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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa tyohyvinvointia seka tydilmapiiria
J.M. Huber Finland Oy:n tehtailla Haminassa ja Taavetissa. Tarkoituksena oli my6s
verrata tdimén tutkimuksen tuloksia aikaisempaan tutkimukseen seka selvittaa, miten
tyéhyvinvointia voitaisiin kehittda jatkossa. Tutkimuksen tuloksia on tarkoitus hyo-

dyntad yrityksessa.

Tutkimus on kvantitatiivinen, ja se toteutettiin tyohyvinvointikyselyna syyskuussa
2013. Aineistonkeruumenetelmand kaytettiin strukturoitua kyselylomaketta, jossa oli
myos yksi avoin kysymys ja tilaa vastaajien omille kommenteille. Kyselyyn vastasi 99
henkil6&d J.M. Huber Finland Oy:n 128 tyontekijasta ja vastausprosentti oli 77,3. Tu-
lokset analysoitiin SPSS-ohjelmalla ja vastauksista tehtiin pylvasdiagrammit sek&

keskiarvodiagrammit.

Tyo6hyvinvointi oli suurimmaksi osaksi pysynyt samanlaisena edelliseen tutkimukseen
verrattuna. Vuorovaikutus ja esimiesty0 olivat kuitenkin parantuneet huomattavasti.
Myos tyomaaraan oltiin tyytyvaisempié kuin edellisessa kyselyssé. Sen sijaan ty0-
paikkakiusaaminen oli hieman lisdantynyt. Vastaajat toivoivat tydhyvinvointinsa pa-
rantamiseksi tydntekijoiden tasapuolista kohtelua seké liséa paatdsvaltaa. Jatkotutki-
muksena olisi mielenkiintoista tutkia tarkemmin tyontekijoiden ja esimiesten valista

vuorovaikutusta.
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The objective of this study was to examine the state of wellbeing at work and working
atmosphere at J.M. Huber Finland factories in Hamina and Taavetti. The purpose was
also to compare the results of this survey to a previous survey and to discuss how the
wellbeing at work can be developed in the future. The results are supposed to be uti-

lized in the company.

The study was conducted as a quantative survey and it was conducted as a wellbeing
questionnaire in September 2013. The data was gathered by structured questionnaires
with one open-ended question. There was also space for the respondents’' own com-
ments. The questionnaire was filled in 99 out of the 128 employees of the J.M. Huber
Finland's factories. The response rate was 77,3. The answers were analyzed using

SPSS-software. Histograms and average diagrams were drawn of the answers.

Wellbeing at work had remained mostly unchanged from the previous survey. The in-
teraction and leadership had however, significantly improved. The amount of work
was at a more satisfactory level than in the previous inquiry. Bullying at work had in-
creased slightly. For increasing their wellbeing at work, the respondents hoped equal
treatment for all the employees and more influence. An interesting topic for further re-

search could be to inspect the interaction between the employees and the managers.
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1 JOHDANTO

TyO6ympariston ja tyéhyvinvoinnin linjauksissa tavoitellaan elinikaisen tyéssdoloajan
pidentymistd kolmella vuodella vuoteen 2020 mennessa. Myds ammattitautien, tyota-
paturmien seké tyon haitallisten fyysisten ja psyykkisten kuormitusten maaréa pyri-
tadn vahentdméaan. Tyohyvinvoinnin seka tytelaman laadun parantaminen johtaa pi-
dempaan jaksamiseen tydelamassd, ja ndin voidaan myods mahdollistaa elakeian nos-
taminen seka nuorien nykyista aikaisempi siirtyminen ty6elamaan. (Heiskanen-

Haarala 2011; Sitoutumisen puute vaikeuttaa tyéhyvinvoinnin kehittdmista 2013.)

Tyo6hyvinvoinnista on tullut paivéan polttava puheenaihe. Tydhyvinvointi edistaa kes-
tavid tyouria, vahentda sairaus- ja elakekuluja, edistdé tydvoiman saatavuutta seka pa-
rantaa kansanterveyttd. Monet suomalaiset olisivat valmiita jatkamaan tyduriaan, jos
henkilokohtaisen elamén liséksi tietyt tekijat tyopaikalla olisivat kunnossa. Tallaisia
ovat muun muassa terveys, hyvé tydyhteiso ja hyva esimiestyd. Naihin tyéhyvinvoin-
nin osatekijoihin voidaan vaikuttaa, ja niitd kaikkia voidaan myds kehittdd. Taantuma
kuitenkin pakottaa monet yritykset tiukentamaan budjettiaan. Vaikka taloussuhdanteet
vaihtelevat, tychyvinvointiin pitaisi koko ajan kiinnittdéd huomiota. Suomessa tyéhy-
vinvoinnista huolehtiminen on erityisen tarkead maan ik&&ntyvan tyévoiman vuoksi.
(Rantanen 2011; Artikkeli: Tutkija: Tyohyvinvointi ei ole enad pelkké kustannus
2010.)

Opinndytetyon aihe tuli tilaustyond Haminassa sijaitsevalta J. M. Huber Finland Oy:n
tehtaalta. Yritykselle oli tehty tammikuussa 2012 terveydenhoitajaopiskelijoiden
opinndytetyoné toteutettu tyéhyvinvointikysely, ja nyt yritys toivoi uutta kyselya. Yri-
tys oli tehnyt muutoksia ja parannuksia tyéhyvinvointiin edellisen kyselyn tulosten
pohjalta, ja uuden kyselyn tarkoituksena oli vertailla tuloksia edelliseen tutkimukseen.
Aiihe tuntui kiinnostavalta, mutta ennen kaikkea ajankohtaiselta. Intoa ty6hon lisési

my0s tieto siit4, ettéd tutkimuksen tuloksia tullaan oikeasti hyddyntdmaén yrityksessé.

Tassa opinndytetydssa kéasitellaan tyohyvinvointia fyysisten, psyykkisten seka sosiaa-
listen tekijoiden kautta. Tyon teoriaosuudessa keskitytdan keskeisimpiin tyohyvin-
vuorovaikutukseen, esimiestyohon seka ryhmatyoéhon. Nama samat aihealueet toistu-
vat toteutetussa tyohyvinvointikyselyssa. Tydssa myos kerrotaan tutkimuksen toteu-

tuksesta, kuten kaytetysté tutkimusmenetelmastd, kohderyhmadstd, aineiston analyysis-
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t4 seké& tutkimuksen luotettavuudesta. Tyossé on avattu tarkeimmat tutkimustulokset ja
osa tuloksista on esitetty my®os erilaisina diagrammeina ja taulukoina. Tyon lopussa on
pohdintaa tutkimuksesta ja sen tuloksista. Tydssa kaytetyt lomakkeet seké tehdyt dia-
grammit 16ytyvét lopusta liitteind.

2 TYOHYVINVOINTI

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi késittda ihmisen fyysisen, psyykkisen seké sosiaali-
sen hyvinvoinnin. Tyéhyvinvointia tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti, koska kaikki
osa-alueet liittyvat ja vaikuttavat toinen toisiinsa. Tyohyvinvointi on siis eri tekijoiden
yhteisvaikutuksen summa. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat muun muassa tyopaikka,
tyodyhteiso ja itse ty0. Liséksi terveydentilalla sekd elaméntilanteella on vaikutusta yk-
silon tyohyvinvointiin. Yksilon tydhyvinvointi on aina subjektiivista, ja sen kokemi-
seen vaikuttavat henkilén oma eldamanasenne sek& luonteenpiirteet. (Virolainen 2012,
11-13)

Tyo6hyvinvoinnin erés keskeinen osatekijé on tydnhallinta, eli mahdollisuus vaikuttaa
omaan ty6hon ja sen siséaltoon, tydaikoihin seka kehittdmiseen. Myds tyon vaatimuk-
set ja ennustettavuus ovat tyGhyvinvoinnin osa-alueita. Inminen tarvitsee kuormitusta,
haasteita seké lepoa sopivassa suhteessa. Ty0 ei saa olla liian raskasta, yksipuolista tai
vaikeaa, mutta ei mydskaan liian helppoa tai kevyttd. Tydssa tapahtuvat muutokset
néhdaan mahdollisuuksina, mutta jatkuva epdvarmuus ja muutokset asettavat tyohy-
vinvointiin ylimaaraistd haastetta. Rooliodotuksella tarkoitetaan yksilon roolinsa pe-
rusteella odotettua kéyttaytymista (Nurmi, Rekiaro, Rekiaro & Sorjanen 2004, 389).
Tyoyhteison hyvinvointi edellyttda tyontekijoiden roolin vastuun, velvollisuuksien se-
k& oikeuksien esiin nostamista. Myds néiden tekijoiden ymmartaminen tukee tyéhy-
vinvointia. (Rauramo 2009, 16, 37, 132; Mokkdnen & Roos 2010, 14; Aarnikoivu
2010, 36 — 37.)

Tyon ja yksityiselaman toisiaan tukeva vuorovaikutus on yksi tydhyvinvoinnin tekija.
Tyon ja perheen vélinen suhde on kaksisuuntainen ja kaksijakoinen. Se vaikuttaa niin
tyohon kuin yksityiseldmaankin, niin positiivisesti kuin negatiivisestikin. Myos uraan

ja organisaatioon sitoutuminen vaikuttaa tydhyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin perusta

on kunnossa, kun yksilo kokee onnistuvansa tydssaan ja on sitoutunut uraan ja organi
saatioon. Organisaatiokulttuurilla on myds merkityksensa tyéhyvinvoinnissa. Organi-

saatiokulttuuri on tiedostamatonta, ja se vaikuttaa jokaisen tyontekijan ajatteluun, kay-
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tokseen ja arvoihin. (Kauppinen, Toivanen & Moisio 2014; Jabe 2010, 56; Manka
2006, 141.)

Manka (2006) on tarkastellut tyéhyvinvointia ja koonnut siihen vaikuttavat tekijat yh-
teen kuvaan (kuva 1). Taman mukaan yksilon ty6hyvinvointiin vaikuttavat tyo ja sen
vaikuttamismahdollisuudet, kannustearvo seké yksilon henkil6kohtaiset ominaisuudet,
kuten psykologinen padoma ja terveys. Myos organisaatiolla ja johtamisella on vaiku-
tusta yksittaiseen tyontekijaan, hyvinvoiva tydyhteisod seka osallistuva ja kannustava
johtaminen edesauttavat yksilon tydhyvinvointia. Tyoyhteiso, sen vuorovaikutus ja
yhteistyotaidot sekd ryhmat ja niiden toimivuus ovat yksi yksilon tydhyvinvointiin
vaikuttava tekija. Jokainen tyontekija on kuitenkin oma persoonansa, ja siksi yksilon
asenteella ja omalla tulkinnalla on isoin merkitys yksilon tydhyvinvointiin ja hdnen
kokemukseensa siitd. (Manka 2006, 15 — 16.)

Tassé tydssé tyohyvinvointia tarkastellaan tyon vaatimuksien ja ennustettavuuden se-
k& tyontekijoiden rooliodotuksien ja organisaatioon sitoutumisen kautta. Liséksi tyds-
s& huomioidaan tyonhallintaan, vaikutusmahdollisuuksiin, vuorovaikutukseen ja ryh-
maty6hon liittyvia tekijoita. Tyossé kartoitetaan myos organisaatiokulttuurin, esimies-
tyon, tyoilmapiirin sekd yksityiselaman vaikutusta tyéhyvinvointiin. Tilaajatahon toi-

veesta tydssa keskitytadan myos tyopaikkakiusaamiseen.

1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
padoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuva 1. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat Mankan (2006, 16) mukaan



3 J.M. HUBER FINLAND OY

J.M. Huber on vuonna 1883 perustettu Yhdysvaltalainen perheyritys. Organisaatiossa
tyoskentelee noin 4000 tyontekijaa ja toimintaa on yli 20 maassa. Suomessa J.M. Hu-
berilla on noin 128 tyontekijaa. J.M. Huberilla on nelja divisioonaa: CP Kelco, Huber
Engineered Materials, Huber Engineered Woods, Huber Resources Corp ja Demica.
N&ma divisioonat valmistavat erilaisia tuotteita, muun muassa paperiteollisuuden ja
hammastahnan raaka-aineita sek& paloturvallisuus- ja elintarvikelisdaineita. J.M. Hu-
berin periaatteita ovat ympariston, terveyden ja turvallisuuden pysyvyys, eettinen toi-
mintatapa, ihmisten kunnioitus seka laadukkuus. (Huber Communications Resource
Center 2013; Silvennoinen 2013.)

Tehtailla on useita erilaisia osastoja, joissa on erilaisia tyétehtavia. Osastoja on muun
muassa tuotanto, varasto, kunnossapito, laboratorio ja hallinto. Tehtailla toimitaan
tiimeissd, jotka ovat jaoteltu toiminnoittain. Lisaksi tehtaalla on muutamia sekatiime-
ja, esimerkiksi toimiston turvallisuustiimi, jossa on osallistujia toimiston eri toimin-
noista. Taavetin tehdas on toiminnassa vuorokauden ympari vuoden jokaisena péiva-
né&. Haminan tehtaalla tydskennelldan kolmessa vuorossa lukuun ottamatta alumiini-
silikaattilinjaa, joka sulkeutuu viikonlopuksi. Haminan tehdas on yleensa kokonaan
suljettu suurimpina juhlapyhiné. Tehtaalla on paljon istumaty6ta. Fyysisia toitd on au-
tomatisoitu paljon ja prosessien hoitaminen on lahinné valvomoty6ta. Tuotannossa,
varastossa sekéd kunnossapidossa tehdaan fyysista tyotd. Kunnossapidon tekemat kor-
jaustyot ovat fyysisesti raskaimpia tyotehtévid hankalien ty6asentojen vuoksi. Toimis-
ton ty6t ovat fyysisesti kevyimpid, mutta henkisesti raskaampia. Tuotannossa kierre-
taan eri tyopisteissd, toimistossa ei ole tyonkiertoa kaytossd. Lomien tuuraukset teh-
taalla hoidetaan pddosin omilla tyontekijoilla, jolloin tydntekijat kiertévat eri tyopis-

teissé. (Joronen 2014.)

Haminan toimipiste on Euroopan paakonttori, josta ké&sin hoidetaan osin seké Taavetin
ettd Belgian tehtaiden asioita. Paatuotteena Haminassa valmistetaan paperiteollisuu-
den ja hammastahnan raaka-aineita. Tehtaan tydvaiheisiin kuuluu saostus, suodatus ja
kakun pesu, kuivaus ja kuivajauhatus seka pakkaus. Haminassa tehtaan henkiléstoon
kuuluu 27 operaattoria, 13 kunnossapidon tyontekijaa, viisi vuoromestaria, kaksi pro-
sessi-/tehdasinsintorid, kolme tuotannon johto- ja paivamestaria seké kaksi tehtaan ja

kunnossapidon hankintojen tyontekijad. Kaiken kaikkiaan Haminan toimipisteessa
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tyoskentelee noin 105 henkil6d. Oman henkil6kunnan lisaksi pdivittaisessa kunnossa-
pidossa tydskentelee 2 — 4 ulkopuolista tydntekijad. Henkilokunnan vaihtuvuus on 1&-
hes olematonta. Taavetin tehtaalla on yhteensé 23 tydntekijaé. Tehtaalla valmistetaan
kiinted natriumsilikaattia sekd natriumsilikaattiliuoksia. Tyovaiheisiin kuuluu uuni-

prosessi seké liuotusprosessi. (Silvennoinen 2013; Rantanen 2013.)

3.1 Tyohyvinvointi J.M. Huber Finland Oy:lla

Tyo6hyvinvointiin panostetaan J.M. Huber Finland Oy:lla. Organisaatiolla on runsaasti
tarjolla tyohyvinvointia tukevia tekijoité niin tyo- kuin vapaa-ajallakin. Osa néisté te-
kijoista on lakisaateisia ja osa tyontekijoilta tulleen palautteen kautta hankittuja palve-
luja. Osa ndista palveluista kuuluu myos elédkkeelld oleville seké aitiyslomalla ja vuo-

rotteluvapaalla oleville tyontekijoille. (Véanska & tyohyvinvointiryhma 2013.)

Kaikille uusille tyontekijoille pidetadn perehdytys tyotehtdvien mukaisesti. Perehdy-
tystd annetaan myos tyontekijélle, joka siirtyy toisiin ty6tehtaviin tai toimii sijaisena
eri tehtdvissé talon sisalla. Tarjolla on myds koulutusmahdollisuuksia. Ammatillista,
omaa toimenkuvaa ja tyotehtdvid kannustavaa koulutusta tuetaan, muun muassa eng-
lanninkielen tunneille voi osallistua esimiehen luvalla. Organisaatiossa panostetaan
vahvasti turvallisuuteen. Jokaiselle tydntekijélle annetaan henkilokohtaiset suojavéli-
neet, ja turvavalineita voi lainata myos kotiin. Tavoitteena on tapaturmaton tydpaikka,
ja jokainen tapaturmaton vuosi huomioidaan tyontekijoiden palkitsemisella. Tyonteki-
Joita kannustetaan "lahelta piti" -tilanteiden seké turvallisuushavaintojen kirjaamiseen,
ja riskiarvioinnit ennen tyon aloittamista kuuluvat osaksi jokaista tyotehtavéa. En-

siapu- ja alkusammutuskoulutusta annetaan s&&nnollisesti. (Vansk& ym. 2013.)

Jokainen tyodntekijé osallistuu vuosittain esimiehensa kanssa tavoite-, PIP- tai kehitys-
keskusteluun, jossa kdydaan l&pi muun muassa tavoitteita, kehityssuunnitelma seka
tyokyvynkartoituslista. TyOpaikalla on kdytdssé varhaisen tuen toimintamalli, jolla
tarkoitetaan puuttumista tyokyvyssa tapahtuneisiin ongelmiin ajoissa yhteistydssa
esimiesten kanssa. Tyoterveyshuollon palvelut kuuluvat kaikille tydntekijoille, ja J.M.
Huber Finland Oy:n sopimukseen kuuluu my@s sairaudenhoito. Sairauskuluvakuutus
kuuluu vakituisille tyontekijoille ja yli 4 kk:n mé&&rdaikaisessa tydsuhteessa oleville
tyontekijoille. Vakituisessa tydsuhteessa olevat tyontekijat ovat myos ryhmahenkiva-
kuutettu. (Véanska ym. 2013.)
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Tyontekijoille kuuluvat palvelusvuosivapaat seké korulahjat palvelusvuosien mukaan.
Tyontekijoilla on mahdollisuus vuorottelu- ja opintovapaaseen sekd ’pekkaspdivien”
pitdmiseen. Myos tydajan liukuma on mahdollista, ja lomarahan voi vaihtaa vapaapéi-
viin. Koko henkilokunta osallistuu bonusohjelmiin. Tyontekijéiden syntymapéivia ja
elakkeelle 1ahtijoitd muistetaan lahjakorteilla ja kahvituksilla tai juhlilla. Tyontekijoil-
le jarjestetddn joulu- ja kesdjuhlat sekd joulunajan virkistaytymista (joululounas/-
puuro/-kahvit). Tyodpaikalla on my0s jarjestettya osittain omakustanteista "virkkari-
toimintaa", muun muassa mokkivuokraus seka erilaiset konsertit ja matkat. (Vanska
ym. 2013.)

Tyontekijoilla on mahdollisuus saada liikunta- ja kulttuuriseteleitd. Tyontekijoille on
tarjolla Huberin jJumppa, tyoterveyden jarjestaima kavelytesti sekd “Keltaisennauhan-
paiva”. Tyontekijoilld on myos mahdollisuus kdyda hierojalla tydajalla tyonantajan ti-
loissa omalla kustannuksella. Muuta virkistaytymista tyopaikalla ovat muun muassa
kahvi- ja teeautomaatit, torstaipullat, saunan kéyttéoikeus, lammitystolppien kaytto-
mahdollisuus, tiedotustilaisuudet, piha-alueiden kunnossapito ja osastokohtaiset pala-
verit. Yritys muistaa tyontekijoita myos erilaisilla lahjoilla, kuten esimerkiksi takeilla,
huppareilla ja turvallisuuspéivan teemalahjoilla. Jokainen tyontekijé saa myos firman
joululahjan. (Véanska ym. 2013.)

4 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

4.1 Tyon vaatimukset eli kuormittavuus

Fyysinen tyohyvinvointi koostuu fyysisista tydolosuhteista, fyysisesta kuormittavuu-
desta sekd ergonomiasta. Fyysisia kuormitustekijoitd ovat muun muassa tyéasennot,
liikkeet, lilkkuminen ja voiman kayttd. Yleisia fyysisesti kuormittavia tyotehtavia ovat
késin tehtdvét tavaroiden siirrot ja nostot, toistuvat yksipuoliset liikkeet seka paikal-
laan istuminen. Fyysinen kuormitus on yhteydessé tuki- ja litkuntaelinoireisiin.
Kuormitusta voidaan kuitenkin helpottaa usealla tavalla. Tilojen tulee olla asianmu-
kaiset seké hyvin suunnitellut juuri siihen tyotehtavéan, jota tilassa tehdaan. Tyovali-
neiden ja kalusteiden tulisi olla s&é&dettavissa erikokoisten tydntekijoiden tarpeiden
mukaan. Perehdytykselld ja opastuksella edistetddn oikeiden tydasentojen ja liikkeiden
omaksumista. (Virolainen 2012, 17; Rauramo 2004, 96.)
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Psyykkinen tydhyvinvointi on keskeisessd asemassa tyohyvinvointia tarkasteltaessa.
Se pitaa sisalladn muun muassa tyon stressaavuuden, tyopaineet seka tydilmapiirin.
Psyykkisella kuormituksella tarkoitetaan tyontekijan psyykkisten ominaisuuksien ja
toimintojen kayttamista tyossd. Haitallisella psyykkiselld kuormituksella tarkoitetaan
tilanteita, joissa kuormitus on ristiriidassa tyontekijan psyykkisten ominaisuuksien ja
toimintojen kanssa. (Virolainen 2012, 17; Koivisto 2001, 208.)

Tyo6 sisdltad aina psyykkisté ja fyysistd kuormittavuutta. Kuormittavuuden kokemuk-
seen vaikuttavat tyon laatu ja maara. Kun kuormitustekijat ovat sopusoinnussa tyonte-
kijan fyysisten ja psyykkisten toimintojen kanssa, on kuormitus sopivaa. Talloin tyon-
tekija pystyy itse vaikuttamaan tychon, ty6lla on selked tavoite ja se on sisalloltdén
mielenkiintoista ja vaihtelevaa. Tyon ollessa sopivasti kuormittavaa, tyontekijat voivat

hyvin ja tyotehtévat sujuvat. (Nummelin 2008, 30, 69 — 70.)

4.2 Tyobn ennustettavuus ja muutokset

”Muutos on aina yhtd aikaa myonteinen ja kielteinen kokemus. Se on uuden luomista,
epéjatkuvuutta, tuttujen suhteiden ja jarjestelmien tuhoutumista, hyppays tuntematto-

maan. Muutoksen sietokyvyssa on suuret yksil6lliset erot.” (Rauramo 2004, 16.)

Ty6eldamassé tapahtuu paljon muutoksia. Yksittaisista muutoksista on siirrytty jatku-
viin muutoksiin, joita kehityksen myota tapahtuu. Muutoksilta ei voida muuttuvassa ja
kehittyvéssa maailmassa vélttya. Ty6eldman laatu ja tuloksellisuus rakentuvat tyon
jatkuvuudesta, turvallisuudesta ja ennustettavuudesta sekd tyontekijoiden ammatti-
identiteetista. Tastd huolimatta tyontekijoiden tulisi kehittdd valmiuksiaan jatkuvasti
muuttuvissa olosuhteissa. Mik&an muutos ei ole koskaan helppo ja myds positiiviset
muutokset tydelamassé nostavat stressipisteitd. Tyontekijoilta edellytetddn kykya toi-
mia muutoksissa seka nopeaa sopeutumista muuttuviin tilanteisiin. Tyontekijoiden tu-
lisi suhtautua muutoksiin hyvin ja edistaa niiden toteutumista omalla panoksella.
Alaistaitoinen tydntekija suhtautuu muutoksiin aktiivisesti tietoa hakien ja pyrkii ym-
martamaan muutosta ja sen merkitystd. (Aarnikoivu 2010; Ménkkdnen & Roos 2010,
12 -13)

Muutokset tapahtuvat usein esimiehen aloitteesta. Esimies voi saada ohjeita itsedén
ylemmilta tahoilta, tai han voi haluta itse lisata tydyksikkonsa tuottavuutta ja menes-

tymista. Esimies myds usein haluaa helpottaa alaistensa ty6ta. Muutoshalukkuus voi
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lahted my0s tyontekijoistd. Tyontekijat voivat haluta helpottaa ty6taén tai poistaa siita
rutiininomaisuutta. Jatkuvat muutokset voivat joko rasittaa tai kehittda tydolosuhteita.
Muutokset aiheuttavat usein tydyhteisdissa turhautumista ja tyota saatetaan alkaa teh-
da ns. minimivaatimuksilla. Talloin tyontekijat eivat valttdmatta endd innostu kehitta-
mis- tai muutosideoista, ja aktiivisuus ilmenee ainoastaan uusien asioiden vastustami-
sena. (Monkkonen & Roos 2010, 261; Nevalainen 2007, 135.)

Muutosvastarinta on luonnollinen osa ihmisen kéayttaytymist4. Se aiheuttaa puolustus-
refleksin, koska olemassa oleva tilanne koetaan tutuksi ja turvalliseksi, eikd sen haluta
muuttuvan. Mikali tyontekijé padsee vaikuttamaan tulevaan muutokseen ja sen toteu-
tukseen, vastarintaa on vahemman. Muutosvastarinta voi olla myds myonteinen asia.
Usein muutoksia pelataan, mutta samalla ajatellaan niiden mahdollistavan paremmat
tyoolosuhteet, paremman eldménhallinnan ja sitd kautta onnellisuuden. Muutoksen
hallinta vaatii ihmiseltd halua kehittya tydssaén ja oppia uutta. Kilpailukyvyn séilyt-
tdmisen kannalta on térkedd, ettd ihminen pitda ylla omaa osaamistaan ja kehittaa sita.
Oman osaamisen yllapito on keskeisté tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin edistamisessé ja
yllapitamisessd, ja se on myds paras tyosuhdeturva tyémarkkinoilla. (Rauramo 2004,
17.)

4.3 Tyontekijan rooliodotukset eli tydn tavoitteet ja vastuukysymykset

Ihanteellisessa tydyhteisdssa ja toimivassa tiimitydssa on tyontekijoitd, joilla on oma
roolinsa. N&it4 ovat muun muassa ideoija, mahdollisuuksien etsija, koordinoija ja vii-
meistelija. Roolit tyopaikoilla auttavat ihmisié sailyttamadn myonteisen kuvan itses-
tadn. Joskus roolit muodostuvat automaattisesti, mutta toisinaan tydyhteiséihin tarvi-
taan tietyssa roolissa olevia henkiditd. Tallgin tyontekijoita voidaan myos yrittéa

muokata roolin mukaiseksi. (Nevalainen 2007, 41.)

Tyorooli muodostuu organisaation odotuksista tyontekijaa kohtaan. Jo rekrytointivai-
heessa tulisi miettid tyontekijén tulevat tehtavét ja vastuualueet, jolloin rooliodotukset
on helpompi tayttaa. Kun tydntekija pystyy muodostamaan jasentyneen kuvan tyosté,
tyonhallinnan kokemus lisdantyy. Mikéli tyontekija kokee tyon tavoitteet epaselviksi,
synnyttéé se epdvarmuutta tyota kohtaan. Talléin tyérooli on hukassa, ja tyontekija
joutuu kayttaméaan paljon energiaa pelkastaan tyosta selviytymiseen. (Nummelin,
2008, 53.)
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Tavoitteellisuus kuuluu hyvinvoivan organisaation piirteisiin. Talldin tyon tulevaisuu-
desta on selked visio seka strateginen toimintasuunnitelma sen toteuttamiseksi. Ihan-
teellisessa tilanteessa tyontekijat padsevat osallistumaan mahdollisimman laajasti ta-
voitteiden luomiseen, eika niit4 luoda vain ylimman johdon kesken. Mit4 enemman
tyontekijat ovat mukana tavoitteiden laadinnassa, sitd kiinnostuneempia he ovat toi-
mimaan niiden mukaisesti. Jokaisen tydyhteison jasenen tulisi tietdd oma perustehté-
vansa ja sen, mit4 hanen pitaisi siind saavuttaa. Sit4 kutsutaan tavoitteellisuudeksi.
(Manka 2011, 79, 83.)

Tavoitteiden saavuttaminen ty0elamassé edellyttad, ettd tekemisté valinnoista otetaan
vastuu. Kun tyontekijat ottavat vastuun siitd mita tekevat, he asettavat tavoitteita ja
pyrkivat niit4 kohti. Myo6s tyOnantajalta vaaditaan oma osuutensa. Sen liséksi, etta
tyontekijat tiedostavat omat vaikutusmahdollisuutensa ja vastuunsa seka nakevat vai-
vaa oman hyvinvointinsa kokemuksen kasvattamiseen, on tyénantajan toimittava vas-
tuullisesti ja vélittaa tyontekijoistd parhaan mahdollisen lopputuloksen saavuttamisek-
si. (Aarnikoivu 2010, 16.)

4.4 Organisaatioon sitoutuminen

Sitoutuminen ty6hon ja tydyhteisdon on tirked osa tyohyvinvointia. Kun tydntekija
tietdd missd, miten ja minka eteen han tydskentelee, hdn voi yleensa tydssaan hyvin.
Liséksi tydn arvostus ja siihen sitoutuminen kertoo tyéhyvinvoinnista. Sitoutumisella
tarkoitetaan tyontekijan halua pysyéa osana organisaatiota ja tyoskennellé sen tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Sitoutuneella tyontekijélla henkilokohtaiset sekd organisaation
tavoitteet ovat yhtenevit, ja tyontekijé haluaa jatkaa tyotaan. (Pyorida 2012, 42.)

Ty6hon sitoutuminen on yhteydessé tyotyytyvaisyyteen, tuottavuuteen seka tehokkuu-
teen. Tyostaadn pitdva ja sen mielekkaaksi kokeva tyontekija on tuottava. Sitoutumisen
suhde menestykseen on kuitenkin kaksisuuntainen. Menestys voi sitouttaa, ja sitoutu-
minen tuottaa menestysta. Menestys organisaatiossa mahdollistaa tydntekijoiden pal-
kitsemisen, parempia tyopaikkakoulutuksia seké osaavan henkilékunnan rekrytointia.
Tama vahvistaa organisaatiokulttuuria, jolloin tyéhon sitoutuminen vahvistuu. Usein
organisaation menestys vaikuttaa myods henkilékunnan kokemukseen ty6paikan pysy-
vyydesté. (Pyo6ria 2012, 43.)
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4.5 Tyontekijan tyonhallinta ja vaikutusmahdollisuudet

Tyonhallinnalla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa omaan ty6honsa.
Tyonhallintaan kuuluu tyon itsendisyys seké tyon mielekkaaksi kokeminen. Se edel-
lyttdd osaamisen kayttomahdollisuuksia, tehtdvakokonaisuuksia seké tyon merkityk-
sellisyyttd. Tyonhallinta on tyontekijéiden tuottavuuden ja hyvinvoinnin kannalta

merkittava tekija. Hyvaan tyonhallintaan liittyvat tydmotivaatio, tyotyytyvaisyys, si-

toutuminen ty6hon sekéa véhaiset sairauspoissaolot. (Manka 2006, 188 — 191.)

TyoOnhallinta voidaan jakaa neljaan eri osa-alueeseen. Ensimmaiselld osa-alueella tar-
koitetaan tyon sisaltoon vaikuttavia tekijoitd, eli mahdollisuutta kayttd4d omaa osaa-
mistaan, harkintakykya seka paatoksentekoa. Siihen siséltyy myos tyon vaihtelevuus
ja uuden oppiminen. Toinen osa-alue késittelee tyon itsendisyyteen vaikuttavia tekijoi-
t4, joilla tarkoitetaan omia vaikutusmahdollisuuksia tyon sisaltoon, tydmaaraan, tyo-
jarjestykseen, tyotovereiden valintaan sekd mahdollisiin laitehankintoihin. Kolmante-
na osa-alueena ovat tyéhon osallistumisen mahdollisuudet, joilla tarkoitetaan mahdol-
lisuutta vaikuttaa muutoksiin, osallistumista niiden suunnitteluun seka tiedonsaantiin
tyoté koskevissa muutoksissa. Tydroolin selkeys, eli tuntemus tyon kokonaisuudesta,
tyon tavoitteiden selvyys ja ennakointimahdollisuudet luokitellaan my6s omaksi osa-
alueekseen. (Manka 2006, 192.)

Tyo6nhallinta vaikuttaa terveyteen monella tavalla. Hyvalla tyénhallinnalla voidaan
ehkaista stressin syntyminen ja luoda edellytyksia hyvinvoinnin vahvistumiselle.
Tyonhallinnan kokemukseen vaikuttaa yleinen suhtautumistapa elaméén. Luottamus
omiin kykyihin mahdollistaa aktiiviset ja hyvét ongelmanratkaisutaidot, jolloin hallin-
nan tunne on helpompi sailyttdd myds vaikeissa tilanteissa. Hallinnan tunne rakentaa
ja yllapitaa tyokykya seké hyvinvoinnin kokemusta. Jos hallinnan tunne on huono, voi
ihminen kokea stressioireita ja kuormittua tydssédan. (Manka 2006, 192; Nummelin
2008, 30.)

Ihmiset kokevat oman tyokykynsé eri tavoin. Erot tydokykykokemuksissa kuvastavat
henkilokohtaisia merkityseroja. Myos hallinnan ja vaikutusmahdollisuuksien tunne ja
niiden kokeminen on yksil6llistd. Tydn sitovuus koetaan merkittavané tyohyvinvointia
alentavana tekijand. Jos kalenteri on tdynna pitkélle tulevaisuuteen, tyon sidonnaisuus
alkaa olla kuormittavaa. Tiukat aikataulut sek& monien erilaisten tehtévien yhteensovi-

tus on haastavaa. Kohtuullisesta ty0péivasta palautuu hyvin seuraavaan paivaan men-
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nessé. Jos tyontekijalle jaa litkkumavaraa ja han pystyy vaikuttamaan omaan ty6hon-
s&, ei tyo vélttamattda muodostu liian kuormittavaksi, vaikka tyoméaara olisikin iso. Sen
sijaan jos tydmaara on suuri, tyotahti kiireinen ja tyontekijalla on véahaiset vaikutus-
mahdollisuudet ty0honsd, altistaa se esimerkiksi stressioireille. (Jabe 2010, 52 — 53;
Nummelin 2008, 29.)

4.6 Vuorovaikutus tydyhteisdssa

Viestintd on mielikuvien ja merkitysten jakamista seka asioiden ja kasitysten yhteisek-
si tekemisté. Viestintd nain mahdollistaa kdytannon asioiden sujumisen. VVuorovaiku-
tusta ovat puhuttujen sanojen lisaksi myos vaitiolo, eleet, ilmeet, liikkeet, teot ja eri-
laiset somaattiset reaktiot. Tydyhteison vuorovaikutus perustuu perustehtéavaan, eli
tyohon, joka ohjaa toimintaa ryhman tavoitteen saavuttamiseksi. Jokainen tulkitsee
asioita kuitenkin omasta nakokulmastaan ja antaa asioille merkityksia naiden tulkinto-
jen perusteella. (Kaivola 2003, 50; Silvennoinen 2004, 18, 149 — 150.)

Organisaatio ei voi toimia ilman viestintaa ja vuorovaikutusta, koska kaikki tydyhtei-
son toiminta perustuu niihin. Avoin ja keskusteleva viestint4 onkin yksi menestyvan ja
hyvinvoivan tydyhteison peruspilareista. Yhteisty6 vaatii toimiakseen hyvié vuorovai-
kutustaitoja ja osallistumista niin tyontekijoilta kuin myds esimiehiltd. Toimivassa ja
hyvinvoivassa organisaatiossa tunnistetaan vuorovaikutuksen merkitys ja luodaan
edellytykset sen toteutumiselle. (Silvennoinen 2004, 149; Kaivola 2003, 145; Aarni-
koivu 2010, 123.)

Vuorovaikutus on vaikuttaja. Se mit ty6ryhmassa tapahtuu, vaikuttaa yksittdiseen
tyontekijaan, kuten myos yksittaisen tyontekijan ajatuksilla ja ilmaisulla on vaikutusta
koko tydryhmaan. Vuorovaikutustaitoihin kuuluu myés kuunteleminen. Kuuntelemis-
ta pidetdén usein itsestddn selvand, automaattisesti toteutuvana asiana. Viestinnéan
epéonnistuminen johtuu kuitenkin usein kuuntelemisen puuttumisesta. Kuunteleminen
ja kuulluksi tuleminen ovatkin térkeité asioita vuorovaikutuksessa. (Kaivola 2003, 50,
146; Aarnikoivu 2010, 125.)

4.7 Esimiestyo

Esimiehen tehtdva on tarkkailla ympéristod, tydyhteison tilaa ja turvallisuutta. Esi-

miehen taytyy tuntea alaistensa ty6tehtavat, mutta laajempi kiinnostus henkiléstoon ja
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koko tyGyhteison johtamiseen on myos erittéin tarkedd. Hyvaan johtamiseen kuuluu
oikeudenmukaisuus, tasapuolinen kohtelu seka henkildston osallistumis- ja vaikutus-
mahdollisuuksista huolehtiminen. (Rauramo 2009, 146; Jarvinen 2009, 15.)

Esimiehen on tarked ymmartdd oman tehtavénsa ja roolinsa merkitys ja kayttaa siihen
liittyvad valtaa tydyhteison hyvéksi. Esimiehen tulee kuunnella ja hyddyntaé henkilos-
ton mielipiteitd ja osaamista, mutta tarvittaessa tehda myos itsendisié ratkaisuja ja paa-
toksia. Keskustelun avulla esimies vélittaa tietoa, antaa palautetta, motivoi, delegoi ja
yllapitad avointa ja vélitdnta ilmapiirié ty0yhteisossa, mutta ilman johtamista ja ja-
méakkaa paatoksentekotaitoa esimies ei voi menestya tehtdvassaan. (Jarvinen 2009, 13,
16, 19.)

TyoOyhteisott ja tiimit tarvitsevat jontamista, jotta ryhma voi toimia tehokkaasti. Johtaja
yllapitaa tydpaikalla jarjestysta ja selkeyttd sek& huolehtii ettd tyonteon edellytykset

ovat kunnossa. Johtaja myds luo tyémotivaatiota seka tyotyytyvaisyyttd. Yksi esimie-
hen tarkeimmisté tehtévista on kuitenkin huolehtia, ettd tyéryhmaét tietavét perustehta-

vansa ja tyoskentelevét sen toteuttamiseksi. (Jarvinen 2009, 27 — 28.)

4.8 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri tarkoittaa tydyhteison olemassaolon aikana oppimien ja synty-
neiden myonteisten ja kielteisten oletusten summaa. Sen tarkastelu auttaa ymmarta-
maan organisaation toimintaa arvoperustan ja identiteetin kautta. Organisaatiokulttuuri
vaikuttaa tyontekijan seké koko tydyhteison kéytokseen, arvioihin ja ajattelutapaan.
Sen muodostavat ryhmén yhteiset olettamukset, jotka ryhma on oppinut sisdisessé
toiminnassaan ja suhteessa ulkopuolisiin. Kulttuurin syvin olemus perustuu néihin yh-
teisiin sanattomiin olettamuksiin. Selvimmin kulttuurin heijastumisen kuitenkin nékee
ulkoisessa kaytoksessa. (Manka 2006, 139, 141.)

Jokaisella organisaatiolla on oma kulttuurinsa. Henkil6sto haluaa pitaé kulttuuristaan
vahvasti kiinni, koska se merkitsee turvallisuutta ja tuo ennakoituvuutta elaméan. Or-
ganisaatiokulttuuri on valtava voima, joka voi tukea organisaation tavoitteita, mutta
myos kaataa ne. (Manka 2006, 141.)
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4.9 Tyoyhteison ilmapiiri

Ty06paikan ilmapiiri on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tyéryhman
muodostama kokonaisuus. Ilmapiiri voidaan madritelld organisaatiossa tydskentele-
vien yksil6iden havaintojen summaksi. Saman organisaation sisélla voi olla erilaisia

ilmapiirej&, mutta niistd voidaan erottaa seuraavat ulottuvuudet:

e Rakenne, saannot, ohjeet, toimintatavat

e Vastuu: mahdollisuus vaikuttaa ja toimia itsenéisesti

e Riski: tyon kokeminen haasteelliseksi ja riskinoton mahdollistavaksi

e Palkitseminen

e Lampo ja tuki

e Ristiriidat: painotus niiden ratkaisemisessa mahdollisimman nopeasti.
(Rauramo 2004, 125.)

Hyvan ty6ilmapiirin tunnuspiirteitd ovat muun muassa hyvét suhteet alaisten ja esi-
miesten valilla, hyvét kdytostavat ja tiedonkulku, tydn kehitys- ja etenemismahdolli-
suudet seka kohtuullinen tydkuormitus. Tydntekijoiden on myos saatava oikeudenmu-
kaista palautetta, palkkaa ja palkitsemista tekemastéén tyosta. Esimiesten ja muiden
tyontekijoiden on kohdeltava kaikkia tyontekijoité tasa-arvoisesti ja oikeudenmukai-
sesti. Lisaksi tyonjaon on oltava selked, ja tyon tulee olla virikkeellista. Ilmapiirin
kannalta on tarkeaa, etta tyontekijoilla on tyorauha seké yhteiset paamaarat ja tavoit-
teet. On my0s tarkedd, ettd tyontekijoilla on hyva yhteishenki ja yhteisollisyyden tun-

ne, ja ettd he ymmartavat oman tyonsa merkityksen. (Rauramo 2008 124 — 126.)

IImapiiri on kulttuurin ilmentymd. Se muodostaa yhteyden yksilon ja organisaatiota-
son vélille. Hyva ty6ilmapiiri myos edistéa terveytta. Psyykkisia ja fyysisia vaivoja
koetaan kaavoihin kangistuneessa ja jannittyneessa ymparistossa enemman kuin mu-
kavaksi koetussa ympéristossd. Sairauspoissaolojen maaré on myos liitettdvissa huo-
noksi koettuun ilmapiiriin. Huonossa koetussa ilmapiirissé sairauspoissaolojen maaré
on jopa 70 % suurempi kuin hyvéksi koetussa ilmapiirissa. Myos erilaiset psyykkiset
vaivat ovat kolme kertaa yleisempia kuin hyvaksi koetussa ilmapiirissa. (Manka 2006,
61.)
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Kolmen vuoden vélein tehtavén Tyo0 ja terveys -tutkimuksen mukaan suomalaisten
kokema tydilmapiiri on parantunut vuodesta 1997 l&htien. Tyéhyvinvointi on ollut ak-
tilvisen kehittdmisen kohteena 2000-luvulla ja parannusta on selvasti havaittavissa.
Vuonna 2012 Tyo ja terveys -tutkimukseen vastanneista 81 % koki tydilmapiirin mu-
kavana ja vapautuneena, kun taas 15 % koki sen jannittyneeksi ja kiredksi. (Kauppi-
nen, Mattila-Holappa, Perkio-Mékel&, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara, Uuksulainen,
Viluksela & Virtanen 2012.)

IImapiiri tyopaikoilla syntyy yhteisollisesti, ja sitd voidaan myos kehittad osana tyoyh-
teison muuta kehittdmistoimintaa. Kehityksessa onnistuminen vaatii johdon sitoutu-
mista ja ohjausta, mutta myds henkiléston sitoutumista ja aktiivisuutta. Jokainen tyon-

tekija osaltaan vaikuttaa ilmapiiriin. (Virolainen 2012, 189 — 190.)

4.10Tyo ja yksityiselama

Ty0Opaikan henkilosté koostuu yksil@istd, joilla jokaisella on henkilékohtainen eld-
manhistoria, osaaminen, paamaara ja unelma. Hyvéa henkiléstdpolitiikka ottaa elaman-
tilanteiden yksil6lliset vaihtelut huomioon myds tydelamassa. Nailla tarkoitetaan
muun muassa joustoa ja raatalointié tydajoissa, tyotehtavissé seké tyo- ja vapaa-ajan
yhteensovittamisessa. Téallaiset tyon ja perheen yhteensovittamisen ratkaisut ovat or-

ganisaatiolle merkittdva imagotekija ja kilpailuvaltti. (Rauramo 2009, 21.)

Perheeseen liittyvalla tyokulttuurilla tarkoitetaan tydpaikalla vallitsevia asenteita, ar-
voja sekd kaytantojd, jotka liittyvat tyo ja perhe-eldmén yhteensovittamiseen. Perheys-
tavallinen tyokulttuuri edistad tyontekijoiden tydhyvinvointia ja tyotyytyvéisyytté se-
k& vahentad tyon ja perhe-elamén yhteensovittamisen ongelmia ja tydpaikan vaihtoha-
lukkuutta. (Rauramo 2009, 22.)

Esimiesten ja johdon tuki on ominaista perheystavélliselle organisaatiokulttuurille.
Mya0s joustavuus ja mydnteinen asennoituminen henkil4ston elaméén seka tyon ja
perheen yhdistdmisen vaatimukset liitetddn perheystavalliseen organisaatiokulttuuriin.
Perheystévallisessa organisaatiossa tyontekijan sitoutuminen seka perheeseen etta

tyohon nahdaén positiivisena tekijand. (Virolainen 2012, 101; Rauramo 2009, 22.)

Tyon ja perhe-eldman yhteensovittaminen koskee seké naisia ettd miehid. EIamanti-

lanteen mukaan perheessé hoidetaan lapsia, lapsenlapsia, ikd&ntyvid vanhempia tai
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muita apua tarvitsevia omaisia tyon ohella. Tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen
ongelmat nayttaytyvat seka fyysisina ettd psyykkisina oireina, joista yleisimpié ovat
masentuneisuus, unettomuus, artyisyys ja uupumus. Ongelmat nayttaytyvat tydpaikal-
la lisddntyneind sairauspoissaoloina ja kotona stressaantuneina ja itsensa riittdmatto-

miksi tuntevina vanhempina. (Kauppinen ym. 2014.)

4.11 Ryhmatyo tydpaikalla

Ryhma tai tiimi ty6eldmassé tarkoittaa ihmisia, jotka vastaavat tyon kokonaisuuden
hoitamisesta alusta loppuun yhteistydssa. Tiimeja voi olla erikokoisia, eik& ole ole-
massa tarkkaan madriteltya niin kutsuttua normaalitiimid. Yksi tyontekija voi myos
kuulua useaan tiimiin samanaikaisesti. Tiimit voivat olla jatkuvasti olemassa olevia tai
niitd voidaan muodostaa esimerkiksi ratkaisemaan jotain laajempaa ongelmaa tai ke-
hittdmaan jotain uutta. Hyvin toimivassa tiimissa yksilon kyvyt ja taidot paésevat par-
haiten esille. Tiimity0ssé yksilot saavat tarvitsemaansa sosiaalista tukea seké yhteen-
kuuluvuuden tunneta, jotka edistavét yhteisten tavoitteiden saavuttamista. (Spiik 2004,
39. Nummelin 2008, 47.)

Tiimit 10ytavat usein itse jarkevén ja motivoivan tydskentelytavan. Tdma vaatii sitd,
etta tiimin jésenet pystyvéat avoimesti tuomaan ajatuksiaan esille ja tiimissé on hyva
ilmapiiri. Vastuualueiden ja tehtavien jakaminen ja maaritteleminen on kuitenkin
osoittautunut kaytanndssa hankalaksi. Epaselvien tilanteiden vélttdmiseksi on tarkeaa,
ettd asiat kasitellaan jarjestelmallisesti ja ettd tiimilla on selvéat pelisaannot ja keskinai-
set sopimukset. (Spiik 2004, 58.)

Tiimin jasenten tulee ymmartaa toisiaan ja tietdd miten tiimityoskentelyssa toimitaan,
jotta tiimitoiminta olisi laadukasta. Tiimin jasenten tulee pystya keskustelemaan riitta-
vasti, jotta sadstetddn aikaa, vaivaa ja rahaa. Tiimin jasenet voivat olla eri mielt4 asi-
oista, mutta padtoksenteon jalkeen kaikkien tulisi olla samaa mielta ja pyrkia yhteisen
tavoitteen saavuttamiseen. (Spiik 2004, 82.)

4.12Tybémotiivit

TyOmotivaatio koostuu sisdisisté ja ulkoisista tekijoista. Sisdisilla tekijoilla tarkoite-
taan tyon sisaltéd ja kiinnostavuutta, tyontekoon liittyvaa paatoksentekoa sekd oman

osaamisen hyddyntamista. Sisdistd motivaatiota lisdd tyon merkitykselliseksi kokemi-
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nen seka tydssa kehittyminen. Sisdinen motivaatio syntyy, kun tyontekijalla on mah-
dollisuus kayttaa kykyjaan, ja han pystyy vaikuttamaan tyohonsa. Ulkoisilla motivaa-
tiotekijoilla tarkoitetaan tyosta saatavia aineellisia palkkioita. (Nummelin 2008, 37 —
38.)

TyOmotivaatiossa ei ole kyse vain asenteista, vaan myods koko organisaatiokulttuuris-
ta. Hyvaan tyoémotivaatioon vaikuttavat hyvat tyokaverit seka viihtyisa tydyhteiso.
Tybmotivaation perusta on kunnossa, kun téihin on mukava tulla ja siella on helppo
olla. Talléin ihmiset toimivat avoimesti yhteisilla pelisd&dnnoilla, auttavat ja kunnioit-
tavat toisiaan, ja tyoyhteisolla on kyky selvittad ja ratkoa vuorovaikutukseen liittyvia
ongelmia. Saannolliset tyoajat ja kohtuullinen tyopéivan pituus motivoivat, ja talléin
aikaa ja jaksamista riittad vield omille harrastuksille ja perheelle. (Koivisto 2001, 33 —
34; Hamalainen 2005, 78 — 79.)

Ihmisen toimintaa ohjaavat motiivit vaikuttavat ihmisen suoritustasoon; mihin tyonte-
kijan suoritukset huonoimmillaan jaavét ja mihin asti han parhaimmillaan yltaa. Moti-
vaatiota rakentaa yksilon kokemus tyépaikan sopivuudesta itselleen, suunnitteluun
osallistumiseen mahdollisuus, tydsta saatu palaute, esimiestyo, tyontekoa tukevat ra-
kenteet sekd organisaation ja omien arvojen yhtenevaisyys. Ihmisen motivaatiota nos-
tattavat parhaiten palkitsevat kokemukset seké kannustava palaute. (Nummelin 2008,
39.)

Kun tydntekija on motivoitunut, hénella riittd4 voimia eik& jaksamisongelmia juuri-
kaan ole. Talloin ty6 sujuu ja syntyy tuloksia. Jos motivaatio puuttuu ja ty6 tuntuu pa-
kolliselta vaannolta, tulehtuu tydyhteison ilmapiiri helposti eiké oikein mikaan tahdo
sujua. Vahainenkin ty6 kuluttaa motivaatiopuutteisen tyontekijan energiavarastot lop-
puun. IThmiset eivat vasy tyomadraan, vaan siihen, etté heiltd on kadonnut siséinen in-
nostus. (Hamalainen 2005, 78 — 79.)

4.13 Tyo6paikkakiusaaminen

Tyopaikoilla tydpaikkakiusaamisen ilmi6 tunnetaan, mutta siitd usein vaietaan. Kiu-
saamiseen ei osata myodskaan puuttua, vaikka sita tyonantajalta odotetaankin. Kiusaa-
misesta kdytetadn erilaisia késitteitd. Virallisissa teksteissd puhutaan hairinnasta, vaik-
ka termi usein koetaan liian neutraaliksi. TyOpaikkavékivalta viittaa puolestaan fyysi-

seen vakivaltaan. Kiusaamisesta voidaan myos puhua epdasiallisena kayttaytymisena.
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Taman termin kaytossé voi esiintyd herkasti vaarinkasityksia, koska kaikki epdasialli-
nen kayttaytyminen ei kuitenkaan ole kiusaamista. Ty6turvallisuuslaki maarittelee
tyopaikkakiusaamisen haitalliseksi hairinnadksi ja epaasialliseksi kohteluksi. Ne on
kielletty ty6turvallisuuslain 28. 8:ssd, jossa todetaan: ”Jos ty0ssa esiintyy tyontekijaian
kohdistuvaa, hénen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintaé tai muuta
epéasiallista kohtelua, tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin
keinoin ryhdyttéva toimiin epdkohdan poistamiseksi.” (Reinboth 2006, 13 — 14; Kor-
honen 2009, 14; Tyd6turvallisuuslaki 2002/738, 28. 8.)

TyoOpaikkakiusaamisella tarkoitetaan yhden tai useamman henkilon epdasiallista kayt-
taytymista yhté tai useampaa henkil6a kohtaan, ja jonka henkil6 kokee loukkaavana
tai hairitsevand. Epdasiallinen kayttaytyminen on toistuvaa, ja sen kohteeksi joutuva
kokee, ettei han pysty puolustautumaan sita vastaan. Kiusaamisen tunnusmerkkejé
ovat muun muassa sanaton viestintg, sosiaalinen eristdminen, aseman tai maineen
loukkaaminen, tyonteon vaikeuttaminen tai loukkaaminen, uhkailu ja sukupuolinen
héirintd tai ahdistelu. (Nummelin 2008, 113; Reinboth 2006, 15.)

Vuorovaikutustilanteissa ihmisten vélilla voi tapahtua silloin talloin vaarinkésityksia.
Vadrinkasitykset voivat olla kiusallisia, mutta ne eivat kuitenkaan ole kiusaamista.
Vadrinkasitykset on kuitenkin aina syyta selvittad, jotta ne eivat kasva kiusaamiseksi.
Tasavahvojen osapuolten valiset erimielisyydet ja riidat eivat mydskaan ole tyopaik-
kakiusaamista, vaikka ne olisivatkin jatkuvia. Ne kuitenkin useimmiten vaikuttavat
heiddn omaan sekd muiden tyopaikalla tytskentelevien tyérauhaan. (Reinboth 2006,
15.)

Tyo6paikkakiusaaminen voidaan liittda Kiireeseen ja tyoperaiseen stressiin. Ristiriitoja
ja ongelmia syntyy herkemmin, kun ihmisen voimavarat ovat vahissa. Toimimattomat
tyojarjestelyt voivat altistaa kiusaamiselle. N&ita voivat olla muun muassa rooliristirii-
dat, vaikutusmahdollisuuksien puute, tyytymattomyys esimiestyéhon ja johtamiseen
seka huono ty6ilmapiiri. Huono tiedonkulku tai tavoitteiden epaselvyys voivat olla
kiusaamista selittavia tekijoitad. Kiusaamisen riski voi kasvaa my0s uusissa ja muuttu-
vissa tyotilanteissa, ja my0ds tyohon liittyva epavarmuuden kokeminen voi altistaa kiu-
saamiselle. Kiusaamisen todennakdisyytta lisad myds organisaatiokulttuuri, jossa hy-

vaksytaan kiusaaminen. (Nummelin 2008, 112.)
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Kiusaaminen tyoyhteisossa koetaan kriisitilanteena. Se vie merkittavésti energiaa tuot-
tavan tyon tekemiselté ja voi aiheuttaa terveydellisié ja taloudellisia menetyksié. Té&-
man vuoksi tydyhteisdissa olisi ensiarvoisen tarkeda pyrkia kiusaamisen ennaltaeh-
kaisyyn. Aina tapauksilta ei kuitenkaan voida valttyd, joten varhainen puuttuminen
asiaan on tarke&a. Organisaation johdon on myos kerrottava selkeasti, ettei tyopaikalla

sallita kiusaamista. (Nummelin 2008, 112.)

5 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

"Tybhyvinvoinnin kehittdmisen tulisi olla suunnitelmallinen, pitk&janteinen ja koko
organisaatiota koskeva prosessi” (Virolainen 2012, 135). Tyéhyvinvointia kehitetdan
erilaisista syistd. Usein tydhyvinvoinnin kehittdmisen taustalla ovat taloudelliset syyt,
mutta sit4 parannetaan myos eettisten ja inhimillisten syiden vuoksi. Muita syité tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseen on esimerkiksi yhteiskuntavastuun kantaminen sek& orga-
nisaation imagon parantaminen. Tyohyvinvoinnin kehittdminen véhenta4 tapaturmia
ja sairauspoissaoloja, ja lisaksi se vaikuttaa tyon ja tuotannon héiriéttomyyteen. Kehit-
tdmiselld on my0s vaikutuksia yrityksen tuottavuuteen, tuloksellisuuteen seka laatuun.
Tuottavuuden kasvusta on hyOtyé organisaatiolle, sen tyontekijoille sekd myos yhteis-
kunnalle, mika tekee kehittdmistydstd monin tavoin kannattavaa. (Rauramo 2008, 18 —
19.)

Tyo6hyvinvoinnin kustannustehokkainta kehittamista on ennaltaehkdisy. Huonosta
tyoymparistosté johtuvat taloudelliset kustannukset ovat turhia, mutta tyéhyvinvoinnin
ennaltaehkéisyn kustannukset vastaavasti lisdavat tyoturvallisuutta seka -viihtyvyytta.
Kehittdmistoimenpiteet vaativat taloudellisia resursseja, johdon ja henkildston tydpa-
nosta seka johdon suostumusta ja sitoutumista. Kun kehittdmistoimenpiteet ndhdaan
investointina tyopanokseen, odotetaan investoinnilla olevan positiivisia seurauksia.
Tallaisella ajattelutavalla toimenpiteisiin on helpompi tarttua ja sitoutua. (Rauramo
2008, 18 — 19; Virolainen 2012, 134.)

Muutos kannattaa aloittaa nykytilan analysoinnilla ja miettimélla, mika yrityksessa
toimii ja mika ei. Toimivat kdytannot sekd mallit kannattaa sailyttaa ja vastaavasti
toimimattomat tekijat hylata. Kun analysointi on tehty, voidaan aloittaa varsinainen
kehittdmisty®. Talloin méaritelldan kehittdmissuunnitelman runko, aikataulu, peli-
saannot seka muutoksen tavoitteet, mitd hyotya tasta on yritykselle ja asiakkaille, mita

esteitd on olemassa ja minkélaista tietoa, taitoa ja tukea tarvitaan. Kun pééatokset ja
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muutokset on tehty, tdytyy ne vakiinnuttaa kdytdntéon. Tamé usein vaatii paljon kar-
sivallisyytta ja pitkdjanteista tyotd. Valilla on hyva arvioida tilannetta ja tarvittaessa
muuttaa asioita. Nama auttavat saavuttamaan tavoitteet sek& luomaan toimivamman ja
paremman organisaation. (Manka 2006; 103, 106 — 108.)

Ty0n johto on avainasemassa ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa. Johto luo innostunei-
suutta seka viime kadessa hyvaksyy erilaiset kehitystoimenpiteet. Konkreettisten paa-
tosten lisaksi myos johdon toiminta, kuten muun muassa viestintatyylit, vastuun ja
valtuuksien jakaminen seka toimintanormit vaikuttavat paljon henkiloston hyvinvoin-
tiin. Samanaikaisesti ei kuitenkaan kannata aloittaa useita kehitystoimenpiteita, ettei
toteutus jaa liian pintapuoliseksi. Kehitystoimenpiteet ja uusien tapojen juurruttami-

nen vaatii usein aikaa. (Virolainen 2012, 134 — 135.)

5.1 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen J.M. Huber Finland Oy:l1&

J.M. Huber Finland Oy kaytti vuonna 2012 tehdyn ty6hyvinvointikyselyn (Hirn &
Paukkula 2012) tuloksia parantamaan tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyontekijat an-

toivat palautetta sekd kehittdmisehdotuksia, joiden mukaan muutokset tehtiin.

Edellisessé kyselyssé oli tullut esille kiusaamistapauksia, joihin puututtiin. Kyselyn
jalkeen kaikki esimiehet myds haastateltiin ja heille annettiin ohjeita, miten puututaan
kiusaamiseen, jos sellaista tulee esiin. Henkildstolle annettiin koulutusta varhaisen tu-
en mallista, ja tata tuotiin tytkaluna enemman esille. Tavoite- ja kehityskeskusteluja
alettiin pita4 kaikilla tasoilla, kun aikaisemmin néité pidettiin vain tyonjohtajatasolle
saakka. Kaikille esimiehille pidettiin myos kehityskeskustelukoulutus vuoden 2013
alussa. Tyontekijoiden toiveesta aiemmin kaytossa olleiden liikuntasetelien tilalle
otettiin kayttoon kulttuuri- ja liikuntasetelin yhdistelma. Myds tydntekijoiden toivo-

mat "torstaipullat” tulivat takaisin jakeluun. (Joronen 2014.)

6 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMAT

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa tydntekijoiden tyéhyvinvointia J.M. Huber
Finland Oy:n tehtailla Haminassa ja Taavetissa. Tavoitteena oli koota tyontekijoiden
omia nakemyksid ja mielipiteitd omasta tyohyvinvoinnistaan sek& tydilmapiirista.
Tutkimuksen tarkoituksena oli myos selvittad, onko ty6hyvinvoinnissa tapahtunut
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muutoksia vuonna 2012 tehdyn kyselyn jélkeen sek& miten tyohyvinvointia voitaisiin

kehittaa jatkossa.

Tutkimuskysymyksiksi muodostuivat seuraavat asiat:

1. Millaisena tyontekijat pitdvat omaa ty6hyvinvointiaan ja ty6ilmapiiriaén?

2. Onko tyohyvinvoinnissa tapahtunut tyontekijoiden mielesta parannusta vuonna
2012 tehdyn kyselyn jalkeen?

3. Miten ty6hyvinvointia voitaisiin tyontekijoiden mielestd kehittéa jatkossa?

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Tutkimusmenetelmad ja kyselylomakkeen laadinta

Kvantitatiivisen, eli maarallisen tutkimuksen avulla selvitetddn lukumé&ériin seka pro-
senttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Se edellyttaa riittdvén suurta ja edustavaa otosta.
Tulokset esitetdan usein numeeristen suureiden avulla. Kvantitatiivisen tutkimuksen
avulla pystytaan kartoittamaan nykyista tilannetta, mutta ei tilanteeseen johtaneita syi-
ta. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelmé sopii tdhan opinndytetyéhon, koska tyéssa
haetaan vastauksia méaarallisiin kysymyksiin. Tutkimus on kuvaileva, eli se vastaa ky-

symyksiin mika, kuka, millainen, missé ja milloin. (Ks. Heikkila 2008, 14, 16 — 17.)

Tutkimuksessa kaytettiin strukturoitua kyselylomaketta (liite 1), jossa oli myds yksi
avoin kysymys. Kyselyssa oli yhteensa 54 kysymysta, jotka oli jaettu eri aihealueisiin.
Jokaisen aihealueen jalkeen oli jatetty tilaa myos vastaajien omille kommenteille. Li-
séksi kyselyssa kysyttiin muutamia taustatietoja, kuten ika ja sukupuoli. Kysymyksiin
vastattiin 5-portaisella Likert-asteikolla (1. erittdin harvoin tai ei koskaan 2. melko
harvoin 3. silloin t&ll6in 4. melko usein 5. hyvin usein tai aina tai 1. hyvin vahan tai ei
ollenkaan 2. melko véhan 3. jonkin verran 4. melko paljon 5. erittéin paljon tai jatku-
vasti). Asteikko on mahdollisista muuttujista huolimatta yhtendinen, koska arvo 1 tar-
koittaa aina erittain harvoin/hyvin vahan ja arvo 5 hyvin usein/erittain paljon. Kysely-

lomakkeen mukana vastaajille jaettiin saatekirje (liite 2).

Kyselylomakepohjana kéytettiin samaa lomaketta kuin edellisessé kyselyssa (ks. Hirn
& Paukkula 2012), mutta lomaketta hieman muutettiin tilaajatahon toiveesta. Kysy-

mysten m&é&raa karsittiin ja joidenkin kysymysten muotoa muutettiin kyselyyn vas-
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taamisen nopeuttamiseksi seka analysoinnin helpottamiseksi. Edellisen kyselyn kyse-

lylomakkeen pohjana oli kédytetty Tyoterveyslaitoksen hyvéksymaa QPS - Nordic-

yleiskyselyé, joka on tyon psyykKisiin ja sosiaalisiin tekijéihin ja niiden mittaamiseen

perustuva kyselyjarjestelma (ks. QPSNordic 2012).

Taulukko 1. Tutkimusongelmiin vastaavat kysymykset

Tutkimusongelma

Ongelmaan vastaavat kysymykset

1. Millaisena tyontekijat pitdvat omaa

tyohyvinvointiaan ja tydilmapiiridén?

1,2,34,56,7,8,9,10, 11, 12, 13, 14,
15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25,
26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36,
37, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47,
48, 49, 50, 51 + Vapaat sanat

2. Onko tyohyvinvoinnissa tapahtunut
tyontekijoiden mielesta parannusta
vuonna 2012 tehdyn kyselyn jalkeen?

1,2,34,56,7,9,10, 12, 13, 15, 17, 18,
19, 20, 21, 22, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30,
31, 32, 33, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 43, 44,
45, 46, 48 + Vapaat sanat

3. Miten ty6hyvinvointia voitaisiin tyon-

54 + Vapaat sanat

tekijoiden mielestd kehittaa jatkossa?

7.2 Kohderyhma ja aineistonkeruu

Kyselyn kohderyhména oli koko J.M. Huber Finland Oy:n henkildsté Haminassa ja
Taavetissa. Kysely toteutettiin syyskuussa 2013, ja vastausaikaa annettiin kolme viik-
koa. Esimiehet jakoivat kyselylomakkeet tyontekijoille ja kannustivat heitd vastaa-
maan siihen. Vastaajat palauttivat lomakkeet suljettuihin laatikoihin, jotka tilaajataho
kerasi talteen vastaamisajan loputtua. Taavetin henkiléston lomakkeet l&hetettiin pos-
tissa Haminaan kirjekuoressa. Lomakkeita palautettiin yhteensa 101, joista kaksi oli
tyhjid. Tyhjat lomakkeet hylattiin. Kyselyyn osallistui yhteensa 99 J.M. Huber Finland
Oy:n 128 tyontekijastd, 20 Taavetista ja 79 Haminasta. Vastausprosentti oli 77,3.
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7.3 Aineiston analyysi ja tulosten esittdminen

Kyselyn tulokset analysoitiin SPSS-ohjelmalla. Jokaisen kysymyksen vastauksista
tehtiin pylvasdiagrammit (liite 4), joista selviaa kuinka moni oli valinnut kunkin vas-
tausvaihtoehdon. Liséksi jokaisen aihealueen kysymyksista tehtiin pylvasdiagrammit
(liite 5), joista selviad miten kysymyksiin oli keskiarvollisesti vastattu. Monivalinta-
kysymyksisté tehtiin taulukot (liite 6). Diagrammeissa vastausten skaala on 1 — 5, joka
on sama kuin kysymysten skaala. Kysymysten ja taulukoiden runsauden vuoksi tassa
ty0ssé on avattu vain merkittavimmat tulokset. Mydskéaan ristiintaulukoita ei tehty ky-

symysten runsauden vuoksi.

Kyselyssa kysyttiin muutamia perustietoja vastaajista, kuten ika ja sukupuoli. Liséksi
kysyttiin kuinka kauan on tydskennellyt organisaatiossa ja nykyisessa tyotehtavassa,
sekd milla osastolla tyoskentelee. Namé kysymykset sukupuolikysymysta lukuun ot-
tamatta olivat avoimia. Perustietokysymyksista tehtiin pylvésdiagrammit (liite 3).
Tyo6osasto-kysymykseen tuli paljon erilaisia vastauksia, jotka jaoteltiin omiin ryh-
miins4. Ensimmainen ryhmé on tuotanto, johon kuuluvat tuotanto, tehdas ja enginee-
ring. Toinen ryhmé on supply chain, johon kuuluvat supply chain, osto, varasto ja
asiakaspalvelu. Kolmas ryhmé on hallinto, johon kuuluvat finance, talousosasto, hal-

linto, IT, myynti ja silica paper. Neljas ryhma on kunnossapito ja viides laboratorio.

Kyselyyn vastasi yhteensa 99 tehtaiden tyontekijad, mutta kaikki vastaajat eivét kui-
tenkaan vastanneet kaikkiin kysymyksiin. Tuloksissa on ilmoitettu kysymykseen vas-
tanneiden maara, mikali kaikki vastaajat eivat olleet vastanneet siihen. Kyselyssa oli
myos tilaa vastaajien omille kommenteille, joista 0sa on nostettu myds tahan tyohon.
Néistd kommenteista mahdolliset Kirjoitusvirheet korjattiin, muuten kommentit ovat
alkuperéisessd muodossaan. Tekstissa kommentit ovat Kkirjoitettu kursivoidulla tekstil-

4.

7.4 Tutkimuksen luotettavuus

Onnistunut tutkimus tuo luotettavia vastauksia tutkimuskysymyksiin. Luotettava tut-
kimus tehdaan rehellisesti, puolueettomasti, sek& niin ettei vastaajille aiheudu haittaa
tutkimuksesta. (Heikkild 2008, 29.) Tutkimuksen reliaabelius, eli luotettavuus tarkoit-

taa mittaustulosten toistettavuutta, eli kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia (Hirs-
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jarvi, Remes & Sajavaara 2010, 231). Validius, eli patevyys tarkoittaa mittarin kykya

mitata sitd, mitd oli tarkoituksena selvittaa (Heikkila 2008, 29).

Kyselylomake tulee aina esitestata ennen kyselya (Heikkila 2008, 61). Kyselylomake
esitestattiin neljalla tehtaan tyontekijélla ennen varsinaista kyselyé. Yksi esitestaaja oli
lomakkeeseen kokonaisuudessaan tyytyvainen, kahdelta saatiin parannusehdotuksia ja
yksi ei kommentoinut lomaketta mitenk&an. Lomakkeeseen tehtiin muutoksia esites-
tauksesta saadun palautteen pohjalta, yhden kysymyksen asettelua tarkennettiin ja yh-
teen kysymykseen liséttiin tarkentava alakysymys. Kyselylomakkeen esitestauksella
parannettiin tutkimuksen validiutta. My0s tilaajataho antoi omia kommenttejaan kyse-
lylomakkeesta ja lomaketta muokattiin myods heidan toiveidensa mukaisesti. Tilaajata-
ho toivoi mahdollisimman selkeéda ja yksinkertaista lomaketta, jossa samantyyppiset

kysymykset ovat ryhmitelty omiin ryhmiinsé.

Luotettavuuteen vaikutti kyselylomakkeiden kerd&dminen. Tilaajataho tarjoutui itse
hoitamaan kyselyn jakamisen, keradmisen ja sédilyttdmisen. Ennen kyselyé ei varmis-
tettu, miten kyselyn séilyttdminen ja kerddminen toteutetaan. Kéytanndssa on siis
mahdollista, ettd kyselyn tilaajataho on péaéssyt késiksi kyselylomakkeisiin ennen ai-
neiston analysointia. Tilaajataho kuitenkin kertoi kerdnneensa kyselylomakkeet suljet-
tuihin laatikoihin, eivatka he kertomansa mukaan koskeneet téytettyihin lomakkeisiin
missé&an vaiheessa. Tutkimuksen luotettavuus vaarantui etenkin Taavetin henkilston
kyselylomakkeita kasiteltdessd. Taavetin tehtaan esimies lahetti kyselylomakkeet Ha-
minan toimipisteeseen kirjekuoressa, joten han oli ottanut kyselylomakkeet vastaus-
laatikosta ja ndin ollen h&nelld oli mahdollisuus katsoa ja kasitell4 vastauksia.

Kysely toteutettiin syyskuussa 2013, mutta samaan aikaan tehtaalla kdynnissa oli
my®&s korporaation tyohyvinvointikysely. Tilaajataho pyysi muuttamaan kyselyn ajan-
kohtaa, mutta siitd huolimatta kyselyn aikataulu paatettiin pitdd ennallaan. Tilaajata-
hon mukaan kyselyjen kysymykset olivat eritasoisia, koska korporaation kysely koski
koko kansainvalistéd yhtiotd. Vastaajien motivaatio on kuitenkin voinut vaikuttaa vas-
tausten luotettavuuteen, koska he joutuivat vastaamaan pienellad aikavélilla kahteen
samantyyliseen kyselyyn. Voidaan kuitenkin olettaa, ettd tyontekijoilla on siita huoli-

matta motivaatiota vastata omaa tydyksikkoa koskevaan kyselyyn.

Kyselylomakkeen mukana jaettiin saatekirje tutkimuksen taustan selvittdmiseksi ja

vastaajien motivoimiseksi. Saatekirjeen tarkoituksena on motivoida vastaajaa taytta-
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méaan lomake. Saatekirjeell& voidaan ratkaista, ryhtyyko vastaaja tdyttdmaan lomaket-
ta vai ei. (Heikkila 2008, 61.)

Kyselyssa oli runsaasti kysymyksid, mika on voinut vaikuttaa vastaajien motivaatioon
ja sitd kautta my0s tutkimuksen luotettavuuteen. On my6s mahdollista, etta kaikki
vastaajat eivat lukeneet kysymyksia kunnolla tai suhtautuneet kyselyyn vakavasti.
Muutamassa palautetussa kyselylomakkeessa oli vastattu vain osaan kysymyksista,
mika voi juurikin johtua esimerkiksi turhautumisesta suureen kysymysmaaréaan.
Kommentteja ja mielipiteita tuli jonkin verran, ja niiden voidaan olettaa olevan luotet-

tavia, koska epéarehellisistd kommenteista ei olisi kenellek&én varsinaista hyotya.

Tietojen syo6tto tulee tehdé huolellisesti ja lomakkeita sy6ttédessa tulee aina tarkistaa,
ettd tiedot sijoittuvat oikeisiin sarakkeisiin (Heikkild 131 — 132). Kyselyn vastaukset
syotettiin tietokoneelle siten, etta toinen luetteli vastaukset &&neen ja toinen kirjasi ne
tietokoneelle. Virheitd yritettiin minimoida pitdmall& taukoja ja vaihtamalla rooleja.
Varmuuden vuoksi myds kaikki vastaukset tarkistettiin kertaalleen. Otoksen koko
osaltaan madrittelee, miten tarkkoja tuloksia voidaan esittaa (Heikkild 2008, 75). Ky-
selyyn osallistui 99 tehtaiden 128 tyontekijastd ja vastausprosentti oli 77,3. Vastaaja-

maarda oli riittdvé, jotta voidaan esittda luotettavia tuloksia.

Tulosten vertaaminen edelliseen kyselyyn osoittautui haastavaksi. Tdman ja edellisen
tutkimuksen tulokset oli analysoitu eri ohjelmilla, joten vastaukset eivat olleet saman-
laisessa muodossa. Osa kysymyksista oli myds muotoiltu eri tavalla, joten kaikkia ky-
symyksia ei pystytty samalla tavalla vertaamaan toisiinsa. T&méan vuoksi taysin yhte-
nevdista linjaa tulosten esittamiselle ei ollut mahdollista 16ytd4. Tama myods véahentaa

tutkimuksen luotettavuutta.

8 TULOKSET

8.1 Vastaajien taustatietoja

Vastaajista (n=98) 67,3 % oli miehi ja 32,7 % naisia. Vastaajista lahes kolmasosa
(28,0 %) on tydskennellyt organisaatiossa 21-30 vuotta ja neljasosa (24,7 %) 11-20
vuotta. Kolmasosa (31,4 %) vastaajista oli tydskennellyt nykyisessé tyOtehtavéssaan
1-5 vuotta ja neljasosa (26,7 %) 11-20 vuotta. Vastaajista l&hes neljasosa (23,3 %) oli
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tyoskennellyt nykyisessa tyotehtavassdan 6-10 vuotta. Vastaajien tydosastot nakyvét

kuvasta 2.
Tuotanto™] 45 2302
Supply Chain] 16 —,:ng
_— 12
Laborataria 14.3%
[ 12
Kunnossapito 14.3%
— 8
Hallinta 95%
T T T T
0 10 20 a0 40
Lukumaara

Kuva 2. Vastaajien tydosastot

8.2 Tyontekijoiden nakemyksid omasta tyohyvinvoinnistaan ja tyilmapiiristaan

Tutkimuksessa haluttiin selvittad tyon vaatimuksiin ja ennustettavuuteen liittyvia teki-
JOitd. Suurin osa (70,4 %) vastaajista (n=98) koki tyémaaran sopivaksi melko usein,
12,2 % hyvin usein tai aina. Vain 1,0 % vastaajista koki tydémaaréan olevan sopiva erit-
tain harvoin tai ei koskaan. Tyon ruumiillisessa kuormittavuudessa esiintyi hieman ha-
jontaa. Vastaajista l&hes puolet (40,4 %) koki tyon olevan ruumiillisesti kuormittavaa
silloin tallgin, neljasosa (24,2 %) melko harvoin ja 22,2 % erittain harvoin tai ei kos-
kaan. Vain 1,0 % vastaajista koki tyén olevan ruumiillisesti kuormittavaa hyvin usein
tai aina. Vastaajista 40,4 % koki henkistd kuormittavuutta olevan silloin téllgin, l&hes

kolmasosa (29,3 %) melko usein ja neljasosa (26,3 %) melko harvoin.

Hieman yli puolet (54,5 %) vastaajista koki voivansa kaytté tietojaan ja taitojaan
tyossdadn melko usein, lahes neljasosa (23,2 %) hyvin usein tai aina. Vastaajista vain
4,0 % koki voivansa kayttaa tietojaan ja taitojaan melko harvoin. Tyd koettiin padasi-
assa mielekkaaksi. Puolet (50,5 %) vastaajista koki tyonsa mielekk&éksi melko usein,
kolmasosa (28,3 %) hyvin usein tai aina. Vain 2,0 % koki tyon olevan mielekasta

melko harvoin, eika yksikaan vastaaja kokenut ty6tansa epamielekkaaksi. Vastaajista
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40,4 % koki tydssadn olevan jonkin verran haasteellisuutta, 38,4 % melko paljon. Yli
puolet (57,1 %) vastaajista (n=98) koki muutoksia olevan jonkin verran, neljasosa
(25,5 %) melko vahén. Tyon vaatimuksiin ja ennustettavuuteen liittyvien kysymysten

keskiarvolliset vastaukset ovat esitetty kuvassa 3.

Pidatka tydtasi mislekkdana? [40]
Woitko kayttaa tietojasija taitojasi tydssisi? E
Onko tyémaarasi mielestasi sopiva? @
Cnko tydsi haasteellista? E
Onko tydsi henkisesti kuormittavaa? @
Kuinka paljon tydpaikallasi UnmrSLetIDeksst%S?L. E
Cnko tyési ruumiillisesti kuormittavaa? E
T T T T
1 2 3 4 5
Keskiarvo

Kuva 3. Vastausten keskiarvot tydn vaatimukset ja ennustettavuus -kysymyksista

Muutoksia koettiin tapahtuvan eniten koneissa ja laitteissa, vastaajista lahes kaksi
kolmasosaa (64,0 %) oli tata mieltd. Vastaajista 43,8 % koki muutoksien koskevan
tyoprosessia ja ldhes kolmasosa (29,2 %) koki niiden koskevan henkildstod. Muutok-
sia koettiin olevan myds tiedonkeruussa ja tyoohjeistuksissa. Tarkemmat vastaukset

muutoksista ovat esilla taulukossa 2.
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Taulukko 2. Muutokset tyopaikalla (n=90)

N % vastauksista % vastaajista
Organisaatio 19 129 % 21,3%
Henkil6sto 26 17,7 % 29,2 %
Koneet tai laitteet 57 38,8 % 64,0 %
Tyoprosessi 39 26,5 % 43,8 %
Muu 6 4,1% 6,7 %
Yhteensa 147 100,0 %

Rooliodotuksia ja organisaatioon sitoutumista selvitettiin tutkimuksessa muutamilla
kysymyksillg, liittyen tyon tavoitteisiin, tydn merkityksen tiedostamiseen ja vastuu-
asioihin. Yli puolet (57,1 %) vastaajista (n=98) koki, etta tyodlle on maaritelty selkeat
tavoitteet melko usein, 33,7 % hyvin usein tai aina. Oman tyonsé tavoitteet olivat tie-
dossa puolella (49,0 %) vastaajista (n=98) hyvin usein tai aina, 41,8 % koki tietdvansa
oman tyonsa tavoitteet melko usein. Organisaation tavoitteet koki tietdvansa melko
usein lahes kaksi kolmasosaa (62,2 %) vastaajista (n=98) ja hyvin usein tai aina 22,4

% vastaajista. 11,2 % koki tietdvansé organisaation tavoitteet silloin talloin.

Lahes puolet (48,5 %) vastaajista (n=97) koki tietdvansa vastuunsa hyvin usein tai ai-
na ja 44,3 % melko usein. Yli kolmasosa (36,1 %) vastaajista (n=97) koki saavansa
ristiriitaisia maarayksia usealta esimieheltd melko harvoin ja neljasosa (24,7 %) silloin
talloin. Neljasosa (26,8 %) vastaajista koki saavansa ristiriitaisia maarayksia erittain
harvoin tai ei koskaan. Lahes puolet (48,5 %) vastaajista (n=97) koki tietdvansad oman
tyonsa merkityksen organisaatiossa melko usein, 37,1 % hyvin usein tai aina. Vastaa-
jista (n=98) yli puolet (60,2 %) koki omien ja organisaation tavoitteiden olevan sa-
mansuuntaisia melko usein. Korkean tydmoraalin koki omistavansa yli puolet

(52,6 %) vastaajista (n=97) hyvin usein tai aina. VVastaajista 8,2 % koki moraalinsa
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korkeaksi vain silloin tallgin. Rooliodotuksiin ja organisaatioon sitoutumiseen liitty-
vien kysymysten keskiarvolliset vastaukset ovat esitetty kuvassa 4. Tyontekijat kom-

mentoivat aihealuetta muun muassa pohtimalla oman tydnsé haasteellisuutta:

"Tiedan mitd minulta odotetaan, ty6 on haasteellista ja mielenkiintoista ja ei tarvitse

aamuisin valittaa ettenkd jaksaisi tulla toihin."

Cnko sinulla mielestasi korkea tydmoraali?—] E
Tiedatkd mistd olet vastuussa? E
Tiedatkd oman tydsi tavoitteet? E
Onko tydllesi maaritelty selkeat tavoitteet?] IE
Tiedatkd oman tydsi merkityksen_|
organisaatiossa? E
Ovatko oman tydsi tavoitteet samansuuntaisia_|
organisaation tavoitteiden kanssa? @
Tiedatkd organisaation tavoitteet? @
Saatko kesken&an ristiritaisia maarayksia @
kahdelta tai useammalta esimicheltd? !
| I I T
1 2 3 4 5
Keskiarvo

Kuva 4. Vastausten keskiarvot rooliodotukset ja organisaatioon sitoutuminen -

kysymyksisté

Tyo6nhallinta ja vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon koettiin paaasiassa hyviksi.
Vastaajista 43,9 % (n=98) koki voivansa vaikuttaa tyémaaraansa silloin talloin, lahes
kolmasosa (31,6 %) melko usein. L&hes puolet (46,9 %) vastaajista (n=98) koki pys-
tyvansa vaikuttamaan omaan tyotahtiinsa melko usein, viidesosa (19,4 %) hyvin usein
tai aina. Vastaajista (n=98) 39,8 % koki pystyvénsa vaikuttamaan ty0ssé tapahtuviin
tarkeisiin paatoksiin melko usein ja 38,8 % silloin télldin. Lahes viidesosa (17,3 %)
koki voivansa vaikuttaa paatoksiin melko harvoin. Kaksi kolmesta vastaajasta

(66,3 %) (n=98) oli tyytyvéinen tekeméansa tyon laatuun melko usein ja neljadsosa
(25,5 %) hyvin usein tai aina. Suurin osa (70,4 %) vastaajista (n=98) oli tyytyvéinen

tyén maaraan melko usein.

Vastaajat eivat kokeneet saavansa tekemansa tyon laadusta riittdvasti tietoa. Vastaajis-
ta (n=95) l&hes puolet (47,4 %) koki saavansa tietoa silloin talloin, l&hes viidesosa
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(17,9 %) melko harvoin. Vain 8,4 % vastaajista koki saavansa tietoa tyon laadusta hy-
vin usein tai aina. Lahes kaikki (92,9 %) vastaajat kokivat saavansa tietoa tyon laadus-
ta esimiehilta. Tyokavereilta tietoa koki saavansa 41,7 % ja asiakkailta 8,3 % vastaa-
jista. Tyonhallintaan ja vaikutusmahdollisuuksiin liittyvien kysymysten keskiarvolliset
vastaukset ovat esitetty kuvassa 5. Tyontekijat kommentoivat tatd aihealuetta muun

muassa saamansa palautteen kautta:

"Henkilokohtaista palautetta tehdystéa tydsta on turha odottaa teet tyon kuinka hyvin
tahansa. Vahingon sattuessa sattijoita riittda melkeinpa jonoksi asti. Tama on sita hy-

vaa ja kannustavaa johtamista."

Oletko tyytyvéinen tekemdasi tydén laatuun? E
Oletko tyytyvainen suorittamasi tydn maaraan?— @
Voitko maaratd oman tydtahtisi?— 37
Saatko tietoa sucrittamasi tydsi laadusta? E
Waoitko vaikuttaa tydn kannaltpaég?giijﬁgg_ E
WVoitko vaikuttaa tyémaaraasiv E
T T T T
1 2 3 4 5
Keskiarvo

Kuva 5. Vastausten keskiarvot tydnhallinta ja vaikutusmahdollisuudet -kysymyksisté

Tutkimuksessa kartoitettiin myos tyontekijoiden ndkemyksié vuorovaikutuksesta. La-
hes puolet (47,5 %) vastaajista koki tiedonkulun olevan riittavan hyvaa melko usein ja
kolmasosa (32,3 %) silloin talléin. Puolet (52,5 %) vastaajista koki saavansa tukea ja
apua tyokavereilta melko usein, kolmasosa (35,4 %) hyvin usein tai aina. L&hiesimie-
heltd koki saavansa tukea ja apua melko usein kolmasosa (36,4 %) vastaajista ja hyvin
usein tai aina 41,4 % vastaajista. Vastaajista (n=97) lahes puolet (44,3 %) koki tyoka-
vereiden kuuntelevan heidén ty6hon liittyvia ongelmiaan hyvin usein tai aina ja 40,2
% melko usein. Vastaajista (n=98) 43,9 % koki esimiehen kuuntelevan ongelmia hy-

vin usein tai aina, 37,8 % melko usein.
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Esimiestyon koettiin padsaantoisesti olevan hyvaa. Vastaajista (n=96) lahes puolet
(45,8 %) koki lahiesimiehen arvostavan tyontekijoiden saavutuksia melko usein, 22,9
% silloin talldin. Neljasosa (25,0 %) vastaajista koki esimiehen arvostavan saavutuk-
sia hyvin usein tai aina. Vastaajista (n=98) kolmasosa (36,7 %) koki esimiehen autta-
van taitojen kehittdmisessa melko usein, lahes neljasosa (22,4 %) silloin t&ll6in. Kol-
masosa (36,2 %) vastaajista (n=94) koki esimiehen puuttuvan ongelmatilanteisiin heti
niiden ilmaannuttua melko usein ja kolmasosa (36,2 %) hyvin usein tai aina. Vastaa-
jista (n=98) 38,8 % koki lahiesimiehen kohtelevan alaisiaan oikeudenmukaisesti ja ta-
sapuolisesti mukaan hyvin usein tai aina ja 35,7 % melko usein. Vuorovaikutukseen ja

esimiesty6hon liittyvien kysymysten keskiarvolliset vastaukset ovat esitetty kuvassa 6.

Kuuntelevatko tydkaverisi jos kerrot heille tyéhén_|
littyvistd ongelmista?
Kuunteleeko ldhiesimishesi jos kerrot tydhin_|
liittyvistd ongelmista?
Saatko tanittaessa tukea ja apua tydssasi_|
tydkaversiltasi?
Saatko tanvittaessa tukea ja apua tydssasi| '
Iéhiesimieﬁeltési?
Fuuttuuko 13hin esimishesi ongelmiin heti niidend
ilmaannuttua?
) Kahteleeko lahin esimiehesi tyantekijdita_
mielestési oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti?
Arvostaako [ahin esimiehesi saavutuksiasi|
tydssdsi?
Auttaako 13hin esimiehesi sinua kehittdmaan_|
taitojasi?
Cnko tiedonkulku mielestasi rittavas_|
tydyhteisdssasi?
| I I I
1 2 3 4 5
Keskiarvo

Kuva 6. Vastausten keskiarvot vuorovaikutus ja esimiestyo -kysymyksista

Vastausten perusteella tydyksikkojen ilmapiiri koettiin mukavana 21,9 %, turvallisena
20,1 %, avoimena 18,4 %, kunnioittavana 10,6 % ja rauhallisena 10,2 %. Ty06ilmapii-
rid kuvasi epéluuloiseksi 5,3 %, klikkiytyneeksi 4,2 % ja jaykaksi 2,8 % vastauksista.

Tarkemmat vastaukset tydilmapiiristd ovat esilla taulukossa 3.
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Taulukko 3. Tydyksikon ilmapiiri (n=98)

N % vastauksista 9% vastaajista

Kunnioittava 30 10,6 % 30,6 %
Epéaluuloinen 15 53% 15,3 %
Kunnianhimoinen 11 3,9% 11,2 %
Jaykka 8 28% 8,2%
Klikkiytynyt 12 4,2% 12,2 %
Turvallinen 57 20,1 % 58,2 %
Avoin 52 18,4 % 53,1 %
Epéaarvostava 7 25% 7,1%
Mukava 62 219 % 63,3 %
Rauhallinen 29 10,2 % 29,6 %
Yhteensa 283 100,0 %

Lahes puolet (41,8 %) vastaajista (n=98) koki, ettd tyontekijoitad kannustetaan mietti-
maan, miten tyot voisi tehda paremmin melko usein. Vastaajista (n=98) 39,8 % koki
hyvésta tyosuorituksesta palkittavan silloin talloin, viidesosa (21,4 %) melko harvoin.
Lahes puolet (49,5 %) vastaajista koki, ettd tyontekijoista huolehditaan organisaatios-
sa hyvin melko usein. Lahes kolmasosa (30,6 %) vastaajista (n=98) koki tytpaikan
johdon olevan kiinnostuneita henkildston terveydesté ja hyvinvoinnista hyvin usein tai
aina, 41,8 % melko usein. Organisaatiokulttuuriin ja -ilmapiiriin liittyvien kysymysten

keskiarvolliset vastaukset ovat esitetty kuvassa 7.
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Kuinka kiinnostunut tyépaikkasi johto on
mielestasi henkildstin terveydests ja= @
hyvinvoinnista?

Huclehditaanko tydntekijdista mislestasi hyvin
organisaatiossa? @

Kannustetaanko tydntekijdita miettimaan miten_J @
tydt voisi tehdd paremmin? .

Palkitaanko organisaatiossasi hyvasta_|
tydsuorituksesta? @

Keskiarvo

Kuva 7. Vastausten keskiarvot organisaatiokulttuuri ja -ilmapiiri -kysymyksista

Ty0- ja yksityiselamaan liittyvissé kysymyksissd jakauma oli selked. Vastaajista
(n=96) 40,6 % koki tytasioiden hdiritsevén koti- ja yksityiselamad melko harvoin tai
ja kolmasosa (33,3 %) erittéin harvoin tai ei koskaan. Lahes kaksi kolmesta (61,5 %)
vastaajasta (n=96) koki koti- ja yksityiseldamén ongelmien hdiritsevan tyo6ta erittain

harvoin tai ei koskaan ja lahes kolmasosa (29,2 %) melko harvoin.

Tutkimuksessa kartoitettiin myds tiimity6t4. Vastaajista (n=95) yli puolet (55,8 %)
kuuluivat johonkin pysyvéan tiimiin. Heista (n=53) yli puolet (54,7 %) koki tietavansa
tiiminsa tavoitteet hyvin usein tai aina, 35,8 % melko usein. Puolet (53,8 %) vastaajis-
ta (n=53) koki tiiminsd toimivan tavoitteiden saavuttamiseksi hyvin melko usein, 32,7
% hyvin usein tai aina. Lahes puolet (46,9 %) vastaajista (n=49) koki tiiminsa toimi-

van hyvin ongelmatilanteissa hyvin usein tai aina, 40,8 % melko usein.

Tutkimuksessa selvitettiin mitka asiat ovat tyontekijoille tarkeimpid heidan tydssaan.
Tassé kysymyksessé oli jonkin verran hajontaa, mutta kaksi tekijaé nousi ylitse mui-
den: tydn varmuus ja sadnnollisyys 74,0 % seka hyva palkka ja aineelliset edut

59,4 %. Véhiten tarkeimmaéksi koettiin mahdollisuus kayttda luovuutta ja mielikuvi-

tusta tydssa, muut vaihtoehdot saivat tasaisesti kannatusta. Tarkemmat tulokset ovat

esill taulukossa 4. Aihealuetta kommentoitiin pohtimalla muun muassa mielenkiin-

toiset tyon ja johdon luottamuksen tarkeytta:
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"Raha tuo mukavuutta, mutta kylla se mielenkiintoinen ja haasteellinen tyd hyvassa

tydymparistossa tarkeinta."

"Tarkeda on myds ylemman johdon luottamus alaisten osaamiseen."

Taulukko 4. Tarkeimmat asiat tydssa (n=96)

N % vastauksista % vastaajista

Mahdollisuus kehittaa itseaan 36 12,8 % 375%
Hyva palkka ja aineelliset edut 57 20,3 % 59,4 %
Rauhallinen séénnénmukainen tyd 36 12,8 % 375%
Tuntea saavansa aikaan jotakin arvokasta 31 11,0% 32,3%
Tyo6n varmuus ja séannollisyys 71 25,3 % 74,0 %
Turvallinen ja terveellinen ulkoinen ymparisto 41 14,6 % 42,7 %
Mahdollisuus kayttéé luovuutta ja mielikuvitusta tyéssa 9 32% 9,4 %
Yhteensa 281 100,0 %

Vastaajista (n=95) 44,2 % oli havainnut hairitsevia ristiriitoja tyokavereiden valill&
melko harvoin, 40,0 % erittdin harvoin tai ei koskaan. Vastaajista 5,3 % oli havainnut

ristiriitoja melko usein, 10,5 % silloin tallgin.

Vastaajista (n=95) suurin osa (83,2 %) ei ollut havainnut kenenkaan joutuneen henki-
sen vékivallan tai kiusaamisen kohteeksi, tai jos oli, niin vain erittdin harvoin. Melko
harvoin kiusaamista oli havainnut 10,5 %, silloin tall6in 4,2 % ja melko usein 2,1 %
vastaajista. Kiusaamista havainneet (n=16) kokivat useimmiten tydkaverin toimineen
kiusaajana (75,0 % vastaajista), mutta yli puolet (58,3 % vastaajista) oli havainnut

my®&s esimiehen toimineen kiusaajana.

Suurin osa (88,3 %) vastaajista (n=94) koki joutuneensa henkisen vékivallan tai kiu-
saamisen kohteeksi erittain harvoin tai ei koskaan. Melko harvoin kiusaamista oli ko-
kenut 8,5 % vastaajista ja silloin talléin 3,2 % vastaajista. Kiusatuiksi joutuneista
(n=9) suurin osa (71,4 %) koki esimiehen toimineen kiusaajana. Yli puolet (57,1 %)
vastaajista koki joutuneensa kiusatuksi tyOkaverin toimesta. Kaksi kiusatuksi joutu-

neista ei maininnut, kuka oli toiminut kiusaajana.

Suurin osa (98,9 %) vastaajista (n=94) osallistui kiusaamiseen erittdin harvoin tai ei

ollenkaan. Kiusaamiseen myonsi melko harvoin osallistuvansa 1,1 % vastaajista
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(n=94). Tyopaikkakiusaamiseen liittyvien kysymysten keskiarvolliset vastaukset ovat

esitetty kuvassa 8.

Oletko havainnut hairitsevid ristiriitoja_J
tydtoversidesi valilla? [E

Cletko havainnut jonkun joutuneen henkisen
vakivallan tai kiusaamisen kohteeksi tydssasi]
viimeisen puolen vuoden aikana?

) Oletko itse ollut henkisen vakivallan tai
kiusaamisen kohteena vimeisen puclen vuoden
aikana?

Oletko itse osallistunut tydpaikkakiusaamiseen_|
tydpaikalla? E

I | I I
1 2 3 4 5

Keskiarvo

Kuva 8. Vastausten keskiarvot tydpaikkakiusaaminen -kysymyksista

Yli puolet (52,1 %) vastaajista (n=96) koki tydnantajan tehneen muutoksia tyéhyvin-
voinnin parantamiseksi silloin tallgin, kolmasosa (29,2 %) melko usein. Naihin paran-
nuksiin lahes puolet (47,0 %) vastaajista (n=83) koki olevan tyytyvdinen melko usein,
36,1 % silloin talléin. Vastaajista (n=91) 38,5 % koki parannusten kohentaneen tyo-
hyvinvointia silloin talléin, kolmasosa (34,1 %) melko usein, 4,4 % hyvin usein tai ai-
na. Tyohyvinvoinnin parantamiseen liittyvien kysymysten keskiarvolliset vastaukset

ovat esitetty kuvassa 9.
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Jos vastasit jonkin verran, melko tai erittdin usein, | IE
oletko ollut tyytyvainen naihin parannuksiin? !

Kuinka usein tydnantaja on tehnyt muutoksia_|
tydnhyvinvainnin E

Ovatko parannukset kohentaneet_|
tydhyvinvointiasi? IE

Keskiarva

Kuva 9. Vastausten keskiarvot tydhyvinvoinnin parantaminen -kysymyksista

8.3 Tyodntekijoiden nakemyksia tydhyvinvoinnin parantamisesta tyopaikallaan

Ty6hyvinvointi koettiin asiaksi, missa on aina parannettavaa. Eraalta tyontekijélta tuli
ehdotus kolmen vuoden ty6hyvinvointisuunnitelmasta, jota seurattaisiin ja arvioitai-
siin vuosittain. Tall& tavalla voitaisiin ndhd& misséd mennéan ja miten tychyvinvointia

kehitetddn. Niin johto kuin tydntekijétkin toivoivat tydhyvinvointiin panostamista:

"Ei ehk& niink&an tarvitse inputia enda tyonantajan puolella, mutta ehka itse tyonteki-
joilta."

Tyontekijat toivoivat kommunikaatioon panostamista, ja sen parantamista, niin ylei-
sesti kuin eri sektoreidenkin valilla. Kommenteista nousi esille myos eriarvoisuuden
kokeminen, ja tyOntekijat toivoivatkin tasapuolisuutta heidan kohtelussaan. Tiimit sai-
vat kiitosta tyontekijoiltd, oma tiimi koettiin usein toimivaksi ja miellyttavéksi. Labo-
ratoriossa koettiin olevan vapautunut ja avoin ilmapiiri, jossa voi keskustella vapaasti.
Tehtaan puolella koettiin olevan "ehkd enemman kissan hannan vetoa kuka maaraa ja

kenen aani kuuluu".

Esimiesty0 sai vaihtelevaa palautetta. Erddssd kommenteissa esimiesta kehuttiin, kun
toisessa pohdittiin esimiehen toiminnan olevan "joutavaa puuhastelua, joka ei ole mis-

taan kotoisin". Kommenteissa toivottiin, ettd organisaation ylempi johto arvostaisi ja
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luottaisi enemman alaisiinsa. Tydntekijat toivoivat myos lisad paatosvaltaa ja mahdol-
lisuutta saada oma adnensé kuuluville esimerkiksi laitteiden hankinnassa. Tyontekijat
kokivat etteivat heidan tekeménsa parannusehdotukset saa kannatusta. Konkreettisena
esimerkkind mainittiin tehtaan prosessin yhteydessa olevat mittalaitteet, jotka koettiin
epéluotettaviksi. Myos lisdkoulutusta toivottiin pitkan tdhtdimen tavoitteiden ja halut-

tujen muutosten saavuttamiseksi.

Useat tyontekijat olivat kokonaisuudessaan tyytyvaisié tyéhyvinvointiinsa, ja myos
edellisen kyselyn jalkeen tehdyt muutokset saivat kiitosta. Muun muassa Vieruméaen
virkistdytymispaiva, kulttuuri- ja liikuntasetelien yhdistelmd, turvallisuusasioiden
huomioiminen seka tyon jatkuvuus saivat kiitosta. Kommenteissa tuli esille myos tyy-

tyvéisyys tyokavereihin ja heidan panoksesta yhteiseen tyéhyvinvointiin:

"Olemme kaikki tehneet tasta hyvan tydpaikan. Taalla on mukava tehda toita!"

"Itse olen tosi tyytyvainen hommiin, tyépaikkaan ja ty6kavereihin. Ei leipiinnyta."”

9 TULOSTEN VERTAILU EDELLISEEN TUTKIMUKSEEN

Edellisen (Hirn & Paukkula 2012) ja tdmén tutkimuksen tuloksissa ei ollut tapahtunut
merkittdvid muutoksia kuin muutamissa kysymyksissa. Tamén vuoksi tulosten vertai-
lussa onkin nostettu esille vain merkittdvimmat tulokset, eik& kaikkia tutkimusten ky-

symyksia vertailla erikseen.

Kyselyn mukaan tyontekijat kokivat tydmadarén olevan padasiassa sopiva, eika vas-
tauksissa esiintynyt merkittavaé hajontaa. Suurin osa vastaajista (69) oli tyytyvéinen
tyomaaraansé melko usein. Edellisessa tutkimuksessa lahes puolet (51 vastaajaa) koki
tyomaéaran jakautumisen ja ruuhkautumisen ongelmallisena silloin talloin. Tyo koet-
tiin mielekkaéksi ja haasteelliseksi molemmissa tutkimuksissa. Tyoméaaran koettiin
kuitenkin nyt olevan sopivampi kuin edellisessé tutkimuksessa. Tietoa tyon laadusta
haluttaisiin molempien tutkimusten mukaan lisa4, eivatka tulokset olleet juurikaan
muuttuneet vuoden aikana. Edellisen tutkimuksen mukaan 4 vastaajaa koki saavansa
palautetta hyvin usein tai aina, 26 vastaajaa melko usein, 38 vastaajaa silloin talloin ja
18 vastaajaa melko harvoin. Téssa tutkimuksessa palautetta melko usein koki saavan-
sa 25 vastaajaa, silloin télldin 45 vastaajaa ja melko harvoin 17 vastaajaa. Ainoastaan

8 vastaajaa koki saavansa palautetta hyvin usein tai aina. Tutkimuksissa kartoitettiin
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myos, huolehditaanko tyontekijoistad hyvin organisaatiossa. Edellisessé tutkimuksessa
9 vastaajaa koki, etta tyontekijoista pidetdan hyvéa huolta hyvin usein tai aina, ja 36
koki nédin melko usein. Tassa tutkimuksessa 21 vastaajaa koki heista pidettdvéan hyvaa

huolta hyvin usein tai aina, ja 49 koki nain melko usein.

Vuorovaikutuksessa oli havaittavissa selvéé parannusta edelliseen tutkimukseen nah-
den. Kaikissa vuorovaikutukseen liittyvissa kysymyksissa oli tapahtunut jonkinlaista
parannusta, mutta eniten parannusta oli tapahtunut esimieheen liittyvissa vuorovaiku-
tustilanteissa. Edellisessd tutkimuksessa 28 vastaajaa koki saavansa esimieheltd tukea
ja apua hyvin usein tai aina, kun téssa tutkimuksessa vastaava luku oli 41. Esimiehen
koettiin edellisessa tutkimuksessa kuuntelevan tydntekijoiden ongelmia 33 vastaajan
mielestd melko usein ja 33 vastaajan mielestd hyvin usein tai aina. Tassa tutkimukses-
sa 43 vastaajaa koki esimiehen kuuntelevan hyvin usein tai aina ja 37 vastaajaa koki
esimiehen kuuntelevan melko usein. Myds tydntekijoiden valinen vuorovaikutus oli
hieman parantunut. Edellisessa tutkimuksessa 37 vastaajaa koki saavansa tukea toisil-
taan melko usein, kun tassa tutkimuksessa vastaava luku oli 52. Tdssa tutkimuksessa
tyokaverit kuuntelivat toistensa tyohon liittyvié ongelmia 43 vastaajan mielesta hyvin
usein tai aina, ja 43 vastaajan mielesta tai melko usein. Edellisessé tutkimuksessa he
kuuntelivat 31 vastaajan mielesta hyvin usein tai aina ja 39 vastaajan mielestd melko

usein.

Myds varsinaisessa esimiestydssa oli tapahtunut kehitysta edellisen tutkimuksen jél-
keen. Kuten vuorovaikutukseenkin liittyvissa kysymyksissa, kaikissa esimiestyohon
liittyvissa kysymyksissé oli tapahtunut parannusta. Etenkin esimiehen puuttuminen
ongelmatilanteisiin oli parantunut selvésti. Tassa tutkimuksessa 34 vastaajaa koki
esimiehen puuttuvan ongelmatilanteisiin heti niiden ilmaannuttua hyvin usein tai aina.
Edellisessé tutkimuksessa ndin vastasi vain puolet (17) tastd vastaajamaaréasta. Myos
lahiesimiehen arvostus tyontekijoitddn kohtaan oli parantunut huomattavasti. Téssa
tutkimuksessa 44 vastaajaa koki l&hiesimiehen arvostavan tyontekijoiden saavutuksia
melko usein, kun edellisessé tutkimuksessa vastaava luku oli 23. Tassé tutkimuksessa
38 vastaajaa koki ldhiesimiehen kohtelevan tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja tasa-
puolisesti hyvin usein tai aina, kun edellisessa tutkimuksessa vain 27 oli vastannut
samoin. Edellisessa tutkimuksessa 24 vastaajaa koki lahiesimiehen auttavan taitojen

kehittdmisessa melko usein, kun tassa tutkimuksessa vastaava luku oli 36.
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Tyoilmapiirid koskevat kysymykset olivat tutkimuksissa esitetty hieman eri tavoin.
Edellisessé tutkimuksessa ilmapiiria kuvaavia adjektiiveja arvioitiin kohta kohdalta
viisiportaisella asteikolla, kun vastaavasti tasséa tutkimuksessa pyydettiin valitsemaan
kolme kuvaavinta vaihtoehtoa. Edellisen tutkimuksen mukaan ilmapiirin koettiin ole-
van enemmiston mielesté leppoisa ja mukava, johon oli vastannut hyvin usein tai aina
19 vastaajaa, melko usein 44 vastaajaa. Tassa tutkimuksessa enemmisto valitsi kuvaa-
vimmaksi adjektiiviksi mukavan (62 vastausta) ja toiseksi kuvaavimmaksi turvallisen
(57 vastausta). Edellisessa tutkimuksessa kuusi vastaajaa koki ilmapiirin jaykaksi ja
sééntoihin perustuvaksi hyvin usein tai aina. Tassa tutkimuksessa 8 vastaajaa kuvaili

ilmapiiria jaykaksi.

Edellisessa kyselyssa kolme vastaajaa oli havainnut jonkun joutuneen henkisen véki-
vallan tai kiusaamisen kohteeksi edellisen vuoden aikana. Itse kiusaamisen kohteeksi
koki joutuneensa seitsemén vastaajista. Tassé kyselyssa 79 vastaajaa oli havainnut
jonkun joutuneen kiusaamisen kohteeksi erittéin harvoin tai ei koskaan, 10 melko har-
voin ja nelj& silloin talléin. Vastaajista kaksi oli havainnut kiusaamista melko usein.
Vastaajista 83 koki joutuneensa kiusaamisen kohteeksi erittain harvoin tai ei koskaan,
kahdeksan melko harvoin. Vastaajista kolme koki joutuvansa kiusaamisen kohteeksi

silloin tallin.

10 POHDINTA

10.1 Tutkimustulokset

Tyo6n kuormittavuuden kokemisessa esiintyi eroavaisuuksia, koska kyselyyn oli vas-
tannut erilaista tyota tekevid ihmisid. Osa tyontekijoista tekee istumatyo6té ja osa puo-
lestaan fyysisempéa tyota, mika aiheuttaa hajontaa. Tutkimuksessa ei kuitenkaan kay-
nyt ilmi, ettd tyontekijat kokisivat kuormittavuuden liian suureksi ty6ssaan, vaan
kuormitus koettiin sopivaksi. Kyselyyn vastanneet kokivat tyonsa padasiassa mielek-
kéaksi, ja he kokivat pystyvénsa kayttdmaan tietojaan ja taitojaan tydssaan, mika var-
masti lisdé tyohyvinvoinnin kokemista ja tydssa viihtyvyyttd. Muutoksia typaikalla
koettiin tapahtuvan jonkin verran, ja ne koskivat useimmiten koneita ja laitteita sek&
sen myota tyoprosesseissa tapahtuvia muutoksia. V&hiten muutoksia koettiin tapahtu-
van henkildstdssa ja organisaatiossa, mika kertoo siitd, ettd samat tyontekijat viihtyvat
tyossadn pitkdan. Koneita ja laitteita koskevat muutokset ovat varmasti hyvéksi tyon-

tekijoille, ja ne saattavat helpottaa heidan ty6téén ja véhentad kuormituksen kokemis-



44

ta. Mikaan muutos ei ole kuitenkaan tyontekijoille helppo, vaan positiivisetkin muu-
tokset lisdavat stressin kokemista. Kaikki muutokset vaativat uuden opettelua ja halua
kehittya tydssaan. Onkin tarkeéd, ettd tyontekijat saavat hyvan perehdytyksen uusiin
koneisiin ja laitteisiin, jotta niiden kdytt6a on mielekk&&dmpéé opetella. Hyva perehdy-
tys muutoksiin myos véhentdd muutosvastarintaa (ks. Aarnikoivu 2010).

Organisaation sekd oman tyon tavoitteet ja vastuu oli hyvin selvilla, eivatka tydnteki-
jat kokeneet niit4 ristiriitaisiksi. Omat ja organisaation tavoitteet olivat siis yhtenevai-
sid, miké on tarke&a. Kun tavoitteet ovat hyvin selvilla, tyon tekeminen on tehokasta
ja tuloksellista. Tavoitteellisuus onkin yksi hyvinvoivan organisaation piirteisté (ks.
Manka 2011).

Oman tyon hallintaan ja vaikutusmahdollisuuksiin kyselyyn vastanneet olivat padosin
tyytyvéisid. Tyon laadusta haluttaisiin kuitenkin saada enemman palautetta, kuten
edellisenkin tutkimuksen (Hirn & Paukkula 2012) mukaan. Vaikka palautteen antami-
nen oli edellisen tutkimuksen jalkeen lisaantynyt, halutaan sita vielakin enemman.
Tama kuvastaakin palautteen saamisen tarkeyttd. Asiaan on varmasti vaikuttanut se,
ettd tavoite- ja kehityskeskusteluja on alettu edellisen tutkimuksen jalkeen pitdma&n
kaikilla tasoilla. Sit4 kautta tyontekijat ovat varmasti saaneet myds palautetta tekemés-
taan tyostad. Palautteen antaminen onkin ensiarvoisen tarkedd, koska se kannustaa
tyontekijaa eteenpdin ja mahdollisesti parempiin tydn tuloksiin. Palautteen saaminen
voi my0s lisatd tyontekijan luottamusta omiin kykyihin, ja ndin ollen se lisaa tyonhal-
linnan tunnetta. Esimies on tarkeimmassa roolissa palautteen annossa. (Ks. Nummelin
2008.)

Vuorovaikutuksessa oli tapahtunut merkittavaa parannusta edellisen kyselyn jalkeen.
Etenkin esimiestydn vuorovaikutus oli parantunut huomattavasti. Esimiesten koettiin
kuuntelevan tyontekijoita sekd antavan apua ja tukea enemman kuin edellisessa kyse-
lyssd. Tahan on varmasti vaikuttanut edellisen kyselyn paikoin jopa hatk&hdyttavat tu-
lokset, jotka ovat kannustaneet esimiehia parantamaan tydtapojaan. Myds tyontekijoi-
den keskindinen vuorovaikutus oli parantunut selvasti. Tahan voi olla syyna seké ylei-
nen tyohyvinvoinnin parantuminen sek& esimiestyon parantuminen. Esimies kuitenkin

osaltaan yllapitéé avointa ja valitonta ilmapiiria tydyhteisossa (ks. Jarvinen 2009).

Esimiesty0 oli yksi tydhyvinvoinnin osa-alueista, jossa oli eniten tapahtunut kehitysta

edellisen kyselyn jalkeen. Etenkin esimiehen arvostus tyontekijoitd kohtaan sekd on-
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gelmatilanteisiin puuttuminen oli kohentunut huomattavasti. Tallaiset tulokset kerto-
vat esimiehen kiinnostuksesta kokonaisvaltaiseen esimiesty6hon. Laaja kiinnostus
henkildstéon onkin erittdin tarkeaa ja esimiehen tulee kuunnella henkiléston mielipi-
teitd ja osaamista (ks. Jarvinen 2009). TyoOpaikalla pidetyt kehityskeskustelut seka ke-
hityskeskustelukoulutukset ovat todennakdisesti olleet yksi syy esimiestyon parantu-
miseen. Kuitenkin myds esimiesten henkildkohtaisella panostuksella on varmasti ollut

suuri rooli tassa kehityksessa.

IImapiiri koettiin mukavana, turvallisena ja avoimena enemmiston mielesté. Vastaajat
olivat myos tyytyvéisié siihen, etté heista huolehditaan organisaatiossa hyvin seka
esimiehet ovat kiinnostuneita heidén terveydesté ja hyvinvoinnistaan. Myds mukavan
lisén tydssé viihtymiseen tuo erilaiset kannustuspalkinnot, joihin vastaajat olivat tyy-
tyvaisid. Enemmiston mielesta heita myos aktiivisesti kannustetaan siihen, kuinka
ty6ssa voi kehittyd. On mahdollista, ettd tdhénkin on vaikuttanut lisdantyneet kehitys-
keskustelut, jolloin tydntekijét ovat olleet enemmaén kontaktissa esimieheensa ja sita
kautta saaneet tunnetta, ettd esimiehet ovat kiinnostuneita heidén hyvinvoinnistaan.
Edellisen tutkimuksen jalkeen tyontekijoille jaettavat litkuntasetelit korvattiin liikun-
ta- ja kulttuurisetelin yhdistelmalla. Myds tdma on voinut vaikuttaa myonteisesti, silla
setelit ovat varmasti enemman kéytettyja kuin pelkét liikuntasetelit. Tydpaikoilla aloi-
tettiin myos aikaisempi tapa eli torstaipullat. Tydnantaja siis kustantaa jokaisena tors-
taina tyontekijoille pullakahvit. Taméa vaikuttaa myds positiivisesti ilmapiiriin ja tyos-
sé viihtyvyyteen. Hyvéksi koettu tydilmapiiri auttaa jaksamaan tyossa. llmapiirilla on
merkittéva vaikutus psyykkisten ja fyysisten ongelmien kokemiseen ja sairauspoissa-

olojen mééraan. (Ks. Manka 2006.)

Hieman yli puolet tehtailla tydskentelevista kuuluivat johonkin tiimiin ja tekivat tiimi-
tyota. Tiimityotd kasittelevistd kysymyksisté nousi esille se, etté tiimit ovat hyvin si-
toutuneita ja tietoisia yhteisista tavoitteista ja paamaarista. Tiimity® on sujuvaa ja toi-
mivaa, tiimeissa on hyva ilmapiiri, ja heilld on yhtendiset tavoitteet ja tarkoituksen-

mukainen tapa tydskennella.

Ty0Opaikkakiusaamisessa oli havaittavissa pientd kasvua. Kiusaaminen oli nostettu
esille edellisen kyselyn jalkeen, aiheesta oli puhuttu tyontekijéille ja heita oli kannus-
tettu tuomaan kiusaamistapaukset aktiivisesti esille. Henkilokunnan vaihtuvuus orga-

nisaatiossa on hyvin pientd, joten voidaan olettaa, ettei kiusaaminen ole varsinaisesti
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kasvanut, vaan nyt kiusaamisesta on alettu puhua enemmaén. Toinen mahdollinen syy
tallaiseen tulokseen voi olla myds se, ettd tassa tutkimuksessa kiusaamisesta kysyttiin
viisiportaisella skaalalla. Edellisessa tutkimuksessa kiusaamisesta kysyttiin kylla/ei -
vaihtoehdoilla. VVoi myds olla, etté tyontekijat ovat vastanneet tdhan kysymykseen re-
hellisemmin kuin aikaisemmassa kyselyssa ja siksi kiusaamisluvut ovat kasvaneet.
Vaikka kiusaamistuloksille [6ytyy useita selittévia tekijoitd, ovat ne osaltaan kuitenkin
yllattavia, koska tutkimuksen muut tulokset ovat ristiriidassa kiusaamiskysymysten tu-
loksiin. Vuorovaikutus ja esimiesty® ovat kehittyneet huimasti ja talléin voisi olettaa
my0s kiusaamisen vahentyvan, ei lisdéntyvan. N&in rdikeissa ristiriidoissa heréé véis-
tamatta kysymys tulosten luotettavuudesta, eli ovatko vastaajat siis olleet taysin rehel-
lisi&? Toisaalta kiusaamista havainneet ja kokeneet olivat niin pieni joukko, joten voi
olla ettd heidan kokemuksensa vuorovaikutuksesta ja esimiesty0std ovat painvastaiset
verrattuna valtaosaan vastaajista. Kiusaaminen on myas aina yksilollinen kokemus ja
jokainen kokee kiusaamisen eri tavalla. My0s tdma on vaistamatta vaikuttanut tulok-

siin.

Kommentteja ja ehdotuksia tychyvinvoinnin parantamisesta tuli jonkin verran, joten
tyontekijoilla on selvésti selked ndkemys miten heidan tydhyvinvointiaan voitaisiin
parantaa. Kommenttien perusteella he mydés ovat kiinnostuneita tyéhyvinvoinnistaan
ja osallistuisivat mielellddn sen parantamiseen. Vastauksissa ja kommenteissa tuli esil-
le kuitenkin jonkinlaisia ristiriitaisuuksia muun muassa esimiestyossa ja vuorovaiku-
tuksessa, mutta ihmisten kanssa tydskenneltéessé erilaisilta kokemuksilta ja mielipi-
teiltd ei voida vélttya.

Jatkossa tyéhyvinvointia voisi kehittad yhteiselld tekemiselld, kuten esimerkiksi yhtei-
silla teemapaivilla tai tempauksilla. Tyontekijoilté itseltddn voisi kysyd mielipiteita ja
ehdotuksia, esimerkiksi jonkinlaisen lomakkeen avulla. Tehtaalla on Jorosen (2014)
mukaan jarjestetty erilaisia tapahtumia ja teemapéivia yhteishengen nostattamiseksi.
Nailla kuitenkin on ollut vaihteleva menestys ja lopulta osanottajien vahyyden vuoksi
tallaiset paatettiin lopettaa. Jatkossa taté tapaa voisi yrittad elvyttdd ja ottaa suunnitte-

luun mukaan myds tyontekijat sek& mahdollisesti my6s muita toimijoita.

Jatkotutkimusaiheena voisi selvittad, onko tyéhyvinvoinnissa tapahtunut muutosta ta-
man kyselyn jalkeen. Koska téllainen kysely on tehty nyt kahtena vuotena perékkain,

Voisi seuraavaksi pitdd hieman pidemmaén tauon ennen seuraavaa kyselya. Olisi myds
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kiinnostavaa tutkia tyontekijoiden ja yrityksen johdon valista vuorovaikutusta tar-

kemmin ja miten heidan valista kuiluaan voisi pienentaa.

10.2 Opinndytetyoprosessi

Opinnéaytetyon tekeminen oli pitkd ja osiltaan myo6s haastava prosessi. Tydn tekemi-
nen alkoi kevéalla 2013 teoriatiedon etsimisell& seka kyselylomakkeen muokkaami-
sella. Syksylla ty6 koostui padosin teoriatiedon kirjoittamisesta, kyselylomakkeiden
purkamisesta ja tulosten analysoinnista. Kevééalla teoria tdydennettiin ja yhtenistettiin
ja kaikki materiaali koottiin yhteen. Jalkeenpdin ajateltuna olisi ty0 pitanyt aloittaa
hieman aikaisemmin. Vaikka tyon tekemiseen oli vuosi aikaa, olisi teoriaosuuden Kir-

joittaminen aikaisemmin helpottanut syksyn ja kevaan tyomaaraa.

Vastausten analysointivaiheessa huomattiin, mit& kyselylomakkeessa olisi voinut
muuttaa. Vastausvaihtoehtoja seka kysymysten asettelua olisi ollut hyva hieman muo-
kata. Kyselyssa olisi pitdnyt huomioida myos SPSS-ohjelma, jotta vastauksista olisi

saanut kaiken mahdollisen hy6édyn irti analysoinnissa.

Tulosten vertaaminen edelliseen tutkimukseen osoittautui haasteelliseksi tutkimusten
erilaisten analysointiohjelmien vuoksi. Edellisessa tutkimuksessa vastaukset oli analy-
soitu Microsoft Excel 2010 -taulukko-ohjelman avulla ja vastaukset esitettiin taulu-
koina. Taulukoissa tulokset esitettiin lukuina, mutta ei prosentteina. Tassa tutkimuk-
sessa vastaukset analysoitiin SPSS-ohjelmalla ja vastauksista tehtiin diagrammit seka
keskiarvodiagrammit, joista selvidvat sekd madralliset ettd prosentuaaliset osuudet
vastauksista. T&m4 teki vastausten vertaamisesta haastavaa. Tassé ty0ssé kéytetty ana-
lysointiohjelma tuntui kuitenkin oikealta tdhan ty6hon, koska diagrammeista ja taulu-

koista vastaukset ovat luettavissa helposti ymmarrettavassd muodossa.

Yhteistyo tilaajatahon kanssa sujui hyvin. Ajatuksia, kysymyksia ja kommentteja
vaihdeltiin sahkopostitse, mutta muutamaan kerran asioista sovittiin ja keskusteltiin
my0s kasvotusten J.M. Huber Finland Oy:n Haminan tehtaalla. My&s opinndytetyon
tekijoiden valinen yhteistyd sujui hyvin. Opinndytetyon teoria jaettiin osiin ja opin-
néytetyoté kirjoitettiin itsendisesti tahoillansa. Myds tulokset analysoitiin ja pohdittiin
erikseen siten, ettd sama henkild kirjoitti aihealueesta teoriassa seka analysoi ja pohti
kyselyn tuloksia samasta aiheesta. Lopuksi Kirjoitukset yhdistettiin ja yhtendistettiin.

Tutkimuksen aineisto purettiin seké diagrammit ja taulukot tehtiin yhdessa.
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TYOHYVINVOINTIKYSELY

TAUSTATIEDOT
Kuinka kauan olet tydskennellyt tassa yrityksessa/organisaatiossa? vuotta

Milla osastolla tai missé yksikdssa tyoskentelet?

Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa tyotehtavassasi? vuotta

Sukupuoli mies nainen

Ympyroi seuraavissa kysymyksissa mielipidettasi parhaiten kuvaava numero

ERITTAIN HYVIN
HARVOINTAI  MELKO SILLOIN  MELKO USEIN TAI
TYON VAATIMUKSET JA ENNUSTETTAVUUS EI KOSKAAN HARVOIN TALLOIN  USEIN  AINA
Onko tyomaarasi mielestasi sopiva? 1 2 3 4 5
Onko ty6si ruumiillisesti kuormittavaa? 1 2 3 4 5
Onko ty6si henkisesti kuormittavaa? 1 2 3 4 5
Voitko kéyttaé tietojasi ja taitojasi tydssasi? 1 2 3 4 5
Pidatko tyotési mielekk&&na? 1 2 3 4 5
HYVIN ERITTAIN

VAHAN TAI MELKO JONKIN MELKO PALJON TAI
El OLLENKAAN VAHAN VERRAN PALJON JATKUVASTI

Onko ty6si haasteellista? 1 2 3 4 5
Kuinka paljon tyopaikallasi on mielestasi muutoksia? 1 2 3 4 5
Mitd muutokset koskevat?

a) Organisaatiota

b) Henkildstéa

c) Koneita tai laitteita

d) Tyo6prosessia

e) Muuta, mitd?

Vapaa sana edelliseen aihealueeseen liittyen
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10.
11.
12.
13.

14.
15.

16.

17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

ROOLIODOTUKSET JA

ERITTAIN

HARVOIN TAI MELKO

Liite 1/2

HYVIN

SILLOIN MELKO USEIN TAI

JA ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN EI KOSKAAN HARVOIN TALLOIN USEIN  AINA
Onko tyollesi madritelty selkeat tavoitteet? 1 2 3 4 5
Tiedatkd oman tydsi tavoitteet? 1 2 3 4 5
Tiedatko organisaation tavoitteet? 1 2 3 4 5
Tiedéatko mistd olet vastuussa? 1 2 3 4 5
Saatko keskendan ristiriitaisia madrayksia
kahdelta tai useammalta esimieheltd? 1 2 3 5
Tiedatkd oman tydsi merkityksen organisaatiossa? 1 2 3 5
Ovatko oman ty0dsi tavoitteet samansuuntaisia organisaation
tavoitteiden kanssa? 1 2 3 5
Onko sinulla mielestési korkea tydmoraali? 1 2 3 5
Vapaa sana edelliseen aihealueeseen liittyen
ERITTAIN HYVIN
HARVOIN TAI MELKO SILLOIN MELKO USEIN TAI

TYONHALLINTA VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET
Voitko vaikuttaa tyoméaaraasi?
Voitko méaraté oman tyétahtisi? (tydajat, tauot)
Voitko vaikuttaa tyon kannalta tarkeisiin paatoksiin?
Oletko tyytyvéinen tekemasi tyon laatuun?
Oletko tyytyvéinen suorittamasi tyon maaraan? (tyotahti? ylity6t?)
Saatko tietoa suorittamasi tydsi laadusta?
Jos vastasit kylla, kenelté saat tietoa suorittamasi tyon laadusta?
a) Esimiehilta
b) Tytkavereilta
c) Asiakkailta

d) Joltain muulta, kenelta?

e

2

2
2
2
2
2

El KOSKAAN HARVOIN TALLOIN

3

3
3
3
3
3

USEIN

4

A A M b

AINA

5

)
5
5
5
5
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24.
25.
26.
27.

28.
29.
30.
31.
32.

33.

Liite 1/3

Vapaa sana edelliseen aihealueeseen liittyen

ERITTAIN HYVIN
HARVOIN TAlI MELKO SILLOIN MELKO USEIN TAI

VUOROVAIKUTUS JA ESIMIESTYO EI KOSKAAN HARVOIN TALLOIN  USEIN  AINA
Onko tiedonkulku mielestasi riittdvaa tydyhteisossasi? 1 2 3 4 5
Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydsséasi tyokavereiltasi? 1 2 3 4 5
Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossasi lahiesimieheltasi? 1 2 3 4 5
Kuuntelevatko tyokaverisi jos kerrot heille tyohon liittyvista

ongelmista? 1 2 3 4 5
Kuunteleeko l&hiesimiehesi jos kerrot tydhon liittyvistd ongelmista? 1 2 3 4 5
Arvostaako 18hin esimiehesi saavutuksiasi ty6ssasi? 1 2 3 4 5
Auttaako lahin esimiehesi sinua kehittdméaén taitojasi? 1 2 3 4 5
Puuttuuko I&hin esimiehesi ongelmiin heti niiden ilmaannuttua? 1 2 3 4 5

Kohteleeko 1&hin esimiehesi tydntekijoitd mielestasi oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesti? 1 2 3 4 5

Vapaa sana edelliseen aihealueeseen liittyen

ORGANISAATIOKULTTUURI JA -ILMAPIIRI

Minké&lainen on tydyksikkdsi ilmapiiri? Valitse kolme kuvaavinta ilmaisua.
a) Kunnioittava f) Turvallinen
b) Epéluuloinen g) Avoin
¢) Kunnianhimoinen h) Epéarvostava
d) Jaykka i) Mukava

e) Klikkiytynyt j) Rauhallinen
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34.

35.

36.
37.

38.
39.

40.

Kannustetaanko tydntekijoitd miettiméén miten tyot voisi tehdé

Liite 1/4

ERITTAIN HYVIN
HARVOIN TAlI  MELKO SILLOIN MELKO USEIN TAI
El KOSKAAN HARVOIN TALLOIN USEIN AINA

paremmin? 1 2 3 4 5
Palkitaanko organisaatiossasi hyvésté tydsuorituksesta
(kannustus, raha)? 1 2 3 5
Huolehditaanko tyontekijoistad mielestasi hyvin organisaatiossa? 1 2 3 5
Kuinka kiinnostunut ty6paikkasi johto on mielestési henkildston
terveydesta ja hyvinvoinnista? 1 2 3 4 5
Vapaa sana edelliseen aihealueeseen liittyen

ERITTAIN HYVIN

TYO JA YKSITYISELAMA
Héiritsevatko tybasiat koti- ja yksityiselamaasi?

Hairitsevatko sinun tai perhepiirisi ongelmat tyotasi?

Vapaa sana edelliseen aihealueeseen liittyen

HARVOIN TAlI  MELKO SILLOIN MELKO USEIN TAI

El KOSKAAN HARVOIN TALLOIN USEIN AINA

1 2 3 4 5
1 2 3 4 )

RYHMATYO JA TYOMOTHVIT

Kuulutko tydpaikalla johonkin pysyvaan tydryhméan tai — tiimiin?
a.) Kylla
b.) En

Jos vastasit EN, voit siirtyd kysymykseen nro. 44.
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41.
42.

43.
44,

45.
46.

47.

48.

49.

50.

Liite 1/5

ERITTAIN HYVIN
HARVOIN TAlI MELKO SILLOIN MELKO USEIN TAI
El KOSKAAN HARVOIN TALLOIN USEIN AINA

Tiedatkd ryhmasi tai tiimisi tavoitteet? 1 2 3 4 5
Toimiiko ryhmasi tai tiimisi mielestési hyvin tavoitteiden

saavuttamiseksi? 1 2 3 4 5
Toimiiko ryhmési tai tiimisi hyvin ongelmatilanteissa? 1 2 3 4 5

Mitka asiat ovat sinulle tarkeinté tyossasi? Valitse kolme térkeinta.
a) Mahdollisuus kehittad itsedan
b) Hyvé palkka ja aineelliset edut
¢) Rauhallinen s&&nndnmukainen tyo
d) Tuntea saavansa aikaan jotakin arvokasta
e) Tyon varmuus ja saannollisyys
f) Turvallinen ja terveellinen ulkoinen ymparisto

g) Mahdollisuus kayttaa luovuutta ja mielikuvitusta tygssa

Vapaa sana edelliseen aihealueeseen liittyen

ERITTAIN HYVIN
HARVOIN TAl  MELKO SILLOIN MELKO USEIN TAI

TYOPAIKKAKIUSAAMINEN EI KOSKAAN HARVOIN TALLOIN  USEIN  AINA
Oletko havainnut hairitsevia ristiriitoja tyotovereidesi valilla? 1 2 3 4 5
Oletko havainnut jonkun joutuneen henkisen vékivallan tai
kiusaamisen kohteeksi tydssasi viimeisen puolen vuoden aikana? 1 2 3 4 5
Jos vastasit kylla, kenen toimesta?

a) Tyobkaverin

b) Esimiehen
Oletko itse ollut henkisen vékivallan tai kiusaamisen kohteena
viimeisen puolen vuoden aikana? 1 2 3 4 5

Jos vastasit kylla, kenen toimesta?
a) Tyokaverin
b) Esimiehen

Oletko itse osallistunut tyopaikkakiusaamiseen tydpaikalla? 1 2 3 4 5
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51.

52.

53.

54.

Liite 1/6

Vapaa sana edelliseen aihealueeseen liittyen

ERITTAIN

HARVOIN TAl MELKO JONKIN MELKO ERITTAIN
TYOHYVINVOINNIN PARANTAMINEN EI KOSKAAN HARVOIN VERRAN  USEIN  USEIN
Kuinka usein tydnantaja on tehnyt muutoksia tyonhyvinvoinnin
parantamiseksi? 1 2 3 4 5
Jos vastasit jonkin verran, melko tai erittdin usein, oletko ollut
tyytyvainen néihin parannuksiin? 1 2 3 4 5
Ovatko parannukset kohentaneet tydhyvinvointiasi? 1 2 3 4 5

Toivoisitko vield muita parannuksia tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi?

Vapaa sana edelliseen aihealueeseen liittyen

Mitd muuta haluaisit sanoa ty6nantajallesi? (risut/ruusut, toiveet/kehitysideat)

Kiitos vastauksestasi!


Bakels
Typewritten Text
Liite 1/6


Liite 2

TYOHYVINVOINTIKYSELY

Olemme terveydenhoitajaopiskelijoita Kymenlaakson ammattikorkeakoulusta ja teemme
opinndytetydndmme tyéhyvinvointikartoituksen Teidan tydpaikallenne J.M Huberin tehtaalle
Haminaan ja Taavettiin.

Kyselylld haluamme kartoittaa tydhyvinvointianne ja miten haluaisitte itse sita kehittaa.
Kyselylomake on luotu edellisen kyselylomakkeen pohjalta ja silla haluamme selvittdd myos
tehtyjen muutosten vaikutuksia tydyhteisossanne.

Pyydamme Teitd ystavallisesti kdyttdmaan hetken ajastanne ja vastaamaan kyselyymme. Tarkeaa
on, etté vastaatte kysymyksiin omien kokemustenne ja tunteidenne mukaisesti. Jokainen vastaus on
arvokas ja hyodyllinen.

Vastaukset késitelladn ehdottoman luottamuksellisina, eiké henkildllisyyttanne misséén vaiheessa
yhdisteta antamiinne tietoihin. Kyselyn tulokset esitelldan tilastollisina taulukoina ja lukuina niin,
etteivat yksittaiset vastaajat ole niista tunnistettavissa.

Kyselyn tuloksia voidaan hyddyntaa tydhyvinvoinnin kehittdmisessa seké tydelaman laadun
parantamisessa tyopaikallanne.

Kiitdmme vaivanndgdstanne ja tarkeista mielipiteistanne!

Ystavallisin terveisin

Krista Kyllidinen & Jonna Tinkanen
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K20 Onko sinulla mielestési korkea tydmoraali?
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K21 Voitko vaikuttaa tyomaaraasi?
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K22 Voitko maarata oman tyotahtisi? (tyoajat, tauot)
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K23 Voitko vaikuttaa tyon kannalta tarkeisiin paatoksiin?
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K24 Oletko tyytyvéinen tekemaési tyon laatuun?
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K25 Oletko tyytyvéinen suorittamasi tyon méaraén? (tyotahti? ylityot?)
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K28 Onko tiedonkulku mielestési riittavaa tydyhteisossasi?
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K30 Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossasi lahiesimieheltasi?
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K31 Kuuntelevatko tyokaverisi jos kerrot heille tydhon liittyvista ongelmista?
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K32 Kuunteleeko l&hiesimiehesi jos kerrot tyohon liittyvista ongelmista?
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K35 Puuttuuko lahin esimiehesi ongelmiin heti niiden ilmaannuttua?
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K36 Kohteleeko lahin esimiehesi tyontekijoitda mielestasi oikeudenmukaisesti ja

tasapuolisesti?
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K38 Kannustetaanko tyontekijoitd miettimaan miten tyot voisi tehda paremmin?
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K39 Palkitaanko organisaatiossasi hyvésta tydsuorituksesta (kannustus, raha)?
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K40 Huolehditaanko tydntekijoista mielestési hyvin organisaatiossa?
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K41 Kuinka kiinnostunut tydpaikkasi johto on mielestési henkiloston terveydesta ja

hyvinvoinnista?
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K43 Héiritsevatkd sinun tai perhepiirisi ongelmat tyotasi?
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K45 Tiedatko ryhmasi tai tiimisi tavoitteet?
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K46 Toimiiko ryhmaési tai tiimisi mielestasi hyvin tavoitteiden saavuttamiseksi?
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K47 Toimiiko ryhmasi tai tiimisi hyvin ongelmatilanteissa?
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K50 Oletko havainnut jonkun joutuneen henkisen vakivallan tai kiusaamisen kohteeksi

tyossasi viimeisen puolen vuoden aikana?
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K52 Oletko itse ollut henkisen vakivallan tai kiusaamisen kohteena viimeisen puolen vuoden

aikana?
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K55 Kuinka usein tyénantaja on tehnyt muutoksia tyénhyvinvoinnin parantamiseksi?

40—
39
47 0%
30 0
36,1 %
i
€1
€13
E
2 207
=3
4
10
3 v
36% B.A%
- 4
4 8%
0 T T | | T
Erittdin harvain - Melko harvoin Silloin talléin Melko usein  Hyvin usein tai

tai ei koskaan

alna

K56 Jos vastasit jonkin verran, melko tai erittdin usein, oletko ollut tyytyvéinen ndihin

parannuksiin?
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K57 Ovatko parannukset kohentaneet tyohyvinvointiasi?
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K27 Jos vastasit kylld, keneltd saat tietoa suorittamasi tyon laadusta?
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K37 Minkaélainen on tydyksikkosi ilmapiiri? Valitse kolme kuvaavinta ilmaisua.
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K44 Mitka asiat ovat sinulle tarkeintd tyossasi? Valitse kolme térkeinta.

N % vastauksista % vastaajista

Mahdollisuus kehittaa itseaan 36 12,8% 37,5%
Hyva palkka ja aineelliset edut 57 20,3% 59,4%
Rauhallinen sédnnénmukainen tyo 36 12,8% 37,5%
Tuntea saavansa aikaan jotakin arvokasta 31 11,0% 32,3%
Ty6n varmuus ja saannéllisyys 71 25,3% 74,0%
Turvallinen ja terveellinen ulkoinen ympéristo 41 14,6% 42,7%
Mahdollisuus kayttaa luovuutta ja mielikuvitusta tydssa 9 3,2% 9,4%
Yhteensa 281 100,0%

K51 Kiusaamisen havaitseminen. Jos vastasit kylld, kenen toimesta?

N % vastauksista % vastaajista
Tyokaverin 9 56,3% 75,0%
Esimiehen 7 43,8% 58,3%
Yhteensd 16 100,0%

K53 Kiusatuksi joutuminen. Jos vastasit kylld, kenen toimesta?

N % vastauksista % vastaajista
Tyokaverin 4 44,4% 57,1%
Esimiehen 5 55,6% 71,4%
Yhteensa 9 100,0%
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