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Opinndytetyon tarkoituksena on ollut kartoittaa tdman hetkistd tyohyvinvoinnin tilaa
osa- aikatyokyvyttomyyseldkkeellé olevilta tyontekijoilta.

Tavoitteena on ollut katsoa milld tavoin osa- aikatyokyvyttomyys elédkkeelld olevien
tybaikajérjestely on auttanut heitd jaksamaan tyGssé paremmin ja miten vapaa- ajan laa-
tu parantunut. Lisaksi on koottu ajatuksia milla tavoin ty6hyvinvointia voitaisiin kehit-

tada. Opinndytetyo tehtiin toimeksiantona yhteistyoyritys Tallink Siljalle.

Opinndytety6n teoriaosuus perustuu yleisesti tyohyvinvointiin sekd merenkulkijoiden
tyohyvinvointiin liittyvaan kirjallisuuteen. Teoreettinen viitekehys koostuu tyéhyvin-
voinnin eri osa- alueista, kuten turvallisuus, tydhyvinvointi, tydssa jaksaminen, esimies
ja johtaminen seka yhteisollisyys. Tutkimus oli kvantitatiivinen kyselytutkimus, jossa

tutkimusaineisto koostuu osa- aikatyokyvyttomyys elédkkeelld olevien vastauksista kyse-

lyyn.

Opinnaytetyosta saatujen vastausten perusteella voi todeta, ettd tyontekijoiden tyohy-
vinvointi on hyva. Tyontekijat kokivat, esimiestyon sekd tydyhteison miellyttavaksi.
Tyoterveyshuollon toiminta koettiin hyvéksi. Muutamia kehittdmisehdotuksia nousi
esille, kuten sisdisen viestinnén parantaminen ja tyopisteiden ja vélineiden kuntoon liit-
tyvié seikkoja. Tutkimusten tulosten perusteella tydn lopussa annettiin kehittdmisehdo-

tuksia.
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ABSTRACT
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The Significance of Wellbeing at Work for a Seafarer
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December 2013

The subject of this bachelor’s thesis is the significance of wellbeing at work for seafar-
ers. The thesis was commissioned by Tallink Silja. Tallink Silja is one of the biggest
passenger shipping companies in Finland. The purpose of this thesis was to survey how
the arrangement of working part-time has helped the disability pensioners’ wellbeing at
work and how it has helped them to cope better at work. The main objective was to en-
hance the employees’ wellbeing at work and to provide suggestions as how to do this.
On the basis of the results of the findings of the study, proposals for development were
given to the management.

The framework of the thesis is based on literature of wellbeing, wellbeing at sea and
databases. The implementation of the study was both qualitative and quantitative. As a
research method a questionnaire was used. The themes of the questionnaire were safety,
wellbeing, coping at work, management and work community. The survey consisted of
multiple-choice questions and respondents could also write their own suggestions if
they wanted.

On the basis of their responses, the employees’ wellbeing at work is at an adequate lev-
el. The personnel felt that their work community and the management were very pleas-
ant. There were a few suggestions for development, for example the need of enhancing
internal communication.

Key words: work wellbeing, work community, ability to work,
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1 JOHDANTO

Opinndytetyén aiheena on tyohyvinvoinnin kehittdminen. Aihe saatiin toimeksiantona
suomalaiselta laivavarustamon matkustaja- alukselta Tallink Silja Serenadelta. Tehtava-
na oli selvittdd tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen tdman hetkista tilaa, ja miten sité
voitaisiin jatkossa l&hted kehittdmaén ja parantamaan. Aikaisempia tutkimuksia tai toita
tyohyvinvointiin liittyen ei alukselle ole aikaisemmin tehty. Ty6hyvinvoinnin merkitys
on korostunut nykyajan tyoelaméssa, silla tyohyvinvoinnin puute lisdd kustannuksia
yritykselle, kuten sairauspoissaolot, vaeston ik&dantymisen myota seké tyolainsaadanto
on asettanut omat vaatimuksensa tyohyvinvointiin liittyen. Hyvinvoiva tydyhteiso lisaa

yrityksen kilpailukykya ja pidentad tyouria.

Laiva on poikkeuksellinen tydymparisto ja sielld tydskennellesséan ihminen on eristyk-
sissa ulkomaailmasta. Merenkulkija tyoskentelee aluksella yhtajaksoisesti useita vuoro-
kausia tai jopa viikkoja. Laivalla ollessaan tydntekija ei 1&hdek&an kotiin tydpdivéan paa-
tyttyd, vaan viettdd my0Os vapaa- aikansa tyopaikallaan. Merenkulkija ei voi mydské&éan
valita seuraansa vapaalla ollessaan, vaan tyokaverit ovat silloinkin l&sna. Laiva on tyo6-
ymparistoné ahdas ja sokkeloinen, johon sdénvaihtelut ja merenkaynti tuovat mukanaan
omat haasteensa. Laivan ollessa liikkeessa mahdollisuus luonnolliseen liikuntaan aluk-
sella on rajoittunutta ja tima saattaa aiheuttaa merenkulkijalle terveysongelmia. ( llosa-
lo, Karkkainen. 2009, 6.)

Merenkulkijoiden ty6hyvinvoinnista 16ytyi rajallisesti tietoa, vaikka se on kiinnostava
aihe, koska laivatytssa tyontekija on tyopaikallaan vuorokauden ympadri, viettda vapaa-
ajan laivassa seka kayttaa tyopaikkaruokalan eli messin palveluita kellon ympéri. Me-
renkulkijoiden poikkeuksellinen tydymparisto erityispiirteineen luo haasteita tyonanta-
jalle ja tyontekijan tyokyvyn yllapitamiselle. Merenkulkijoiden tyéhyvinvoinnin lisaa-
miseksi ja yllapitamiseksi on jarjestetty erindisid hankkeita, kuten TrimMare- hanke.
TrimMare- hankkeeseen osallistui varustamojen lisaksi myds merimieseldkekassa seka

tyoterveyslaitos.



2 TALLINK SILJA

Virolainen AS Tallink Grupp omistaa suomalaisen laivavarustamon Tallink Silja Oyn.
Tallink Silja on osa Itdmeren isoimmista matkustaja- ja rahtialusvarustamoista. Laivat
litkennoivat Helsingista Tallinnaan, Tallink- nimen alla, ja Silja Linen- nimen alla Hel-
singistd ja Turusta Ahvenanmaan kautta Tukholmaan. Tallink Silja tyollistdd maissa
noin 500 henkil6a ja merelld noin 1000 tyontekijad. Suomen lipun alla liikenndivét lai-
vat ovat M/S Silja Serenade (Helsinki- Tukholma) ja M/S Baltic Princess (Turku- Tuk-
holma). Ja vastaavasti laivat M/S Silja Symphony (Tukholma- Helsinki) ja M/S Silja
Galaxy (Tukholma- Turku) seilaavat Ruotsin lipun alla. (Tallink Silja Oy: tietoa yrityk-
sestd 2013.)

Missionaan Tallink Silja haluaa tarjota matkustajille ainutlaatuisia elamyksia ja nautin-
non hetkid. Matkan tulee ylitt4d odotukset matkakokemuksesta ja saada houkuteltua
asiakkaat matkalle uudelleen. (Tallink Silja Oy: tietoa yrityksesta 2013.)

Tallink Siljan ja koko Tallink konsernin visio on, ett4d he haluavat toimia Euroopan
markkinoiden edellékévijang, tarjoamalla erinomaisia vapaa-ajan- ja litkematkapalvelui-

ta seké kuljetuspalveluita merelld. (Tallink Silja Oy: tietoa yrityksesta 2013.)

Tallink Siljan arvoihin lukeutuvat ammattimaisuus, yhteisty6, sitoutuminen ja ilo. (Tal-
link Silja Oy: tietoa yrityksesta 2013.)



3 TYOHYVINVOINTI

Tyo6lla on térked rooli ihmisen elamadssd, se ryhdittda ja rytmittdd elamaa, mahdollistaa
toimeentulon, tuo mukanaan sosiaalisia suhteita ja mielekasta tekemistd. Tydssa kayvén
hyvinvointi koostuu tyon ja vapaa- ajan yhteisvaikutuksesta. Ihmisen hyvinvoinnin
taustalla ovat persoonallisuustekijat, tarpeet ja niiden tyydyttdminen, henkilokohtaiset
arvot ja tavoitteellinen toiminta péivittaisine valintoineen. Hyvinvointiin vaikuttaa pal-
jon se, kuinka hyvin tarpeet tyydyttyvat ja miten kukin onnistuu oman ajattelunsa jasen-

tdmisessd ja sitd kautta elamadn arvojensa mukaista elamaa. (Rauramo 2012, 10.)

Tyon pitdisi parhaimmillaan tarjota térkeitd voimavaroja ja olla identiteetin perusta.
Pahimmillaan ty0 voi olla riski terveydelle ja mielenterveydelle. Tydelamé on globali-
soitunut ja koko tydidn kestavat tydurat ovat harvinaisia, yksilolta vaaditaan uudenlaisia
taitoja erilaisten ryhmien jasenend, kykya péivittdd osaamistaan sekd valmiutta toimia
monimutkaisissa ja muuttuvissa ihmissuhdeverkostoissa. Eri sukupolviin kuuluvat ih-
miset ovat kasvaneet erilaiseen yhteiskuntaan ja tydelamakulttuuriin, mikd luo omat

haasteensa tyoyhteison toimivuudelle. (Vesterinen 2006, 30.)

Tyo6hyvinvointi koostuu kolmesta eri osa- alueesta fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaali-
sesta hyvinvoinnista. Fyysinen hyvinvointi koostuu fysiologisista ihmisen perustarpeis-
ta, kuten terveys, kunto, ravinto ja lepo. Fyysiseen hyvinvointiin lukeutuu myos perus-
turvallisuuden tunne, tydympéristo, tyovélineet ja tyon jatkumisen turvallisuus. Psyyk-
kinen hyvinvointi muodostuu yhteisollisyydestd, arvostuksesta ja osaamisesta, omista
kasvun tarpeista ja itsensé toteuttamisesta. Sosiaalisen hyvinvointi muodostuu ihmissuh-
teista ty0dssé ja sen ulkopuolella, jotka tukevat yksilon sitoutumista tyohon ja tyossa
jaksamiseen. ( Otala & Ahonen 2003, 20-21.) Pysyakseen terveend ja toimintakykyisena
ihminen tarvitsee kohtuullisesti aikaa kaikille hyvinvoinnin ero osa- alueille. Jokainen
yksilé on kokonaisuus jossa kaikki hyvinvoinnin osa- alueet ovat kiintedsti yhteydessa
toisiinsa. (Sallinen, Kandolin & Purola 2002.)

Jokainen madrittelee hyvinvointinsa omalla tavallaan. Hyvinvointi voidaan usein yhdis-
td4d myos kasitteeseen onnellisuus. Onnellisuuteen voi paljon itse vaikuttaa, onnellisuu-
den taustatekijoisté kerrotaan, ettd noin 50 % perittyd, 10 % selittyy elinymparist6lla ja

loppuun 40 % voi vaikuttaa itse omilla valinnoilla. Jokainen rakentaa oman onnellisuu-
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tensa. On myos havaittu, ettd onnelliset ihmiset tyollistyvat ja menestyvat tydssaan kes-
kimaaraista paremmin. Onnelliset ihmiset ovat luotettavampia, ystavéllisempid, vastuul-
lisempia, auttavaisempia sekd heidan katsotaan olevan vdhemman poissa toista. Onnel-
lisia ihmisia pidetddn monesti hyvina johtajina seka he selvidvét vaikeistakin tilanteista.
Onnellisuuteen vaikuttavia tekijoitad ovat esimerkiksi: terveys, perhe, tyd, ystavat, har-
rastukset, jne. Nama tekijat olisi hyvé oppia tunnistamaan ja sitd kautta osata vaalia niita
elaméssa ja pyrkid elamaan niiden mukaan. Olisi hyva tunnistaa onnellisuuden esteet ja
pyrkia poistamaan ne, silld onnellisilla ihmisilla on todettu oleva pidempi elinika ja
vahvempi immunologinen jérjestelmé ja vastustuskyky sairauksia vastaan. (Rauramo
2012, 10- 11)

Tyo6hyvinvointia voi myds miettid, kuinka ihmiset kokevat olonsa tydpaivén aikana.
Menevatkd kaikki voimavarat siihen, ettd tyosta selvidd, ovatko vallitsevina tunteina
pelko ja turhautuminen vai harmittaako, kun ei voi hyddyntdd, kuin vah&n osaamises-
taan ja tyon teko ei tunnu mielekkaaltad. Vai voiko energian kayttaa yhteisten tavoittei-
den saavuttamiseen, ja yhteen hiileen puhaltamiseen. Ty6hyvinvointia on vaikea méaéri-
telld, koska se on teoreettinen asia, jonka ihmiset mieltavét eri tavalla. Ihminen on
mielen, tunteiden ja fyysisen kehon kokonaisuus, jossa ei ole erikseen tydmindd” ja
”yksityismindd”, vaan kaikkien ndiden muodostama kokonaisuus. (Otala & Ahonen.
2003, 19- 20.)

Tyohyvinvointia voi my6s miettid, kuinka ihmiset kokevat olonsa tydpdivan aikana.
Menevatkd kaikki voimavarat siihen, ettd tyosta selvidd, ovatko vallitsevina tunteina
pelko ja turhautuminen vai harmittaako, kun ei voi hyddyntad, kuin vah&n osaamises-
taan ja tyon teko ei tunnu mielekkaaltad. Vai voiko energian kayttada yhteisten tavoittei-
den saavuttamiseen, ja yhteen hiileen puhaltamiseen. Tyohyvinvointia on vaikea mé&éri-
telld, koska se on teoreettinen asia, jonka ihmiset mieltavét eri tavalla. Ihminen on
mielen, tunteiden ja fyysisen kehon kokonaisuus, jossa ei ole erikseen "tyéminda” ja
”yksityismindd”, vaan kaikkien ndiden muodostama kokonaisuus. (Otala & Ahonen
2003, 19- 20.)

Tyo6hyvinvointi siséltdd monia eri osatekijoitd, ja tydssani nostan esille niista vain muu-

tamia, jotka olen katsonut oleellisimmiksi tyoténi ajatellen.



3.1 Tyéhyvinvoinnin portaat

Tyo6hyvinvointi kasittaa turvallista, terveellistd, tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat motivoidusti, hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyo-
yhteis0 ja siind tyoskentelevat tyontekijat kokevat tyonsé palkitsevaksi ja mielekkaaksi,
jos tyo tukee heidan eldmanhallintaansa. Ty6 on ihmiselle mahdollisuus saada ilmaista
itseddn ja toteuttaa sosiaalisia tarpeitaan, kunhan perusasiat ovat hyvin. Organisaatiossa,
jossa aidosti vélitetddn, ymmarretdan, kannustetaan seké rohkaistaan tyontekijoita vah-
vistamaan henkilokohtaista kasvua kohti itsensa toteuttamista luodaan perustaa hyvélle
tyohyvinvoinnille. Henkinen kasvu edistdéd yksilollistd hyvinvointia, ja lisd4d samalla

tuloksellisuutta ja tuottavuutta. (Rauramo 2012, 8-9.)

Paivi Rauramo (2012) on kirjassaan Hyvinvoinnin portaat, viisi vaikuttavaa askelta,
soveltanut teoreetikko Abraham Maslown motivaatioteoriaa (1943), jossa on viisi tavoi-
tetta, joita voi kustua ihmisen perustarpeiksi. Nama viisi tarvetta ovat: Fysiologiset tar-
peet, turvallisuuden tarpeet, yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve ja itsensé toteut-
tamisen tarve. Kirjassaan Rauramo on muuntanut ne tyohyvinvoinnin portaiksi, mista
kay selkedsti ilmi ihmisen perustarpeet sekd niiden vaikutus ty6hon ja tydmotivaatioon.
(Rauramo 2012, 12.)

Portaat etenevét alhaalta ylospdin lahtien liikkeelle psykologisista tarpeista, turvallisuu-
den tarpeista, liittymisen tarpeista, arvostuksen tarpeista sekd péattyen itsensa toteutta-
misen tarpeisiin. Jokainen taso on yhteydessa toiseen. Jos jollain tasolla ei ole kaikki
kunnossa, heijastaa se helposti muihinkin osiin, jolloin hyvinvoinnin tasapainoa ei saa-
vuteta. Tyohyvinvoinnin portaat- mallissa on kysymys ihmisen perustarpeista ja niiden
suhteesta tyohon ja tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Jokaisella portaalla on yksi-
I6lle ja tyOyhteisdlle olennaisia asioita tydhyvinvoinnista ja sen saavuttamisesta. YKksi-
I6n hyvinvoinnin kannalta on olennaista, kuinka ndmaé tarpeet tyydyttyvét niin yksityis-
elamé&ssa kuin tydsséd. Kun molemmat ovat tasapainossa, voidaan portaikolla etenemi-
nen mahdollistaa. Portaikolla yl6spdin mentdessa tulisi arvioida ja kehittdd itsed seké
tunnistaa kehittdmisenkohteet tydyhteisossé ja organisaatiossa. Tydpaikoille tulisi luoda
ilmapiiri, jossa tyontekijalla on mahdollisuus hyodyntédéd kykyjaéan taysipainoisesti, ko-

kea onnistumisia, tyon iloa, mielekkyyttd ja onnistumisia. (Rauramo 2012, 10- 13.)
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Ensimmaiselld portaalla on psykofysiologiset tarpeet terveys, fyysinen kunto ja jaksa-
minen. Terveys on taydellinen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila.
Pyritddn edistam&én hyvinvointia ja terveyttd, samalla ehkéistdén sairauksia ja saadaan
tilalle vireytta ja hyvéa oloa. Terveyspalvelujen kehitys, elaméntapojen muutos terveel-
lisempéén suuntaan, aktiivinen eldmantapa, joka pitéé sisélladn sopivan maaran liikun-
taa ja lepoa, auttavat henkiloston terveyden ja toimintakyvyn lisadmistd, kansantautien
ja tyoperdisten sairauksien, seké terveysongelmien vahentymistd. Nama tekijat hidasta-
vat ennenaikaiselle elakkeelle joutumista. Monet sairaudet, kuten tuki- ja liikuntaelin-
sairaudet, aikuisién diabetes, sydan- ja verisuonitaudit sek& mielenterveysongelmat ovat
ennaltaehkéistavissé terveellisilla elamantavoilla ja tyoelamaa kehittamélld. Omilla va-
linnoilla voidaan vaikuttaa terveyteen, kuten syomaélla hyvin, litkkkumalla useasti, levol-
la sekd valttamalla epaterveellisia elintapoja, kuten tupakointia ja alkoholia. (Rauramo
2012, 25- 66.)

Toinen porras on turvallisuuden tarve. Turvallisuudesta huolehtiminen kuuluu jokaisen
tyontekijan ja tyonantajan velvollisuuksiin tydpaikalla. Turvallisuuden varmistamiseksi
olisi kaikkien noudatettava lakia, asetuksia, méarayksia ja ohjeita. Naiden ohella tulisi
olla myos osallisena ty6turvallisuuden edistdmisessa ja mahdollisten vaarojen torjun-
nassa. Tavoitteena olisi ennaltaehkaista organisaatiolle mahdollisia riskej&, kuten, tapa-
turmia, vaaratilanteita ja vahinkoja. Onnistunut turvallisuusjohtaminen vaatii koko hen-
kiloston sitouttamisen yhteisen turvallisuuskulttuurin luomiseksi ja yllapitdmiseksi.
Nolla tapaturmaa periaate, on kayt0ssé jo monessa yrityksessé. Henkistd turvallisuutta
luo hyva tyoilmapiiri, johon ei kuulu tyopaikka kiusaamista, hairintd4 tai syrjintaa.
Henkistd tydhyvinvointia voidaan parantaa yhteisilla pelisaannéilld, tiimi- hengelld ja
toimivalla esimies- alaissuhteella. Luotto tdiden jatkumisesta ja elannon turvaamisesta
luo my0s turvallisuuden tunnetta. Turvallinen ja terveellinen tydympéristd on paikka,
jossa tyoolot ja ergonomia ovat kohdallaan, ja epakohtiin puututaan nopeasti. (Rauramo
2012, 69- 100.)

Kolmas porras on yhteisollisyyden tarve. Yhteistyokykyinen, avoin ja luottamuksellinen
hyvé tyOyhteisd antaa ryhmalle tydmotivaatiota, luo tuloksellisuutta ja edistaa tyohy-
vinvointia. Tydyhteison kanssa vietetdan paljon aikaa, jolloin tydyhteisén sosiaalinen
tuki auttaa tydssa suoriutumiseen ja tyon mielekkyyden kokemiseen, mikd on tydssa
jaksamisen kannalta tarkedd. Jokainen tydyhteison jasen on tdrked omana itsendén ja
jokaisella on oikeus hyvaan kohteluun. Ty madrittdd myos pitkélti ihmisten vélisid
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suhteita ja mahdollisuuksia positiiviseen vuorovaikutukseen. Toimiva tydyhteiso, raken-
tuu pitkéalti luottamuksen varaan. Luottamuksen vahvistuessa, avoimuus lisdantyy. Té-
mé& mahdollistaa omien ajatusten ja mielipiteiden vapaaehtoista jakamista, rohkeutta
puuttua epékonhtiin, suoruutta, uskottavuutta, lupausten ja tekojen yhteensovittamista ja
erilaisten ihmisten arvostamista. Johtajan tai l1&hi- esimiehen tulisi vélittada tyoyhteisolle
aitoa huolenpitoa ihmisié ja ymparistoa kohtaan. Vélittdminen on tarked resurssi tyoyh-
teisOssé ja vahvan johtamisen merkki, mit& esimiesten ohella jokainen tydyhteisgssé voi
olla valittava. Hyvén tyodilmapiirin piirteita: hyvat esimies- alaissuhteet, hyva tiedonkul-
ku, yhteiset paamaéardat, kehitys- ja etenemismahdollisuudet, oikeudenmukaisuus, tasa-
arvo, kohtuullinen ty6kuormitus, tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen liittyvat
joustot. (Rauramo 2012, 103- 121.)

Neljés porras on arvostuksen tarve. Tarkastellaan, miten jokainen arvostaa itsedédn ja
tyotaan, ja siihen miten tydyhteisod, esimies ja laheiset osoittavat arvostustaan. Tulisi
huomioida jokaisen ponnistelut ja tyopanos sekd kohdella jokaista arvostavasti. Antaa
vapautta ja luottamusta, ettd jokainen saisi kayttéé tietojaan ja taitojaan joka edellyttéa,
ettd yksilo on pateva tyotehtdvassaan. Arvostus voidaan jakaa kahteen eri osioon alem-
paan ja ylempaan tarpeeseen. Alempi késittda toisilta saatua sosiaalista arvostusta ja
ylempi merkitsee itsearvostusta. Sosiaalinen arvostus liittyy usein henkilon statukseen,
kunniaan, tunnettavuuteen, huomiointiin, maineeseen, kunnollisuuteen ja jopa do-
minoivaan kaytokseen. Kun taas ylempi arvostuksen tarve siséltdd sellaisia asioita ja
tunteita kuin, itseluottamus, kompetenssi, saavutukset, johtajuus, riippumattomuus ja
vapaus. lhmisilla on halu pyrkid kunnianhimoisesti korkeaan itsearvostukseen ja itse-
kunnioitukseen ja hakemaan samalla muiden osoittamaa arvostusta. T&ma johtaa itse-
tunnon vahvistumiseen ja kehittymiseen, kun taas arvostuksen puute johtaa alemmuu-
den, avuttomuuden ja heikkouden tunteisiin. Erityisen merkityksellisend pidetédéan sel-
laisten henkil6iden arvostusta, joita pidetddn tarke&nd kuten, lIdhin esimies, tyotoverit,
asiakkaat, perheenjésenet, ystavat ja toimialan auktoriteetit. Arvostuksen edellytyksena
on, ettd kukin on pateva omalla alueellaan. Arvostukseen vaikuttaa, kuinka organisaati-
ossa koetaan tyon mielekkyys ja selkeét tavoitteet, joiden saavuttamiseen kukin saa tu-
kea ja kannustusta. Esimiehiltd odotetaan arvostusta, tukea, kunnioittamista ja oikeu-
denmukaisuutta. (Rauramo 2012, 123- 143.)

Viides porras on itsensa toteuttamisen tarve. Tdma ylin porras on itsensé haastamista,
aarirajojen tavoittelua ja halua kehittyd. Porras on jaettu kahteen osaan, esteettisiin el&-
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myksiin seka alyllisiin, itsensa toteuttamisen tarpeisiin. Ihminen haluaa kehittya, 16ytaa
itsestdan uusia kykyja, oivalluksia ja uuden oppimista. Osaamisen yllapitdminen ihmi-
sen itsensd kannalta on tarke& kilpailutekija ja voimavara, joka edistad tyon hallintaa,
jaksamista ja hyvinvointia. Hyvinvointia tukevan tyon tulisi tukea yksilon ominaisuuk-
sia, luontevaa ja sopivasti haastavaa. Ihmiset, jotka saavat toteuttaa itsedén ja olla luovia
nauttivat elamasta. (Rauramo 2012, 145- 168.)

Otala & Ahonen (2003, 21) nostavat esille viela kuudennen portaan, henkisyys ja sisai-
nen draivi. Téhan liittyvat omat arvot, motiivit, ihanteet ja oma siséinen energia, joka
nékyy innostumisena ja sitoutumisena eri asioihin. Viime kéadessa on otettava vastuu
omasta itsestddn ja huolehdittava omasta henkisestd hyvinvoinnista. Jos henkinen hy-
vinvointi kérsii, romahtavat siind yleenséd myos sosiaalinen, fyysinen ja psyykkinen hy-

vinvointi.

Itsensa toteuttamisen tarve/ Luovuus,
kehittyminen, uuden oppiminen ja osaamisen

hallinta
W

N
Arvostuksen tarve/ Ammatillinenosaaminen ja
oman osaamisen arvostus
J
N

Yhteisollisyys/ Hyvinvoiva tyoyhteiso ja
yhteisollisyys

Turvallisuus/ Tyon pysyvyys ja sitd kautta
riittdva toimeentulon turvaaminen, turvallinen
ty0 ja tydymparisto

Terveys/ Terveelliset elaméntavat, riittava
lepo, tydssa jaksaminen

KUVIO 1. Rauramon ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)

3.2 Tyobn imu ja motivaatio
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Tyon imu on tyéhyvinvointia positiivisesti kuvaava kasite, joka pitdd sisélldéan koke-
muksia vireydesta, tyohdn syventymisesté ja tyohon sitoutumisesta. Tyon imulla tarkoi-
tetaan, ettd tyontekija on energinen, tyolleen omistautuva ja tekee sitd mielelldan. Tyo
taas vastaavasti antaa tyontekijélle haasteita ja antaa tyontekijan olla luova. (Vesterinen
2006, 8.)

TyOmotivaatiolla tarkoitetaan tarkoituksenmukaisuuteen ja pddméaérahakuisuuteen liit-
tyvaa toimintaa. Motivaatio ilmenee tyohalukkuutena ja tyotyytyvaisyytend, jolla tar-
koitetaan jossain maarin pysyvaa innostuneisuutta tyohon. Tyomotivaatioon vaikuttavat
tyontekijan ammatillinen mielenkiinto sekd tyén ominaisuuksien ja tyontekijan yhteen-
sopivuus. Motivaatiota voidaan kuvitella jaettavaksi kahteen osa- alueeseen, pitkajantei-
seen ja lyhytjanteiseen. Pitkajanteinen motivaatio pohjautuu paljolti siihen, miksi ihmi-
nen on hakeutunut tiettyyn ammattiin tai tehtdvaan. Ihmiset, joilla on mahdollisuus vai-
kuttaa ja valita ammattinsa tekevat sen monesti tiettyjen persoonallisten ominaisuuksi-
ensa pohjalta. Henkilo hakeutuu tietoisesti tai tiedostamattaan tyohon, jossa saa parhai-
ten omat henkilokohtaiset tarpeensa parhaiten tyydytetyiksi. Usein, myds yhteisé muo-
dostuu samantyyppisista persoonallisuuksista, jotka ovat hakeutuneet samantapaisiin
tehtdviin. Lyhytjanteinen motivaatio tarkoittaa sitd, kuinka innokas ihminen on tehté-
vasséan sen hetkisessa tyossaan. Tyon sisallolliset tekijat voivat toimia motivaattoreina.
Tydmotivaation tekijoitd on tutkinut mm. Fredrik Herzberg, joka listaa tarkeimmiksi
motivaatiotekijoiksi tydssd menestymisen, tydsta saadun tunnustuksen, mahdollisuudet
itsensé kehittdmiseen seka tyon siséltdman vastuun. Usein motivaatioksi koetaan ty6hon
kohdistuvat odotukset, tydon henkinen tyydyttavyys seka tydyhteisd, missa tyotd teh-
daan. Esimiesten hyvé alaistensa tuntemus, auttaa arvioimaan, millaisia motivaatioteki-

JOitd kannattaa organisaatiossa hyddyntéa. ( Salmimies 2002, 181- 184.)

TyoOssa viihtymista lisad tyon arvostus, tyostd saatu palaute, tyon kokeminen tarpeelli-
seksi ja riittdvan haasteelliseksi. Vahentavia tekijoitd ovat se, etta tyontekija kokee, etta
hanen tyotaén ei arvosteta. Samoin palautteen puuttuessa ihminen kokee, ettd hanen
tekemalldan tyolla ei ole merkitysta, jolloin pohdiskelu tyon tekemisen tarpeellisuudesta
ja tarpeettomuudesta voi tayttdd mielen ja vie turhaa energiaa tyon tekemisesta. ( Sal-
mimies 2002, 184- 185.)
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Hyvinvoiva tyontekija on innostunut tyostaan ja haluaa kehittya siind mita tekee. Innos-
tunut tyontekija kokee saavansa ty0std voimia itselleen eik& antavansa niitd itsestdan
toisille ja ty6lle. (Vesterinen 2006, 42.)

3.2.1 Tyo6hyvinvoinnin mittaaminen

Ty6hyvinvointitoiminnan kehittdminen yleistyy tyOpaikoilla. Tehddén tyohyvinvoin-
tiohjelmia ja — suunnitelmia, perustetaan toimikuntia, kehitetaan erilaisia arviointimene-
telmid ja tehddan kehittdvia toimenpiteitd. Tydhyvinvoinnin monipuolinen ja pitkajan-
teinen mittaaminen on tarkeéd, koska silloin sit4 osataan johtaa ja kehittéa tuloksellisesti
oikeaan suuntaan. Ennen arviointia ja mittaamista on maariteltdva organisaation perus-
tehtdva, arvot, tavoitteet seké keinot, jolla pddmaara tavoitetaan. Tyohyvinvoinnin mit-
tarit voidaan erotella taloudellisiin, yksilo-, tydyhteiso- ja tydymparistomittareihin. Hy-
vin suunniteltu ja toteutettu mittaristo tukee organisaation tarpeita. L&htdkohtana on

organisaation strategia ja riskienarviointi. ( Rauramo 2012, 9- 21.)

Yhteistyo tyOyhteison ja asiantuntijoiden kanssa Tiedottamisen kdytannoistd sopiminen

*

Taustatiedon keruu Mittareiden ja arviointi menetelmien valinta

Aloitus: tyéryhman perustaminen

Nykytilanteen kartoitus

Suunnittelu: tavoitteet ja priorisointi

Resurssointi Ulkopuolisen asiantuntemuksen tarpeen arviointi

Toteutus: Mita, kenelle,milloin, kuka vastaa

seuranta tyoryhmassa

KUVIO 2. Tyohyvinvointisuunnitelman rakenne kaavio (Rauramo 2012, 21.)

Tyo6hyvinvointisuunnitelmaa kaydéaéan lapi yhdessa tyoéterveyshuollon, tydsuojeluviran-
omaisten ja luottamushenkildiden kanssa. Tydpaikoilla teetetddn tyoilmapiiri- ja tyohy-
vinvointikyselyja, joiden vastausten pohjalta laaditaan toimenpidesuunnitelma epékoh-
tien korjaamiseksi. Olisi hyvd my6s panostaa ennaltaehkdisevéan toimintaan seka sii-
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hen, ettd suunnitelmat todellisuudessa toteutuvat kaytannossa. Tyohyvinvointiin liittyvia
asioita kannustetaan ottamaan esille esimerkiksi kehityskeskusteluissa, tyopaikkakoko-
uksissa tai henkilokohtaisessa kehittdmissuunnitelmassa. Voidaan myos jarjestaa kehit-
tdmispéivat tyopaikalla, jossa kaydaan lapi tydymparistod, tydvalineitd ja huolehditaan
tyooloista ja tydturvallisuudesta. Henkiloston jaksamista ja selviytymisté tydssé voidaan
edesauttaa myds uudelleensijoituksin ja tehtdvien uudelleenmuokkauksin.

Jokainen on viime kadessa itse vastuussa tyopaikan hyvinvoinnista ja sen kehittdmises-
t4, oma- aloitteisuus on tarkeda. Esimies ei voi yksin vastata tyontekijoiden hyvinvoin-
nista. (Vesterinen 2006, 43- 45.)

3.2.2 Tyokyky

Tyokyky ja tydhyvinvointi ovat monen tekijan summa, jossa on mukana fyysisia ja
henkisia vaikutuksia sek& tyohon, yksiloon kuin koko tyoyhteis6on liittyvid asioita.
Tyoterveyslaitoksella on kaytdssa havainnollistava esimerkki tyokykytalosta ( Ilmarinen
2003). Tyokykytalon peruselementteiné ovat terveys, osaaminen, motivaatio, asenteet ja
arvot, tyo, tydyhteisot ja organisaatio. Kuvan perusideana on antaa kuvaa niista osa- alu-
eista, joita organisaatiossa tulisi havainnoida ja vaalia. Mallin kolme alinta kerrosta ku-
vaavat yksilon omia voimavaroja ja neljas kerros tyota ja tyooloja. Pohjakerros eli ter-

veys muodostuu fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta.
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‘Yhielskunta

Betha Lahiyhtesd

TYOKYKY

YO

Typdekat
Tyon sisblt fa vaatimukset
',.t:.f'.m.:- i ceganiuaato
Exirnizstyd ja mehiamissn

ARVOT
Asantegl Maolivaatsa

Ammat#inen gsaaminen

TERVEYS
Toimintakyky

KUVIO3. Tyokykytalomalli. (Tyo6terveyslaitos, 2013)

Tyontekijan hyvinvointi ja terveydentila heijastuu tydssé suoriutumiseen ja tehokkuu-
teen. Terveyden lisaksi suorituskyky rakentuu tyon edellyttdmistd tiedoista ja taidoista,
tyéhon ja vuorovaikutukseen liittyvista arvoista ja asenteista seka sosiaalisista voimava-
roista. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi vaikuttavat siihen, kuinka hyvin
tyontekija padsee hyodyntdmadn osaamistaan ja suorituskykyadn. (Otala & Ahonen
2003.)

Organisaation tulisi aktiivisesti pyrkia yllapitdimaéan ja edistdmadn tyoikaisen véeston
tyokykya ja tydmotivaatiota. Tyky- toiminnan tarkoituksena on vaikuttaa organisaation
tyoyhteisoon (esimiestyd ja ihmissuhteet), tyontekijaén (liikkunta ja terveelliset elaman-
tavat, osaaminen) seka tyohon ja tydympéristdon (ergonomia, tydhygienia ja tyoéturval-
lisuus). Tyky- toiminta kattaa ergonomian, tyojarjestelyt, koulutukset, varhaiskuntou-
tuksen ja omaehtoisen kunnon hoidon. Toiminnasta vastaa usein erillinen tyéryhmé,
jossa ovat mukana tyonjohdon liséksi tyéterveyshuollon, henkiléstéhallinnon, tyésuoje-
lun ja tyontekijoiden edustajia. Tarkoituksena on saavuttaa kokonaisvaltainen hyvin-

voinnin turvaaminen tydyhteisossa ja yrityksessé. ( Salmimies & Salmimies 2002, 83.)

Tassa tyoterveyslaitoksen kuvassa nékyy, kuinka organisaatio voi vaikuttaa omaan tuot-

tavuuteensa ja kilpailukykyyn tyomarkkinoilla. Hyvinvoiva henkildstd on yrityksen
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Kilpailutekija, tyontekijat viihtyvat tydssa paremmin, joka vaikuttaa henkiloston pysy-
vyyteen ja luo positiivisen mielikuvan yrityksesta.

Vaikutus Vilitén Vilillinen Lopullinen

Toimenpide o kilsstéon  talousvaikutus  talousvaikutus  talousvaikutus

Voimavarainen Sairaus- ja Tyén tuottavuus
—t B tapaturmakulut paranee
w Motivoitunut vahenewvit
Tyshyvinvointia Sitoutunut Tehokas tytaika Tyéin laatu Kannattavuus
lissivat lisdantyy paranee lisdantyy
toimenpiteet Innovatiivinen
. Yksilén tucttavuus Innovaatiot
Haluaa olla t&isss kasvaa lisdsntyvit

KUVIO 4. Tybhyvinvointi ja tuloksellisuus.(Ty6terveyslaitos 2013.)
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tuottavuus/sivut/default.aspx
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4 TYOHYVINVOINTI JA YHTEISO

Ty6yhteison hyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat tyosuojelu, tydterveydenhuolto, tyo-
turvallisuus, yhteisollisyys seka tydilmapiiri. Tydyhteison henkiseen hyvinvointiin liit-
tyvat tyoilmapiiri ja yhteisollisyys. Hyvinvoivan tydyhteison ominaispiirteita ovat ter-
veelliset ja turvalliset tydolosuhteet, mahdollisuus olla luova, osallistuminen paatoksen-
tekoon ja itsensa kehittdmiseen, arvostuksen ja kunnioituksen saaminen sekd tasa- ar-
voisuus ja oikeudenmukaisuus. Toimivan tydyhteison tunnuspiirteitd ovat myos kannus-
tava, avoin, innovatiivinen ja vuorovaikutteinen ilmapiiri. Palautteen ja tuen saaminen
esimieheltd ja tyOkavereilta on myos tarkedd, sek&d mahdollisuus palautteen antamiseen.
Hyvéksytaan erilaisuus, jaetaan vastuuta ja sitoudutaan yhdessa sovittuihin pd@maariin
ja strategiaan. Tyontekijat kokevat, etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon-
s&, sen tavoitteisiin ja tulokseen. Tyon tulee olla my6s oikein mitoitettu suhteessa yksi-
I6n osaamiseen, aikaan ja henkiloston méaraan ja siind on mahdollisuus kehittya. ( Ves-
terinen 2006, 41.)

Me- henki kuvaa parhaiten hyvéa tyopaikkaa ja kuvastaa yhteisollisyyden tunnetta. Hy-
va ja avoin ilmapiiri muodostuu vapaaehtoisuudesta ja siitg, ettd ihmiset haluavat jakaa

tietoa, auttaa toista, kysya apua ja toimia avoimesti. (Otala & ym. 2003, 144.)

Pahoinvoivalle tydyhteisdlle on ominaista osaamattomuus vuorovaikutustilanteissa,
toisten tyontekijoiden alistaminen, syyttely ja syyllisten etsintd, eparehellisyys, riidat,
kilpailu, kyttdys ja kyraily. Ta&llGin ei pystytd normaaliin kontaktiin toisten tyontekijoi-
den kanssa eika ristiriitatilanteita kyetd ratkaisemaan. Tyoyhteisossé liikkuu paljon hu-
huja ja syntyy tietokatkoksia. Tydyhteisdssa puhutaan paljon ja tehddédn véhemmén.
Siell& esiintyy kielteinen “ei kannata tehd&”- tai ” ei kuulu mulle” -asennetta. Pahoin-
vointia tydyhteisossd voi aiheuttaa joku tyontekijd tai esimies. Tallgin tyoyhteisosta
puuttuu avoimuus, luottamus, yhteisollisyys ja viestintd. Asioita peitelldan, syntyy vaa-
rinkésityksia ja tyontekijat klikkiytyvét, eivétka luota toisiinsa. Tdma voi aiheuttaa joil-

lekin tyOntekijoista tunnetta, etteivat he kuulu joukkoon. (Vesterinen 2006, 41- 42.)

Tyohyvinvoinnin yll&pito ja sen parantaminen on haasteellista niin esimiehelle kuin
tyontekijoille. Hyva tyohyvinvointi on yhteydessa yrityksen tuottavuuteen, tydssa viih-
tymiseen, jaksamiseen sekd tydssa pysymiseen. ( Vesterinen 2006, 45- 47.)
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4.1 Tyobhyvinvointi ja johtaminen

Johtajuus on kykya ja halua vaikuttaa toisten ihmisten, ryhmien ja organisaatioiden
kayttdytymiseen, ajatteluun, toiminnan suunnitteluun ja itse toimintaan.

Onnistunut johtaminen hyédyntdd omaa ja toisten energiaa sovittujen ja kaikkien tiedos-
tamien pelisdéntdjen ja tavoitteiden avulla siten, ettd “tehddan oikeita asioita oikein.”
Johtajuudesta puhuttaessa, asiantuntijuus ei enéa riitd, lisdksi tarvitaan kykya lahestya
ihmisid, kuunnella heitd, antaa heille mahdollisuus omien nakemysten ja kysymysten
esittdmiseen, vastata heille ja osata selventdd, mitd yksil6iltd ja ryhmiltd odotetaan.
Enemman, kuin koskaan aikaisemmin johtajuus on viestintéa ja vuoropuhelua. (Salmi-
mies & Salmimies 2002, 13- 14.)

Voidakseen johtaa muita ihmisid, esimiehen tulee johtaa myos itseddn ja suunnata omat
voimavaransa haluamallaan tavalla. Esimieheltd odotetaan, ettd han tuntee riittdvan hy-
vin itsensa seka hallitsee oman persoonallisuutensa. Hyvélta johtajalta odotetaan sosiaa-
listen vuorovaikutustaitojen hallintaa erilaisten ihmisten kanssa, kykya huolehtia yksi-
tyiselaméan ihmissuhteista seka hyvan henkisen ja fyysisen kunnon varmistamista. Nama
muodostavat yhdessa esimiehen psykofyysisen kokonaisuuden. (Salmimies & Salmi-
mies 2002, 80)

Hyvé johtaja ndkee tydyhteison yrityksen tarkedna menestystekijand, jonka rekrytoin-
tiin, pysyvyyteen, osaamiseen, tydmotivaatioon ja tyokykyyn on panostettava madréatie-
toisesti. Arvostus organisaation tyontekijoita kohtaan, pitadd heitd ainutkertaisina yksi-
I6ind, korostaa tasa- arvoa ja nékee ihmisten erilaisuuden merkittdvédna voimavarana,

jota hyédynnetdan organisaation toiminnassa. (Tyoterveyslaitos 2003, 5.)

4.2 Ikajohtaminen

Ikdjohtamisella tarkoitetaan tyontekijan ian ja ikésidonnaisten tekijoiden huomioon ot-
tamista joka péivasessa johtamisessa ja tydskentely- ymparistossé seka sellaisen tyo-
paikkakulttuurin rakentamisessa, jossa jokainen voi kokea olevansa arvokas. (Tyoterve-
yslaitos 2003, 5.)
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lakkd&dmpien tyontekijoiden ns. hiljainen tieto ja kokemus on arvokasta. Téatd voidaan
hyodyntéé erilaisilla tavoilla, kuten mentoroinnilla, sisdisella valmentavuudella ja pari-

tyoskentelylld, jolloin on mahdollisuus siirtdd arvokasta kokemustietoa nuoremmille.

Monipuolisen ikédrakenteen sailyttdminen tyopaikalla on tarkeédd, koska tarvitaan monia-
laista kokemusta ja osaamista. TyOyhteisossa tarvitaan hiljaista tietoa, mutta samalla

myo0s tuoretta ndkemystd, nopeaa kykya omaksua asiat ja teknisté tietoa.

lakkdadmpia tyontekijoitad johdettaessa tulisi ottaa huomioon, ettd kudosten sopeutumi-
nen kuormitukseen hidastuu idan myo6ta. Talloin tyontekijan palautumiselle on annettava
riittavasti aikaa, iakkddmpi tarvitsee enemman aikaa seka liikuntaharjoittelusta etté fyy-
sisestd ja henkisestd tyokuormituksesta palautumiseen. Nama seikat tulee ottaa huomi-
oon liikuntaharjoitusten ja tyon rytmittdmisessa seké elpymistaukojen tarpeen madritte-
lyssd. Tydvdeston tuki- ja liikuntaelin sairauksien méaara on huomattava ja joko kesté-
vyyskunnon tai lihaskunnon heikkeneminen voi johtaa ennenaikaisiin toimintakyvyn ja
tyokyvyn rajoituksiin. (Salmimies & Salmimies 2002, 101- 102.)

5 TYOHYVINVOINTI MERENKULKUALALLLA

Tyo laivalla on kiehtovaa ja hektistd, toita tehddén tiiviisti yhteistydssda muun henkilds-
ton seka asiakkaiden kanssa. Laiva tydpaikkana tarjoaa paljon mahdollisuuksia ja useita
kymmenia tyotehtévié erilaisilta aloilta sekd osastoilta. Laiva ei ole ainoastaan tydpaik-

ka, vaan sielld asutaan ja harrastetaan ty0jakson ajan.

HenkilGstopurseri, vastaa tydsopimuksista ja palkanmaksuasioista, atk- kontrolleri on
vastuussa laivan kassa- ja IT- jarjestelmistd, sairaanhoitaja ja jarjestyksenvalvojat ovat
laivoilla tukemassa eri osastojen henkilokuntaa. Isommilla matkustaja- aluksilla on vuo-
rossa n.200- 320 henkil6a ottaen huomioon mm. sesonkien vaihtelut ja matkustajamaa-
rat. Ulkomaanaluksilla noudatetaan vuorottelujérjestelméa, joka tarkoittaa, etta jokaista
alusta varten on palkattu kaksinkertainen maaré henkilokuntaa, aluksella kerrallaan ole-
vien lukuma&raéan verrattuna. Puolet vakituisesta henkil6kunnasta on aina maissa va-

paalla. ( Ty6terveyslaitos 2012.)

5.1 Laivaty0n erityispiirteita
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Tyo laivalla perustuu Suomen Varustamot ry:n ja Suomen Merimiesunionin laatimaan
tyoehtosopimukseen ja meritytlainsaddantoon. Laivalla tydskennellddn ympari vuoro-
kauden, kuljetushenkiloston tyovuorot on jaettu vahtivuoroihin, jotka ovat yleensa 4
tuntia toita ja 8 tuntia vapaata alustyypista riippuen. Osa henkilokunnasta tekee normaa-
lia paivatyota ja talousosasto, joka vastaa henkil6kunnan ja matkustajien muonituksesta
ja majoituksesta, tyoskentelee tytvelvoitteiden ajoitusten vuoksi péivittain kaksi tai
useammankin ty6jakson. (Tyoterveyslaitos 2013.)

Laivatyossa kaytetddn péaasiassa vuorottelujarjestelmad 1:1, kun joillakin aluksilla se
voi olla 2:1. Talla jarjestelmélla tarkoitetaan autolautoilla yhta tytjaksoa aluksella 7-
14vrk, tai 2-6 viikkoa rahtialuksilla. Tydsséoloajasta seuraa aina yhté pitk& vapaa- aika-
jakso, joka perustuu siihen, etta laivalla tydskennelldan kaikkina viikonpaivina aluksella

olo aikana. (Tyoterveyslaitos 2013.)

Turvallisuus on yksi merkittdvimmista asioista puhuttaessa meritydsté. Asetukset aluk-
sen miehityksestd, laivavaen patevyydesté ja vahdinpidosta perustuu STCW- yleissopi-
mukseen. Meriturvallisuus perustuu kansainvélisiin sopimuksiin ja niiden saadoksiin,
STCW:- yleissopimus (International Convention on Standards of Training, Certification
and Watchkeeping for seafarer’s). ( A1256/1997 Asetus aluksen miehityksestd, laiva-
vaen patevyydesta ja vahdinpidosta 2008.)

Aluksella tulee aina olla tarvittava miehitys ja jokaisen ammatin edustajia. Merenkulku-
viranomainen madrittelee aluksen minimimiehistén. Seikat, jotka tulee ottaa huomioon
miehitystd vahvistettaessa on turvallinen vahdinpito, aluksen koko, kuljetettava lasti,
aluksen koneteho ja koneiston automaatioaste, yleinen varustelutaso, huolto ja kunnos-
sapito, liikennealue, matkustajamaara, ruokahuolto ja puhtaanapito sekd aluksella annet-
tava koulutus. ( A1256/1997 Asetus aluksen miehityksestd, laivavden pétevyydesta ja
vahdinpidosta 2008.)

Hé&tatilannetoiminnan kurssi (STCW- 95 Basic training) taytyy olla jokaisella laivalla
tyoskentelevéllad henkil6llg, jolle on laitettu tehtavé aluksen halytysluetteloon. Luette-
lossa on eriteltyna kunkin miehiston jasenen tehtdvat onnettomuustilanteessa. Tehtdvia
ovat esimerkiksi ensiapu, evakuointi, sammutustehtavat jne. (A 1256/1997 Asetus aluk-

sen miehityksesta, laivavéaen patevyydesta ja vahdinpidosta 2008.)
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Laiva tydympéristona on haastava ja erilainen, joka rakentuu eri tasoilla olevista tyos-
kentelytiloista sek& monentyyppisista kaytavist ja portaista. Tilat voivat olla ahtaita ja
aluksen keinuminen voi hankaloittaa liikkumista. Tydskennellessééan laivalla ihminen
on silloin eristyksissé ulkomaailmasta, eika lahdekaan kotiin tdista vaan joutuu vietta-
maan siella my6s vapaa- aikansa. Merenkulkija ei voi my6dskaan valita seuraansa olles-
saan vapaalla, vaan samat tyokaverit ovat lasna kellon ympéri. Laivan ollessa liikkeessa
mahdollisuus luonnolliseen liikuntaan on rajattua, jolloin tdma saattaa aiheuttaa meren-

kulkijalle terveysongelmia. (Ty6terveyslaitos 2013.)

Melu laivalla syntyy padasiassa koneistosta, potkurilaitteistosta sek& ilmastointilaitteis-
ta. Talvisin jaisté aiheutuva kolina voi olla d4&nekasté aluksen ulkopuolella.

Laivan ollessa liikkeessé se aiheuttaa tarinad, jonka ei ole todettu aiheuttavan tyonteki-
joille elimellisia sairauksia. Aluksen liikkuminen ylds- alas suunnassa voi aiheuttaa me-

ritaudin. (Tyoterveyslaitos 2013.)

5.2 Merimiehen elamaa vankila- metaforan valossa

Mira Karjalainen on Pro gradu ty6ssaan tutkinut merenkulkijoiden laivaelamaa vankila-
metaforan kautta. Tyonsa ldhtokohdaksi Karjalainen madrittelee kokemuksiaan laiva-
tyossa lastialuksella, jonka hdn on koonnut ns. akateemisen matkakertomuksen muo-
toon. Puhuessaan laivatydsta “maakrapututtavallisena”, hdn huomasi monen mielikuvan
jakautuvan kahteen osaan laivoista. Toinen mielikuvista oli ruotsin laivat, jossa matkus-
taa pari tuhatta lomailijaa juhlimassa, alkoholin voimalla. Toinen mielikuva, joka nousi
ihmisten mieliin oli romanttiseksi muodostunut purjelaivojen aikakausi, jota mm. koti-
mainen tanssimusiikkiperinne Junnu Vainioineen on ammentanut. Karjalainen haluaa
tyolladn korostaa, ettd nykyisella merenkulun todellisuudella ei ole mitédan tekemista
mielikuvien kanssa. (Karjalainen 1999, 32.)

Karjalainen haastatteli kvalitatiivisessa tydssédan yhteensa 21 henkil6a. Aluksen miehis-
ton koko samassa vuorossa oli 18henkilod, henkilokunnan keski- iké oli noin 47 vuotta
ja keskimadréinen meripalvelusikéd noin 28 vuotta. Suurin osa haastateltavista oli ollut
merilla kéytannollisesti katsoen koko aikuisikénsa. Haastatelluista kolme oli naisia ja
kaksi haastatelluista oli aluksella vikaeiraamassa eli tuuraamassa. Yli puolet haastatel-
luista oli joko naimisissa tai avoliitossa, eronneita oli myo6s joukossa. (Karjalainen 1999,
32-33)
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Karjalainen teki tyossadn kvalitatiivista kentttutkimusta, koska pédési ndin kokemaan
laivaeldman arjen paremmin ja uskoi sen olevan paras valine kokemuksellisia ja syvélli-
sid asioita, kuten maailmankuvaa tutkittaessa. Karjalainen paasi téihin suomalaiselle
rahtialukselle, jossa han tydskenteli puolimatruusina. Tyon lomassa hén piti kenttépai-
vakirjaa, johon han kerdsi havaintoja laivaelamasté sek& samalla haastatteli laivan hen-
kilostod. Liki kaksi kuukautta kesténeestd kenttatyostd, han kerdsi materiaalin, joka on

tutkielman péadasiallinen aineisto. (Karjalainen 1999, 20, 40.)

Padaiheiksi tydssa nousi tyo, laivayhteisd, ihmissuhteet, vapaa- aika, meri, merimies ja
vallankéytto. Alaotsikoina han kasittelee esimerkiksi hyvan porukan merkitystd, viihty-
vyyttd, nokkimisjarjestystd, laitostumista, tydn- ja vapaa- ajan viettoa samassa paikassa,
sekd vankila. Vankila- metaforan avulla voitiin tulkita ja ymmartaa esiin nousseita tee-
moja, koska vankila- metafora ilmenee laivatodellisuudessa monella tapaa. Vankila-
metaforan kautta miehistosta tulee vankeja. ”On muistettava, ettd laivan nakeminen
vankilana ei tukahduttanut parannus- ja toimintamahdollisuuksia vain vapaa- ajan-
vieton osalta, vaan vaikutti myds muilla laivatodellisuuden osa- alueilla.” (Karjalainen
1999.)

Karjalaisen kertomus perustuu hénen kokemuksiinsa sailidaluksella. Monet laivat ja
niiden rutiinit kuitenkin poikkeavat toisistaan liikenndintialueen, varustamon ja henki-
Iokunnan mukaan. Monet havainnot ja seikat, mit4d Karjalainen nostaa esiin ty6ssaan
patevat usein, myds muihinkin aluksiin, esimerkiksi huomiot vahtivuoroista, laiva-
hierarkiasta, vapaa- ajasta ja laiva ymparistostd. Edellda mainitut seikat ovat tarkasti saa-
deltyja ja merenkulun realiteettien muokkaamia, suurta eroa tuskin alusten vélilta 16y-
tyy. Laivanhenki vaihtelee laivasta toiseen, ja jopa samassakin laivassa, riippuen, keta
on milloinkin vuorossa. Karjalainen nostaa tydssaan esille hyvén tyoporukan merkitté-
vaksi tekijaksi laivalla. (Karjalainen 1999, 21.)

LaivayhteisOssé vallitsevat tietyt s&&4nndt, joita voivat olla seka kirjoitetut, etta Kirjoit-
tamattomat. Ndmé s&annot juontavat merilainsdddanndsta ja pidemman ajan perinteista
sekd niistd muodostuneista vakiintuneista tavoista. Laivayhteisdssa vallitsee myos tietty
hierarkkisuus, kuten valta on perinteisesti kapteenilla. Yliperdmiehen sana on tarkeampi
kuin peramiehen, perdmiehen tarkedmpi, kuin taas pursimiehen jne. Liséksi miehistossé

eri ammattiryhmien sisélté 16ytyy epésuora hierarkkisuus. Jokaisella on tarkoin maara-
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tyt tehtdvat. Hierarkia nakyy myo6s vapaa-ajankayttoon ja esimerkiksi henkilokunnan

ruokailutilassa messissé, jossa eri ammattiryhmill& on omat paikat. (Karjalainen, 1999.)

Laivaelaméssa koko tydjakso vietetddn samojen ihmisten parissa, mitd tahansa aluksel-
la sitten tehdaankin. TyOkaverit tavataan tydmaalla, mihin se sitten rajoittuukin, kun
ollaan maissa t0iss&. Aamiainen, lounas, pdivéllinen ja vélipalat jaetaan tyOkaverien
kesken samassa tilassa. Illalla tai vapaa- ajan vietto television tai vaikka saunan parissa
jaetaan tyokaverien kesken. Merenkulkija viettadkin puolet elaméstééan laivalla eléen,

valitsemattaan kuitenkaan elamankumppaneitaan siella. ( Karjalainen 1999, 42.)
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6 MERIMIEHEN LAAKARINTARKASTUSJARJESTELMA

Laki méarittelee laivatyontekijalle millainen terveys vaaditaan, ettd han pystyy tyosken-
telemaén aluksella vaarantamatta meriturvallisuutta tai omaa tai muiden laivalla olevien
turvallisuutta. Lain mukaan jokaisella merimiehelld tulee olla selvitys terveydentilas-
taan, eli merimieslédakérintodistus laivalla tydskentelyd varten. L&aké&rintarkastuksen
perusteet 16ytyvat lainsdéddannosta ja kansainvalisistd sopimuksista. Merityohon palve-
lukelpoisuus katsotaan sopivaksi alku- tai uusintatarkastuksessa. (Sosiaali- ja terveys-

ministerion oppaita 2005.)

Merimiesterveyskeskusjérjestelma aloitti toimintansa Suomessa 1980- luvulla pitdmaén
huolta merenkulkijoiden tyoterveyshuollosta ja la&karintarkastuksista. Merenkulkuhalli-
tus nimeaa erikseen merimieslaékarit, jotka tekevét terveydentilaa koskevat tarkastukset
ja pitévat luetteloa merimieslaakéareistd. Merimieslaékari on laillistettu 1&4&kari, jolla on
erikseen kelpoisuus merimiesladkarin tehtéviin. Kelpoisuus on kerrallaan voimassa vain
5vuotta, jolloin merimieslaékareiden on osallistuttava heille suunnattuun koulutukseen
tai muuten perehdyttdva merimiesten ty6olosuhteisiin. (Asetus merimiesten ladkarintar-
kastuksista 476/1980.)

Merimiehille tarkoitetut la&karintarkastukset alkutarkastus ja uusintatarkastus ovat saa-
detty asetuksessa (476/1980) suoritettavaksi.

Alkutarkastus tehdaan vain kerran, jonka jalkeen on lain mukaan my6hemmin suoritet-
tava uusintatarkastukset, jotka ovat uusittava kahden vuoden vélein. Alkutarkastus teh-
daén ensi kertaa laivaan pyrkiville, seka merenkulkualan koulutusta antaviin oppilaitok-
siin. Alkutarkastus on perusteellinen tyokyvyn, terveydentilan seké palvelukelpoisuuden
perusselvitys. Lisaksi siind katsotaan hakijan soveltuvuus tydskennelld alusolosuhteissa
ja aluksen tyoyhteisdssd. (Tyo ja elinkeino, merenkulkijoiden neuvottelulautakunta
2005.)

Alkutarkastuksen suorittaa padsaantdisesti merimieslaakari merimiesterveyskeskukses-
sa. Mikéli meritehtaviin vaadittava alkutarkastus tehdd&n muualla kuin merimiester-
veyskeskuksessa, on tarkastus uusittava merimieslaakérin vastaanotolla kolmen kuu-
kauden kuluttua toimeen ottamisesta. (Ty0 ja elinkeino, merenkulkijoiden neuvottelu-
kunta 2005.)
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Uusintatarkastus tarkoittaa alkutarkastuksen jéalkeen suoritettavaa l&&karintarkastusta,
jossa selvitetdan tyontekijan terveydentila, tyokyky ja palvelukelpoisuus. Tarkastus teh-
daén madraajoin laivatyon jatkuessa, ja se on uusittava kahden vuoden valein. Tarkas-
tuksen tulee suorittaa merimieslaékari. Uusintatarkastuksen avulla seurataan onko tyon-
tekijan terveydentilassa tapahtunut muutoksia edellisen tarkastuksen jélkeen ja arvioi-
daan ndiden vaikutusta palvelukelpoisuuteen. Uusintatarkastus tulee tehda myds silloin,
jos henkild palaa toimeen tyo- tai virkasuhteen péatyttya tai mikéli henkild on joutunut
olemaan poissa toimesta tapaturman tai pitk&aikaisen toimintakykyyn vaikuttavan sai-

rauden takia. (Sosiaali- ja terveysministerion oppaita 2005.)

Fyysisen terveyden tulisi olla sellainen, ettd tyontekija pystyy toimimaan aiotussa toi-
messa olosuhteista riippumatta. Aluksella on my®os eri kerroksia ja paljon portaita, joten
terveyden vaatimus on kyky pystya liikkumaan portaissa. Taytyy myos kyetéd tekemaén
keskiraskasta tyota. Ladkarin arvion perusteella katsotaan, onko henkilon fyysinen toi-
mintakyky riittdva aiottuun toimeen. Tydskentely laivalla vaatii hyvaa tuki- ja liikunta-
elimistdn toimintakykya ja liikkeiden hallintaa. Vamma tai sairaus, joka alentaa merkit-
tavasti fyysista toimintakykyad on este laivatyoskentelylle. (Merimiesasiain neuvottelu-
kunta 2005.)

Fyysisen terveyden lisaksi laivatyohon liittyy paljon erilaisia psyykkisesti kuormittavia
tekijoita. Sosiaalisuus, sopeutumiskyky ja psyykkinen tasapainoisuus ovat merkittavasti
yhteydessé siihen, kuinka henkil6 selviytyy laivatydyhteisossé ja vaikuttaa tyGyhteison

ilmapiiriin ja viihtyvyyteen. (Merimiesasian neuvottelukunta 2005.)
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7 MERIMIEHEN TYOHYVINVOINTI

Merenkulkijan tyohyvinvointia arvioitaessa on otettava huomioon tydolosuhteet ja tyo-
ympdristd. Merenkulku on ainoa liikennemuoto, jossa ty6- ja vapaa- aika joudutaan
viettdmaan rajatuissa olosuhteissa ja samojen henkildiden kanssa. Yhteydenpito maihin
ja sielld oleviin henkil6ihin ja palveluihin on rajoittunutta. Mielenterveydelle maératyt
vaatimukset korostuvat entisestddn ja elintapakysymykset ovat myods keskeinen osa
ammatin terveydellisia vaikutuksia. Merenkulkijoille ylipaino ja huono ruumiillinen

suorituskyky ovat myos yleinen ongelma. (llosalo, Karkkainen 2009, 57.)

Pysyvan tyokyvyttomyyden taustalla olevat syyt ovat usein tuki- ja liikuntaelinsairaudet
sekd mielenterveysongelmat. Vajaakuntoisen uudelleen sijoittaminen muuhun kuin me-
ritehtdviin vaatii uudelleen kouluttautumista, silld merialalle uudelleen sijoittuminen voi
tuottaa ongelmia. Merenkulkualalla tapaturmat tapahtuvat yleisimmin kansityotehtavis-
s, koneiden huollossa tai liikuttaessa kaytavilla, liukkailla kansilla ja portaissa. Pelas-
tautumisharjoituksiin liittyvét tapaturmat ovat myos tavanomaisia. (llosalo, Karkkainen
2009, 57.)

Merimieseldkekassa (MEK) huolehtii merenkulkijoiden lakisaateisesta tyGelaketurvasta.
Merimieseldkekassa myontad ja maksaa ansiotyohon perustuvia MEL- eldkkeitd. Tyo-
eldkelaitosten kiinnostus tyohyvinvointihankkeita kohtaan on tarve pienentda kasvavia
tyokyvyttomyyseldkekustannuksia. Merimieselédkekassa on ollut rahoittamassa Trimma-
re- hanketta. Merimiesel&kelain piiriin kuuluvia vakuutettuja oli vuoden 2012 aikana
8592 henkildé. Heistd vanhuuselédkkeelld oli 68.6 prosenttia, kuntoutustuella tai tyoky-

vyttomyyselékkeelld 13.2 prosenttia. (Merimieseldkekassan vuosikertomus 2012.)

Merenkulkijoiden tyokyvyttomyyden taustalla yleisimpind syind olivat vuonna 2007
tuki- ja liikuntaelinten sairaudet, jotka olivat 37 % kaikista tyokyvyttdmyyden syista.
Toiseksi suurimmaksi ryhmaksi nousivat mielenterveysongelmat ja kolmanneksi veren-
Kiertoelimiston sairaudet. Tarkemmin méérittelemattomét sairaudet 12prosentin osuu-
della, yhdeksan prosenttia hermoston ja aistimien sairaudet ja tapaturmista johtuvat tyo-
kyvyttomyyselékkeet 7 prosenttia. Terveys on tarkea asia tyokyvyn séilymisen kannalta.
Tilanteissa missd merenkulkijan terveydentila heikkenee ja tyokyvyttomyys uhkaa, on
hyva olla ammatillisen kuntoutuksen kaynnistamiseksi toimintapa varustamoiden ja
elakekassan valilla. Tavoitteena olisi havaita tyokyvyttomyyden uhka hyvissa ajoin,
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jotta se voitaisiin ehkaisté tai ainakin yrittdd myo6hentéa sen alkamista. ( llosalo, Kark-
kainen 2009, 58.)

Tyokyvyttomyyden arvioinnissa tulee selvittadé tyontekijan mahdollisuudet ammatillisen
kuntoutuksen myo6té palata takaisin tyelamaédn. Kuntoutukseen hakijalle tehd&an kun-
toutussuunnitelma. Suunnitelman tulee olla henkilon terveydentilaan soveltuva, tarkoi-
tuksenmukainen ja sen tulee edistdd hakijan palaamista tyohon takaisin. Ndin voidaan

vaikuttaa elakekustannuksiin pienentédvasti. ( llosalo, Karkkainen 2009, 58- 59.)

Merimiespalvelutoimisto eli MEPA on ty6- ja elinkeinoministerion valvoma toimisto,
MEPAN toiminta perustuu kansainvélisen tyojérjeston ILON:n sopimukseen tarjota
palveluita merenkulkijoille. MEPA aloitti toimintansa Suomessa vuonna 1973. Toimin-
ta rahoittaa toimintaansa valtiolta, varustamoilta, merimiehilté ja lastimaksuista saamil-
laan tuloilla. Merimiespalvelutoimiston tehtdva on huolehtia, ettd merimiehet paasevat
mahdollisimman tasavertaisina kayttaméan hyvékseen yhteiskunnallisia palveluja. ME-
PA toimittaa laivoille myds kirjoja, elokuvia, sanoma- ja aikakausilehtid. Sen liséksi se
jarjestdd monenlaista aikuiskoulutusta, kuten atk-, kieli-, harraste- seka liikuntakursseja.
MEPALTA loytyy myds 11 lomahuoneistoa, joita voi vuokrata. (MEPA.)

7.1 Merityon psyykkinen kuormittavuus

Psyykkinen tyokyky muodostuu halusta tehda ty6td, tydn sujumisesta ja siita, etta hallit-
see tyonsa mité tekee. Tyon on oltava mielekastd, ja sen on annettava samalla yksil6lle
kehittymis- ja oppimismahdollisuuksia seké sopivasti haasteita, kun on huomioitu, ettd
tyd on mitoitettu ja jarjestetty oikein. Psyykkistd tyokykya tukee, kun tyota koskevat
odotukset ja tyon asettamat vaatimukset ja mahdollisuudet ovat keskendén tasapainossa.
Hyvét vuorovaikutustaidot ja riittdvd ammattitaito vaikuttavat tyon hallinnan tunteeseen
ja sité kautta ovat yhteydessa tyohyvinvointiin. Tydssa on voitava kokea itsensa arvos-

tetuksi ja hyvaksytyksi. ( Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Psyykkiseltda kannalta katsottuna merimiesammatti, johon usein yhdistetddn odotukset
maailman nakemisestd, vapaudesta, itsendisyydestd ja seikkailusta ovat muuttuneet.
Toimenkuvat laivalla tyoskentelystd ovat tulleet entistd haastavammiksi ja melkein jo-
kainen tyontekija on saanut tehtdviinsa erikoiskoulutusta. (Merimiesasian neuvottelu-
kunta 2005.)
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Laivatyolle ominaisia piirteitd ovat vapaa- ajanvietto samoissa tiloissa ja samassa seu-
rassa jossa tydskennelldan, aiheuttavat osaltaan henkistd kuormitusta. Yhteys tyopaikan
ulkopuolelle, perheeseen, ystéviin, sukulaisiin ja muuhun sosiaaliseen ymparistéon va-
henee tai on luonteeltaan erilaista tydjakson aikana. Aluksen tarjoamat vapaa- ajan Vvi-
rikkeet ja toimintamahdollisuudet ovat rajoitetut sekd yhteiskunnan tarjoamat palvelut
ovat kdden ulottumattomissa. Laivalla ollessa henkilostd on kiinteésti kosketuksissa
toisiinsa, jolloin tydyhteison ilmapiiri ja ihmissuhteet voivat muodostaa mielentervey-

dellisen kuormitustekijan. (Merimiesasian neuvottelukunta 2005.)

7.2 Merityon fyysinen kuormittavuus

Tyontekijan toimintakykyyn vaikuttavat monet eri seikat, kuten ik, erilaiset sairaudet
ja elaméntilanteen myo6té fyysisen toimintakyvyn lasku. Olisi hyva kiinnittd4 ennalta
huomiota tyonkuormitukseen ja sen tasapainon l0ytdmiseen, mink& avulla hidastetaan
muutoksia ja parannetaan ihmisen toimintakykya ja terveytta. Tyonkuormitus tulisi suh-
teuttaa siten, ettd, mikaan sairaus, vika tai vamma ei valttamatta tarkoita sita, etta tyon-
tekija olisi tyokyvyton. Kuormitusta muokkaamalla saadaan hyddynnettya jaljella ole-
vaa toimintakykyd, niin ettd henkilo paésee osallistumaan tyohon. Kuormituksesta joh-
tuvaa ammattitautia epdiltdessa, on hyvé arvioida onko tydssa sellaisia tekijoita jotka
ovat voineet johtaneet henkilon taudin syntymiseen. Tydergonomiaa suunniteltaessa
olisi hyvé ottaa huomioon tyontekijan henkilékohtaiset ominaisuudet, jotta tyosté johtu-
va kuormitus olisi sopivaa. Aina kuormitus ei johda sairastumiseen asti, mutta paivén
mittaan kertyva epdmukavuus ja pitkittynyt kuormitus, saattaa johtaa pysyviin haittoi-
hin. (Terveysportti 2013.)

Fyysista terveyttd arvioitaessa on kiinnitettdva erityistd huomiota henkilon fyysiseen
suorituskykyyn seké fyysiseen rakenteeseen. Fyysisen suorituskyvyn tulee olla riittava,
joita aiottu toimi edellyttaa tehtdvien suorittamiseen aluksen erilaisissa olosuhteissa.

Laivan rakenne muodostuu eri tasoissa olevista tyotiloista, jolloin kyky liikkua portaissa
on terveydellinen vaatimus. Vaikka aluksella on kayt6ssa hissejd, ei niiden kayttd poik-
keustilanteissa ole mahdollista, jolloin jokaisen on selviydyttdva portaikossa. (Meri-

miesasian neuvottelukunta 2005.)
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Perusvaatimus laivatyohon soveltuvuudelle on kyky keskiraskaaseen tyohon. Esimer-
kiksi liikuntaelinvammat, kulumavaivat ja ylipainoisuus voivat alentaa fyysista suori-
tuskykyad, vaikka muuten sydén- ja verenkiertoelimiston kunto olisi hyva. Talloin 14aké-
rin tehtdvd on arvioida laivaolosuhteet huomioiden pystyykd henkild selviytymaan
normaaleista seka poikkeusolosuhteiden tydtehtavistd. Etenkin vajaakuntoisen tydnteki-
jan tyokykyarvioinnissa ndma tulee ottaa erityisesti huomioon. Henkilon kohdalla, jolla
on raajaproteesi, tulee 148karin noudattaa hanen kohdallaan erityistd harkintaa. (meri-

miesasian neuvottelukunta 2005.)

Ty6skentely aluksella edellyttdd hyvaa tuki- ja liikuntaelimiston toimintakykyé seka
liikkeiden hallintaa. Tasapainohairiot ja sellaiset liikuntaelimiston tai hermoston sairau-
det tai vammat, joka aiheuttavat selke&n liikunnallisen haitan, on este laivatydlle. (Me-

rimiesasian neuvottelukunta 2005.)
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8 MERITYONTEKIJOIDEN TYOKYKY HANKKEET

Merenkulkijoiden tyokykya ja siihen liittyvié tekijoité on tutkittu melko vdhan Suomes-
sa. Aluksella aktivoivaa vaihtelua tyo- ja vapaa- aikaroolin valille ei ehdi aina muodos-
tumaan. Tilanteen jatkuessa pitkdan samanlaisena, laivalla paésee helposti laitostumaan,
joka puolestaan voi johtaa passiivisiin ajanviettotapoihin, kuten television ja elokuvien
katseluun. Vaikka tarjolla olisi hyodyllisempiékin vapaa- ajanvietto tapoja, kuten ulkoi-
lu kannella, kuntosali tai vaikka lukeminen jaavat usein kayttdmatta. (llosalo, Karkkai-
nen 2009, 59.)

Kyselytutkimuksessaan vuonna 1979 Anna- Liisa Elo on selvittdnyt suomalaisten me-
renkavijoiden alkoholin kéytt6a. ”Joka kolmas vastaajista kaytti alkoholia, ettd se tuntui
hiukan paassd, ja joka kymmenes madran, joka tuntui paassa oikein kunnolla. Kun taas
joka neljas oli sitd mieltd, ettd alkoholin kayttoa laivalla tulisi rajoittaa.” Suomalaisille
merenkulkijoille tehdyssa syopatutkimuksessa alkoholinkaytdsta johtuvat sydpdsairau-
det olivat yleisempi& miehilld, kun taas tupakointiin liittyvat syévat naisilla. (llosalo,
Karkkainen 2009, 59.)

8.1 Merenkulkijoiden ASLAK- kuntoutus

Maissa olevissa yrityksissa on alettu kiinnittdd huomiota enemman henkiloston tyoky-
vyn yllapitdmiseen ja erilaisia tyokykya yllapitavid hankkeita on k&ynnistetty. Meri-
miesten tyokykya on tuettu Kelan jarjestdamien ASLAK- kurssien kautta. Lyhenne AS-
LAK tarkoittaa ammatillisesti syvennetty laéketieteellinen kuntoutus, joka on Kelassa
kehitetty ajatellen tydssa kdyvan véeston varhaiskuntoutuksen muotoa, jolla pyritaan
edistdmaan tyontekijan ty0- ja toimintakykyd ja parantamaan eldménhallintaa. Tama
kohdistuu henkildihin, joilla on néhtévissd merkkeja tyokyvyn selvasta alenemisesta,
vaikka selkeét toimintakykyyn vaikuttavat sairaudet vield puuttuvat. (llosalo, Karkkai-
nen 2009, 59- 60.)

Merenkulkijoille jérjestetystd ASLAK kuntoutuksesta on tehty tutkimus, jossa seurattiin
vuonna 1993- 96 kursseille osallistuneiden miesten terveyskayttaytymista ja siina tapah-
tuneita muutoksia. Kurssit suunniteltiin hyddyntden jo olemassa olevaa tutkimustietoa
merenkulkijoiden elintavoista ja syddn- ja verenkiertoelinten sairauksista. ASLAK-

kurssien kuntoutustiimiin kuuluivat tyoterveyslaakéri, psykologi, ravitsemusneuvoja,
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sosiaalityontekijd, toimintaterapeutti seka tyoterveyshoitaja, joka toimi myo6s yhteys-
henkilond. Kurssin ohjelma rakentui tyon ja terveyden teemojen ympérille. Eri kurssi-
ryhmille painottui fyysinen harjoittelu, pohtivat ja luovat osuudet eri tavalla ja samalla-

kin ryhmaélla painotukset muuttuivat kurssin edetessa. ( llosalo, Karkkainen 2009, 60)

8.2  Merialan tyokykyhanke

Suomalaiset varustamot ovat pyrkineet kouluttamaan laivoilla omasta henkil6kunnasta
liikunnanvetdjia tai kdyttdamaan ulkoisia ohjaajia, joiden avulla saataisiin aktivoitua
henkilostod erilaisiin litkuntatapahtumiin. Toiminta on saanut I&hinnd kannatusta niilta,
jotka ovat ennestddn tottuneita liikkujia ja pitavat yleisesti itsestddn huolta. Henkilot,
joille kuntoutumisen tarvetta olisi ollut, jattdytyvét toiminnan ulkopuolelle. ( llosalo,
Karkkainen 2009, 61.)

Vuonna 1996, Suomen merimiesunionin aktivoimana k&ynnistettiin hanke merenkulki-
joiden tyokyvyn edistamiseksi. Hankkeeseen lahtivat mukaan kaikki merenkulun tyon-
antajat ja tyontekijéjarjestot, Merimieselédkekassa sekd Merimiespalvelutoimisto.

Hankkeen ké&ytdnnon toteutuksesta vastasi Turun alueterveyslaitos yhteisty6ssa varus-
tamojen henkildstohallinnon sek& tyoterveyshuoltoyksikodiden kanssa. Varustamoista
FG. Shipping Oy, Langh Ship Oy AB, Oy Silja Line ja Viking Line Ab olivat mukana
hankkeessa. Lastialusvarustamoista oli mukana kaksi alusta ja matkustaja- autolauttava-

rustamoista oli yksi matkustaja- autolautta. ( llosalo, Karkkainen 2009, 62.)

Hankkeen padmaarand oli tukea lastialuksilla ja matkustaja-autolautoilla tydskentelevi-
en tyontekijoiden terveydentilaa sekéd tyokykya. Tarkoituksena oli kohdistaa toiminta
erityisesti riskiryhmaan kuuluviin, jotka hyotyisivat hankkeesta eniten ja jotka eivat
yleensd tdmantyyppisiin hankkeisiin 1&htisi. Pyrkimyksend oli 1) tunnistaa henkil6iden
yksil6llisid elintapoihin ja tyéhon liittyvia terveydellisia riskitekijoitd, 2) kehittaa ja
toteuttaa merenkulkualalle ominaisia menettelytapoja, joilla voitaisiin vaikuttaa tervey-
kemuksiin perustuen kehittdd toimintamalli, jota pystytd&dn hyddyntamé&an mydhemmin
kaytettdvaksi koko toimialalla terveyden yll&pitdmiseksi ja edistamiseksi. ( llosalo,
Karkkainen 2009, 61.)
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Hanke jakautui kolmeen péavaiheeseen. Ensimmaéinen vaihe alkoi (=perusmittauksella)
selvittdmalld merenkulkijoiden terveydentila, tyokyky, tydolosuhteet ja riskitekijat sel-
vitettiin. LahtGarvioinnin perusteella osa tyontekijoista valittiin fyysisen kunnon arvi-
ointiin ja osa suoraan tyoterveysladkarille. Toisessa vaiheessa, kyselyn ja tarkastuksen
perusteella henkil6t jakaantuivat kolmeen ryhmaan, riippuen siitd kuinka hyvéksi tai
huonoksi heidén terveytensa ja tyokykynsa oli arvioitu. Kolmannessa vaiheessa keski-
tyttiin liikuntatottumuksiin, ateriointiin, tupakointiin ja alkoholink&yttéon. Ja lopuksi
henkildston ruoasta huolehtiville jarjestettiin Kelan tutkimuskeskuksessa Turussa péi-
van koulutustilaisuus, minka tarkoitus oli saada messeihin maukasta, véhasuolaista ja
vahdrasvaista ruokaa. Tyontekijoille jarjestettiin lyhyité tilaisuuksia, jossa kaytiin lapi
terveyteen vaikuttavia ravinto asioita. ( llosalo, Karkkainen 2009, 62- 63.)

Liikuntaelinten ja hengitys- ja verenkiertoelimiston kuormittumiseen vaikuttavia asioita
kaytiin 1&pi yhdessa fysioterapeutin kanssa ja suoritettiin perusmittaukset fyysisesta
suorituskyvystd. Matkustaja- autolautan henkildstolle jarjestettiin myos tupakoinnin ja
alkoholinkayton véhentamiseen liittyvaa koulutustilaisuutta. ( llosalo, Karkkainen 2009,
64- 65.)

Hankkeen kriteereill& onnistuttiin huomaamaan ne henkil6t joilla, keilld oli yksilollisi&
terveyteen vaikuttavia riskitekijoita. Interventiomenetelmilla saatiin vajaan vuoden ai-
kana positiivisia muutoksia henkildiden terveysmuuttujiin ja elintapoihin. ( llosalo,
Karkkainen 2009, 65.)

8.3 TrimMare- hanke

TrimMare- hanke toteutettiin vuoden 2003- 2006 aikana. Hankkeen laittoivat liikkeelle
Merimieseldkekassa sekd Turun aluetyoterveyslaitos. TrimMaren pddmaarana oli me-
renkulkijoiden tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn parantaminen. Hanke téhtasi siihen, ettd
tyéhyvinvointi ymmarrettdisiin osana tyontekijan terveyttd ja samalla yhdeksi varusta-
mojen liiketoiminnan menestystekijaksi. Kehityshankkeen aikana pyrittiin  luomaan
pysyvid muutoksia laivayhteisoihin. Kehityksen kohteena olivat Suomen lipun alla sei-
laavat laivat, jolloin henkiloston tuli olla merimieseldkekassan vakuuttamia. Hanke ja-
kautui neljaéan eri vaiheeseen: 1) ty6olosuhteiden parantaminen, 2) tydyhteison kehitta-
minen, 3) tyoterveyshuollon painotuksen muuttaminen ennaltaehkaisevaan ja terveytta

edistdvaan suuntaan ja 4) yksilon aktivointi huolehtimaan omasta kokonaishyvinvoin-
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nistaan. Tydoloja ja tydhyvinvoinnin nykytilannetta ja parannusta koskevia kehitystar-
peita kartoitettiin monipuolisten haastattelujen ja kyselyjen avulla. Keskeinen osa han-
ketta oli terveysriskien kartoittaminen aluksella ensin avustuksella ja sitten itsenéisesti.
Merenkulkijoita aktivoitiin pitdmaan huolta omasta terveydestaan ja hyvinvoinnistaan
toissé ollessaan laivassa ja kotona. Hankkeen innostamana rekrytoitiin laivoilta erikseen
Trimmareita, jotka koulutettiin td4hdn tehtavadn aktivoimaan toimintaa ja edistdméén
merenkulkijoiden tyokykya. Hankkeen tiimoilta jérjestettiin myds messiruokakursseja,
neuvottelupaivid ja kirjoitettiin artikkeleita merenkulun lehtiin. (Merimieselédkekassa
2008.)
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9 TUTKIMUS

Opinnaytetyossa aineisto keréattiin kyselylomakkeella. Kyselykaavakkeet jaettiin saate-
kirjeen kera tyontekijoille kirjekuoressa tydpaikalla ja osalle lahetettiin se myds sahko-
postiin. Kaikkia ei saatu kyselyll& tavoitettua tiukan aikataulun vuoksi. Kysely toteutet-
tiin syksyllad 2013. Kyselyn vastaus prosentti oli hyvé, jos ottaa huomioon kiireisen ai-
kataulun, ja sen, ettéd tutkimuksen kohderyhma ei alun perink&an ollut kovin suuri. Ky-
selyn kysymykset olivat pitkalti monivalintakysymyksia eri teema alueista ja jokaisesta
aiheesta sai tarvittaessa kirjoittaa kehitysehdotuksia avoimeen kohtaan. Kyselyssa oli

mya0s jonkin verran avoimia kysymyksié.

Kohderyhmd, keille kysely tehtiin tydskentelevat laivalla osa- aikatyokyvyttomyys
elakkeelld. Henkilot ovat erindisista syisté olleet pidemmaén aikaa poissa laivatyosta, ja
tekevéat nyt lyhennettyé tytaikaa. Osa vastaajista tekee 8 péivaa tyota laivassa ja ovat 24
péivaa vapaalla. Ja osa tekee 4 péivaa tyota ja ovat 12 pdivaa vapaalla. Kyselyn tarkoi-
tus oli avata heidédn ajatuksiaan ja tuntemuksiaan tyosté ja tyéhyvinvoinnista talla het-
kelld. Ovatko he tyytyvéisia jarjestelyyn ja mitd on kehitettdvdd. Ovatko he kokeneet
vapaa- ajan seka tyon laadun ja jaksamisen parantuneen lyhennetyn tydajan myota.

Kyselya laadittaessa kaytettiin apuna aikaisemmin laadittuja tyéhyvinvoinnin kyselyjé,

sekd analysoinnissa.

9.1 Kysely aineistonkeruumenetelmana

Kysely on yksi tapa keréta tutkimukseen tietoa. Kysely tunnetaan survey- tutkimus me-
netelménd, joista tunnetuin on gallup- kysely. Tietoa keratdan standardoidusti tietyltd
kohderyhmélt4 eli valituilta kohdehenkil6ilt tai vastaavasti halutaan otos tietysta perus-
joukosta. Kyselytutkimuksen vastaukset kasitelld&dn yleensa kvantitatiivisesti.

Kyselytutkimuksen mittarit koostuvat kysymyksista ja véitteistd ja mittaus tapahtuu
kyselylomakkeella. Kyselytutkimus on tapa kerata ja tarkastella tieoja ihmisten toimin-
nasta, mielipiteistd, arvoista ja asenteista. Kyselyn onnistumiseen ja oikeiden tietojen
saamiseen vaikuttaa olennaisesti kyselyn suunnittelu ja toteutus. Avainasemassa onkin
kysytadankd sisallollisesti oikeita asioita, ja ymmartadko vastaaja kysymykset oikein.
Lomakkeessa on tdarkedd huomioida mitd asioita ja miten kysytéén, jotta valtyttaisiin

vaarinymmarryksiltd. Tdma vaikuttaa paljolti siihen, kuinka luotettavia vastauksia saa,
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silla kyselylomake toimii omillaan ilman haastattelijan apua. Kyselylomaketta luodessa
voikin kéyttd4 apuna valmiita pohjia tai vaihtoehtoisesti tehda sen kokonaan itse.
Haasteita kyselyyn tuo se, saadaanko tarpeeksi vastauksia, vastattiinko kysymyksiin
kattavasti, mittasivatko kysymykset oikeita asioita ja ovatko mittarit luotettavia. ( Hirsi-
jarvi & ym, 2008, 188- 190.)

Kyselyn aineistoa voidaan kerat4 kahdella tapaa posti- ja verkkokyselylla tai kontrol-
loidulla kyselyll&. Posti- ja verkkokyselyssé lomake lahetetaan tutkittavalle, joka tayttaa
lomakkeen itse ja lahettdd sen kuoressa takaisin tutkijalle. T&mé on nopea ja vaivaton
aineiston saanti tapa. Tdssa aineiston keruu tavassa ongelmaksi voi muodostua vastaaji-
en kato, riippuen vastaajajoukosta ja tutkimuksen aihepiirista. (Hirsijarvi & ym, 2008,
191)

Kontrolloitu kysely voidaan teettdd kahdella eri tapaa informoidulla kyselylla tai henki-
I6kohtaisesti tarkistetulla kyselylld. Informoitu kysely, jolloin kyselija jakaa kyselyt
henkilokohtaisesti ja samalla kertoo tutkimuksen tarkoituksesta, tarvittaessa selostaa
kyselya ja vastaa kysymyksiin. Vastaaja tayttaa kyselyn omalla ajallaan ja palauttaa sen
tutkijan kanssa sovitulla tavalla. Toisessa tavassa henkilokohtaisesti tarkistetussa kyse-
lyssd, kirjeet l&hetetddn postitse, mutta noudetaan itse ilmoitetun ajan kuluttua. Talldin
tutkija voi tarkistaa lomakkeet 1api ja keskustella lomakkeeseen tai tutkimukseen liitty-
vista kysymyksista. (Hirsijarvi & ym, 2008, 191- 192.)

Kysymyksia kyselyyn voidaan muotoilla monella eri tapaa. Hirsijarvi & ym. (2008)
ottavat kirjassaan esille kolme yleensa kédytetyintd muotoa, avoimet kysymykset, moni-
valintakysymykset ja asteikkoihin eli skaaloihin perustuvat kysymystyypit.

Avoimessa kysymyksessa esitetddn vain kysymys ja jatetddn vastaajalle tyhjé tila vasta-
usta varten. Monivalintakysymyksessa on valmiiksi laaditut numeroidut vastausvaihto-
ehdot, joista sitten vastaaja rastittaa tai rengastaa sopivan vaihtoehdon tai useampia an-
netun ohjeen mukaisesti. Valmiiksi annetun kysymyksen perdan voidaan jattaa tilaa
avoimelle vastaukselle, joka on strukturoidun ja avoimen kysymyksen valimuoto. Té&-
mén avulla voidaan nostaa esiin eri ndkokulmia, joita kyselyn laatija ei ole etukateen
osannut ajatella. Kolmas kysymystyyppi on asteikoihin eli skaaloihin perustuva kysy-
mystyyppi, jossa esitetddn vaittdmid ja vastaaja valitsee niistd mieluisimman vaihtoeh-
don. (Hirsijarvi & ym, 2008, 193- 195.)
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Kyselylomakkeen laadinnassa on tarkeé kiinnittdd huomiota seuraaviin seikkoihin. Laa-
ditaan selkeat kysymykset, véltetddn epdmaaradisyytta. Lyhyesti esitetyt ja selkedsti raja-
tut kysymykset ovat parempia, kuin pitkat ja yleisell& tasolla olevat kysymykset, jotka
helposti jaavat vastaajan tulkinnan varaan. Kyselylomakkeen ohessa lahetettavassa saa-
tekirjeessd, lahetekirjelmassa on tarkoitus kannustaa vastaajaa vastamaan kyselyyn, ker-
toa kyselyn tarkoituksesta, koska lomake on palautettava ja lopuksi kiitt4d vastaamises-
ta. ( Hirsijarvi & ym. 2008, 197-204.)

9.2 Kyselyn toteutus, analysointi ja luotettavuus

Kysely tehtiin informoituna kyselyna eli kyselyt vietiin henkilokohtaisesti paikan paal-
le, jolloin samalla alustettiin kyselyé ja kerrottiin mitd ollaan tekemdassa. Kyselyn mu-
kana annettiin myos vastauskuori, joka noudettiin sovitusta paikasta. Osalle lahetettiin
kysely myds sahkopostiin, jolloin varmistettiin, ettd kysely saavuttaisi kaikki tutkimuk-
seen valitut henkilot. Tarkkaan valittujen kysymysten sek& vastausvaihtoehtojen jal-
keen, tyostettiin saatekirjeen kyselyn tueksi. Vastausaikaa kyselyyn oli reilu viikko.

Kohdejoukon valinta kyselyyn kavi helposti, koska haluttiin kerata tutkimukseen mitat-

tavaa tietoa osa- aikatyokyvyttomyys eldkkeelld olevilta tyontekijoilta.

Analysoinnissa kaytettiin apuna taulukkoa, johon liitettiin kysymykset ja vastausvaihto-

ehdot. Taulukosta nékyy, miten vastaukset ovat jakautuneet vastaajien kesken.

Tutkimuksen mittauksen luotettavuudesta puhuttaessa esille nousee kaksi perustetta
validiteetti ja reliabiliteetti. VValiditeetti kertoo, mitataanko sitd mité piti ja reliabiliteetti
miten tarkasti mitataan. Validiteetilla on olennainen osa mittauksen luotettavuuden kan-
nalta. Mikéli ei mitata sitd mitd piti, ei reliabiliteetillakaan ole tydssd merkitys-
t4.(Vehkalahti 2008, 41.)

Tydssa arvioitiin myds avoimia vastauksia sanallisesti tekstin muodossa, seka moniva-
linta vastauksia numeerisesti. Tutkimukseen valittiin tietty kohderyhmd, jolta haluttiin

keratd tietoa satunnaisotoksen sijaan.
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10 Tulokset

Kysely lahetettiin 15 Tallink Siljan tyontekijalle, jotka tydskentelevét buffassa, saunal-
la, rekkamessissd, baarissa seka a la carte ravintoloissa. Kyselyyn vastasi 10 henkil64,
joten vastaus prosentti oli hyva. Kysely koostui monivalintakysymyksistd, jotka oli jaet-
tu viiteen eri aihealueeseen, turvallisuus, tydssé jaksaminen, yhteiso, esimiestyo ja joh-
taminen sekd tyohyvinvoinnin osio, joka sisdlsi avoimia kysymyksid. Jokaisen osion
lopussa oli avoin kohta, johon vastaaja sai kirjoittaa kehitysehdotuksia ja ajatuksia. Jo-
kaisesta aihealueen teemasta on laadittu taulukko, joka helpottaa tulosten tulkinnassa.
Taulukon jalkeen on kirjallisesti avattu taulukkoa, sekd lopuksi on Kirjoitettu osio joh-

topaatokset ja ajatuksia kehitysehdotuksista.

Kyselyn taustatiedoista saatiin selville tyontekijan sukupuoli, ika, ty6tehtavé laivalla ja
mitd vuoroa han tekee. Enemmistd vastanneista oli naisia (60 %) ja miehid 40 %. Kyse-
lyyn vastanneiden ik& sijoittui ikdjakaumassa samalle asteikolle 51- 60. Vastaajista
kaikki tydskentelevat ravitsemispuolella, eri osastoilla.

Kyselyssa selvitettiin myds, kumpaa vuoroa tydntekijé tekee talla hetkelld 4/12 vai 8/24,
ja palveleeko se tyontekijan toiveita ja tilannetta talla hetkell& hyvin. Vastanneista viisi
tekee talla hetkelld 4/12 ja vastaavasti viisi 8/24. Vastaajista kolmelle oli laivan sairaan-
hoitaja tai l14akéri ehdottanut kevyempaa tyoaikaa, vastaavasti kolme oli kuullut siita
sekd esimiehiltd, ettd sairaanhoitajalta, kaksi vastaajista esimieheltd ja loput kaksi vas-
taajaa tyOkaverilta tai ei ole tietoldhteestd varma. Kyselyyn vastanneista viiden mielesta
entisestd tyoaikajarjestelysta vaihto nykyiseen kavi helposti, kahden mielesta suhteelli-
sen helposti ja kolme koki laivalla jarjestelyn kdyneen helposti, mutta maissa sen sijaan

koitui paperitdiden takia aika ja vaivaa.

Ajatuksia ty6ssa jaksamisesta vuoroa 4/12 tekevilta.

Vastaajista kaikki kokevat jaksavansa nyt tyossa paremmin, kuin ennen. Tydssa jaksa-
misessa on huomattava ero entiseen, tydssa jaksaa olla juuri tdmén ajan ja tyoreissuista
toipuu nopeammin. Sairauslomia talla ryhmalld ei juuri enda ole lyhennetyn tydajan
myo0td, ja siitd tyontekijat ovat tyytyvaisia. Vapaa- ajan laatu on myos parantunut, jak-
saa paremmin ja toipumisaika on nopeampi, jolloin vapaista saa nauttia pidempaan.
Ravintolapééllikéltd saamieni tietojen mukaan heilld oli sairausloma péivid vuodessa
yhteensd 1/10 2012- 31/9 2013 vélisend aikana yhteensa 56 sairaslomapdivéa eli 14

keskiméarin / henkild.)
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Ajatuksia ty6ssa jaksamisesta vuoroa 8/24 tekevilta.

Vastaajista puolet, jotka tekevat vuoroa 8/24 ovat vastaavasti t0issd 8pdivéa ja seuraa-
vasti 24 paivéaa vapaalla kuukaudessa. He kokevat jaksavansa paremmin vapaa- ajalla ja
kokevat hyvana asiana pidemman toipumisajan. Erityisesti pidemman matkan takaa
tulevat ovat halukkaampia olemaan pidemmaén ajan tyossa kerralla. Pidemmaén ajan hyo-
typuolena koetaan myds se, ettd padsee paremmin sisélle tydymparistoon ja yhteisoon.
Paremmin aikaa siséistdd ruokalistat ja meneilldan olevat kampanjat. Se tuo varmuutta
tyéhon ja aiheuttaa vdhemman stressid. Talla ryhmalla sairauspoissaolo péaivat ajalta
1/10 2012- 31/9 2013 olivat 300 sairaslomapéivaa eli 37,5 keskimé&arin / henkild.)

10.1 Tyo6hyvinvointi

Tyontekijan terveydentila ja hyvinvointi ilmenevét tyéssa suoriutumisessa ja tehokkuu-
dessa. Suorituskyky rakentuu terveyden liséksi tyon edellyttdmistd tiedoista ja taidoista,
tyéhon liittyvasta vuorovaikutuksesta ja sosiaalisista voimavaroista. Namé tekijat vai-
kuttavat siihen, miten hyvin tyontekija padsee hyddyntdmé&én osaamistaan ja suoritus-
kykyéaéan. Elaménalueiden yhteensovittaminen, kuten onnistunut vapaa- aika voi antaa
voimavaroja tyohon. Kun taas ylikuorma tydssa voi rasittaa tyopaikan ulkopuolista el&-
maa, ihmis- ja perhesuhteita. (Tilev, Kandolin, Vartia & Lindstrém 2009, 8-9.)

Seuraavaksi kasitellaan tyohyvinvointia esittdmalla kysymys siihen annetut vastaukset.

1. Miten méarittelisit k&sitteen tydhyvinvointi?
"Tyytyvaisyys, viihtyminen, arvostus omaa tyotd kohtaan ja vastaavasti saa arvostusta.
Hyvé tyGyhteiso ja tydymparisto, ovat tarkeitd tydssa viihtymisen kannalta. Saa palau-
tetta tehdysté tyosta. Toihin on kiva mennd, ei tunne pelkoa menng t6ihin. Tyon teke-
minen olisi mielekésta, ei olisi liian Kkiire, vaan ehtisi paneutua tyohon ja saada tyot teh-

tyad tyGajan puitteissa.”

2. Millaiseksi arvioit oman terveydentilasi talla hetkella?
”On tyokuntoinen ja kokee parjdavénsa tyotahdissa. Pienet asiat, kuten rappuset, kyy-
kistely voivat ottaa koville. Tavoitteena on péastd hyvakuntoisena elakkeelle.” Moni

kokee terveydentilansa hyvéksi tai kohtalaiseksi talla hetkella.
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3. Miten koet tydpisteesi ergonomian?
Tyo0piste koetaan normaaliksi, mutta parantamisen varaa olisi. Huonona koetaan ahtaus,

kurkottelu ja kumartelu.

4. Milla tavoin yllapidéat fyysista terveytta ja tyokykyasi tydssa ja vapaa- ajallasi?
Terveyttd ja hyvaa kuntoa pidetdan ylla litkunnalla, kotiaskareilla ja syémélla terveelli-
sesti. Etenkin lenkkeily, hiihto, kuntosali nousivat esiin. Lepo on myds tarkeé asia pa-

lautumisen kannalta.

5. Mitka asiat tyohyvinvointiin liittyen ovat kunnossa tyOpaikallasi? Entd mitd pa-
rantaisit?
Tydyhteis6 koetaan yleisesti hyvaksi tyopaikalla. Tyon johdolla johtamistyylissa olisi
hiukan parannettavaa. Tiedonkulku esimiesten ja tyoyhteison on valilla heikkoa.

10.2 Turvallisuus

TyOymparisto, tyossa kaytettavat vélineet ja tyon fyysinen kuormittavuus vaikuttavat
merkittavasti tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja tydssa suoriutumiseen.
Hyva ja turvallinen tydympéristd ehkaisee fyysisia ja psyykkisia oireita ja niistd mah-
dollisesti johtuvia sairauspoissaoloja. Huomioimalla tydntekijoiden kokemukset ja né-
kemykset sekd tekemalla tarvittavat mittaukset on hyva tapaa selvittdd mahdolliset epa-
kohdat. TyOpaikalla kiusatuksi joutuminen aiheuttaa tyontekijalle stressioireita ja fyy-
sistd oireilua.(Tilev & ym, 2009 18-19, 26.)

Kaikkien vastanneiden mielestd tyOpaikan tyoymparistd koetaan turvalliseksi, samoin
kun tyo6turvallisuusasiat laivalla. Tyopisteiden valineet ovat 8 mielesta tarkoituksen mu-
kaiset ja 3 ei 0saa sanoa. Koetaanko tyopaikalla kiusaamista 4 oli eri mieltd, 1 vahvasti

eri mieltd, 1 ei osaa sanoa ja yhden mielesta ajoittain.

TAULUKKO 1. Turvallisuus
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a.) Vah-|Db) Eri | c) En|d) Samaa|e) Vah-
vasti  eri | mieltd 0saa sanoa | mielta vasti  sa-
mielta maa miel-
ta

TyOymparisto on 9 1

toimiva ja turvallinen

Tyoturvallisuus asiat 9 1

on jérjestetty laivalla

hyvin

Tyopaikalla tai tyo- | 3 4 1 1 Ajoittain

pisteessani  esiintyy

tyopaikkakiusaamista

TyOssd  tarvittavat 3 8

vélineet ovat tarkoi-

tuksen mukaiset

5.2.1 Tyo6ssa jaksaminen

Hyva ja toimiva tyoterveyshuolto edistdd hyvinvointia. On térkeéd, etté tyoterveyshuol-
to on helposti lahestyttavissa ja hyvin jarjestetty. 9 vastanneista kokee saavansa tarpeek-
si tietoa tyoterveyshuollosta, ja 1 kokee olevansa eri mieltd. Kaikki ovat tyytyvaisia
tyopaikan tyoterveyshuollon palveluihin. 9 henkilon mielesta tyoterveyspalveluista on
ollut apua kuntoutumiseen, 1 vastanneista ei 0saa sanoa. Siitd miten tyontekijat kokevat
saavansa tukea tyonantajalta on hajontaa, yksi on vahvasti eri mielta asiasta, 1 on eri
mieltd, 4 ei osaa sanoa ja 6 kokee saavansa hyvin tukea sairauslomalta paluun jalkeen
esimieheltd. Onko tyot laivalla pyritty jarjestdméén tyontekijan nykyista kuntoa vastaa-
vaksi véitteestd 8 on samaa mieltd, 1 ei osaa sanoa ja 1 on asiasta eri mieltd. Tyon
kuormittavuudesta 4 on sitd mieltd, ettd se on sopivaa, 3 vastanneista ei osaa sanoa ja 4
mielestd tyo on kuormittavaa talla hetkelld. Yhdeksi syyksi todettiin liian vahéinen hen-

kilokunta.

TAULUKKO 2. Tydssé jaksaminen
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a.)
vasti

mieltad

Vah-

eri

b))

mielta

Eri

c.)
0saa

noa

En

Sa-

d.) Samaa

mielta

e.) Vahvasti

samaa mielta

Saan tyopaikalta
tarpeeksi tietoa tyo-
terveydenhuollon

palveluista

Olen  tyytyvéinen
tyopaikkani tyoter-
veyshuollon palve-

luihin

Edelld
palveluista on ollut

mainituista

kuntoutumiseeni

apua

Olen saanut tyonan-
tajalta tukea sairaus-
lomalta paluun jél-

keen

TyOnantaja on jar-
jestanyt tyota, joka
on edesauttanut jak-

samistani

Ty6ni on kuormitta-

vaa talla hetkella

1Paljon tyota,
vahan henki-

I6kuntaa

5.2.2 Esimies ja johtaminen

Esimiehelté saatu tuki, oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus tukevat tyontekijoiden tyo-

hyvinvointia. Vastaavasti esimiehen epdoikeudenmukaisuus, epétasapuolisuus ja tun-

nustuksen puute voi mahdollisesti lisata sairauspoissaolojen maaraa. ( Tilev & ym,

2009, 23.)
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Taman ryhman mielestd esimies toimii tyopaikalla oikeudenmukaisesti, ainoastaan
kolme ei osaa sanoa. Esimiehen tuki ja palaute on tarked alaiselle, vastanneista 5 kokee
saavansa riittavasti palautetta esimieheltd, kolme on asiasta eri mielta ja toiset kolme ei
osaa sanoa. 6 vastanneista kokee saavansa tarpeeksi tukea esimieheltdén, ja 4 ei osaa
sanoa, saako tukea riittdvasti. 7 vastanneista on sitd mieltd, ettd esimiehelld on hyvat

vuorovaikutustaidot, ja ainoastaan kaksi on eri mieltd ja yksi ei osaa sanoa.

TAULUKKO 3. Esimies ja johtaminen

a.) Vahvas- | b.) Eri | c.) Enosaa | d.) Samaa | e.) Vahvas-
ti eri mieltd | mielta sanoa mieltd ti  samaa
mielta

Esimies toimii oi- 3 6 1

keudenmukaisesti

ty6paikalla

Saan riittdvasti pa- 3 3 5

lautetta tyOstani

esimieheltani

Saan riittdvésti tu- 4 6

kea esimiehelténi

Esimiehell&ani  on 2 1 7

hyvat vuorovaiku-

tustaidot

5.2.3 Yhteiso

Hyvé tyoilmapiiri, sosiaalinen tuki tytkavereilta sekd avoin ja luottavainen ymparistd
lisddvat tyontekijan jaksamista ja hyvinvointia tyssé. Sen sijaan ristiriidat, epéasialli-
nen kohtelu ja kiusaaminen aiheuttavat stressid ja pahoinvointia, mika heijastuu kieltei-

sesti tyoyhteison toimintaan. ( Tilev & ym, 2009, 8.)

Vastaajista 8 oli sitd mieltd, ettd tyopaikalla saa tukea toisilta tyokavereilta. VVastaavasti
2 ei 0saa sanoa, saako tukea riittdvasti. mielesta tyopaikalla vallitsee hyva ty6ilmapiiri,

1 ei osaa sanoa, millaiseksi kokee tydpaikan ilmapiirin talla hetkelld. Tyontekijoista 7
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on sitd mieltd, ettd ongelmat saadaan hyvin ratkaistua tydyhteisén kesken, kun taas yksi
on eri mielté asiasta. 2 vastaajista ei osaa sanoa, saadaanko ongelmat ratkaistua yhteisén
kesken.

Vastaajista 4 oli sitd mieltd, ettd tydyhteisossé ei esiinny juoruilua ja epéluottamusta,
joista kaksi vastasi vain epaluottamuksen kannalta. Kun taas 6 oli sitd mieltd, ettd tyoyh-
teisOssé esiintyy epéluottamusta ja juoruilua, ja vastanneista kaksi oli sitd mieltg, ettd
erityisesti juoruilua. Kolme ei osaa sanoa.

Enemmistd oli eri mieltd tai vahvasti eri mieltd, siitd ettd tiedonkulku yhteisdssa on
avointa ja toimivaa, 7 vastanneista. 3 mielesta tiedonkulku on avointa ja toimivaa.

3 vastanneista on sitd mieltd, ettd he voivat vaikuttaa ty0yhteison asioihin, kun taas 3 oli
eri mieltd ja 1 vahvasti eri mielt4, 2 ei osaa sanoa. 4 henkil6a oli sitd mieltg, ettd heidan

tyGpanostaan arvostetaan ja 5 ei 0saa sanoa arvostetaanko heidan tyopanostaan.



TAULUKKO 4. Yhteiso
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a.) Vahvasti eri

mielta

b))

mielta

Eri

c.) En

0Saa Sanoa

d.) Samaa

mieltad

e.) Vahvas-
ti samaa

mielta

Tyontekijat
antavat tukea

toisilleen

2

Tydpaikalla on
hyva ilmapiiri

Tydyhteison
kesken saa-
daan ratkaistua

ongelmat

Tyodyhteisossa
esiintyy  juo-
ruilua ja epé-

luottamusta

2epaluottamusta
1

2juoruilua

4molempia

Tydyhteisossa
tiedonkulku on
avointa ja toi-

mivaa

Minulla

mahdollisuus

on

vaikuttaa tyo-

yh-
teisiin asioihin

paikkani

ja niiden

suunnitteluun

Ty0Opanostani

arvostetaan
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11 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa osa- aikatyokyvyttomyys elék-
keellda olevien ajatuksia tydhyvinvoinnista, ja kuinka he jaksavat tydssaan nyt, kun he
tekevat lyhyempad vuorottelujarjestelméa. Teemoina kyselyssa oli tydhyvinvointi, tur-
vallisuus, tyossa jaksaminen, tydyhteisd sek& johtaminen. Jokaisen teeman jélkeen oli
avoimena kysymyksend kehitysehdotuksia, joihin vain muutamaan oli laitettu ideoita.
Niihin vastauksia olisin toivonut enemman, jotta niita olisin saanut ottaa esille kehitta-
mistd vaativissa kohteissa. Tutkimuksen avulla haluttiin selvittad, kumpi vuorottelujar-
jestelmista palvelee tyontekijan jaksamista ja hyvinvointia parhaiten 4/12 vai 8/24. Ky-
selyn 1&hetin 15 osa tyokyvyttomyyseldkkeelld olevalle tyontekijélle, ja vastauksia sain
molemmista ryhmisté viidelta henkil6lta. Vastausprosentti oli hyva, siihen nahden, etta
tutkimuksen aihe oli henkilékohtainen, jonka takia kaikki vastanneista eivéat valttamatta
ole uskaltaneet vastata aivan totuudenmukaisesti, esimerkiksi esimieheen liittyvissa

Kysymyksissé.

Yleisesti ottaen hyvinvointi tyopaikalla oli vastanneiden mielesta hyva. Vastaajat ovat
myds kokeneet, ettd lyhennetystd ty0ajasta on ollut apua tyossa selviytymisen kannalta,
sekd tyoreissusta toipuu nopeammin sekd vapaa- ajan laatu on sitd kautta parantunut.
Heill& on vapaus valita, kumpi tyoaika jarjestely sopii kenenkin sen hetkiseen elamanti-

lanteeseen paremmin. Tamé vaikuttaa myos tyontekijéiden tydssa viihtymiseen.

Tyon vaatimukset, tydyhteiso, turvallisuus ja tyOympéristd ovat vaikuttavia tekijoita
tyontekijan tyossa kuormittumiseen. Tyontekijélle henkista tai fyysisté terveyttd vaaran-
tavaa kuormittavuutta voi olla seka yli- ettd alikuormittuminen. Ylikuormitusta aiheu-
tuu, esimerkiksi mikali tyota on liikaa ja alikuormittumisen syyna voi olla liian helppo
tai yksinkertainen tyd. Kuormitustekijat johtuvat tyosta ja tydympéristosta, ei tekijasta
itsestddn. Osa vastanneista koki tyotilat ahtaiksi, sekd joutuvansa vélilld kurkottele-
maan, nostelemaan ja kyykistelemééan, miké aiheuttaa turhaa kuormittumista. Tyovali-
neisiin toivottiin my®s parannusta ja péivitystd. Tyoymparistd ja tyOvélineet ovat er-
gonomian kannalta olennaisia asioita, jotka vaikuttavat pitkalla tdhtdimelld tyontekijén
tyokykyyn. Tyojarjestelyitd kehitettdessé olisi hyva ottaa huomioon tyontekijoiden hen-
kilokohtaiset toiveet ja ndkemykset siitd, millainen tydskentelytapa toimisi parhaiten ja
olisi tyontekijalle mieluisinta. Esimiehien on siis mahdollisuus ottaa tyontekijat mukaan

suunnitteluun, koska he tietdva tyon siséllon paremmin. Kiire ja henkil6kunnan vaje
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koetaan my0s usein negatiivisena asiana, kun ei ehdi paneutua omaan ty6hon ja palvella

asiakkaita hyvin.

Tyoturvallisuuslaissa on madritelty tyontekijan ja tydnantajan velvollisuudet ty6turvalli-
suus asioihin liittyen. Tyo6turvallisuuslakien on mééra turvata ja yllapitaa tyontekijoiden
tyooloja, turvallisuutta ja tyokykya. Turvallisuus asiat koettiinkin olevan aluksella kun-
nossa ja hyvin jarjestetty. Muutama vastanneista koki, ettd tyopaikalla esiintyy ajoittain
tyopaikkakiusaamista, joka luetaan osaksi henkista tyoturvallisuutta. TyOpaikkakiusaa-
minen voi esiintya juoruilun, epdoikeudenmukaisuuden tai kiusaamisen muodossa. Na-
mé asiat olisi hyva ottaa esille tydyhteison kesken ja keksi& niille ratkaisuja. Juoruilua
voidaan véhentdd parantamalla viestintad, lisdamalla sitd ja pitdmalla viestinnan avoi-
mena ja sdanndllisend. Olisi hyva pyrkid luomaan luottamusta ja kannustavaa ty6ilma-

piiria tydyhteis6on ja sitd kautta lisata avoimuutta.

Esimiehelld on suuri vaikutus tyGpaikan tyohyvinvointiin ja tyoyhteis6on. Esimies toi-
mii eréénlaisena roolimallina alaisilleen, tukee seké luo edellytyksié tydssé onnistumi-
selle. Esimiehen tulisi olla kannustava, antaa palautetta seké toimia vuorovaikutuksessa
tyontekijoiden kanssa. Tyohyvinvoinnin parantaminen ja sen kehittdminen on johdon,
esimiesten seka tyontekijoiden yhteistyon tulosta. Toimiva ja avoin tiedonkulku esimie-
hen ja alaisten valilla on my6s osa tyohyvinvointia. Tyontekijat kokivat yleisesti esi-
miehen toiminnan hyvana. Tyontekijat toivovat saavansa enemman palautetta esimie-
heltadn, positiivista palautetta negatiivisen palautteen liséksi. Esimies voisi olla enem-
méan 1asné ja motivoida tyontekijoitadn. N&in saavutettaisiin vahvempi yhteishenki ja

koettaisiin, ettd esimies olisi enemman osa tyéyhteisoa.

Tyontekijat kokivat tyoyhteison vahvaksi ja kannustavaksi, josta saa tarvittaessa tukea.
Me- henki on tarke&a tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden kannalta. Toimivassa tydyhtei-
s0sséd ongelmat saadaan ratkaistua ja asioista keskustellaan avoimesti sekd yhteistyo
toimii ongelmitta. Tiimihenked voi parantaa jarjestamélla yhteistoimintaa ja tapahtumia,
seka tiedottamalla yritykseen liittyvista asioista useammin ja enemmaén. Selkeyttamalla
ja lisédmalla viestintédé johdon ja tyontekijoiden vélille, vahenee epavirallinen juoruilu
tyopaikalla. Yhtion sisdiseen viestintdén tulisi panostaa ja sita tulisi olla enemman seka
sen tulisi olla avoimempaa. Toimiva tiedonkulku on yksi hyvin toimivan organisaation
kulmakivistg, jonka tulisi tavoittaa yhteison kaikki tyontekijat. Palavereita olisi hyva
olla enemman ja joka osastolla, jolloin tyontekijalld on mahdollisuus vaikuttaa omaa
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tyoté ja itseddn koskeviin asioihin. Vastuunjakoon tydpaikalla sekd tydvuorolistoihin

toivottiin myos selkeytta.

Toimivassa ja terveessé tyoyhteisossa tulisi ottaa edellé esitetyt asiat huomioon ja pyr-
kia kehittamaan niita koko ajan paremmaksi. Kaikkien tydyhteison jasenten tulisi olla
sitoutuneita samaan tavoitteeseen ja pyrkia yhdessa sité toteuttamaan. Hyvén tyohyvin-
voinnin myota on yrityksen tulos, kilpailukyky, palvelun laatu, tuottavuus ja kannatta-

vuus parempi. Tydyhteiso on yrityksen voimavara, jota yrityksen tulee vaalia.
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LITTEET

Liite 1. Kysely

TEEMAKYSELY

Taustatietoa

1. nainen/mies

2.ika

a.)31-40

b.) 41- 50

c.) 51- 60

d.)61->

3. Tyotehtava laivalla?

4. Kuinka kauan olet ajanut kyseista vahtia?

5. Mita vahtia olet ajanut tata nykyista? Enta mika oli tyotehtavasi ennen sita?

6. Kuinka paadyit tahan jarjestelyyn?

7. Kenelta kuulit, ettd talldinen olisi mahdollista?

8. Kaviko jarjestely helposti?

9. Koetko jaksavasi ndin ty0ssa paremmin? Enta vapaa- ajallasi?
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10. Huomaatko tydskentelyssa eroa nykyisen jarjestelyn ja vanhemman jarjestelyn aikana? Jos
niin mita?

11. Kumpi jarjestely on mielestadsi parempi ajatellen tyontekijaa ja tyontekijan jaksamista 8/24
vai 4/12?

TEEMAT
TURVALLISUUS
1. Tydymparistd on toimiva ja turvallinen.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielt3
e.) Vahvasti samaa mielta
2. Ty6turvallisuusasiat on jarjestetty laivalla hyvin.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielt3
e.) Vahvasti samaa mielta
3. Ty6paikalla tai tyopisteessani esiintyy tyopaikkakiusaamista.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa

d.) Samaa mielta



e.) Vahvasti samaa mieltd
4. Tyossa tarvittavat valineet ovat tarkoituksen mukaiset.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta
e.) Vahvasti samaa mielta

KEHITTAMISEHDOTUKSIA

TYOHYVINVOINTI

1. Miten maarittelisit kasitteen tyohyvinvointi?

2. Millaiseksi arvioit oman tyoterveydentilasi talld hetkella?

3. Miten koet tyopisteesi ergonomian?

4. Milla tavoin yllapidat fyysista terveytta ja tyokykydsi tyossa ja vapaa- ajalla?

5. Mitka asiat tyohyvinvointiin liittyen ovat kunnossa tyopaikallasi? Enta mitd parantaisit?

KEHITTAMISEHDOTUKSIA
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TYOSSA JAKSAMINEN
1. Saan tyopaikalta tarpeeksi tietoa tyoterveydenhuollon palveluista.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mielta

2. Olen tyytyvainen tyopaikkani tyoterveyshuollon palveluihin.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mielta

3. Edelld mainituista palveluista on ollut kuntoutumiseeni apua.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mieltd

4. Olen saanut tyonantajalta tukea sairauslomalta paluun jalkeen.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mieltd



5. Tybnantaja on jarjestanyt tyota, joka on edesauttanut jaksamistani.

a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta

c.) En osaa sanoa

d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mielt3

6. Tyoni on kuormittavaa talla hetkella.
a.) Vahvasti eri mieltd, jos niin miksi?
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mieltd, jos niin miksi?

KEHITTAMISEHDOTUKSIA

ESIMIES JA JOHTAMINEN
1. Esimies toimii oikeudenmukaisesti tyopaikalla.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mieltad
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mieltd

2. Saan riittavasti palautetta tydstani esimieheltani.

a.) Vahvasti eri mielta

b.) Eri mielta
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c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mielt3

3. Saan riittavasti tukea esimieheltani.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mielta

4. Esimiehelldni on hyvat vuorovaikutustaidot.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mielta

KEHITTAMISEHDOTUKSIA

YHTEISO
1. Tyontekijat antavat tukea toisilleen.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mielta

55



2. Ty6paikalla on hyva ilmapiiri
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mielt3

3. Ty6yhteison kesken saadaan ratkaistua ongelmat.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mielta

4. Tybyhteisossa esiintyy juoruilua ja epaluottamusta
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mieltd

5. Tyoyhteisossa tiedonkulku on avointa ja toimivaa.

a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mieltad

c.) En osaa sanoa

d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mielta
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6. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyopaikkani yhteisiin asioihin ja niiden suunnitteluun.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mielt3

7. Tybpanostani arvostetaan.
a.) Vahvasti eri mielta
b.) Eri mielta
c.) En osaa sanoa
d.) Samaa mielta

e.) Vahvasti samaa mielta

KEHITTAMISEHDOTUKSIA

Kiitoksia vastaamisesta ja ajastasil
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Liite 2. Saatekirje

Hei!

Opiskelen viimeistd vuotta Tampereen ammattikorkeakoulussa palvelujen
tuottamisen ja johtamisen linjalla. Olen tekemassé tyOpaikkaani Tallink
Siljalle opinnadytetyoni, joka kasittelee tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista.
Lahetén teille ohessa kyselyn, johon olen koonnut hiukan yleisié tietoja
késittelevia kysymyksié sekd teemoittain kysymyksia liittyen tyoskentelyyn
laivalla. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 10minuuttia. Toivomuksena
olisi, ettd vastaisit kyselyyn mahdollisimman pian, viimeistaan 5.11.2013
mennessé. Kysely on luottamuksellinen ja tuloksista henkil6llisyys ei ole

tunnistettavissa.

Kyselyyn vastaamalla ja antamalla kehitysideoita, voitte vaikuttaa tyopai-

kanne tyohyvinvointiin. Kyselyn tulokset julkistetaan vuodenvaihteessa.

Kiitos erittdin paljon vastauksista.

Anniina Autio

Anniina.autio@biz.tamk.fi



mailto:Anniina.autio@biz.tamk.fi
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