa narsisti voi koko organisaatio karsia tuhoisista seurauksista. Narsisti esimiehena voi
esimerkiksi lakkauttaa jonkin tyon tai siirtaa tyontekijan toisiin tehtaviin siita syysta, etta
narsisti kokee tyontekijan uhaksi itselleen. Narsisti ei pelkaa uhata toisia tai kostaa, mikali
jonkin tyontekijan mielesta narsistin ideat ja ajatukset eivat ole hyvia organisaation kannalta.
Narsistillinen esimies aiheuttaa tyopaikalla sairauspoissaoloja, henkista pahoinvointia ja tur-

vattoman tyoilmapiirin. (Narsistien uhrit.info 2012.)

Kiusaajalla voi olla myos omassa henkilokohtaisessa elamassaan ongelmia, jotka aiheuttavat
tyopaikalla kiusaamisen. Kiusaaja haluaa itse tyotoverin aseman tai paikan tyoyhteisossa. Kiu-
saamista esiintyy myos eri kulttuurien ja eri arvojen johdosta seka uusien ja vanhojen tyonte-
kijoiden kesken. Temperamenttiset henkilot tuovat helposti itsensa hyvin esille tyoyhteisossa,
josta voi syntya kiusaamista puolin jos toisin. Syyt voivat liittya myos vahvasti tyopaikan ilma-
piiriin, jolloin esimiehen tulisi kiinnittaa erityista huomiota omaan johtamiseensa, silla epa-

johdonmukainen johtaminen voi aiheuttaa ristiriitoja tyoyhteisossa.

2.6.3 Selviytyminen tyopaikkakiusaamisesta

Kiusaaminen voi kestaa useita viikkoja tai kuukausiakin, ennen kuin kiusattu havahtuu, etta
toisen kielteinen kohtelu taytyy ottaa vakavissaan. Useimmiten ensin kiusattu keskustelee
asiasta toisen tyotoverin kanssa, jolloin on helpompi selvittaa, onko kiusaaja kohdellut muita-
kin kaltoin ja ovatko muut tyotoverit huomanneet kiusaamisen. Mikali kiusattu kokee, etta
kiusaajan kanssa voi keskustella asiasta asiallisesti, voi tilannetta yrittaa selvittaa ja pyytaa
kiusaajaa lopettamaan epaasiallinen kohtelu. Jos asian puheeksi ottaminen tuntuu vaikealta
ja kiusaajaa on vaikea lahestya, on parempi kertoa kiusaamisesta heti omalle esimiehelle.
Mikali oma lahiesimies on kiusaaja, tulee kiusaamisesta ilmoittaa hanen esimiehelleen. Esi-
miehelle on hyva kertoa koko tilanne mahdollisimman yksityiskohtaisesti, silla tyoturvallisuus-
laki velvoittaa esimiesta puuttumaan asiaan. Tyosuojeluvaltuutetulta tai tyoterveyshuollosta

on mahdollista saada tukea asian viemiseksi eteenpain esimiehelle. (Tyoterveyslaitos 2012i.)

Tilanne jaa viela avoimeksi usein ensimmaisen keskustelun jalkeen esimiehen kanssa. Keskus-
telussa esimiehelle taytyy tehda selvaksi, miten vakava tilanne on. Olisi hyva kertoa esimer-
kiksi konkreettisia esimerkkeja tilanteista, jolloin kiusattu on kokenut epaasiallista kohtelua
tai kaytosta kiusaajan toimesta. Keskustelussa kannattaa valttaa puhumasta kiusaajasta epa-
kunnioittavasti tai loukkaavasti, jolloin esimieskin suhtautuu asiaan asiallisemmin. Kun kiusat-
tu on keskustellut esimiehen kanssa, on esimiehen tehtava ottaa asia puheeksi kiusaajan
kanssa ja selvittaa tilannetta. Esimies voi halutessaan keskustella muiden tyontekijoiden
kanssa tilanteesta saadakseen kokonaisvaltaisesmman kuvan asiasta. Taman jalkeen on vuoros-

sa yhteiskeskustelu, jossa molemmat osapuolet kertovat toisilleen oman nakokulmansa asiasta
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ja tilanne pyritaan ratkaisemaan. Mikali kiusatusta tuntuu, ettei tilanne tule ratkeamaan, on

hyva hankkia ulkopuolista apua. (Tyoterveyslaitos 2010c.)

On tarkeaa, etta kiusattu pyrkii kaikesta huolimatta selvittelyn ajan hoitamaan tyonsa, jotta
kukaan tyoyhteisossa ei voi esimerkiksi kokea aiheelliseksi perattomien juorujen levittamista
eika tyontekijaa voi syyttaa tyosta kieltaytymisesta. Mikali tyossa oleminen ei ole enaa mah-
dollista tilanteen vuoksi, tulee kiusatun ilmoittaa poissaolostaan. Kiusatuksi joutuminen on
voimakas stressitilanne, joka voi aiheuttaa erilaisia terveydellisiakin oireita. Kiusattu voi ko-
kea muun muassa ahdistuneisuutta, stressioireita, masentuneisuutta, univaikeuksia seka vihan
tunteita. Koko prosessi vie paljon voimia. Tilanteesta voi puhua laheisille ihmisille ja myos
tyoterveydenhuollosta haettu tuki voi olla tarpeen, jotta kiusattu saa apua jaksamiseen ja
hyvinvoinnin yllapitamiseen. Kiusatun ei tule alentua tyopaikalla samanlaiseen kaytokseen
kuin kiusaaja, vaan hanen tulisi olla asiallinen kaikkia kohtaan. Kiusatun kokemuksiin suhtau-
dutaan asiallisemmin ja ymmartavaisemmin, kun huomataan, etta kiusatulla on ollut aihetta
puuttua tilanteeseen ja han kaikesta huolimatta pyrkii hoitamaan tilanteen. (Tyoterveyslaitos
2010b.)

Tyonantajan tulee paattaa, mitka ovat jatkotoimenpiteet kiusaajan kannalta. Tapauskohtai-
sesti tilanne voidaan sopia ja antaa ohjeet, miten kayttaytya ja toimia jatkossa mikali kiu-
saamista viela ilmenee. Tyonantaja voi antaa huomautuksen tai varoituksen kiusaajalle tai
siirtaa kiusaajan toisiin tehtaviin valiaikaisesti tai pysyvasti. Toistaiseksi voimassaoleva tyoso-
pimus voidaan paattaa, mutta vain painavasta ja asiallisesta syysta. Tyopaikkakiusaamisen
tilanteessa tyosopimuksen irtisanomisen perusteena kaytetaan henkilokohtaista perustetta.
Tyopaikkakiusaamisasia voidaan kasitella oikeudessa tarpeen vaatiessa. (Kess & Kahonen
2010, 139-145.) Irtisanomistilanteessa tyonantajan tulisi hoitaa irtisanominen asiallisesti ja
varovaisesti, vaikka valit tyontekijaan irtisanomishetkelle olisivat miten karkkaat tahansa.
Irtisanominen tyonantajan toimesta koetaan lahes aina negatiivisena ja siita toipuminen voi
kestaa pitkaankin. (Gronfors & Pietila 2005, 21.)

Kun kiusaamistilannetta on selvitetty ja paatoksia jatkotoimenpiteista on tehty, tulisi tyonan-
tajan valvoa ja seurata jatkossa kyseenomaisen tapaukseen liittyvia henkiloita seka organisaa-
tion tyontekijoiden hyvinvointia. Hyva keino saada tietoa tyopaikan hairintatilanteista ja kiu-
saamiselle altistavista riskeista on hyodyntaa tyohyvinvointiin liittyvaa kyselylomaketta. Kyse-
ly voi olla organisaation oma tai esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen laatima kysely. (Kess & Ka-
honen 2010, 123.)
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2.7 Esimiestyon tarkeys tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta

Esimiesten tarkeimpia tavoitteita organisaation kannalta ovat tuloksellisuus ja tyontekijoiden
hyvinvointi. Nama linkittyvat vahvasti toisiinsa, silla hyvinvoivat tyontekijat saavat aikaan
parempia tuloksia ja paremmat tulokset motivoivat tyontekijoita tyossaan. Organisaatioiden
menestys ja hyvinvointi ovat nykypaivana yha haasteellisempia tehtavia, kun globalisaatio,
kilpailu ja tekninen kehitys ovat tuoneet osansa organisaatioiden parjaamiseen. Tata myoten
tyoyhteisot joutuvat olemaan valmiita suuriinkin muutoksiin. Jotta tyoyhteiso voisi hyvin ja
pystyisi kehittymaan, taytyy esimiehen hallita muutosten tehokas lapivienti, toiminnan kehit-
kayminen, tyoyhteison ongelmien kasitteleminen ja ratkaiseminen seka tyontekijoiden moti-
vaation ja jaksamisen tukeminen. Esimiehella on siis paljon erilaisia tehtavia oman tyonsa
lisaksi. Jotta esimies jaksaa huolehtia tyontekijoista, on esimiehen pidettava myos itsestaan
ja jaksamisestaan huolta. (Tyoterveyslaitos 2011d.) Tyontekijat huomaavat eron hyvinvoivan
ja huonosti voivan esimiehen valilla. Hyvinvoiva esimies on huomattavasti uskottavampi johta-
ja. (Havunen & Lavikkala 2010, 203.) Vuoden 2003 tyoolotutkimuksessa selvisi, etta suuri osa
esimiestyossa olevista kokee tyonsa vaatimusten kiristyneen. Vaatimukset olivat kiristyneet
muun muassa tyotehtavien laajentumisen ja asiakkaiden lisaantymisen takia. Tutkimuksessa
selvisi myos, etta tyopaikoilla harvemmin otetaan sijaisia tilapaisiin poissaoloihin. Tyotehta-
vat esimiehilla olivat vaikeutuneet ja uuden tiedon omaksumisen tulisi tapahtua nopeammin

kuin muilla palkansaajilla. (Lehto ym. 2006, 162.)

Esimiehen tehtaviin on aina kuulunut tyon organisointi ja asioiden johtaminen, toisin sanoen
management. Nykyaan johtamisen ehkapa tarkeimmaksi osa-alueeksi on muodostunut myos
ihmisten johtaminen, leadership. Taman paivan johtamiseen kuuluu muun muassa tyonteki-
joiden henkinen tuki ja valmennus, esimerkin nayttaminen, luotettavuus, huolehtiminen tyon-
mainen ote, vaikka se haastavaa olisikin. Hyvan esimiehen ominaisuuksiin kuuluu tyontekijoi-
den ajatusten ja mielipiteiden kuunteleminen. Esimiehen tulee osoittaa alaisille miten tarkea
rooli jokaisella on tyoyhteisossa. Hyvat vuorovaikutustaidot ja asialliseen keskusteluun kyke-
neminen ovat esimiehelta vaadittavia ominaisuuksia, silla pelkastaan esimerkiksi sahkopostilla
keskusteleminen tyontekijoiden kanssa ei herata luottamusta. Esimiehen tulee kyeta olemaan
myos puolueeton ja oikeudenmukainen. (Kuntoutussaatio 2011.) Jotta tyopaikalle saataisiin
alun alkaen luotua hyva ilmapiiri, on tarkeaa panostaa luottamussuhteisiin. Ongelmia voidaan
ennaltaehkaista ja tyontekijat uskaltavat puhua vaikeista asioista, kun luottamus on yhteis-
tyokulttuurissa kohdillaan. Toimivaan yhteistyohon tulisi panostaa jo uusia tyontekijoita pe-

rehdyttaessa, johon esimiesten tulee osallistua esimerkillaan. (Nummelin 2008, 60.)
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Vaikka suurin osa tyontekijoista haluaisikin olla niin sanotusti hyvaa pataa esimiehensa kans-
sa, taytyy esimiehen kuitenkin muistaa pitaa oma roolinsa eika han voi olla ”kaikkien kaveri”
jokaisessa tilanteessa. Esimiehen tulee olla tasapuolinen, vaikka osa alaisista kayttaytyisikin
hankalasti. Hyva esimies on kiinnostunut tyon tuottavuuden lisaksi tyontekijoidensa hyvin-
voinnista ja heidan tarpeistaan seka ottaa palautetta vastaan, jotta ongelmien tai puutosten
tullessa johto osaa jo ennakoida ja valmistautua parannettaviin asioihin. Esimiesten haastee-
na on ottaa vastaan alaistensa hankalatkin tunteenpurkaukset ja jannitteet ilman, etta han
itse lahtee niihin mukaan. Yhtena tarkeimpana tehtavana on saada tyontekijat samalle aalto-
pituudelle siita, etta vain yhteisin ponnistuksin saavutetaan hyvia tuloksia. Esimiesten velvol-
lisuutena on valvoa tyosuoritusten lisaksi myos tyontekijoiden sairauspoissaoloja. Puuttumi-
nen sairauspoissaoloihin kertoo siita, etta esimies valittaa ja haluaa selvittaa, mita asialle
voisi tehda. Mikali tyontekijalla on paljon poissaoloja tai tyosuoritukset ovat huonontuneet,
voi esimies lahettaa alaisensa tyokykyarvioon, jossa tyoterveyshuolto antaa seuraavanlaisia
lausuntoja: tyokykyinen eli tyontekijan terveydentila on tarpeeksi hyva tyon tekoon, sopiva
rajoituksin eli tyontekija voi jatkaa tyotaan tietyt rajoitukset huomioon ottaen, tai sopimaton
eli tyontekijan tulisi pitaa sairaslomaa tai alainen on jopa tyokyvyton. Jos tyontekija voi jat-
kaa tyotaan tyokykyarvion jalkeen, tulee muistaa, etta tyontekijan tulee kayttaytya ja hoitaa
tyonsa tehtavansa mukaisesti. Mikali esimies kokee aiheelliseksi ottaa puheeksi tyontekijan
terveydentilan, tulee asiasta keskustella hienovaraisesti ja kertoa tyontekijalle faktoja, miksi
esimies on huolestunut. Esimiehen tulee aina puuttua tilanteeseen, jossa tyontekijan huoma-
taan voivan huonosti niin henkisesti kuin fyysisestikin. Riitatilanteen osuessa kohdalle esimie-
hen tulee keskustella riidan molempien osapuolten kanssa ja olla puolueeton, mutta samalla
sovitella tilannetta. (Roth & Raisanen 2007, 175-177.)

Esimiehen tehtavana on huolehtia alaistensa hyvinvoinnista, mutta on syyta myos muistaa,
etta esimiehen vastuulla on huolehtia alaistensa hyvinvoinnista nimenomaan tyoaikana (Havu-
nen & Lavikkala 2010, 72). Tyopaikalla vallitseva tilanne vaikuttaa tyontekijan henkilokohtai-
seen hyvinvointiin kuten myos tyontekijan henkilokohtainen vointi vaikuttaa hanen tyoajan
hyvinvointiin. Valilla on vaikeaa osata pitaa erillaan henkilokohtaiset ja tyopaikan ongelmat,
mutta tasta huolehtiminen kuuluu tyontekijalle itselleen. Esimies ei voi ottaa vastuuta kaikki-
en tyontekijoidensa kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. (Havunen & Lavikkala 2010, 72). Esi-
mies voi halutessaan vaikuttaa erilaisin elein alaistensa hyvinvointiin tyopaikan ulkopuolella-
kin esimerkiksi tarjoamalla liikunta- tai kulttuuriseteleita tyontekijoille vapaa-ajalla kaytet-
tavaksi. Tyontekijat voivat valita itseaan kiinnostavan urheilulajin tai kayttaa setelit erilaisiin
kulttuuritoimintoihin kuten teatterissa kayntiin. Vapaa-ajan toiminta pitaa ylla mielen vireys-
tilaa ja antaa lisavoimia arkeen. TyOnantaja osoittaa valittavansa tyontekijoidensa kokonais-
terveydesta, kun tyonantaja osallistuu lilkunnan tukemiseen. Kaiken lisaksi liikuntaseteli on

verovapaa. (Smartum 2012.)
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Tyonantajan vastuulle kuuluu tietyin valiajoin pidettavat kehityskeskustelut tyontekijoiden
kanssa. Talloin on hyva tilaisuus molemmin puolin kertoa omista tuntemuksistaan tyopaikalla
ja mainita mahdollisista ongelmista ja puutteista. Esimiehen tulisi olla tyopaikalla se, joka
valittaa ja siksi han puuttuu ongelmiin. Yhteisten pelisaantojen luominen ja rajojen asettami-

nen ohjaavat tyoyhteisoa eteenpain ja mahdollisia ristiriitoja saadaan vahennettya.

Tyonantaja voi ottaa kayttoon tyohyvinvointisuunnitelman, jonka avulla voidaan tarkastella
tyoyhteison hyvinvointia kokonaisuudessaan ja kehittaa tyohyvinvoinnin eri osa-alueita. Tyo-
hyvinvointisuunnitelmaan tulisi sisallyttaa tyopaikan tarpeiden mukaan esimerkiksi henkilos-
ton jaksaminen, resurssit, osaaminen, johtaminen ja tyooloasiat. Myos tyoturvallisuus ja tyo-
suojelu voidaan koota omaksi kokonaisuudeksi suunnitelmaan, samoin kuin tyoterveydenhuol-

to tulisi huomioida osaksi suunnitelmaa. (Suonsivu 2011, 68.)

2.7.1 Esimiestyo ongelmatilanteissa

Maailmasta tuskin loytyy tyoyhteisoa, jossa ei koskaan olisi minkaanlaisia ongelmatilanteita.
Yksi suuri ongelmatilanteen synnyttaja on yksinkertaisesti se, ettei esimies muista tai jostain
muusta syysta osaa pitaa huolta alaisistaan ja tyoyhteisosta seka seurata tyoskentelyn tulok-
sia. Jotta saataisiin myonteinen lopputulos ongelmatilanteelle, olisi tarkeaa, etta esimies
puuttuisi ongelmaan ajoissa. Talloin myos useimmiten ihmisten ja heidan valisten suhteiden
sotkeentuminen ongelmiin jaavat pois. Varsinaiset asiat ja ongelmat kasitellaan pois alta, en-
nen kuin ihmiset alkavat riidella keskenaan. Jos ongelmatilanne pitkittyy, kaantyy tyopaikan
asioihin liittyva ongelma tyopaikan ihmisiin liittyvaksi ongelmaksi. Nain ollen asiaristiriita on-
nistutaan kaantamaan henkilokohtaiseksi ristiriidaksi. Esimiehen tulee ymmartaa, etta ongel-
mat eivat ratkea itsekseen, vaan niihin tulee puuttua niin pian kuin mahdollista ja niiden rat-
kaisemiseen vaaditaan osaamista. Tyonantaja voi kehittaa ongelmanratkaisutaitojaan, jolloin
han pystyy reagoimaan mahdolliseen tulevaan ongelmatilanteeseen jo hyvissa ajoin. Taytyy
kuitenkin muistaa, etta esimies ei pysty mahdottomuuksiin eika hanen tarvitsekaan. Kaikkien
ei tarvitse ystavystya tyopaikalla, mutta toimeen tuleminen tyon puitteissa on tarkeaa niin
tyoyhteisolle kuin yrityksellekin. Esimiehen kuuluu ratkaista arjen ongelmia tyopaikalla ja
luoda mahdollisimman hyva ilmapiiri, jotta tyot sujuvat. Tyopaikan ongelmiin puuttuminen
ajoissa kuuluu esimiehelle, mutta esimiehen ei kuulu eika tarvitse puuttua ihmisten henkilo-
kohtaisiin ongelmiin niin kauan, kun ne eivat vaikuta tyontekoon. (Havunen & Lavikkala 2010,
17-20.)

Esimiestyossa on tarkeaa, etta pystytaan tunnistamaan ajoissa pahoinvoinnin merkit ja rea-
goimaan niihin, niin omat kuin muidenkin tyontekijoiden. Eras yleisimmista tyontekijoiden
pahoinvointitiloista on tyouupuminen, josta nykypaivana puhutaan yha enemman. Tyouupumi-

seen liittyy yleensa vahvasti pitkaan jatkunut tyostressi, jota voidaan pitaa jo vakavana tyo-
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hyvinvoinnin hairiotilana. Mikali tyouupumista ei hoideta, voi se johtaa masennukseen ja ah-
distuneisuuteen. Kun esimies huomaa esimerkiksi tallaisia pahoinvoinnin merkkeja, tulisi ha-
nen kayttaa asiantuntijan apua ja reagoida pahoinvoivaan tyontekijaan nopeasti, silla usein

2010, 75-82.) Tyopaikan tarjoamaa tyoterveydenhuoltoa kannattaa hyodyntaa aina, kun tun-

tee avun tarpeelliseksi.

2.7.2 Esimiehen oikeudet ja velvollisuudet tyohyvinvoinnin suhteen

Tyonantajalla on useita oikeuksia ja velvollisuuksia tyoyhteison hyvinvoinnin suhteen. Esimie-
hella on tyoturvallisuuslain mukainen yleinen huolehtimisvelvollisuus. Tyonantajan yleiset
velvollisuudet on kerrottu tyoturvallisuuslaissa 8 §:ssa luvussa 2: "Tyonantaja on tarpeellisilla
toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa.
Tassa tarkoituksessa tyonantajan on otettava huomioon tyohon, tyoolosuhteisiin ja muuhun
tyoymparistoon samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.” (Kess
& Kahonen 2010, 48.)

Esimiehen tulee noudattaa tyosopimuslain mukaisia velvollisuuksia. Yksi tyosopimuslain mu-
kaisista esimiehen velvollisuuksista on huolehtia, etta tyoyhteisossa vallitsee hyva tyoilmapii-
ri. Hyvan tyoilmapiirin luomiseksi esimiehen tulee edistaa tyontekijoiden keskinaisia suhteita
samoin kuin esimiehen ja alaisten valisia suhteita. Esimiehen tulee myos edistaa alaistensa
mahdollisuuksia edeta urallaan seka varmistaa, etta tyontekija suoriutuu tehtavistaan erilais-
ten muutosten sattuessa. Tyosopimuslain mukaisiin velvollisuuksiin kuuluu myos syrjintakielto
ja tasapuolinen kohtelu. Syrjinta voi olla tyopaikkakiusaamista ja esimiehen tulee puuttua
asiaan mahdollisimman tehokkaasti. Esimiehen tulee poistaa tyoyhteisosta mahdolliset eriar-
voisuudet ja yhtalaisten mahdollisuuksien turvaaminen kaikille tyontekijoille. Euroopan neu-
voston syrjintadirektiivin mukaan esimiehen tulee torjua syrjintaa uskontoa, vakaumusta,
vammaisuutta, ikaa, sukupuolta, rotua ja sukupuolista suuntautumista kohtaan. Tyoturvalli-
suus kuuluu myos tyosopimuslain mukaisiin velvollisuuksiin, jolloin esimiehen tulee suojella
tyontekijoita tapaturmilta ja terveydellisilta vaaroilta. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tar-
keys on otettu myos huomioon tyosopimuslaissa, jolloin tyonantajan tulee huolehtia siita, et-
ta kaikkia ihmisia kohdellaan tyopaikalla samalla tavalla ja estetaan erilainen kohtelu. Tyo-
suojelupiirit valvovat yhdenvertaisuuslain noudattamista tyoyhteisossa ja tasa-arvovaltuutettu

valvoo tasa-arvolain noudattamista. (Kess & Kahonen 2010, 60-66.)

3 Case: Lansi-Uusimaa

Sanomalehti Lansi-Uusimaa on perustettu Hangossa vuonna 1915. Lansi-Uusimaa on Lohjan

talousalueen johtava sanomalehti. Lehden toiminta-ajatuksena on palvella alueen asukkaita,



37

lukijoita seka ilmoittajia. Lansi-Uusimaa haluaa sailyttaa alueen asukkaiden luottamuksen
ilmoittamalla lehdessa muun muassa alueen tapahtumia. (Facebook 2010.) Lehti ilmestyy Loh-
jalla, Siuntiossa, Inkoossa, Raaseporissa seka Vihdissa (Lansi-Uusimaa 12.3.2013). Lehti kuuluu
Suomen Lehtiyhtymaan, johon kuuluu myos muun muassa Seinajoen Sanomat, Tamperelainen,
Keski-Uusimaa ja Vihdin Uutiset (Suomen Lehtiyhtyma 2013). Lansi-Uusimaa ilmestyy kuutena
paivana viikossa (ei sunnuntaina) ja sen levikki on 13390 kappaletta. Lansi-Uusimaan lisaksi
lantisen Uudenmaan lehtiin kuuluvat Vihdin Uutiset, Iltalohja ja Karkkilalainen. (Lansi-
Uusimaa 12.3.2013.)

Lansi-Uusimaalla on Lohjan Muijalassa toimitus ja lehden painatus ja Lohjan keskustassa toi-
mii asiakaspalvelu ja markkinointipuoli. Toimituksessa tyOskentelee yhteensa 24 henkea, jois-
ta yksi toimii paatoimittajana, yksi toimituspaallikkona, yksi artikkelitoimittajana, yksi sih-
teering, yksi levikissa, yhdeksan toimii toimittajina, kaksi toimitussihteereina, kaksi urheilu-
toimituksessa, kaksi kuvatoimituksessa ja nelja Vihdin Uutisten parissa. Markkinoinnin puolella
tyoskentelevia on yhteensa seitseman henkea, joista yksi toimii myyntijohtajana, yksi ilmoi-

tuspaallikkona, yksi asiakaspalvelussa ja nelja ilmoitusmarkkinoinnissa. (Lansi-Uusimaa 2013.)

4  Kyselytutkimuksen toteuttaminen

Erilaisten kyselytutkimusten toteutukset esimerkiksi tyoyhteisoissa osoittavat arvostusta ja
mielenkiintoa kohdehenkiloita ja heidan mielipiteitansa kohtaan. Samalla kyselyt tyoyhteison
sisalla kannustavat kehittamaan omaa tyota ja ilman tyontekijoiden mielipiteita ja ideoita on
tyoyhteisoa vaikeampi saada tehokkaampaan suuntaan. Kyselyyn osallistuminen antaa mah-
dollisuuden pohtia tarkemmin miten esimerkiksi oma tyoyhteiso toimii. Kyselylomaketta teh-
taessa on mietittava tarkkaan, mita asioita halutaan selvittaa ja mitata. Sen vuoksi kyselylo-
make olisi hyva testata ennen kuin kysely toteutetaan kohdehenkiloille, silla joskus tulee va-
hingossa mitattua asioita, joihin ei voida vaikuttaa tai jotka eivat ole keskeisia tutkimuksen

kannalta. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 16-18.)

Kyselylomaketta kaytetaan useimmiten tutkimusvalineena suuremmille tutkimusjoukoille.
Pienissa tutkimuskokoonpanoissa on suurempi riski saada selville vastaajan henkilollisyys ja
yksilon leimaaminen voi tapahtua vahingossa, mikali tutkimustulokset julkaistaan liian pienille
ryhmille. Tuloksista ei koskaan tulisi yrittaa selvittaa yksittaista vastaajaa. Kyselyn tulokset

tulee raportoida rehellisesti ja sovitun mukaisesti. (Kauranen ym. 2011, 26.)

Tutkimus voi olla kvantitatiivinen tai kvalitatiivinen eli maarallinen tai laadullinen. Kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa pyritaan selvittamaan lukumaariin ja prosentteihin liittyvia kysymyk-
sia seka eri asioiden valisia riippuvuuksia. Tassa menetelmassa on otos oltava tarpeeksi suuri.

Tutkimuslomakkeissa on usein valmiita vastausvaihtoehtoja ja tuloksia kuvataan kuvioiden ja
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taulukoiden avulla. Sen sijaan kvalitatiivisen tutkimuksen avulla pyritaan auttaa ymmarta-
maan tutkimuskohdetta paremmin. Tarkoituksena on selittaa sen kayttaytymisen ja paatosten
syita. Kvalitatiivinen tutkimus kasittelee pienempia otoksia ja tutkittavat valitaan useimmiten

tarkkaan seka harkinnanvaraisesti. Tilastollisia menetelmia valtetaan. (Heikkila 2001, 16.)

Kyselytutkimusta voidaan nimittaa myos survey-tutkimukseksi, jolloin tutkimus on suunnitel-
mallinen kysely- tai haastattelututkimus. Survey-tutkimus on kaytannollisin silloin, kun tutki-
mukseen osallistuvia henkiloita on paljon. Aineisto kerataan tutkimuslomaketta hyodyntaen.
(Heikkila 2001, 19.) Itse tutkimuslomaketta suunniteltaessa on my0s hyva kiinnittaa huomiota
muutamiin seikkoihin suuremman vastausprosentin saamiseksi. Lomakkeen ulkonako herattaa
jo vastaajassa kysymyksen, vastaako han kyselyyn vai ei. Nain ollen ulkoasua tulisi miettia ja
hioa. Tekstit ja kysymykset tulee asetella hyvin, jotta lomake ei vaikuta liian tayteen ahda-
tulta. Vastausohjeiden tulee olla yksiselitteiset ja vain yhta asiaa tulee kysya kerrallaan. Loo-
ginen jarjestys kysymyksissa ja numerointi helpottavat seka vastaajaa etta tulosten tulkitsi-
jaa. Lomake tulee esitestata ja vastaajan tulisi saada tuntemus, etta hanenkin vastauksensa
on tarkea. Yksi tarkeimmista asioista on tarkistaa, ettei lomake ole liian pitka. Useampiin ky-
symyksiin tai koko lomakkeeseen jatetaan helposti vastaamatta, jos se vie liialti aikaa vastaa-
jalta. (Heikkila 2001, 48-49.)

Hyvalla ja laadukkaalla kvantitatiivisella kyselytutkimuksella ja muillakin tutkimusmetodeilla
on perusvaatimuksia niiden reliabiliteetin takaamiseksi. Tutkimuksen tulee olla pateva ja luo-
tettava eli tutkimuksen tulee mitata sita aihetta, mita oli tarkoituskin mitata. Selkeat tavoit-
teet helpottavat aiheessa pitaytymista. Tuloksia tulkittaessa tulosten taytyy myos olla tarkko-
ja eika sattumanvaraisia, jotta tutkimus olisi mahdollisimman luotettava. Kyselytutkimusta
suunniteltaessa kannattaa alussa huomioida kato eli kyselylomakkeen palauttamatta jattanei-
den maara. Tutkimuksen tekijan tulee olla puolueeton, silla tutkimustulokset eivat saa riip-
pua tutkijasta. Hyva tutkimus on myos taloudellinen ja tehokas. Tutkimusryhmalle tulee sel-
vittaa tutkimuksen tarkoitus ja mihin tuloksia kaytetaan. Tutkimushenkildiden yksityisyyden
arvostaminen ja salassa pitaminen ovat myos tarkeita vaatimuksia. Tutkimukseen on myos
hyva varata aikaa riittavasti, silla pikaisesti hutaistulla kyselylla tuskin saavutetaan sita re-
liabiliteettia mita on haluttu saavuttaa. Tutkimuksesta taytyy olla jotakin hyotya ja sen tay-
tyy tuoda esille jotakin uutta, muuten kohderyhmaa voi olla vaikea saada kasaan. (Heikkila
2001, 29-32.)

Opinnaytetyohomme valitsimme tutkimusmetodiksi kyselytutkimuksen sen sopiessa tyohyvin-
voinnin mittaamiseen ja mitattavaan kohderyhmaan. Kyselylomake oli tutkimuksen kannalta
olennainen osatekija. Tutkimus oli kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus, jossa mittasim-

me yrityksen tyohyvinvoinnin eri osa-alueita kyselylomakkeen avulla.
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4.1  Metodologia

Paatimme tarkastella lohjalaisen yrityksen tyohyvinvointia kirjallisen kyselytutkimuksen kaut-
ta. Tutkimus antaa arvokasta ja hyodyllista tietoa seka yrityksen henkilokunnalle etta yrityk-
sen tyohyvinvoinnin lisaamiseen. Tutkimuksen tuloksien pohjalta on yritykselle maaritelty so-
pivat kehittamisehdotukset. Tutkimus antaa samalla kuvaa nykypaivan yrityksien tyohyvin-

voinnin tilanteesta, siita miten nykypaiva ja teknologian kehitys on vaikuttanut tyoskentelyyn

ja hyvinvointiin.

Tyohyvinvoinnin ollessa laaja alue jaoimme opinnaytetyomme isompiin kokonaisuuksiin ja
keskityimme naihin osa-alueisiin, jotta paasisimme asiassa pintaa syvemmalle. Nama aihepii-
rit on kytketty kyselylomakkeeseen niin, etta kokonaisuudet kasitellaan tutkimuksessa erik-
seen omina kokonaisuuksinaan. Tyokyky ja tyoilmapiiri ovat osa kasiteltavista aihepiireista,
silla kyseenomaiset aiheet linkittyvat vahvasti tyontekijoiden henkiseen ja fyysiseen tervey-
teen. Henkista ja fyysista terveytta on kasitelty opinnaytetyossa muun muassa tyoterveys-
huollon ja tyopahoinvoinnin kautta, fyysista hyvinvointia viela tarkemmin ergonomian kautta.
Hyvinvoivalla tyoyhteisolla on myos yrityksen tuottavuuteen ja talouteen positiivinen vaiku-
tus. Tyontekijoiden vapaa-ajalla ja esimiestyolla on samoin suurta merkitysta tyohyvinvoin-

tiin. Teoriaosuudessa kasitellaan naiden lisaksi tyopaikkakiusaamista.

Opinnaytetyon toteutus oli kehittamishanke lohjalaiselle paikallissanomalehdelle Lansi-
Uusimaalle kyselylomaketta apuna kayttaen. Tutkimus on maarallinen eli kvantitatiivinen tut-
kimus, silla tutkimustulosten kuvaaminen onnistuu parhaiten tilastoinnin kautta. Lehti antoi
luvan kayttaa nimeaan tutkimuksessa. Lansi-Uusimaa lahti mukaan tutkimukseen syksylla 2012
opinnaytetyon alkaessa. Tutkimukseen paatettiin ottaa mukaan toimistotyontekijoita, jotka
tyoskentelevat toimituksen ja markkinoinnin parissa. Tutkimus on maarallinen tutkimus, jossa
lomakkeita jaettiin yhteensa 30 kappaletta. Kyselytutkimukseen vastasi 22 tyontekijaa. Toi-

mituksen parissa tyoskentelee yhteensa 24 henkea ja ilmoitusmarkkinoinnissa 7 henkea.

Heikkila (2001, 25) havainnollistaa kvantitatiivisen tutkimusprosessin vaiheita kuviolla 10, jos-
sa prosessi etenee vaiheittain. Ensiksi tulee maaritella tutkimusongelma, jossa valitaan aihe-
alue ja asetetaan tavoitteet. Seuraavaksi perehdytaan aikaisempiin tutkimuksiin ja kirjallisuu-
teen seka laaditaan tutkimussuunnitelma. Tutkimussuunnitelman tulee pitaa sisallaan tutki-
musmenetelman valitsemisen, tavoitteen tasmentamisen, aikataulun ja mahdollisen budjetin
laatimisen, tietojen hankintatavan paattamisen, otoksen maarittamisen, otantamenetelman
valitsemisen ja aineiston kasittelytavasta paattamisen. Mahdollisten hypoteesien laadinta tu-
lisi tehda, kun kirjallisuuteen on perehdytty. Naiden vaiheiden jalkeen rakennetaan tiedonke-
ruunvaline (lomake) ja kerataan tiedot. Seuraavana vaiheena on tietojen analysointi ja kasit-

tely, jonka jalkeen tulokset raportoidaan ja tehdaan johtopaatokset.
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Tutkimusongelman
madarittaminen

Tietojen kasittely ja

Tietojen kerdaminen o
analysointi

Aikaisempiin

tutkimuksiin ja Tiedonkeruuvalineen
kirjallisuuteen rakentaminen
perehtyminen

Tulosten raportointi

Johtopaatosten teko ja
tulosten
hy&dyntaminen

Tutkimussuunnitelman Mahdollisten
laatiminen hypoteesien laadinta

Kuvio 10: Heikkilan (2001, 25) kvantitatiivisen tutkimusprosessin vaiheet

Opinnaytetyomme kyselylomake oli puolistrukturoitu eli osaan kysymyksista vastattiin vapaas-
ti omin sanoin ja osaan oli annettu jo valmiita vastausvaihtoehtoja. Tama sen takia, etta tut-
kimustulokset ovat monipuolisempia ja kattavampia. Paatimme pitaa lomakkeessa enemman
valmiita vastausvaihtoehtoja, silla vastaajaprosentti olisi myos talloin todennakoisemmin suu-
rempi. Kyselylomake testattiin ensin opinnaytetyoryhmalle 23.1.2013, jotta mahdollisiin
puutteisiin ja virheisiin voitiin puuttua ennen lomakkeen toimittamista sanomalehtitalon
tyontekijoille. Tyontekijat vastasivat anonyymisti tutkimukseen, jonka jalkeen tutkimusloma-
ke suljettiin kirjekuoreen, ettei kukaan muu paase kasiksi vastaustietoihin. Tutkimus toteu-
tettiin vuoden 2013 tammi- helmikuun vaihteessa ja vastausaikaa tyontekijoille annettiin kak-

si viikkoa.

Tutkimuslomakkeet kerattiin takaisin helmikuun alussa, jonka jalkeen rakensimme selkeaa
kuvaa yrityksen tyohyvinvoinnin tilasta. Vastaukset analysoitiin ja tilastoitiin PASW (Predictive
Analytics Software)-analysointityokalulla, jotta tuloksia olisi helpompi tarkastella kuvioiden
avulla. Teimme analysoinnin lisaksi ristikkain vertailua, jotta saisimme kasityksen muun mu-
assa eri-ikaisten mielipiteista tyohyvinvoinnin nykytilasta. Analysoinnin ja tilastoinnin jalkeen
tuloksien pohjalta tehtiin kehittamisehdotuksia yritykselle, miten yrityksessa voisi parantaa
tyohyvinvointia. Kehittamisideat otettiin seka tyontekijoiden tutkimuksessa ilmi tuoduista
ideoista etta meidan omista ideoistamme. Kehitysideoiden jalkeen opinnaytetyosta ja tutki-

muksesta tehtiin yhteenveto.
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4.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuus ja oikean asian tutkiminen ovat tutkimuksen kannalta erittain tar-
keita asioita. Jotta luotettavuutta voitaisiin todentaa, on opinnaytetyossa kasitelty luotetta-
vuutta reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Kvantitatiivisen tutkimuksen reliabiliteetti kertoo
miten luotettavana tutkimusmenetelmaa voidaan pitaa samoin kuin reliabiliteetilla viitataan
myos tutkimuksen toistettavuuteen (Tilastokeskus 2006a). Reliabiliteetti maarittelee tulosten
tarkkuuden. Tulokset eivat saa olla satunnaisia, vaan tutkimustulosten pitaisi olla toistetta-
via. Virheita voi tapahtua tietoja kerattaessa, kasiteltaessa ja tuloksia tulkittaessa, joten ko-

ko tutkimuksen ajan tulee olla kriittinen ja tarkka. (Heikkila 2001, 30.)

Validiteetin avulla tarkastellaan miten hyvin tutkimusmenetelman mittarit mittaavat tutkitta-
van asian ominaisuuksia (Tilastokeskus 2006b). Jos ei ole asettanut tasmallisia tavoitteita, on
riski tutkia vaaria asioita. Validiteettia on vaikeaa tarkastella jalkikateen, joten se on varmis-
tettava etukateen huolellisella suunnittelulla ja harkitulla tiedonkeruulla. Tutkimuslomak-

keen kysymysten tulee kattaa koko tutkimusongelma. (Heikkila 2001, 29.)

Varmistaaksemme tutkimuksen luotettavuuden, testasimme kyselylomakkeen ennakkoon
opinnaytetyoryhmalle ennen tutkimuslomakkeen toimittamista kohdeyritykselle. Tutkimuslo-
makkeen epaselvyydet saatiin korjattua opiskelijoiden ja opettajien kommenttien pohjalta.
Luetettavuutta lisaa tutkittavien henkiloiden anonyymisyys. Vastaajien henkilollisyytta ei voi-
da tunnistaa tutkimuslomakkeen vastauksista. Kyselylomakkeeseen lisattiin myos lyhyt teo-
reettinen pohja kysyttyihin kokonaisuuksiin, jotta kysymysten tulkinnassa ei ilmenisi epasel-
vyyksia ja tulosten tulkinta olisi luotettavampaa. Samoin kyselylomakkeen alussa kerrottiin
lyhyesti mika on tutkimuksen tarkoitus, jotta vastausprosentti olisi suurempi ja kyselyn tar-
koitus ja hyoty tyontekijoille olisi selkea. Luotettavuutta lisaa tutkittavien henkiloiden laaja
ikajakauma ja korkea vastausprosentti, joka oli 73,33. Maaritimme tyon tavoitteet jo hyvissa
ajoin opinnaytetyon alkaessa, joiden pohjalta laadimme kyselylomakkeen. Pidimme mielessa

opinnaytetyon tavoitteet koko prosessin ajan, jotta emme tutkisi vaaria asioita.

5  Tulokset ja tulosten analysointi

Kaytimme tulosten analysoitiin PASW Predictive Analytics Software -tilastointiohjelmaa, jo-
hon syotimme kaikki tutkimustulokset. Ohjelma ilmoitti tulokset prosentuaalisina maarina,
jotka esittelemme tassa osiossa. Kaikki tutkimustulokset on analysoitu ja esitetty tilastollisina
kaavioina. Analysoinnit ovat taulukoiden alapuolella. Analysoinnissa on esitetty tarkkaan vas-
taajien lukumaarat otoksen ollessa pienehkd. Analysoinnissa kaytamme kaavioiden kohtia lu-
kumaara ja prosentti eli esittelemme vastaajien kysymyskohtaiset lukumaarat ja vastaajien

kysymyskohtaiset prosentuaaliset vastaamismaarat. Nama kohdat ovat tummennettuina kaa-
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vioissa hahmottamisen helpottamiseksi. Validiprosentin kohdissa on esitelty kaikkien kysymyk-
seen vastanneiden kokonaisprosentti, josta on jatetty pois vastaamatta jaaneiden prosentuaa-
linen osuus. Kumulatiivisen prosentin kohdissa on esitetty nouseva prosentti. Validissa on esi-
tetty tutkittava asia. Teimme myos ristiinvertailua eri vastaajien kesken, johon valitsimme
keskeisimpia ja tarkeimpia vertailukohteita opinnaytetyon aiheen kannalta. Ristikkain vertai-
lun tilastoista ilmenevat vastaajamaarat prosentuaalisten maarien sijaan. Ristiinvertailut on
kaikki analysoitu erikseen omina kokonaisuuksinaan. Tulokset on esitelty taulukosta numero 1

taulukkoon numero 38.

5.1  Vastaajien taustatiedot
k&
Kumulatiivinen
Lukumé&ara | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  20-39v. 6 27,3 27,3 27,3
40-49 v. 6 27,3 27,3 54,5
50-59 v. 7 31,8 31,8 86,4
yli 60 v. 3 13,6 13,6 100,0
Yhteensa 22 100,0 100,0

Taulukko 1: Ikajakauma

Ensimmaisena kyselylomakkeessa kysyttiin vastaajien ikaa. Taulukosta 1 ilmenee ikajakauma,
joka tutkimuksessa jakaantui 20-39-vuotiaisiin, 40-49-vuotiaisiin, 50-59-vuotiaisiin seka yli 60-
vuotiaisiin. Taulukon lukumaaran kohdasta selviaa vastanneiden lukumaara tietyssa ikaluokas-
sa ja prosentin kohdasta vastanneiden prosentuaalinen maara tietyssa ikaluokassa. Validi-
kohdassa on esitetty vastaajien ikavaihtoehdot. Suurin osa kyselyyn vastanneista oli ialtaan
20-59-vuotiaita. Vastausprosentit jakautuivat 20-39-vuotiaille 27,3, 40-49-vuotiaille 27,3, 50-
59-vuotialle 31,8 seka yli 60-vuotiaille 13,6. Yhteensa-osiosta ilmenevat vastanneiden luku-
maara ja prosentuaalinen maara. Kaikki kyselyyn osallistuneet vastasivat ikakysymykseen,

joten vastaajaprosentti ensimmaiseen kysymykseen oli 100.



Sukupuoli
Kumulatiivinen
Lukuma&ard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Nainen 16 72,7 72,7 72,7
Mies 6 27,3 27,3 100,0
Yhteenséa 22 100,0 100,0

Taulukko 2: Sukupuolijakauma
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Toisena kysymyksena tutkimuksessa kysyttiin vastaajien sukupuolta. Taulukosta 2 ilmenee,

etta naisia kyselyyn vastasi 16 henkiloa eli 72, 7 % ja miehia vastasi kuusi henkiloa eli 27,3 %.

Kaikki kyselyyn osallistuneet vastasivat sukupuolikysymykseen. Naisvastaajien maara oli sel-

vasti suurempi kuin miesvastaajien, ottaen huomioon, etta lehdessa tyoskentelee enemman

naisia kuin miehia.

Kuinka kauan olet tydskennellyt nyk

isesséd tyOpaikassa?

Kumulatiivinen
Lukuma&ard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi 1 -4 vuotta 2 9,1 9,1 9,1
5-10 vuotta 3 13,6 13,6 22,7
Yli 10 vuotta 17 77,3 77,3 100,0
Yhteensa 22 100,0 100,0

Taulukko 3: Tyontekijoiden palvelusaika sanomalehtitalossa

Taulukosta 3 ilmenee tutkimuksen kolmas kysymys eli kuinka kauan tyontekijat ovat tyosken-
nelleet kyseenomaisessa sanomalehtitalossa. Kaksi tyontekijaa tutkimukseen vastanneista oli-
vat tyoskennelleet talossa 1-4 vuotta, joten heidan vastaajaprosenttinsa oli 9,1. Kolme henki-
l6a 5-10 vuotta sanomalehtitalossa tyoskennelleista vastasi tutkimukseen ja heidan vastaus-
prosentiksi muodostui 13,6. Eniten tutkimukseen vastasi yli 10 vuotta talossa tyoskennelleista,
yhteensa 17 henkiloa. Vastaajaprosentiksi heidan osaltaan saatiin 77,3. Talossa yli 10 vuotta
tyoskennelleiden vastaajien suuri maara kertoo, etta talossa paapiirteittain viihdytaan pit-
kaan. Kaikki tutkimukseen osallistuneet vastasivat myos tahan kysymykseen, jolloin kokonais-

vastaajaprosentiksi saatiin 100.



Oletko esimiesasemassa?

Kumulatiivinen
Lukumaard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi Kylla 2 9,1 9,5 9,5
En 19 86,4 90,5 100,0
Yhteensa 21 95,5 100,0
Puuttuu 1 4,5
Yhteensa 22 100,0

Taulukko 4: Esimiesasema
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Neljantena kysymyksena kysyttiin, toimiiko vastaaja esimiehena yrityksessa. Taulukosta 4 sel-
viaa, etta kaksi henkiloa oli esimiesasemassa eli prosentuaalisesti taman kysymyksen vastaa-
jamaarasta 9,1. 19 vastaajaa eivat toimineet esimiehina eli 86,4 % taman kysymyksen vastaa-
jamaarasta. Yksi tutkimukseen vastanneista jatti vastaamatta kyseenomaiseen kysymykseen,
joten kokonaisprosentiksi tutkimukseen vastanneista saatiin kyseenomaisen kysymyksen osalta
95,5.

5.2 Terveys
Montako sairauslomapadivaa sinulla on ollut viimeisen vuoden aikana?
Kumulatiivinen
Lukuma&ara | Prosentti | Validiprosentti prosentti

Validi 0-5 pv 13 59,1 61,9 61,9
6-10 pv 4 18,2 19,0 81,0
11-15pv 1 4,5 4,8 85,7
yli 16 pv 3 13,6 14,3 100,0
Yhteensa 21 95,5 100,0

Puuttuu 1 4,5

Yhteensa 22 100,0

Taulukko 5: Sairauslomapaivien lukumaaran viimeisen vuoden aikana

Taulukko 5 kertoo ensimmaisen kyselyssa tutkittavan asian. Tutkimuksen terveys-osiossa en-
simmaisena kysyttiin, montako sairauslomapaivaa henkilolla on ollut viimeisen vuoden aikana.
13 vastaajaa eli 59,1 % vastasi sairauslomapaivia vuodessa olleen 0-5 paivaa. Nelja vastaajaa
eli 18,2 % vastanneista kertoi sairauslomapaivia olleen 6-10 vuodessa. Yksi vastaaja eli 4,5 %
kertoi olevansa sairauslomalla 11-15 paivaa vuodessa. Kolme vastaajaa eli 13,6 % vastasi ol-
leensa sairauslomalla yli 16 paivaa viimeisen vuoden aikana. Yksi tutkimukseen osallistuneista

ei vastannut kysymykseen, joten kokonaisvastaajaprosentiksi kyseenomaisen kysymyksen osal-



45

ta saatiin 95,5. On hyva huomata, etta suurimmalla osalla tyontekijoista on viimeisen vuoden
aikana ollut vain viisi tai vahemman sairauspoissaolopaivia ja pidempia sairauspoissaolopaivi-
en maaria on esiintynyt selvasti vahemman. Vastauksista selviaa, etta he, joilla sairauspoissa-
olopaivia on ollut viidesta ylospain, ovat enimmakseen sairastaneet flunssaa. Vastauksista
ilmenivat myos pidempien sairauspoissaolojen muiksi syiksi muun muassa erilaiset tulehduk-
set, migreeni ja selkavaivat. Osalla myos tapaturmat verottivat tyossaolopaivia. Vastauksista
ilmeni myos, etta kaikki vastanneet olivat olleet sairauslomalla pelkastaan fyysisten vaivojen
takia.

Koetko ty6ssasi stressia?

Kumulatiivinen
Lukum&aré | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi Usein 4 18,2 19,0 19,0
Silloin tallgin 4 18,2 19,0 38,1
Harvemmin 11 50,0 52,4 90,5
En ollenkaan 2 9,1 9,5 100,0
Yhteensa 21 95,5 100,0
Puuttuu 1 4,5
Yhteensé 22 100,0

Taulukko 6: Tyostressin kokeminen

Taulukosta 6 ilmenee terveys-osion toinen kysymys eli kokeeko tyontekija tyossaan stressia.
Nelja vastaajaa koki tyossaan stressia usein eli vastaajista 18,2 %. Samoin nelja henkiloa ker-
toi silloin talloin kokevansa stressia. Puolet kysymykseen vastanneista eli 11 henkiloa kertoi
kokeneensa stressia harvemmin tyossaan. Vain kaksi vastaajaa eli 9,1 % ei kokenut stressia
ollenkaan tyossaan. Yksi jatti vastaamatta kysymykseen eli kokonaisvastaamisprosentiksi saa-
tiin 95,5.
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Onko sinulla fyysisia kuormitustekijoita tydssasi?

Kumulatiivinen
Lukumaard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi Kylla 5 22,7 23,8 23,8
Joskus 10 45,5 47,6 71,4
Ei 6 27,3 28,6 100,0
Yhteensa 21 95,5 100,0
Puuttuu 1 4,5
Yhteensa 22 100,0

Taulukko 7 kertoo terveys-osion kolmannesta kysymyksesta. Kolmas kysymys koski fyysisia
kuormitustekijoita eli onko tyontekijalla tyossaan esimerkiksi vaikeita tyoasentoja, istuuko
henkilo paikallaan jatkuvasti, onko hanella ruumiillisesti raskas tyo tai toistotyo. Viisi vastaa-
jaa eli 22,7 % kertoi karsivansa fyysisista kuormitustekijoista. 10 vastaajaa eli 45, 5 % karsii
joskus fyysisista kuormitustekijoista. Kuusi vastaajaa eli 27,3 % ei koe fyysisia kuormitusteki-
joita lainkaan. Kokonaisvastaamisprosentti kysymykseen oli 95,5, silla yksi henkilo jatti vas-

taamatta kysymykseen.

Koetko psyykkista stressia?

Kumulatiivinen
Lukuma&aréa | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi Kylla 2 9,1 9,5 9,5
Joskus 12 54,5 57,1 66,7
En 7 31,8 33,3 100,0
Yhteensa 21 95,5 100,0
Puuttuu 1 4,5
Yhteensa 22 100,0

Taulukko 8: Psyykkisen stressin kokeminen tyossa

Neljas kysymys kasitteli tyontekijan kokemaa psyykkista stressia (taulukko 8). Psyykkisella
stressilla tarkoitetaan tassa yhteydessa muun muassa tyoympariston, tyomaaran ja tyon sisal-
on vaikutusta tyontekijan psyykkiseen vointiin. Vain kaksi vastaajaa eli 9,1 % koki psyykkista
stressia tyossaan. Yli puolet vastaajista, 12 henkea eli 54,5 % koki psyykkista stressia joskus.
Seitseman vastaajaa eli 31,8 % ei koe psyykkista stressia lainkaan. Yksi tutkimukseen osallis-

tuneista jatti kysymykseen vastaamatta. Vastaamisprosentiksi kysymykseen saatiin 95,5.
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Viidentena kysymyksena tyoterveyden osiossa selvitettiin, mitka asiat aiheuttavat tyonteki-
joille eniten stressia. Tutkimukseen osallistuneet saivat kertoa omin sanoin, mitka asiat tyon-
tekijat kokivat kaikista stressaavimmiksi. Vastauksista ilmeni paljon samoja stressin aiheutta-
jia, kun taas osa vastauksista oli yksilollisia. Tyontekijoiden vastauksista ilmeni muun muassa
kiireen ja runsaan tyomaaran aiheuttama stressi useammilla tyontekijoilla. Yhteensa yhdek-
san vastaajaa oli sita mielta, etta kiire ja tyomaara saavat aikaan pahimman stressireaktion.
Syiksi kiireelle kerrottiin esimerkiksi nopea aikataulu verrattuna tyomaaraan, tarve tuottaa
joka paiva uusia juttuja ja artikkeleita lehteen, tyotehtavien kasautuminen ja toimittajilta
perusfaktojen ja taustatietojen selvittaminen juttuihin verottaa liikaa itse tyo-/ kirjoittamis-
aikaa. Osa tyontekijoista koki myos ongelmaksi muiden tekemattomat ja keskeneraiset tyot
seka sen, etta kaikki eivat ota vastuuta tasapuolisesti tehtavistaan. Joidenkin tehtavien mie-
lekkyys ja tunne siita, etta tyontekija tuottaa kollegoihin nahden vahemman eika keksi riitta-

van nopeasti kiinnostavia juttuja lehteen aiheuttavat myos stressia tyoyhteisossa.

Stressin aiheuttajina ilmenivat myos joskus tyotovereiden kaytos seka pakkomyynti esimiesten
kaskysta. Vastaajat kertoivat, etta negatiivinen palaute esimiehilta on hyvaksyttavaa, mutta
ikava kommentointi ja ilkeily esimiehen osalta eivat paranna tyotulosta. Ongelmiksi koettiin
myos tyon suunnittelemattomuus, johon voisi joskus yrittaa vaikuttaa seka epavarmuus siita
onko tyontekija ymmartanyt tyotehtavat oikein kirjoittaessaan juttua lehteen. Myos yksityis-
elaman asiat vaikuttavat stressitasoon. "Kehittamisehdotukset”- otsikon alla on kerrottu
opinnaytetyon tekijoiden seka sanomalehtitalon tyontekijoiden vastauksista koottuja kehit-

tamisehdotuksia stressin ehkaisemiseksi.

Tunnetko itsesi uupuneeksi tydopaivéan jalkeen?

Kumulatiivinen
Lukuma&ara | Prosentti | Validiprosentti prosentti

Validi Usein 1 4,5 4.8 4.8
Silloin tallgin 9 40,9 42,9 47,6
Harvemmin 9 40,9 42,9 90,5
En ollenkaan 2 9,1 9,5 100,0
Yhteensa 21 95,5 100,0

Puuttuu 1 4,5

Yhteensa 22 100,0

Taulukko 9: Uupumuksen tunne tyopaivan jalkeen

Kuudennessa kysymyksessa selvitettiin, tuntevatko tyontekijat itsensa kuinka uupuneiksi tyo-
paivan jalkeen (taulukko 9). Vain yksi vastaaja eli 4,5 % kokee itsensa usein uupuneeksi tyo-
paivan jalkeen. Yhdeksan tyontekijaa eli 40,9 % tuntevat itsensa uupuneeksi silloin talloin,

samoin kuin yhdeksan tyontekijaa kokee itsensa uupuneeksi harvemmin tyopaivan jalkeen.
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Kaksi tyontekijaa eli 9,1 % vastaajista ei koe itseaan uupuneeksi ollenkaan tyopaivan jalkeen.
Yksi tutkimukseen osallistuneista vastaajista jatti vastaamatta kyseenomaiseen kysymykseen,

joten vastausprosentiksi kysymykseen saatiin 95,5.

5.3 Ergonomia

Ergonomia on otettu tydpaikallani huomioon

Kumulatiivinen
Lukuma&ard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Jokseenkin eri mielta 3 13,6 13,6 13,6
En osaa sanoa 4 18,2 18,2 31,8
Jokseenkin samaa mielta 8 36.4 36.4 68,2
Taysin samaa mielta 7 31,8 31,8 100,0
Yhteensé 22 100,0 100,0

Taulukko 10: Ergonomia on otettu tyopaikallani huomioon

Tutkimuksen seuraavassa osiossa kasiteltiin ergonomiaa tyopaikalla. Taulukko 10 kertoo tut-
kimukseen osallistuneiden vastaukset. Kyselyssa esitettiin kolme vaittamaa ergonomiasta,
jossa ensimmaisena vaittamana oli "Ergonomia on otettu tyopaikallani huomioon”. Ensimmai-
sella vaittamalla haluttiin selvittaa, otetaanko talossa tyontekijoiden ergonomia huomioon.
Kukaan tyontekijoista ei ollut taysin eri mielta vaittaman kanssa. Kolme henkiloa eli 13,6 %
vastaajista kertoi olevansa jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Nelja vastaajaa eli 18,2 %
eivat osanneet sanoa, onko ergonomia otettu huomioon tyopaikalla. Kahdeksan vastaajaa eli
36,4 % olivat jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa ja seitseman vastaajan eli 31,8 %:n
mielesta ergonomia on osattu ottaa huomioon tyopaikalla. Kaikki tutkimukseen osallistuneet
vastasivat kysymykseen. On otettava huomioon, etta vastaukset voivat vaihdella tyonkuvien
erilaisten luonteiden vuoksi, silla tutkimukseen on osallistunut seka toimistotyontekijoita etta

toimittajia.



Minulla on terveysongelmia huonon ergonomian takia
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Kumulatiivinen
Lukumaard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Taysin eri mielta 9 40,9 40,9 40,9
Jokseenkin eri mielta 5 22,7 22,7 63,6
En osaa sanoa 3 13,6 13,6 77,3
Jokseenkin samaa mielta 5 22,7 22,7 100,0
Yhteenséa 22 100,0 100,0

Taulukko 11: Minulla on terveysongelmia huonon ergonomian takia

Toisena vaittamana oli ”Minulla on terveysongelmia huonon ergonomian takia” (taulukko 11).
Kysymyksella haluttiin selvittaa, karsivatko tyontekijat omasta mielestaan erilaisista terveys-
ongelmista tyopaikan mahdollisen huonon ergonomian vuoksi. Yhdeksan vastaajaa eli 40,9 %
kertoivat, etteivat he koe tyopaikan ergonomian aiheuttavan terveysongelmia. Viisi vastaajaa
eli 22,7 % olivat jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Kolme vastaajaa eli 13,6 % eivat
osanneet sanoa, onko heilla terveysongelmia huonon ergonomian takia. Viisi tyontekijaa eli
22,7 % vastaajista kertoivat olevansa jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa. Taysin sa-
maa mielta olevia vastauksia vaittaman kanssa ei saatu. Kaikki tutkimukseen osallistuneet

vastasivat kysymykseen, joten vastausprosentiksi saatiin 100.

Pidan riittavasti taukoja tydskentelyn aikana

Kumulatiivinen
Lukumaara | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Jokseenkin eri mielta 4 18,2 18,2 18,2
En osaa sanoa 4 18,2 18,2 36,4
Jokseenkin samaa mielta 7 31,8 31,8 68,2
Taysin samaa mielta 7 31,8 31,8 100,0
Yhteensa 22 100,0 100,0

Taulukko 12: Pidan riittavasti taukoja tyoskentelyn aikana

Kolmantena vaittamana tutkimuksessa oli ”Pidan riittavasti taukoja tyoskentelyn aikana”
(taulukko 12). Kysymyksella haluttiin selvittaa, ehtivatko tai pystyvatko tyontekijat pitamaan
tarpeeksi taukoja tyopaivan aikana. Kukaan tutkimukseen osallistuneista ei kertonut olevansa
taysin eri mielta vaittaman kanssa eli kenenkaan mielesta taukoja ei pideta liian vahan. Kui-
tenkin nelja vastaajaa eli 18,2 % kertoi olevansa vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta eli
tauot tyopaivan aikana saattavat silloin talloin jaada liian vahiin. Samoin nelja henkiloa eivat
osanneet vastata kysymykseen. Seitseman tyontekijaa eli 31,8 % olivat jokseenkin samaa

mielta vaittaman kanssa, samoin kuin seitseman tyontekijaa myos olivat taysin samaa mielta
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vaittaman kanssa eli taukoja pidetaan riittavasti tyoskentelyn aikana. Kaikki tutkimukseen

osallistuneet vastasivat kysymykseen, jolloin vastausprosentiksi saatiin 100.

5.4 Vapaa-aika
Onko sinulla tarpeeksi vapaa-aikaa?
Kumulatiivinen
Lukumaard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi Kylla 16 72,7 76,2 76,2
Ei 5 22,7 23,8 100,0
Yhteensa 21 95,5 100,0
Puuttuu 1 4,5
Yhteensa 22 100,0

Taulukko 13: Vapaa-ajan riittavyys

Vapaa-ajan osiossa ensimmaisena selvitettiin, onko tyontekijoilla tarpeeksi vapaa-aikaa. Tau-

lukko 13 kertoo tyontekijoiden vastaukset. Suurin osa vastaajista, 16 henkiloa eli 72,7 % ker-

toivat vapaa-ajan riittavan hyvin. Viisi vastaajaa eli 22,7 % vastasi, ettei heilla ole vapaa-

aikaa tarpeeksi. Nain ollen suurimman osan mielesta vapaa-aikaa jaa riittavasti. Yksi tutki-

mukseen osallistujista jatti vastaamatta kysymykseen, jolloin vastaajaprosentiksi kysymyksen

osalta saatiin 95,5.

Koetko vapaa-aikasi rentouttavana?

Kumulatiivinen
Lukumaard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Aina 11 50,0 50,0 50,0
Usein 10 45,5 45,5 95,5
Harvoin 1 4,5 4,5 100,0
Yhteensa 22 100,0 100,0

Taulukko 14: Vapaa-ajan rentouttavuus

Toisena kysymyksena vapaa-ajan osiossa oli "Koetko vapaa-aikasi rentouttavana?” (taulukko
14). 11 vastaajaa eli 50 % vastaajista kertoi kokevansa vapaa-aikansa aina rentouttavaksi.
10 vastaajaa eli 45,5 % kokee vapaa-aikansa usein rentouttavana. Positiivista on huomata,
etta melkein kaikki tyontekijat osaavat rentoutua vapaa-ajallaan useimmiten. Vain yksi vas-
taaja ei kokenut vapaa-aikaansa rentouttavana. Kaikki tutkimukseen osallistuneet vastasivat

kysymykseen, jolloin vastaajaprosentiksi saatiin taysi 100.



Mietitkd tybasioita vapaa-ajallasi?

Kumulatiivinen

Lukumaard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Usein 8 36,4 36,4 36,4
Harvoin 14 63,6 63,6 100,0
Yhteenséa 22 100,0 100,0

Taulukko 15: TyoOasioiden ajatteleminen vapaa-ajalla
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Kolmantena kysyttiin, miettivatko tyontekijat tyoasioita vapaa-ajallaan (taulukko 15). Kukaan

vastaajista ei vastannut ”aina” tai "en koskaan”, vaan osa tyontekijoista miettii tyoasioita

vapaa-ajallaan silloin talloin ja osa viela harvemmin. Kahdeksan tyontekijaa eli 36,4 % vasta-

sivat, etta he miettivat tyoasioita vapaa-ajallaan usein ja 14 vastaajaa eli 63,6 % miettivat

tyoasioita vapaa-ajalla harvoin. On hyva, etta yrityksessa tyoasiat osataan jattaa tyopaikalle.

Kaikki tutkimukseen osallistuneet vastasivat kysymykseen, joten vastausprosentiksi saatiin

100.
5.5 Tyotyytyvaisyys
Viihdytko ty6ssasi?
Kumulatiivinen
Lukumaard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Aina 3 13,6 13,6 13,6
Usein 18 81,8 81,8 95,5
Harvoin 1 4.5 4.5 100,0
Yhteensa 22 100,0 100,0

Taulukko 16: Tyoviihtyvyys

Tyotyytyvaisyyden osiossa ensimmaisena kysyttiin, viihtyvatko tyontekijat tyossaan (taulukko

16). Tulokset olivat erittain hyvia, silla kolme henkiloa eli 13,6 % vastasi viihtyvansa tyossaan

aina ja jopa 18 henkiloa eli 81,8 % kertoi viihtyvansa tyossaan usein. Yksi tyontekija eli 4,5 %

vastaajista kertoi viihtyvansa tyossaan harvoin. Kaikki tutkimukseen osallistuneet vastasivat

kysymykseen.



Millainen tybilmapiiri mielestasi tydpaikalla on?

Kumulatiivinen
Lukumaard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Melko huono 2 9,1 9,1 9,1
Melko hyva 17 77,3 77,3 86,4
Hyva 3 13,6 13,6 100,0
Yhteenséa 22 100,0 100,0

Taulukko 17: Tyopaikan ilmapiiri
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Tyotyytyvaisyyden osion toisessa kysymyksessa kysyttiin, millaisena tyontekija kokee tyopai-
kan tyoilmapiirin (taulukko 17). Vastauksia saatiin 22 eli vastausprosentti oli 100. Kaksi vas-
taajaa eli 9,1% vastasi tyoilmapiirin olevan melko huono. 77,3 % eli 17 vastaajaa kertoi tyoil-
mapiirin olevan melko hyva. Kolme vastaajaa eli 13,6 % vastasi tyoilmapiirin olevan hyva. Ku-

kaan vastaajista ei kokenut ilmapiiria taysin huonoksi. Positiivista on, etta suurin osa vastaa-

jista kertoi tyoilmapiirin olevan melko hyvalla mallilla.

Onko tydnantaja jarjestanyt tydhyvinvointitapahtumia?

Kumulatiivinen
Lukum&aré | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Kylla 2 9,1 9,1 9,1
Ei 18 81,8 81,8 90,9
En osaa sanoa 2 9,1 9,1 100,0
Yhteensa 22 100,0 100,0

Taulukko 18: Tyohyvinvointitapahtumien jarjestaminen

Kysyttaessa tyontekijoilta, onko tyonantaja jarjestanyt tyohyvinvointitapahtumia, kaksi vas-
taajaa eli 9,1 % vastasi kylla (taulukko 18). Suurin osa, 18 vastaajaa eli 81,8 % vastasi, etta
tyonantaja ei ole jarjestanyt tyohyvinvointitapahtumia. Kaksi vastaajaa eli 9,1 % ei osannut
sanoa. Kysymyksen vastausprosentti oli 100. Vastaajat saivat myos kertoa millaisia tyohyvin-
vointitapahtumia tyonantaja on jarjestanyt. Kavi ilmi, etta tyohyvinvointitapahtumia on jar-
jestetty, mutta edellisesta on todella paljon aikaa. Tyohyvinvointitapahtumat ovat olleet
paaosin liikunnallisia. Yksi vastaaja kertoi tyonantajan jarjestaneen Tyky-kurssin kauan sitten.
Eras vastaaja kertoi, etta tyontekijat saavat ostaa uimalippuja ja liikuntaseteleita Lohjan Lii-
kuntakeskuksen Neidonkeitaaseen, joiden arvosta yritys maksaa osan. Kaksi vastaajaa toivoi

lilkuntapaivaa.



Onko tydnantaja jarjestanyt lisdkoulutusta (tdydennys- ja jatkokoulutusta) tyo-
tehtaviin? (Kursseja, luentoja yms.)

Kumulatiivinen
Lukuma&ard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi Kylla 11 50,0 52,4 52,4
Ei 10 45,5 47,6 100,0
Yhteensa 21 95,5 100,0
Puuttuu 1 4,5
Yhteensa 22 100,0

Taulukko 19: Lisakoulutuksen jarjestaminen
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Tyoterveyden neljannessa kysymyksessa kysyttiin, onko tyonantaja jarjestanyt lisakoulutusta
(taulukko 19). Vastaukset jakaantuivat tasaisesti. 11 vastaajaa eli 50 % vastasi kylla. 10 vas-
taajaa eli 45,5 % kertoi, etta tyonantaja ei ole jarjestanyt lisakoulutusta. Yksi vastaaja jatti
vastaamatta kysymykseen, joten vastausprosentiksi saatiin 95,5. Vastausten hajonta nain sel-

vasti selittynee silla, etta vastaajina oli seka toimistotyontekijoita kuin toimittajiakin, joilla

koulutustarjonta voi poiketa huomattavastikin toisistaan.

Ovatko tydtehtavasi riittdvan monipuolisia ja vaativia suhteessa osaamiseesi?

Kumulatiivinen
Lukum&aré | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi Kylla 18 81,8 85,7 85,7
Ei 3 13,6 14,3 100,0
Yhteensa 21 95,5 100,0
Puuttuu 1 4,5
Yhteensa 22 100,0

Taulukko 20: Tyotehtavien vaativuus suhteessa tyontekijan osaamiseen

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin tyontekijoilta, ovatko heidan tyotehtavansa riittavan mo-
nipuolisia ja vaativia suhteessa osaamiseen (taulukko 20). Suurin osa, 18 vastaajaa eli 81,8 %
kaikista vastaajista vastasi kylla. Vain kolme vastaajaa eli 13,6 % vastasi, ettei tyotehtavien
monipuolisuus ja vaativuustaso ole tasapainossa osaamiseen nahden. Suuri osa tyontekijoista
on tyytyvaisia tyonsa vaativuuden tasoon nykyisellaan, mutta muutama toivoisi lisavastuuta

95,5.



Pitaako tydnantajasi saannollisesti kehityskeskusteluja/arviointeja tyonteki-
joiden kanssa?

Kumulatiivinen
Lukumé&arda | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Kylla 16 72,7 72,7 72,7
Ei 6 27,3 27,3 100,0
Yhteensa 22 100,0 100,0
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Taulukko 21: Kehityskeskustelujen saannoéllinen pitaminen

Tyotyytyvaisyyden kuudennessa kysymyksessa kysyttiin, pitaako tyonantaja saannollisesti ke-
hityskeskusteluja tai arviointeja tyontekijoiden kanssa (taulukko 21). Vastaajista 16 henkiloa
eli 72,7 % vastasi tyonantajan pitavan saannollisesti tyontekijoiden kanssa arviointeja. Kuusi

vastaajaa eli 27,3 % kertoi, ettei tyonantaja pida saannollisia kehityskeskusteluja. Vastausten
tavalla kuin toiset. Voi myos olla, etta toisten tyontekijoiden mielesta keskusteluja on riitta-
vasti ja toisten mielesta liian vahan. Kaikki tutkimukseen vastanneet vastasivat kysymykseen,

joten vastausprosentiksi saatiin 100.

Miten tyytyvainen olet esimiehesi johtamistapaan?

Kumulatiivinen
Lukuma&ara | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Erittéin tyytyvainen 5 22,7 22,7 22,7
Melko tyytyvainen 14 63,6 63,6 86,4
Melko tyytymatén 3 13,6 13,6 100,0
Yhteensa 22 100,0 100,0

Taulukko 22: Tyytyvaisyys esimiehen johtamistapaan

Kysyttaessa miten tyytyvainen olet esimiehesi johtamistapaan, viisi vastaajaa eli 22,7 % vas-

tasi olevansa erittain tyytyvainen esimiehensa johtamiseen (taulukko 22).14 henkiloa eli

63,6 % kaikista vastaajista vastasi olevansa melko tyytyvaisia. Melko tyytymattomien maara

oli kolme eli 13,6 %. Kukaan vastaajista ei ollut taysin tyytymaton esimiehensa johtamista-

paan. Kaikki kyselyyn osallistuneet vastasivat kysymykseen, joten vastausprosentti oli 100.



Tukeeko tydnantaja tyontekijoiden jaksamista ja motivaatiota?

Kumulatiivinen
Lukumé&ara | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Kylla 5 22,7 22,7 22,7
Ei 4 18,2 18,2 40,9
Vaihtelevasti 13 59,1 59,1 100,0
Yhteenséa 22 100,0 100,0
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Taulukko 23: Tyontekijoiden tukeminen

Tyotyytyvaisyyden kahdeksas kysymys oli, tukeeko tyonantaja tyontekijoiden jaksamista ja
motivaatiota (taulukko 23). Enemmisto eli 13 vastaajaa (59,1 %) koki tyonantajan tukevan
tyontekijoiden jaksamista vaihtelevasti. Viisi vastaajaa eli 22,7 % vastasi kylla ja nelja vastaa-
jaa eli 18,2 % kaikista vastanneista koki, ettei tyonantaja tue tyontekijan jaksamista ja moti-
vaatiota. Koska vain viisi tyontekijaa oli sita mielta, etta tyonantaja tukee riittavasti tyonte-
kijoiden jaksamista, jaa suurin osa tyontekijoista kuitenkin sille kannalle, etta tyonantajan
tuki olisi enemman tarpeen ja sita odotetaan tyonantajalta. Kaikki tutkimukseen osallistuneet

vastasivat kysymykseen, joten vastausprosentti oli 100.

Puuttuuko esimies ongelmatilanteisiin?

Kumulatiivinen

Lukumadard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Aina 6 27,3 27,3 27,3
Joskus 16 72,7 72,7 100,0
Yhteensa 22 100,0 100,0

Taulukko 24: Ongelmatilanteisiin puuttuminen

Yhdeksantena kysymyksena kysyttiin, puuttuuko esimies ongelmatilanteisiin (taulukko 24).

16 vastaajaa eli 72,7 % vastasi esimiehen puuttuvan ongelmatilanteisiin joskus. Kuusi vastaa-
jaa eli 27,3 % koki tyonantaja puuttuvan ongelmatilanteisiin aina. Kukaan vastaajista ei ollut
sita mielta, etta tyonantaja ei koskaan puutu ongelmatilanteisiin. Kuitenkin vastauksista kay
ilmi, ettei esimies kaikissa tapauksissa ota kantaa ongelmatilanteisiin. Vastausprosentti oli
100.



Oletko harkinnut vakavissasi tytpaikan vaihtoa l&hiaikoina?

Kumulatiivinen
Lukumaard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  En ole ajatellut 10 45,5 45,5 45,5
Olen ajatellut joskus 9 40,9 40,9 86,4
Olen ajatellut usein 3 13,6 13,6 100,0
Yhteenséa 22 100,0 100,0
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Taulukko 25: Ajatukset tyopaikan vaihdosta

Tyotyytyvaisyyden kymmenennessa kysymyksessa kysyttiin, oletko harkinnut vakavissasi tyo-
paikan vaihtoa lahiaikoina (taulukko 25). Enemmisto eli 10 vastaajaa (45,5 %) vastasi, ettei
ole ajatellut vaihtaa tyopaikkaa. Yhdeksan vastaajaa eli 40,9 % vastasi ajatelleensa joskus
tyopaikan vaihtamista tosissaan. Vain kolme vastaajaa eli 13,6 % vastasi ajatelleensa tyopai-
kan vaihtoa lahiaikoina usein. Nykyiseen tyopaikkaan ollaan keskimaarin tyytyvaisia, silla to-
sissaan tyopaikan vaihtoajatusten kanssa painiskelevia on vain harva. Kaikki tutkimukseen

osallistuneet vastasivat kysymykseen, joten vastausprosentti oli 100.

Epéavarmuus tydn jatkumisesta

Kumulatiivinen
Lukuma&aré | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Ei lainkaan 8 36,4 36,4 36,4
Jonkin verran 11 50,0 50,0 86,4
Paljon 3 13,6 13,6 100,0
Yhteensa 22 100,0 100,0

Taulukko 26: Epavarmuus tyon jatkumisesta

Yhdestoista kysymys oli ”aiheuttavatko seuraavat tekijat tyossasi ongelmia”. Kysymys oli jaet-
tu neljaan vaittamaan. Ensimmainen vaittama koski epavarmuutta tyon jatkumisesta (tauluk-
ko 26). Kahdeksan vastaajaa eli 36,4 % eivat kokeneet lainkaan epavarmuutta tyon jatkumi-
sesta. 11 vastaajaa eli 50 % vastasi kokevansa jonkin verran epavarmuutta. Kolme vastaajaa
eli 13,6 % kokivat paljon epavarmuutta tyon jatkumisesta. Vastauksia saimme 22 eli vastaus-

prosentti oli 100.



Vapaa-ajan puute

Kumulatiivinen
Lukumé&ara | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Ei lainkaan 13 59,1 59,1 59,1
Jonkin verran 7 31,8 31,8 90,9
Paljon 2 9,1 9,1 100,0
Yhteenséa 22 100,0 100,0
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Taulukko 27: Vapaa-ajan puute

Toinen vaittama koski vapaa-ajan puutetta (taulukko 27). 13 vastaajaa eli 59,1 % koki, ettei
vapaa-ajan puute aiheuta ongelmia tyossa. Vapaa-ajan puute aiheuttaa jonkin verran ongel-
mia seitsemalle eli 31,8 % vastaajista. Vain kaksi vastaajaa eli 9,1 % koki vapaa-ajan puutteen
aiheuttavan paljon ongelmia tyossa. Suurin osa vastaajista oli sita mielta, etta vapaa-aikaa on
riittavasti eika siita ole puutetta. Olisi hyva kuitenkin ottaa huomioon vastaukset, joissa ker-
rottiin, etta vapaa-ajan puute aiheuttaa stressia paljon tai jonkin verran. Kaikki kyselyyn

osallistuneet vastasivat kysymykseen, jolloin vastausprosentiksi saatiin 100.

Etenemismahdollisuuksien vahyys

Kumulatiivinen
Lukuma&aré | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Ei lainkaan 11 50,0 50,0 50,0
Jonkin verran 6 27,3 27,3 77,3
Paljon 5 22,7 22,7 100,0
Yhteensa 22 100,0 100,0

Taulukko 28: Etenemismahdollisuuksien vahyys

Kolmas vaittama koski etenemismahdollisuuksien vahyytta (taulukko 28). 11 vastaajaa eli 50 %
kokivat, ettei etenemismahdollisuuksien vahyys aiheuta tyossa ongelmia lainkaan. Kuusi vas-
taajaa eli 27,3 % vastaajista koki etenemismahdollisuuksien vahyyden aiheuttavan jonkin ver-
ran ongelmia tyossa. Viisi vastaajaa eli 22,7 % koki, etta etenemismahdollisuuksien vahyys
aiheuttaa paljon ongelmia. Vaikka suurin osa vastaajista oli sita mielta, etta etenemismahdol-
lisuudet ovat hyvat, on kuitenkin osa tyontekijoista sita mielta, ettei tyopaikalla ole riittavia
etenemismahdollisuuksia tai niista ei ole tiedotettu selkeasti. Kaikki kyselyyn vastanneet vas-

tasivat kysymykseen, joten vastausprosentti oli 100.



Epdaasiallinen kohtelu
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Kumulatiivinen
Lukumaard | Prosentti | Validiprosentti prosentti

Validi Ei lainkaan 16 72,7 76,2 76,2
Jonkin verran 4 18,2 19,0 95,2
Paljon 1 4,5 4,8 100,0
Yhteensa 21 95,5 100,0

Puuttuu 1 4,5

Yhteensa 22 100,0

Taulukko 29: Epaasiallinen kohtelu

Neljas vaittama koski tyopaikan epaasiallista kohtelua (taulukko 29). Suurin osa eli 16 vastaa-
jaa (72,7 %) kokivat, ettei tyopaikalla ole epaasiallista kohtelua eika sellainen aiheuta ongel-
mia tyossa. Nelja vastaajaa eli 18,2 % kertoi epaasiallisen kohtelun vaikeuttavan jonkin verran
tyota. Yksi vastaaja eli 4,5 % kysymykseen vastanneista koki, etta epaasiallinen kohtelu on
vaikuttanut paljon tyontekoon. Epaasiallinen kohtelu voi tulla esimiehilta tai tyotovereilta.

Kysymykseen vastasi 21 vastaajaa, jolloin vastausprosentiksi saatiin 95,5.

5.6 Tyopaikkakiusaaminen

Oletko kokenut ty6paikkakiusaamista nykyisessé tybpaikassasi?

Kumulatiivinen
Lukumé&aré | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi  Kylla 5 22,7 22,7 22,7
Ei 17 77,3 77,3 100,0
Yhteensa 22 100,0 100,0

Taulukko 30: Tyopaikkakiusaamisen kokeminen

Kysymyslomakkeen kuudes osa koski tyopaikkakiusaamista. Ensimmaisessa kysymyksessa ky-

syttiin, onko tyontekija kokenut tyopaikkakiusaamista nykyisessa tyopaikassa (taulukko 30).

Suurin osa vastaajista eli 17 henkiloa (77,3 %) vastasi, ettei ole kokenut tyopaikkakiusaamista.
Viisi vastaajaa eli 22,7 % vastasi kokeneensa tyopaikkakiusaamista. Nain ollen tyopaikalla

esiintyy kiusaamista. Saimme vastauksia yhteensa 22 eli vastausprosentti oli 100.



Jos vastasit kylla, onko kiusaaminen ollut henkista vai fyysista?
Kumulatiivinen
Lukumaard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi Henkista 5 22,7 100,0 100,0
Puuttuu 17 77,3
Yhteensa 22 100,0

Taulukko 31: Henkinen/fyysinen kiusaaminen

Esitimme jatkokysymyksena, onko mahdollinen kiusaaminen ollut henkista vai fyysista (tau-
lukko 31). Heista, jotka ovat kokeneet tulleensa kiusatuksi eli viisi vastaajaa kertoi kiusaami-

sen olleen henkista. Fyysista kiusaamista ei ole ilmennyt tyopaikalla.

Oletko havainnut kiusaamista nykyisella tydpaikallasi?

Kumulatiivinen
Lukumaard | Prosentti | Validiprosentti prosentti
Validi Kylla 7 31,8 35,0 35,0
Ei 13 59,1 65,0 100,0
Yhteensa 20 90,9 100,0
Puuttuu 2 9,1
Yhteensa 22 100,0

Taulukko 32: Tyopaikkakiusaamisen havaitseminen

Kolmannessa kysymyksessa kysyimme, onko tyontekija havainnut kiusaamista nykyisella tyo-
paikalla (taulukko 32). Seitseman vastaajaa eli 31,8 % vastasi havainneensa kiusaamista. 13
vastaajaa eli 59,1 % ilmoitti, ettei ole havainnut kiusaamista. Mielenkiintoista on, etta seit-
seman vastaajaa on havainnut kiusaamista, mutta vain viisi vastaajaa on kokenut tyopaikka-
kiusaamista. Kiusattu henkilo on voinut kertoa kokemuksistaan toiselle tyotoverille tai tyoto-
veri on itse huomannut toista tyontekijaa kiusattavan. Kysymykseen vastasi 20 vastaajaa eli

vastausprosentti oli 90,9.

Tyopaikkakiusaamisen osiossa esitimme kaksi jatkokysymysta kiusaamiseen liittyen. Ensim-
tiaisiin ehkaista. Vastaajilla oli hyvin samanlaisia ohjeita. Vastaajien mielesta avoimesti asi-
oista puhumalla voidaan saavuttaa tyoilmapiiri, jossa kaikki tulisivat toimeen toistensa kanssa
vaikka ei oltaisikaan kavereita tyon ulkopuolella. Vastaajat toivoivat myos tyohyvinvointita-
pahtumia, joissa tyontekijat voisivat tutustua toisiinsa paremmin ja sita kautta ristiriitoja
saattaisi syntya harvemmin. Tasavertainen kohtelu ja toisten huomioon ottaminen oli myos

yksi tapa, jolla tyopaikkakiusaamista voitaisiin ehkaista.
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Toisena jatkokysymyksena kysyimme, miten tyontekijan mielesta esimiehen tulisi toimia kiu-
saamistilanteessa. Taman kysymyksen osalta vastaajat olivat varsin yksimielisia. Lahes kaikis-
sa vastauksissa oli mainittu, etta kiusaamiseen pitaa puuttua heti. Esimiehen tulisi reagoida

mahdolliseen kiusaamiseen valittomasti ja jutella asiasta molempien osapuolten kanssa. Muu-

tamissa vastauksissa oli myos ehdotettu toiden uudelleen organisointia.

5.7 Ristiinvertailu

Paatimme tehda ristikkain vertailua kysymyksista, jotka mielestamme erottuivat vastausten
perusteella ja joista on tarkeaa tehda vertailua. Toisin kuin aiemmin tutkimustulosten ana-
lysoinnissa on kaytetty prosentuaalisia osuuksia vastaajamaarien lisaksi, kaytimme vertailussa
vain vastaajamaaria, jotta olisi selkeampaa kuinka moni vastaajista on ollut mitakin mielta.
Vertailimme muun muassa vastaajien ikaa ja tyossa viihtymista seka vastaajien tyoskentely-

vuosia yrityksessa ja sen mahdollista yhteytta tyouupumukseen.

Kuinka kauan olet tyoskennelht miyisessa tyipaikassa * Tunnetko itsesi uupuneeksi tyopansan jalkeen?

Tunnetko itsesi uupuneeksi ydpaivan jalkeen?

Uzain Silloin tallgin | Haremmin | En ollenkaan | Yhiesnzd
Kuinka kauan olet 1- 4 wuolta 0 2 0 1] 2
Eggmﬂg iolsescd 5- 10vuoita 0 2 1 1] 3
¥1i 10 vuotta 1 5 g 2 16
Whieenzd 1 9 0 2 29

Taulukko 33: Tyossaolovuodet tyopaikassa ja uupuneisuus tyopaivan jalkeen

Ensimmaiseksi paatimme vertailla henkiloiden tyossaolovuosia yrityksessa ja uupumuksen yh-
teytta toisiinsa (taulukko 33). Halusimme selvittaa, miten talossa tyoolovuodet vaikuttavat
uupumuksen tunteisiin. Ristikkain vertailusta selvisi, etta vain yksi tyontekija, joka on tyos-
kennellyt sanomalehtitalossa yli 10 vuotta, kokee uupumuksen tunteita usein. Silloin talloin
uupuneeksi itsensa kokee eniten edelleen yli 10 vuotta talossa tyoskennelleista, viisi henkiloa
vastaajista. Alle 10 vuotta tyoskennelleista henkiloista vain muutama kokee itsensa uupu-
neeksi silloin talloin. Silloin talloin itsensa uupuneeksi tuntevia henkiloita on yhteensa yhdek-
san. Enemmisto yli 10 vuotta talossa tyoskennelleista kokee uupumuksen tunteita vain har-
voin, kahdeksan henkiloa. Yksi talossa 5-10 vuotta tyoskennelleista koki myos uupumuksen
tunteita vain harvoin, jolloin yhteensa harvemmin itsensa uupuneeksi tunteneita on yhdeksan
henkiloa. Kaksi kyselyyn vastanneista yli 10 vuotta talossa tyoskennelleista henkiloista kertoi-
vat, etteivat koe uupumuksen tunteita lainkaan. Kokonaisvastaajamaaraksi vertailulle saatiin
21 henkiloa, silla "Tunnetko itsesi uupuneeksi tyopaivan jalkeen”- kysymykseen yksi henkilo

jatti vastaamatta.
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Vertailusta voimme todeta, etta tyontekijoiden vastaukset eivat painottuneet aaripaihin
”usein” ja “en ollenkaan”, vaan vastaukset pysyttelivat uupumuksen tunteiden voimakkuuden
valimaastossa. Vertailussa on kuitenkin huomattava, etta suurin osa vastaajista oli tyosken-
nellyt talossa yli 10 vuotta, joten vahemman tyoskennelleiden vastaukset saattaisivat vaihdel-
la, mikali vastaajia tasta luokasta olisi ollut enemman. Vaikka uupumusta ei voimakkaasti ta-
lossa esiinny, kokevat jotkin tyontekijat uupumuksen tunteita kuitenkin. Syy olisi hyva selvit-

taa ja tehda mahdolliset jatkotoimenpiteet uupumuksen ehkaisemiseksi.

Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tydpaikassa? * Oletko harkinnut vakavissasi tytpaikan
vaihtoa lahiaikoina?

Oletko harkinnut vakavissasi tydpaikan vaih-

toa lahiaikoina?

Enole aja- | Olen ajatellut | Olen ajatellut
tellut joskus usein Yhteensa
Kuinka kauan olet tydsken-  Alle 10 vuotta 1 2 2 5
nellyt nykyisessa tyopaikas-  vli 10 vuotta 9 7 1 17
sa?
Yhteensé 10 9 3 22

Taulukko 34: Tyossaolovuodet tyopaikassa ja tyopaikan vaihtamisen harkitseminen

Toiseksi paatimme tarkkailla, miten vastaajien tyossaolovuodet ovat vaikuttaneet mahdolli-
seen ajatukseen tyopaikan vaihtamisesta (taulukko 34). Vertailussa ensimmaiseksi huomio
kiinnittyy siihen, etta noin puolet yli 10 vuotta talossa tyoskennelleista vastaajista ei ole aja-
tellut tyopaikan vaihtoa vakavissaan. Tama kertoo siita, etta iso osa talossa pitkaan tyosken-
nelleista ihmisista haluaa pitaytya nykyisessa tyopaikassaan. 10 tutkimukseen vastaajaa ei koe
tyopaikan vaihtamista tarpeelliseksi. Vain pari alle 10 vuotta tyoskennelleista vastaajista on
ajatellut tyopaikan vaihtamista joskus ja samoin seitseman yli 10 vuotta tyoskennelleista hen-
kiloista on ajatellut vaihtamista joskus. Yhteensa joskus tyopaikan vaihtamisen ajatuksen
kanssa painiskelleita on 9 henkea. Usein tyopaikan vaihtaminen on kaynyt mielessa kahdella
henkilolla, jotka ovat tyoskennelleet talossa alle 10 vuotta seka yhdella henkilolla, joka on
tyoskennellyt talossa yli 10 vuotta. Nain ollen vain muutama vastaajaa on harkinnut vakavis-

saan tyopaikan vaihtamista. Kaikki 22 vastaajaa on laskettu mukaan vertailuun.
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Koetko vapaa-aikasi rentouttavana? * Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisesséa tydpaikassa?

Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tytpai-
kassa?
1 - 4 vuotta 5 - 10 vuotta Yli 10 vuotta Yhteensa
Koetko vapaa-aikasi ren- Aina 0 1 10 11
touttavana? Usein 2 2 6 10
Harvoin 0 0 1 1
Yhteensa 2 3 17 22

Taulukko 35: Vapaa-ajan rentouttavuus ja tyossaolovuodet tyopaikassa

Kolmanneksi vertailimme vastaajien vapaa-ajan rentouttavuuden tuntemuksia siihen, miten
pitkaan vastaajat olivat tyoskennelleet sanomalehtitalossa (taulukko 35). Vastauksista ilmeni,
etta kaikki kokevat vapaa-aikansa ainakin silloin talloin rentouttavana. Talossa yli 10 vuotta
tyoskennelleista henkiloista suurin osa kokee vapaa-aikansa rentouttavana aina, 10 henkiloa.
5-10 vuotta tyoskennelleista yksi kokee vapaa-aikansa rentouttavaksi aina. Nain ollen yhteen-
sa 11 henkiloa kertoi kokevansa vapaa-aikansa rentouttavana aina eivatka tyOasiat pyorineet
mielessa. Vastausten keskiarvoksi vertailulle nousi vaihtoehto ”usein”, silla kaksi henkiloa 1-4
vuotta tyoskennelleista koki vapaa-aikansa rentouttavaksi usein, samoin kuin kaksi henkiloa 5-
10 vuotta tyoskennelleista koki vapaa-aikansa usein rentouttavana. Kuusi henkiloa yli 10 vuot-
ta tyoskennelleista koki myOs vapaa-aikansa usein rentouttavana. Yhteensa 10 vastaajaa koki
vapaa-aikansa usein rentouttavana. Vain yksi vastaaja, joka on tyoskennellyt talossa yli 10
vuotta, kertoi kokevansa vapaa-aikansa vain harvoin rentouttavana. Kaikki 22 vastaajaa on

laskettu mukaan vertailuun.

k& * Viihdytko tydssasi?

Viihdytkd tydssasi?
Aina Usein Harvoin | Yhteens&
Ika 20-39 v. 1 5 0 6
40-49 v. 0 6 0 6
50-59 v. 2 4 1 7
yli 60 v. 0 3 0 3
Yhteensa 3 18 1 22

Taulukko 36: lka ja tyossa viihtyminen

Neljanneksi vertailimme vastaajien ikaa ja viihtyvyytta tyossa (taulukko 36). Kaikki vastaajat

vastasivat kysymykseen ja tulos oli selkea: 18 vastaajaa vastasi viihtyvansa tyossaan usein.
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Kolme vastaajaa koki viihtyvansa tyossa aina ja harvoin tyossaan viihtyi vain yksi vastaaja.
Verrattaessa eri ikaryhmia selvisi, etta 40-49-vuotiaista kuusi vastaajaa vastasi viihtyvansa
tyossaan usein. 20-39-vuotiaista yksi vastasi viihtyvansa aina ja viisi henkiloa kertoi viihtyvan-
sa usein. lkaryhmassa 50-59-vuotiaista kaksi vastaajaa viihtyi tyossaan aina ja usein viihtyi
nelja vastaajaa. Vain yksi vastaaja tasta ikaryhmasta vastasi viihtyvansa harvoin. Yli 60 vuoti-
aista kolme kertoi viihtyvansa usein tyopaikalla. Kaikki 22 vastaajaa on laskettu mukaan ver-

tailuun.

Ika * Oletko kokenut tydpaikkakiusaamista nykyisessa tyo-

paikassasi?

Oletko kokenut tyopaikkakiusaa-

mista nykyisessa tyopaikassasi?
Kylla Ei Yhteensa
k& 20-39 1 5 6
40-49 2 4 6
yli 50 2 8 10
Yhteensa 5 17 22

Taulukko 37: lka ja tyopaikkakiusaamisen kokeminen

Viidentena vertailimme ikaa ja onko tyontekija kokenut nykyisessa tyopaikassaan kiusaamista
(taulukko 37). Vastauksista ilmeni, etta kiusaamista ilmenee kaikissa ikaryhmissa. 20-39-
vuotiaista viisi vastasi, ettei ole kokenut tyopaikkakiusaamista nykyisessa tyopaikassaan, mut-
ta yksi tasta ikaluokasta vastasi kokeensa. 40-49-vuotiaista kaksi koki tulleensa kiusatuksi ja
nelja kertoi, ettei ole kokenut kiusaamista. Yli 50-vuotiaista tyontekijoista kaksi koki tulleen-
sa kiusatuksi. Kiusaamisen kokemukset jakautuivat melko tasaisesti kaikkien ikaryhmien kes-

ken. Vastauksia kysymykseen saimme 22 kappaletta.
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Ik& * Oletko havainnut kiusaamista nykyisella ty6paikallasi?

Oletko havainnut kiusaamista ny-
kyisella tyopaikallasi?
Kylla Ei Yhteensa
Ik& 20-39 2 4 6
40-49 3 3 6
yli 50 2 6 8
Yhteensa 7 13 20

Taulukko 38: Ika ja tyopaikkakiusaamisen havaitseminen

Viimeisena vertailimme tyontekijoiden ikaa ja ovatko tyontekijat havainneet kiusaamista tyo-
paikalla (taulukko 38). Tulokset osoittivat, etta tyopaikkakiusaamista on havaittu tyopaikalla.
20-39-vuotiaista kaksi oli havainnut kiusaamista tyopaikalla kun taas nelja vastaajaa samasta
ikaryhmasta ei ollut havainnut. Ikaryhman 40-49-vuotiaiden vastaukset jakaantuivat tasan:
kolme vastaajaa kertoi huomanneensa kiusaamista ja vastaavasti kolme vastasi, ettei ollut
havainnut kiusaamista. Yli 50-vuotiaista vastaajista kaksi kertoi huomanneensa tyopaikka-

kiusaamista. 20 vastaajaa on laskettu mukaan vertailuun.

5.8 Tulosten yhteenveto

Kokosimme kyselylomakkeista saadut vastaukset yhteen ja teimme niista taulukoita helpot-
taaksemme tulosten analysointia ja tarkastelua. Teimme saaduista vastauksista myos ristiin-
vertailua valitsemistamme muuttujista. Kyselyyn laadimme tutkittavat kysymykset aihealueit-
tain, jotka olivat terveys, vapaa-aika, ergonomia, tyotyytyvaisyys ja tyopaikkakiusaaminen.
Tutkimusmenetelmana kaytimme kyselylomaketta, jossa osaan kysymyksista oli annettu val-
miit vastausvaihtoehdot kun taas osaan kysymyksiin sai vastata vapain sanoin. Kaikki tyonteki-
jat tuskin olisivat uskaltaneet kertoa rehellista mielipidettaan, mikali heidan olisi pitanyt
esiintya omalla nimellaan. Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli 73,33. Kyselylomakkeita
jaettiin 30 kappaletta ja 22 henkiloa vastasi kyselyyn. Nain korkea vastausprosentti lisaa tut-
kimuksen luotettavuutta. Kyselyn vahvuutena on anonyymisyys, joten vastaajien henkilollisyys
ei tule esille. Kyselylomakkeen heikkoutena voidaan pitaa joissakin kysymyksissa annettuja
valmiiksi rajattuja vastausvaihtoehtoja. Toisaalta kyselylomakkeen tuloksia on helppo analy-
soida ja rakentaa niista kaavioita. Tyohyvinvointitutkimuslomaketta testattiin opinnaytetyo-
ryhmalle tammikuussa 2013, jotta mahdollisiin epaselvyyksiin ja virheisiin voidaan puuttua
ennen lomakkeen toimittamista kohdeorganisaatiolle. Kyselylomakkeeseen lisattiin myos lyhyt
teoreettinen pohja isompiin kysyttyihin kokonaisuuksiin, jotta kysymysten tulkinnassa ei olisi

epaselvyyksia eika tulosten tulkinnassa tehtaisi vaaria johtopaatoksia. Samoin kyselylomak-
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keen alussa kerrottiin lyhyesti mika on tutkimuksen tarkoitus, jotta vastausprosentti olisi suu-

rempi ja kyselyn tarkoitus ja hyoty tyontekijoille olisi selkea.

Tyoterveys oli ensimmainen tutkittava osio. Saimme tietoa muun muassa, miksi tyontekijat
ovat sairauslomalla ja kokevatko he stressia tai tyouupumusta. Tyontekijat ovat sanomalehti-
talossa hyvin vahan sairauslomalla. Suurimmalla osalla sairauslomapaivat vuodessa jaavat alle
viiteen. Pidemmat sairauspoissaoloajat selittyvat suurimmaksi osaksi flunssalla tai migreenil-
la. Tyontekijat eivat myoskaan kokeneet kovinkaan paljon stressia tyopaikalla. 50 % vastaajis-
ta vastasi kokevansa stressia harvemmin, kun taas 18 % vastasi kokevansa sita usein. 9 % vas-
taajista ei kokenut tyostressia lainkaan. Eniten stressia aiheutti vastaajien keskuudessa kiire
ja runsas tyomaara. 40,9 % vastaajista kertoi uupumuksen iskevan silloin talloéin, samoin kuin

40,9 % vastaajista kokee itsensa uupuneeksi harvemmin. Nailla nakymin stressitekijat kuten

Ergonomian osiossa kartoitimme, onko tyopaikalla otettu ergonomia huomioon, onko huono
ergonomia aiheuttanut terveysongelmia ja pitavatko tyontekijat tarpeeksi taukoja tyoaikana.
Vastauksista pystyi paattelemaan tyontekijoiden olevan tyytyvaisia tyopaikan ergonomiaan,
silla 68,2 % kaikista vastanneista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa, etta
tyopaikalla ergonomia on otettu huomioon. 13,6 % vastanneista oli jokseenkin eri mielta ja
18,2 % vastanneista ei osannut sanoa. Seuraavaan vaittamaan ”Minulla on terveysongelmia
huonon ergonomian takia” 63,6 % vastanneista oli jokseenkin tai taysin eri mielta vaittaman
kanssa. Vain 22,7 % vastanneista oli vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta. Tama kertoo
siita, ettei tyopaikan ergonomia ole aiheuttanut ongelmia tyontekijoiden keskuudessa. Tauko-
jen pitamisessa vastaukset olivat melko tasaiset. Tyontekijoista 18,2 % koki, ettei pida riitta-

vasti taukoja, kun taas 31,8 % vastanneista kertoi pitavansa riittavasti taukoja.

Kolmas osio oli vapaa-aika. Kysyimme kokivatko tyontekijat, etta heilla on tarpeeksi vapaa-
aikaa, kokevatko he vapaa-ajan rentouttavana ja miettivatko he tyoasioita vapaa-ajallaan.
Perati 72,7 % vastaajista koki, etta heilla on tarpeeksi vapaa-aikaa. Jopa 95,5 % vastanneista
kertoi kokevansa vapaa-ajan rentouttavana joko aina tai usein. 63,6 % vastanneista miettii
harvoin tyoasioitaan vapaa-ajalla. 36,4 % vastanneista pohtii tyoasioita usein. Tama voi johtua

kiireesta, jonka moni vastasi yhdeksi stressin aiheuttajaksi tyoterveysosiossa.

Tyotyytyvaisyyden osiossa kysyimme muun muassa, viihtyvatko tyontekijat tyossaan, millainen
tyoilmapiiri tyopaikalla vallitsee seka tyotehtavien monipuolisuudesta, esimiehen johtamista-
vasta ja epaasiallisesta kohtelusta. Perati 81,8 % vastanneista kertoi viihtyvansa tyopaikalla
usein. 13,6 % vastasi viihtyvansa aina ja vain 4,5 % vastasi viihtyvansa harvoin. Tyontekijat
kokivat tyoilmapiirin hyvana tai melko hyvana, silla 90,9 % vastasi nain. Melko huonona piti

vain 9,1 % kaikista vastanneista. 81,8 % vastanneista oli sita mielta, etta tyotehtavat ovat riit-
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tavan monipuolisia ja vaativia suhteessa osaamiseen. Vain 13,6 % vastanneista oli eri mielta.
Tutkimme my0s miten tyytyvaisia tyontekijat ovat esimiehen tyoskentelyyn. Suurin osa,

63,6 % olivat melko tyytyvaisia esimiehen tyoskentelyyn. Melko tyytymattomien maara oli
13,6 %. Erittain tyytyvaisia esimiehen tyohon oli 22,7 %. Kysyimme tukeeko tyonantaja tyon-
tekijoiden jaksamista ja motivaatiota ja tulokset osoittivat, etta talla saralla olisi kehitetta-
vaa. 59,1 % vastanneista kertoi esimiehen tukevan tyoskentelya vaihtelevasti. 22,7 % kertoi
esimiehen kylla tukevan tyoskentelya kun taas 18,2 % ilmoitti, ettei esimies tue ollenkaan.
Ongelmatilanteisiin esimies tarttuu vaihtelevasti, silla perati 72,7 % vastasi esimiehen puuttu-
van ongelmatilanteisiin vain joskus. Vain 27,3 % oli sita mielta, etta esimies tarttuu ongelmiin
aina. Tyopaikalla 72,7 % ei kokenut epaasiallista kohtelua. 22,7 % vastasi epaasiallista kohte-

lua esiintyvan jonkin verran tai paljon.

Tyopaikkakiusaaminen oli viides tutkittava osa-alue. Kysyimme, ovatko tyontekijat kokeneet
tyopaikkakiusaamista nykyisessa tyopaikassa, onko kiusaaminen ollut henkista vai fyysista ja
ovatko he havainneet kokemusten sijaan kiusaamista nykyisessa tyopaikassa. 77,3 % vastan-
neista vastasi, ettei ole kokenut kiusaamista. Kuitenkin 22,7 % kertoi kokeneensa tyopaikka-
kiusaamista. Kiusaaminen on ollut aina henkista, muun muassa selan takana pahan puhumista.
31,8 % tyontekijoista vastasi havainneensa kiusaamista nykyisessa tyopaikassa, kun taas lahes
60 % vastasi, ettei ole havainnut kiusaamista ollenkaan. Mielenkiintoista on, etta kiusaamista

on kuitenkin havainnut suurempi osa tyontekijoista kuin mita sita on kokenut suoraan.

Kyselytutkimus todettiin hyodylliseksi sanomalehtitalossa, silla vastaavanlaisia tutkimuksia ja
kyselyita toivottiin lisaa. Tutkimustulokset antavat viitteita siita, mihin asioihin tyopaikalla
tulisi kiinnittaa enemman huomiota ja mihin asioihin kannattaisi puuttua. Kuviossa 11 esite-
taan kaavio tutkimuslomakkeen aihealueista. Jokaiseen aihealueeseen on erikseen koottu tut-

kimuksessa eniten esille tulleita asioita.
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Tyoterveys Ergonomia Vapaa-aika flieth il "I'yopalk'ka
Syys kiusaaminen
¢ Sairauslomapadivia o Tyontekijat eSuurin osa e Suurin osa viihtyy * Muutama henkild
hyvin véhan paapiirteittdin vastaajista sitd tyopaikalla usein on kokenut
e Suurin osa kokee tyytyvaisia mieltd, ettd vapaa- o Tydilmapiiri tyopaikkakiusaamis
stressid vain ergonomiaan aikaa on tarpeeksi koetaan hyvaksi ja ta
harvemmin *Vain harva kokee o Kaikki kokevat melko hyvaksi e Kiusaaminen
eSuurin stressin kdrsivansa vapaa-ajan Suurimman osan henkista
aiheuttaja kiire terveysongelmista rentouttavana mielesta e |sompi osa on
«Tyuupumusta tyopaikan . usein tyGtehtavat ovat havainnut
esiintyy harvoin ergonomian takia e Tybasioita riittdvan kiusaamista
e Taukoja pidetaan mietitdaan vapaa- haasteellisia tyopaikalla
riittavasti ajalla harvoin eSuurin osa melko
tyytyvaisia
esimiehen
tyoskentelyyn
eTybdnantaja ei tue
riittavasti
tyontekijoiden
jaksamista

e Toivottiin, etta
esimies puuttuisi
ongelmatilanteisiin
useammin

Kuvio 11: Aihealueittain eniten esille tulleet asiat tutkimuksessa

6  Johtopaatokset

Tyon tavoitteena oli tutkia kohdeyrityksen tyohyvinvointia ennalta rajattujen aiheiden osalta.
Tarkeimmat aihepiirit olivat tyokyky, tyoilmapiiri, tyoterveys, esimiestyo seka tyopaikka-
kiusaaminen. Tutkimusosuus onnistui varsin hyvin, silla se on yhtenainen teoriaosan kanssa ja
saimme selville haluamamme asiat. Kokonaisuutena kyselytutkimus onnistui hyvin, silla vasta-
usprosentti oli suuri ja saimme vastauksia eri ikaryhmista, joissa tyosuhteen kestot ovat olleet
eripituisia. Saimme hyvin vastauksia myos avoimiin kysymyksiin, jossa vastaajat saivat kertoa

vapaasti laajemmin oman nakokantansa tyopaikalla ilmeneviin ongelmakohtiin.

Kyselylomakkeen vastauksista selvisi, etta tyohyvinvointitutkimuksia kaivataan lisaa, jotta
tyontekijat saisivat enemman aantansa kuuluviin ja tyotyytyvaisyytta voitaisiin mitata. Tut-
kimuksessa ilmeni myos muita epakohtia, joita olivat henkinen tyopaikkakiusaaminen ja aika-
taulutus, joka aiheuttaa tyontekijoille runsasta kiireen tunnetta. Myos yksi merkittava paran-
nettava asia, mika vastauksissa tuli esille, oli esimiehen tyoskentely erityisesti tyontekijoiden

jaksamisen eteen. Tyontekijat kokivat, etta ongelmatilanteisiin puututaan liian harvoin.

Kokosimme tyohyvinvointikyselyn tulosten pohjalta kehittamisehdotuksia. Vastauksista tar-
keimmaksi kehittamisen kohteeksi nousi aikataulutus, silla moni tyontekija kertoi kiireen hait-
taavan eniten tyoskentelya. Kehittamisehdotuksena voitaisiin tyopaikalla organisoida tyot uu-
delleen. Tyossa jaksamista ja tyontekijoiden mahdollisuudesta kertoa tyota haittaavista ja
hidastavista asioita pitaisi kehittaa. On erityisen tarkeaa, etta tyontekijoiden ammatillista

osaamista voisi parantaa erilaisilla koulutuksilla, silla vastauksista ilmeni, ettei tyopaikalla ole
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ollut mahdollisuutta lisata omaa ammatillista koulutusta. Lisaksi tyontekijat toivoivat esimie-
hen puuttuvan enemman ongelmatilanteisiin ja kiusaamiseen, jota tyopaikalla on esiintynyt.
Tutkimuksen avulla kohdeyritys pystyy tarttumaan ongelmatilanteisiin ja korjaamaan niita

kehitysideoiden avulla.

Tutkimus toi myos esille asioita, jotka tyopaikalla ovat hyvin. Tyontekijat olivat tyytyvaisia
ergonomiaan eika tyostressia ilmennyt tyontekijoiden keskuudessa paljoa. Suurin osa tyonte-
kijoista viihtyy tyopaikalla usein ja tyo koetaan yleisesti riittavan haasteelliseksi. Tutkimuk-
sen tarkoituksena oli saada tyontekijoiden nakokulma esille ja siten yrittaa puuttua epakoh-
tiin ja parantaa tyooloja. Kehitysideoiden kayttoonoton seurauksia voidaan tutkia tekemalla
esimerkiksi vuosittain vastaavanlainen tyohyvinvointikysely. Nain pystytaan selvittamaan, on-
ko tutkimuksessa ilmenneisiin ongelmiin kuten kiireeseen ja tyopaikkakiusaamiseen pystytty

puuttumaan riittavalla tavalla.

7  Kehitysideat

Kehitysideoihin on koottu sanomalehtitalon tyontekijoiden kyselytutkimuksessa ilmi kayneita
kehittamisideoita ja -ajatuksia seka opinnaytetyon tekijoiden omia kehittamisehdotuksia tut-
kimuksen pohjalta. Tyohyvinvoinnin kehittaminen vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvoinnin li-
saamisen lisaksi myos tyotulokseen, silla mita paremmin tyontekijat voivat, sita parempi on
tyotulos. Tyopaikalla tehtavat tyohyvinvoinnin kehittamishankkeet antavat uutta puhtia tyo-

hon, ovat teot sitten pienia tai suurempia.

Sanomalehtitalon kyselytutkimuksesta ongelmiksi erottuivat selkeasti tunne kiireesta seka
tyomaaran suhde aikatauluun nahden. Kun kyseenomaiset stressitekijat kasvavat, on tyo-
uupumuksen riski suurempi. Vastauksissa kerrottiin, etta toimittajien artikkeleiden tulee olla
valmiina seuraavan paivan lehteen, jolloin kiire ja runsas tyomaara aiheuttavat ylikuormittu-
mista. Vastauksista kavi myos ilmi, etta tyotehtavat kasautuvat ja keskeneraiset tyot stres-
saavat. Osassa vastauksista kerrottiin, etta lehden toimituksessa on erittain hyvaa osaamista,
mutta osaaminen ei paase edukseen kiireiden alla. Huolestuttavaa on myos, etta osa tyonteki-
joista on joutunut jattamaan lounaan valiin viimeisen vuoden aikana kiireiden takia, jotta
kaikki tyot saataisiin valmiiksi ennen ty0opaivan paattymista. Se kuinka paljon kiiretta tyonte-

kijoille kasaantuu, ei aina nay esimiehille.

Kiiretta esiintyy tyopaikoilla nykypaivana yha enemman samalla kun paineet tyoelamassa ja
menestymisessa kasvavat. Yleisimmat syyt tyopaikkojen kiireen syntymiseen ovat muun muas-
sa henkiloston vahyys, saastotavoitteet, kilpailu asiakkaista ja toista, tulostavoitteiden tiu-
kentuminen, palkkauksen perustuminen tyosuorituksen arviointiin seka sijaisten ottamatta

jattaminen tilapaisiin tyontekijoiden poissaoloihin (Lehto ym. 2006, 263). Kiiretta helpottavat
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tekijat ovat usein yksilollisia, silla toisenlaiset jarjestelmat ja tavat toimivat toisilla henkiloil-
la paremmin kuin toisilla. Osa tyontekijoista kokee toiden tarkeysjarjestykseen asettamisen
helpottavaksi tekijaksi, kun tyontekija itse tietaa, mika tehtava on akuutein ja minka tehta-
van voi jattaa myohemmin hoidettavaksi. Samalla tavalla kiireen tuntua voi helpottaa, kun
keskittyy yhteen asiaan kerrallaan ja hoitaa yhden asian loppuun. Muut tehtavat odottavat
kylla vuoroaan. Toiden suunnittelu etukateen helpottaa myos kiireen tuntemusta, kun tietaa
mita pitaa tehda milloinkin ja milla tavalla. Organisaation tulee ohjailla ja tarkkailla tyonteki-
joille kohdistuvia paineita, jotta tyontekijat saavat mahdollisuuden suunnitella ja hallita tyo-

taan samoin kuin kehittya omassa tyossaan.

Tutkimuksen vastauksista ilmeni myos epaselvyytta siina, pidetaanko kaikkien tyontekijoiden
mielesta kehityskeskusteluja riittavan usein. Osan mielesta keskusteluja on tarpeeksi usein
eika niihin tarvitse sen kummemmin puuttua, mutta osassa vastauksissa ilmeni tyontekijoiden
huolestuttava tunne siita, ettei heidan mielipiteitaan arvosteta tai haluta kuulla. Vastauksista
ilmeni myos, etta palavereja on jopa pyydetty pidettavaksi tyontekijoiden toimesta. Kehitys-
keskustelut tulee pitaa aina saannollisin valiajoin tyonantajan ja tyontekijan, esimerkiksi kak-
si kertaa vuodessa. Keskusteluissa on hyva ottaa puheeksi muun muassa tyontekijan omat ta-
voitteet ja kehittyminen, etenemisajatukset seka millainen ilmapiiri tyopaikalla on ollut ja
miten tyontekija voi tyossaan. Kehityskeskusteluiden eteneminen ja sisalto muokkautuu aina

tyontekijan mukaan.

Esimiehen tuki ja asiallinen palaute ovat avaintekijoita tyontekijoiden kehittymisessa, samoin
kuin tyontekijoiden tulee antaa palautetta esimiehilla ja vastaavasti esimiesten tulee vas-
taanottaa palautetta. Yrityksen kannattaa muutaman kerran vuodessa pyytaa kirjallista ja
nimetonta palautetta sen hetkisesta tilanteesta tyossa, miten tyossa voidaan ja mita tulevai-
suudelta toivotaan. Tyontekijoiden tulisi kertoa omia ideoitaan tyopaikan ja hyvinvoinnin ke-

hittamiseen.

Tyontekijat saivat kertoa kyselylomakkeessa vapaasti, mika heidan mielestaan tarvitsisi eri-
tyista huomiota tyohyvinvointiin liittyen tyopaikallaan. Vastauksissa kommentoitiin muun mu-
assa tyonjohtamisen kehittamiseen liittyvia asioita. Sanomalehtitalossa tyonjohtaminen on
asiallista, kun on kyse kaytannon asioista. Tyontekijoiden vastauksista ilmeni, etta johtamista

tulee parantaa kehittamalla journalistista osaamista seka sisallon tuottamista.

Eraissa vastauksissa kerrottiin ergonomiaan liittyvista ongelmista. Suureksi ongelmaksi koet-
tiin uusien matkapuhelimien puutteelliset toiminnot, kuten nauhoitustoiminnot seka puuttuva
headset-kuulokemikrofoni. Puhelimessa puhuminen aiheuttaa huonon ergonomisen asennon

vuoksi niska- ja hartiakipuja, jonka vuoksi kuulokemikforoni tulee hankkia kaikille tyonteki-
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joille. Mikali uusiin tyopuhelimiin ei ole mahdollista saada nauhoitustoimintoa, on hyva kaikil-

la toimittajilla kuitenkin olla mahdollisimman uudenaikaiset nauhurit.

Toimistotyossa tyoskentelevien on tarkeaa pitaa lyhyita taukoja varsinkin nayttopaatetyos-
kentelysta, silla naytto rasittaa ja vasyttaa silmia seka jumittaa paikkoja. Ergonomia tulee
ottaa huomioon vireystilaa silmalla pitaen, joten esimerkiksi jo muutaman minuutin verrytte-
lytauot tai asentojen vaihteleminen piristavat kummasti. Kerran tunnissa on hyva nousta ylos
tuolilta ja verrytella tai kavella, jotta asiat nahdaan taas uusin ja virkistynein silmin. Lihakset
rentoutuvat kun venyttelee ja talléin myos verisuonien virtaus lisaantyy. Hapen saanti lihak-
siin tehostuu ja kuona-aineet poistuvat lihaksista nopeammin. Onneksi kuitenkin suurin osa
sanomalehtitalon tyontekijoista kertoi, etta taukoja tulee pidettya riittavasti tyopaivan aika-

na.

Tyontekijoiden ammattitaidon yllapitaminen ja kehittaminen ovat tarkeita asioita tyohyvin-
voinnin kehittamisen kannalta. Tyontekijoilla pitaisi olla mahdollisuus kehittaa itseaan, jotta
motivaatiotaso ja osaaminen tyossa pysyisi ylla. Vastuun antaminen osoittaa luottamusta,
mutta vastuunannossakin taytyy pysya tietyissa rajoissa, silla liikavastuu voi aiheuttaa tyo-

uupumusta. Taytyy pitaa myos mielessa, etta oma asenne on usein se ratkaiseva tekija.

Me-hengen luominen esimerkiksi yhteisten tapahtumien kautta piristaa tyopaikan ilmapiiria.
Kyselytutkimuksesta ilmeni tyontekijoiden toive tyky-paivien jarjestamisesta. Tyokykya ylla-
pitavaa ja edistavaa toimintaa voi kehittaa muun muassa hyvinvointipaivien avulla, joihin
osallistuu niin tyontekijat kuin esimiehetkin. Tyky-paivissa voi olla erilaisia liikunta-
aktiviteetteja tai ohjelmaa, jossa toimitaan tiimissa ja luodaan yhteishenkea. Yhdessa koettu
onnistumisen ilo tiivistaa ryhmaa. On olemassa erilaisia ohjelmapalvelun yrityksia, jotka jar-

jestavat tilauksesta suunniteltavia hyvinvointiohjelmia tyopaikoille.

Tyoyhteisot luovat usein yhteisia pelisaantoja, joiden mukaan tyopaikalla tulee toimia ja
kayttaytya. Yrityksen kannattaa luoda omat pelisaannot, jotka kuvaavat tyopaikan arvoja ja
toimintamalleja. Pelisaannot keksitaan ja tehdaan yhdessa, ja saannoista voisi luoda esimer-
kiksi seinalle ripustettavat taulut, jotta jokainen tyontekija nakisi yhteiset pelisaannot joka
paiva. Tyopaikan pelisaannot voivat pitaa sisallaan tyotovereiden kunnioittamisen, jokapaivai-

sen kollegan tervehtimisen ja muiden mielipiteiden kuuntelemisen.

Erilaiset kilpailut antavat myos lisaa intoa ja motivaatiota tyohon. Sanomalehtitalossa kilpai-
luja voi olla esimerkiksi ”Kuukauden paras kirjoitus” tai ”Vuoden iloisin tyotoveri”, ja tyonte-
kijat itse valitsevat tai aanestavat voittajaa. Palkinnoksi esimerkiksi vuoden iloisimmalle tyo-

toverille annettaisiin lahjakortti ruokapaikkaan tai johonkin myymalaan tai risteilylahjakortti.
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Osa tyontekijoista toivoi, etta toimittajien tyotilat voisivat olla viihtyisammat seka siisteyteen
kiinnitettaisiin enemman huomiota. Kaikkien tyontekijoiden tulee pitaa huolta yhteisista ti-
loista seka omasta tyoskentelypisteesta. Mita viihtyisammat tyotilat, sita mukavampi tyopai-

kalla on olla ja sita paremmin tyossa viihdytaan.

Yrityksessa on havaittu tyopaikkakiusaamista kollegoiden seka esimiesten puolelta, jolloin
luottamusmiehen rooli on tarkeassa asemassa. Mikali kiusaamisesta ei voida tai haluta puhua
esimiehelle, voi kaantya luottamushenkilon puoleen. Luottamusmiehen tulee vieda asiaa
eteenpain. Jos luottamusmiehelle puhuminen ei myoskaan onnistu, pitaa kiusaamisesta kertoa
hyvalle tyotoverille tai sellaiselle kollegalle, joka on nahnyt kiusaamistilanteita kyseenomai-
sella tyopaikalla. Tyotoverin tuella voi menna keskustelemaan kiusaamisesta lahimman esi-
miehen kanssa, jolloin toinen tyontekija voi samalla todistaa ja kertoa oman nakemyksensa
havaitsemastaan tai kuulemastaan kiusaamisesta. Esimiehelle on hyva kertoa koko tilanne
mahdollisimman yksityiskohtaisesti, silla tyoturvallisuuslaki velvoittaa esimiesta puuttumaan
asiaan. Mikali kiusaajana on toiminut lahin esimies, tulee kaantya taman esimiehen puoleen.
Vaihtoehtona on myo6s keskustella kiusaamisesta tyoterveyshoitajan kanssa. Talloin hoitajan
kanssa voidaan paattaa jatkotoimenpiteista. Kiusaamistilanteissa on aina ehdottoman tarkeaa

huomioida kiusatun henkilon tuntemukset eika vahatella tai jattaa huomioimatta tapahtumia.

Jo pelkka sana kiitos ja ylipaataan arvostuksen osoittaminen tyopaikalla nostattavat hyvin-
vointia ja saavat tyontekijat tuntemaan itsensa tarkeiksi. Kiitos ei maksa mitaan, joten arvos-
tuksen ja kiitoksen osoituksia ei koskaan voi olla liikaa. Seka esimiesten etta kollegoiden tulee
antaa toiselle tyontekijalle positiivista palautetta ja kehua, kun tyontekija on suoriutunut
tehtavastaan hyvin. Suullinenkin kehu riittaa, silla kannustaminen ja hyvan palautteen kuule-

minen auttavat taas jaksamaan tyossa ja motivaatio tyohon kasvaa.

Kun tyohyvinvointia on alettu kehittaa, on hyva jonkin ajan kuluttua pyytaa palautetta tyon-
tekijoilta siita, miten kehitysideat on otettu vastaan ja miten ne ovat toimineet ja vaikutta-
neet tyopaikalla. Nain niita voidaan viela jatkossa kehittaa. Tyohyvinvoinnin kyselytutkimuk-
sen vastauksissa ilmaistiin my0s toive siita, etta vastaavanlaisia kyselyita tulisi olla useam-

minkin, joten kysely on todettu hyodylliseksi.
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Liite 1 Tyohyvinvointikysely 2013

Tyohyvinvointikysely 2013

Arvoisa vastaaja,

Tama tyohyvinvointikysely on osa Laurea ammattikorkeakoulussa tekemaamme opinnaytetyo-
ta seka tyopaikkasi tyohyvinvointikartoitusta. Antamasi tiedot ovat luottamuksellisia ja tutki-
mukseen vastataan anonyymisti. Tietoja kaytetaan vain tahan tutkimukseen. Tutkimustulok-

set esitetaan kevaalla 2013.
Mahdolliset tutkimukseen liittyvat kysymykset voi lahettaa osoitteeseen

olli.rytkonen@laurea.fi tai suvi.sjogren@laurea.fi

OLli Rytkonen Suvi Sjogren

1. TAUSTA

Ympyroi sopiva vaihtoehto.

A) Iki:

20-29 30-39 40-49 50-59 60 <

B) Sukupuoli:

Nainen Mies

C) Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessa tyopaikassasi?

Alle vuoden 1-4 vuotta 5-10 vuotta Yli 10 vuotta

D) Oletko esimiesasemassa?

Kylla En
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2. TERVEYS

Ympyroi sopiva vaihtoehto.

A) Montako sairauslomapaivaa sinulla on ollut viimeisen vuoden aikana?

0-5 pv 6-10 pv 11-15 pv Yli 16 pv

B) Millaisten vaivojen, vammojen tai sairauksien takia olet ollut sairauslomalla?

C) Koetko tyossasi stressia?

Tyostressilla tarkoitetaan yksilon yli- tai alikuormittumista tyossa. Stressi ilmenee tilanteissa,
joissa elimisto, tunne-elama ja mieli jarkkyvat normaalista tilanteesta poiketen.

Usein Silloin talloin Harvemmin En ollenkaan

D) Onko sinulla fyysisia kuormitustekijoita tyossasi?

Fyysisia tyon kuormitustekijoita voivat olla muun muassa vaikeat tyoasennot, paikallaan istu-
minen jatkuvasti, ruumiillisesti raskas tyo tai toistotyo.

Kylla Joskus Ei

E) Koetko psyykkista stressia?

Psyykkista stressia aiheuttavat muun muassa tyoymparisto, tyomaara ja tyon sisalto.

Kylla Joskus En

F) Mitka asiat aiheuttavat stressia sinulle eniten?

G) Tunnetko itsesi uupuneeksi tyopaivan jalkeen?

Usein Silloin talloin Harvemmin En ollenkaan
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3. ERGONOMIA

Ergonomialla tarkoitetaan tyopisteen rakenteiden, tyovalineiden ja tyomenetelmien kehitta-
mista ihmisten ominaisuuksien ja toimintojen mukaisiksi.

Vastaa vaittamiin asteikolla 1-5 ympyroimalla parhaiten sopiva vaihtoehto.
(1= taysin eri mielta, 2= jokseenkin eri mielta, 3= en osaa sanoa, 4= jokseenkin samaa mielta,
5= taysin samaa mielta)

A) Ergonomia on otettu tyopaikallani huomioon. 1 2 3 4 5

B) Minulla on terveysongelmia huonon ergonomian 1 2 3 4 5
takia.

C) Pidan riittavasti taukoja tyoskentelyn aikana. 1 2 3 4 5

4. VAPAA-AIKA

Ympyroi sopiva vaihtoehto.

A) Onko sinulla tarpeeksi vapaa-aikaa?

Kylla Ei

B) Koetko vapaa-aikasi rentouttavana?

Aina Usein Harvoin En koskaan

C) Mietitko tyoOasioita vapaa-ajallasi?

Aina Usein Harvoin En koskaan

5. TYOTYYTYVAISYYS

Ympyroi sopiva vaihtoehto.

A) Viihdytko tyossasi?

Aina Usein Harvoin En koskaan

B) Millainen tyoGilmapiiri mielestasi tyopaikalla on?

Huono Melko huono Melko hyva Hyva
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C) Onko tyonantaja jarjestanyt tyohyvinvointitapahtumia?

Kylla Ei En osaa sanoa

Jos on, millaisia?

D) Onko tyonantaja jarjestanyt lisakoulutusta (taydennys- ja jatkokoulutusta) tyotehta-

viin? (Kursseja, luentoja yms.)

Kylla Ei

E) Ovatko tyotehtavasi riittavan monipuolisia ja vaativia suhteessa osaamiseesi?

Kylla Ei

kanssa?

Kylla Ei

G) Miten tyytyvainen olet esimiehesi johtamistapaan?

Erittain Melko Melko Erittain

tyytyvainen tyytyvainen tyytymaton tyytymaton

Kylla Ei Vaihtelevasti

I) Puuttuuko esimies ongelmatilanteisiin?

Aina Joskus Ei koskaan

J) Oletko harkinnut vakavissasi tyopaikan vaihtoa lahiaikoina?

En ole Olen Olen
ajatellut ajatellut ajatellut
joskus usein
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K) Aiheuttavatko seuraavat tekijat tyossasi ongelmia?

Rastita sopiva vaihtoehto.

Ei lainkaan Jonkin verran Paljon

Epavarmuus tyon jatkumisesta [ ] [] []
Vapaa-ajan puute [1] [] []
Etenemismahdollisuuksien vahyys [ 1] [] []
Epaasiallinen kohtelu [] [] []

6. TYOPAIKKAKIUSAAMINEN

Tyopaikkakiusaamisella tarkoitetaan tyopaikalla toisen henkilon alistamista, jatkuvaa ilkeaa

kohtelua, loukkaamista, juorujen levittamista tai henkilon pitamista mitattomana. Kiusaami-
nen voi olla myos toisen huomiotta jattamista tai selan takana puhumista. Kiusaaminen voi-

daan luokitella my0s sukupuoliseksi ahdisteluksi tai hairinnaksi.

Ympyroi sopiva vaihtoehto.

A) Oletko kokenut tyopaikkakiusaamista nykyisessa tyopaikassasi?

Kylla Ei

B) Jos vastasit kylld, onko kiusaaminen ollut henkista vai fyysista?

Henkista Fyysista

C) Oletko havainnut kiusaamista nykyisella tyopaikallasi?

Kylla Ei

D) Miten mielestasi tyopaikkakiusaamista voitaisiin ehkaista?

E) Miten esimiehen tulisi mielestasi toimia tyopaikkakiusaamistilanteessa?
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MUUTA KERROTTAVAA / KOMMENTOITAVAA TYOHYVINVOINTIIN LITTYEN

Kiitamme vastauksista ja avustanne tutkimuksessamme!



