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Opinnaytety0 toteutettiin toimeksiantona Yritykseen X. Tydn lahtdékohtana oli
kartoittaa kohdeyrityksen tydhyvinvoinnin nykytilaa. Tutkimuksen tavoitteena
oli kerata toimeksiantajalle tietoja tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemuksista
ja selvittaa toimenpiteita tydhyvinvoinnin edistamiseksi.

Tutkimuksen teoriaosassa kasiteltiin tyohyvinvoinnin eri osa-alueita yleisesti
seka tyOhyvinvointiin liittyvaa lainsaadantoa. Tyohyvinvointi on kasitteena
laaja, joten tyo sisaltaa tydhyvinvoinnin osa-alueista tdiden organisoinnin, tyo-
ajan kayton, tyoilmapiirin, esihenkilon toimintatavat, tydergonomian ja tyohy-
vinvoinnin vaikutukset.

Tutkimuksen empiriaosa toteutettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusme-
netelmaa kayttaen. Aineisto kerattiin tyohyvinvointikyselylla, joka jaettiin koh-
deyrityksen tyontekijoille paperisena versiona. Vastausten avulla saatiin suun-
taa antavia arvioita tyohyvinvoinnin nykytilasta ja kehityskohdista.

Tutkimustulokset osoittivat, ettda kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin nykytila on
varsin hyvalla tasolla. Kehityskohteita 10ytyi tyontekijoiden valisten erimieli-
syyksien, esihenkilon toiminnan ja tyoturvallisuuden osalta. Erityisen kriittisia
epakohtia ei tutkimuksessa havaittu. Tutkimustulosten mukaan Yrityksessa X
on onnistuttu hyvin tyétehtavien ja vastuualueiden jaossa seka tyontekijoiden
mahdollisuudesta vaikuttaa oman tyonsa suunnittelemiseen.
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The thesis was carried out as an assignment for Company X. The starting point
of the work was to find out the current state of the client company's occupati-
onal well-being. The goal of the study was to collect information for the client
about the employees' experiences of well-being at work and to find out mea-
sures to promote well-being at work.

In the theoretical part of the study, different aspects of occupational well-being
were discussed in general and the legislation related to occupational well-
being. Well-being at work is a broad concept, so work includes aspects of well-
being at work such as the organization of work, use of working time, work at-
mosphere, supervisor's actions, work ergonomics and the effects of well-being
at work.

The empirical part of the study was carried out using a quantitative research
method. The data was collected with a job well-being survey, which was distri-
buted to the employees of the target company in a paper version. With the help
of the answers, indicative assessments of the current state of occupational
well-being and areas of development were obtained.

The research results showed that the current state of the target company's
occupational well-being is at a fairly good level. Areas for development were
found regarding disagreements between employees, supervisor's actions and
occupational safety. No particularly critical development targets were found in
the study. Based on the research, Company X has been very successful in
dividing work tasks and areas of responsibility, as well as the opportunity for
employees to influence the planning of their own work.

Keywords: Well-being at work, work environment, work comfort
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on kunnianhimoinen kasite. Sen saavuttaminen vaatii paljon
niin yritykselta kuin tyontekijoilta itseltaan. Alati muuttuvassa tybelamassa on-
nistunut tydhyvinvoinnin johtaminen ja organisointi ovat yritykselle merkittava
voimavara. Tyoelama muuttuu jatkuvasti kiireisemmaksi ja hajanaisemmaksi.
Tyon pakkotahtisuus ja suuri tydmaara lisaavat tyontekijdiden fyysista seka
psyykkista ylikuormitusta ja aiheuttavat stressia. Yrityksen tulee olla varautu-
nut mahdollisiin tydhyvinvoinnin ongelmiin ja tehokkain tapa estaa naita ongel-

mia onkin ongelmien ennaltaehkaiseminen.

Hyvinvointi liittyy vahvasti terveyteen. Maailman terveysjarjest6 WHO maarit-
telee kasitteen terveys taydellisena fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvin-
voinnin tilana. Taman kansainvalisen organisaation mukaan terveys on siis
paljon enemman kuin vamman tai sairauden puuttuminen. Se on synonyymi
henkilon taydelliselle ja kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille. (Torre, 2017, s. 43—
44.) Erikoislaakari Jussi Huttusen mukaan terveys on muuttuva tila, johon vai-
kuttavat fyysinen ja sosiaalinen elinymparistd seka ennen kaikkea yksilon

omat kokemukset, asenteet ja arvot (Huttunen, 2020).

Tyohyvinvointi ei synny itsestaan vaan se on tyopaikan sisaisten paatosten ja
toimintamallien seka henkildiden oman hyvinvoinnin tilan summa. TyOyhteison
tuki on merkittdva tydhyvinvoinnin edistaja. Se toimii tyontekijdiden voimava-
rana parantamalla tyomotivaatiota ja nain edesauttaa ty0ssa jaksamista.
Marja-Liisa Manka kertoo kirjassaan Tyohyvinvointi, etta yritys saavuttaa par-
haat tuloksensa, kun tydymparisto on joustava, avoin ja tyontekijoilla on vaiku-
tusmahdollisuuksia. Lisaksi on hyva tuoda mahdollisimman selkeasti esiin yri-
tyksen toimintatavat ja ottaa paatoksenteossa huomioon tyontekijoiden ajatuk-
set ja mielipiteet. (Manka & Manka, 2023, s. 276.)



Valitsin opinnaytetyoni aiheeksi tyohyvinvoinnin, silla tyohyvinvointi ja sen
muutokset aiheena kiinnostavat itsedni henkilokohtaisesti. Kiinnostukseni ai-
heeseen kasvoi Henkilostohallinnon kurssilla, jolloin kavimme 1api tyohyvin-
voinnin eri teemoja. Jo tuolloin ajattelin, etta olisi mielenkiintoista tehda opin-
naytetyo aiheeseen liittyen. TyOhyvinvointi kiinnostaa myos sen ajankohtai-
suuden vuoksi, silla moni tydntekija voi yna huonommin tyéssaan. Lisaksi ai-

heeseen 16ytyy paljon mielenkiintoista aineistoa.

2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

2.1 Tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittda toimeksiantajayritykseni tyohyvin-
voinnin nykytilanne, silla kohdeyrityksessa ei ole aikaisemmin tehty vastaavaa
tyohyvinvoinnin kartoitusta. Tama oli ensisijainen syy siihen, miksi paadyin
opinnaytetyoni aiheeseen. Tutkimuksessani selvitan, millaisena yrityksen
tydntekijat kokevat tyohyvinvoinnin tilan ja millaisia toimenpiteita he jatkossa
toivovat tyohyvinvoinnin edistamiseksi seka yllapitamiseksi. Tutkimuksen to-
teuttamisen tekee mielenkiintoiseksi se, etta myos kohdeyrityksen tyontekijat

ovat kiinnostuneita tyohyvinvoinnin nykytilasta yrityksessa.

Opinnaytetyo tehdaan toimeksiantona. Tutkimukseni tuloksista hyotyy ensisi-
jaisesti toimeksiantajani Yritys X. Tutkimustulosten avulla toimeksiantajani tu-
lee saamaan tietoa, jonka avulla on mahdollista kohentaa henkiloston tyohy-
vinvointia. Toivon mukaan myos tyohyvinvointiaiheesta kiinnostuneet opiske-
lijat I6ytavat opinnaytetydstani ideoita ja ajatuksia jatkojalostettavaksi omaan

opinnaytetyohonsa.

Opinnaytetyoni tavoitteena on kartoittaa tyohyvinvoinnin alkutilanne ja tutki-
mustulosten perusteella pyrkid antamaan kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin

parantamiseksi. Tavoitteena on antaa toimeksiantajayritykselle tarkeaa tietoa



siita, millaisia yrityksen tyontekijoiden nakemykset ovat tyohyvinvoinnin nyky-
tilasta. Valitettavan usein tyontekijdiden aanet jaavat kuulumattomiin tai heidan
mielipiteitdan ei oteta riittdvan hyvin huomioon. Siitakin huolimatta, etta heidan
kauttaan voisi tulla esiin uudenlaisia ideoita ja nakemyksia. Taman tutkimuk-
sen avulla pyrin tuomaan esiin ongelmakohtia tyontekijoiden nakokulmasta,
jotta tydnantajan on mahdollista tehda parannuksia. Tyéhyvinvointi on yrityk-
sen voimavara, silla se parantaa tyotehoa ja tata kautta yrityksen tulosta. Tyo-
hyvinvoinnin nykytilaa selvitan kyselyn avulla, johon toimeksiantajayritykseni
tyontekijat saavat vastata anonyymisti.

2.2 Aiheen rajaus ja tutkimusongelmat

Tutkimukseni aiheeksi valitsin Yritys X:n tyohyvinvoinnin nykytilan kartoituk-
sen. Tyohyvinvointi on laaja kasite, joten keskityn tarkastelemaan aihetta muu-
taman osa-alueen osalta. Tutkimukseeni sisaltyvassa tyohyvinvointikyselyssa
aihealueina esiintyvat tdiden organisointi ja tyotehtavat, tyoajan kaytto, tyoil-

mapiiri, esihenkilon toiminta, tydergonomia ja tydhyvinvointi.
Tutkimuksen tavoitteet huomioiden valitsin tutkimukseeni alla luetellut paaon-
gelmat ja alaongelmat.
Tutkimukseni paaongelmiksi olen asettanut seuraavat kysymykset:
¢ Millainen on Yrityksen X tyéhyvinvoinnin nykytila yrityksen tydntekijoi-
den nakdkulmasta?

e Miten Yritys X voisi parantaa tydntekijoidensa tydhyvinvointia?

Paaongelmien kasittelemiseksi olen jakanut tyohyvinvoinnin aiheet seuraa-

viksi alaongelmiksi:

e Mitka asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin?



e Miten tyopaikan tyGilmapiiri vaikuttaa tyontekijoiden valiseen yhteistyo-
hon?

¢ Millainen on esihenkilon rooli hyvan tyéilmapiirin yllapitamisessa?

¢ Miten hyvalla tydergonomialla voidaan vaikuttaa tyon fyysiseen ja

psyykkiseen kuormittavuuteen?

2.3 Kasitteellinen viitekehys

Kuviossa 1 kuvataan tutkimuksen kasitteellinen viitekehys. Viitekehys on laa-
dittu tutkimukseen liittyvan teoriatiedon seka tutkimuksen kaytannon toteutuk-
sen pohjalta ja sen tarkoituksena on antaa selkea kuva tutkimuksen etenemi-

sesta ja tavoitteista.

[ Tydhyvinvoinnin tilan alkukartoitus

tydntekijoiden nakokulmasta

[ Tydhyvinvoinnin maaritelma

Tydhyvinvointiin liittyvat lait ja
asetukset

‘ Tydhyvinvoinnin ongelmakohdat

[ Vaikutukset tyoilmapiiriin

{ Tydhyvinvoinnin nykytilan kartoitus

kaytdnndssa

Tyohyvinvoinnin parantaminen

Kuvio 1. Kasitteellinen viitekehys (Valimaa, 2023)
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Tutkimukseni kasitteellinen viitekehys kertoo tutkimukseni tarkoituksen ja
kuinka tutkimuksessa edetdan aihealueesta toiseen. Tutkimuksessani teen al-
kukartoituksen tyohyvinvoinnin tilasta tyontekijoiden nakokulmasta Yritykseen
X. Tutkimus etenee tyohyvinvoinnin maaritelmalla, jossa kerron yleisesti tyo-
hyvinvoinnista ja siita, mita se pitaa sisallaan. Kayn lapi keskeisia tyohyvin-
vointiin liittyvia lakeja ja asetuksia, jotta tyohyvinvoinnin kaytantéja on hel-
pompi ymmartaa. Selvitan tydhyvinvoinnin ongelmakohtia ja niiden vaikutuksia
tyoilmapiiriin. Lopuksi kasittelen kyselysta saamiani tutkimustuloksia tyohyvin-
voinnin nykytilasta ja annan kehitysehdotuksia Yritykselle X tyohyvinvoinnin

parantamiseksi.

3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointi kasitteena on hyvin moniulotteinen ja kattaa laajalti eri osa-alu-
eita. Fyysisesti turvallisen ja terveellisen tydympariston lisaksi kokonaisvaltai-
nen tyohyvinvointi kasittda psyykkisesti ja sosiaalisesti terveellisen tydoympa-
riston. TyOhyvinvointi, sen jokaisen eri aihealueen osalta, kuuluu jokaisen
tyontekijan perusoikeuksiin ja naista oikeuksista on omat lainsaadantonsa.
Tyohyvinvoinnin kokonaisuutta on mahdollista tarkastella useista eri nakokul-
mista. Naitd ovat psykologian, sosiaalipolitikan, tekniikan, lainsaadannon ja

liketaloustieteen nakdkulmat. (Kauhanen, 2016, s. 21.)

Tyoterveyslaitos maarittelee tyohyvinvointia seuraavasti: tydhyvinvointia on
tydntekijoiden omat kokemukset ja tunteet siita, kuinka heidan psyykkiset ja
fyysiset voimavaransa riittavat tai ylittavat tyon asettamat vaatimukset. Tyohy-
vinvoinnissa erityisen tarkeaa on sen tukeminen ja ongelmakohtien ennalta-
ehkaiseminen. Tyohyvinvointia tarkastellaankin usein sen heikkojen kohtien
osalta, jolloin huomio keskittyy ongelmien korjaamiseen ja ennaltaehkaisyyn.

(Tyoterveyslaitos, 2023.) Tyohyvinvointi edistaa tydntekijoiden
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innostuneisuutta seka parantaa heidan oma-aloitteisuuttansa ja motivaa-
tiotansa. Nain ollen tydhyvinvoinnilla on suora vaikutus tyon tuottavuuteen
seka organisaation kilpailukykyyn ja maineeseen. (Ministry of Social Affairs
and Health, n.d.)

Tyohyvinvointia on mahdollista arvioida ja tarkastella eri indikaattoreiden
avulla. Naita tyohyvinvoinnin indikaattoreita ovat tyokyky, tyotyytyvaisyys, tyon
imu, tyésta palautuminen, tyostressi ja tyduupumus. (Tyoéterveyslaitos, 2023.)
Tyokyvylla tarkoitetaan ihmisen voimavarojen ja tydn vaatimusten tasapainoa.
Voimavaroihin kuuluu henkildn terveys, toimintakyky, asenteet ja arvot. (Am-
mattiliitto Pro, n.d.) Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan nykyhetkella tapahtuvaa
tyohon kohdistuvaa myonteista tunnetilaa. Vastaavasti tyon imulla tarkoitetaan
tyohon liittyvaa voimakasta ja melko pysyvaa myonteista tunnetilaa. Yksinker-
taisimmillaan se on ty6sta innostumista. Tyon imua kokevalle tyontekijalle on
ominaista kokea tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista tyossaan.
Tyon imu siirtyy helposti muihin tydntekijoihin ja sillda on positiivinen vaikutus
myos tydntekijan téiden ulkopuoliseen elamaan. (Manka & Manka, 2023, s.
101.) Tydn imua kokeva tydntekija on aidosti myonteisessa hyvinvoinnin ti-
lassa ja suhtautuu aktiivisesti tydhonsa. Tyosta palautumisella tarkoitetaan
ihmisen elimiston siirtymista lepotilaan. Pelkat lomat ja vapaapaivat eivat auta
tyosta palautumista vaan myos tyopaivan aikana on otettava aikaa palautumi-
seen. Tyossa palautumista edistaa tehokkaasti myonteinen tyoilmapiiri, yhtei-
set onnistumiset, ystavallisyys, auttaminen ja avun saaminen seka tyopaikka-
huumori. Riittavaa ydunensaantia ei voi myoskaan korostaa liikkaa, silla merkit-

tava osa palautumisesta tapahtuu yéunen aikana. (Aro, 2018, s. 102.)

Tyostressilla tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekijan voimavarat ja tyén vaatimuk-
set ovat ristiriidassa. Useasti ndin kay silloin, kun tyon vaatimustaso on korkea
ja tyontekijan vaikutusmahdollisuudet vahaiset. Pitkaaikainen stressi voi ai-
heuttaa tyduupumuksen. Tyduupumus aiheuttaa vasymysta, henkista etaan-
tymista tyosta seka kognitiivisen toiminnan ja tunteiden hallinnan hairidita.

(Tyoterveyslaitos, 2023.)
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Tyohyvinvointi on siis varsin laaja kasite, joka kattaa niin fyysisen, psyykkisen

kuin sosiaalisen hyvinvoinnin.

3.2 Tydhyvinvointia koskeva lainsaadanto

Tyohyvinvoinnista ja tyohyvinvointia koskevasta lainsaadannosta puhuttaessa
on hyva raottaa hieman tydsuojelun ja tydhyvinvoinnin historiaa. Suomessa
tydsuojelun ensiaskeleet otettiin teollistumisen my6ta jo 1850 - luvulla. Ensim-
maiset tyosuojelusaannokset asetettiin 1800 - luvun loppupuolella. Naissa tyo-
suojelussaannoksissa puututtin mm. lapsitydvoiman kayttoon, jonka myota
alle 12 - vuotiaille lapsille asetettiin tehdastyokielto. Merkittavimmat kehitysas-
keleet fyysisen tydsuojelun kehittdmisessa toteutettin 1940—-1950-luvuilla.
2000 - luvulla tydsuojelussa onkin kiinnitetty huomiota psyykkisen ja sosiaali-
sen tyosuojelun kehittamiseen. Viimeisin tydsuojelua koskeva huomattava uu-
distus on vuonna 2003 voimaanastunut tyoturvallisuuslaki. (Kauhanen, 2010,
s. 197.)

TyoOlainsaadantd koskee tyonantajan ja tyontekijan valisia normeja tyosuh-
teessa. Lahtdokohtana tyolainsaadanndossa on tyontekijan suojeluperiaate.
Nain ollen pakottavien saannosten avulla ei ole mahdollista tehda vaaryytta
tyontekijaa kohtaan eri sopimusten keinoin. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2015,
s.5.)

Tyoturvallisuuslaki

Lain tarkoituksena on parantaa tydsopimuksessa tai virkasuhteessa toimivien
henkildiden tyoymparistoa ja tydolosuhteita ja nain ollen turvata henkildiden
tyokyky. Laki sisaltda myos ennaltaehkaisevia toimenpiteita, joilla pyritaan es-
tamaan seka fyysisia ettd henkisia tyotapaturmia ja ammattitauteja. Lain saa-
dokset koskevat seka tyonantajaa etta tyontekijaa ja laki on pidettava tyopai-
kalla kaikkien nahtavana. (Tyodturvallisuuslaki 23.8.2002/738, 1 luku 1 §,2 § 3

mom.)



13

Yleinen huolehtimisvelvoite maarittelee tydnantajaa huolehtimaan tydntekijoi-
den turvallisuudesta ja terveydesta tyopaikalla. Tydolosuhteiden parantami-
sessa tulisi kiinnittda huomiota vaara- ja haittatekijoiden estamiseen ja poista-
miseen, yleisesti vaikuttavien tyosuojelutoimenpiteiden toteuttamiseen ja tek-
niikan kehittymiseen. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, 2 luku 8 §1 ja 3
mom.) Edella olevat asiat sisaltyvat tydnantajan laatimaan tydsuojelun toimin-
taohjelmaan. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002, 2 luku 9 §.) TyOnantajalla on toi-
mintavelvoite myos silloin, jos hanen korviinsa kantautuu tieto mahdollisesta

hairinnasta tai epaasiallisesta kohtelusta (Hyttinen & Korte, 2019, s. 144).

Tybnantaja voi kayttda ulkopuolista asiantuntijaa tyon vaarojen selvittami-
sessa ja arvioimisessa. Arvioinneissa on pohdittava mahdollista tapaturman
tai terveyden menettamisen vaaraa, ammattitauteja, tyontekijan edellytyksia
tydn hoitamiseksi, mm. ammattitaitoa, tyon fyysisia ja psyykkisia kuormituste-
kijoita. Tyonantajalla on velvollisuus keskustella edella olevista selvityksista ja
arvioinneista tyontekijoiden kanssa. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002, 2 luku 10

§ 1ja2mom.)

Tyontekijan on tydskenneltava tydnantajan tyoturvallisuusohjeiden mukaisesti
huolehtimalla kaikkien tyopaikalla toimivien henkildiden turvallisuudesta ja ter-
veydesta. (Tyoéturvallisuuslaki 23.8.2002, 4 luku 18 § 1 mom.) Ty6paikan tyo-
pisteet on suunniteltava ergonomisesti siten, etta tyon tekemiseen on riittavasti
tilaa, raskaita toita varten hankitaan apuvalineita ja tydvaiheen toistorasitusta

pyritdan valttamaan. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002, 5 luku 24 § 1 mom.)

Tyodssa kaytettavat koneet ja laitteet on asennettava ja huollettava maaraysten
mukaan. Ennen ensimmaista kayttddnottoa tulee tehda kayttéonottotarkastus
ja myohemmin maaravalein maaraaikaistarkastus, jolla varmistetaan koneen
tai laitteen turvallinen kayttd. (Tydturvallisuuslaki 23.8.2002, 5 luku 43 § 1

mom.)

Tyoturvallisuuslainsdadantd uudistui 1.6.2023. Uudistuksen myoéta tyonanta-

jalla on velvollisuus huomioida tyontekijan ikaantyminen tyon fyysisessa ja
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henkisessa kuormituksessa. Tassa yhteydessa ikaantymisella tarkoitetaan
tydntekijan vanhenemisesta johtuvia tydkyvyn muutoksia. lkdantymisen lisaksi
tydnantajan huolehtimisvelvollisuus laajenee tyodntekijan henkildkohtaisten
edellytysten huomioimiseen ja yksildllisiin toimenpiteisiin. Edella mainittujen
muutosten tarkoituksena on edistaa yli 55 — vuotiaiden tyossa jaksamista ja

ennaltaehkaista varhaista tydelamasta poistumista. (KPMG Suomi, 2023.)

Rikoslaki

Mikali tydnantaja laiminly6 tahallaan tai huolimattomuuttaan tyéturvallisuuslain
saadoksia, niin tydnantajalle voidaan tuomita sakkorangaistus tai enintaan yksi
vuotta vankeutta. (Rikoslaki 19.12.1889/29, 47 luku, 1 §, 1 mom.)

Mikali tydnantaja aiheuttaa tyontekijan kuoleman huolimattomuudellaan, niin
tuomio on sakko tai enintdan kaksi vuotta vankeutta. Torkeasta huolimatto-
muudesta tuomio on vahintaan nelja kuukautta ja enintdan kuusi vuotta van-
keutta. Mikali tyonantajan huolimattomuuden seurauksena tyontekija vam-
mautuu, niin tuomio on sakkoa tai enintaan kuusi kuukautta vankeutta. Torke-
astd vammantuottamuksesta tuomio on sakkoa tai enintdan kaksi vuotta van-
keutta. (Rikoslaki 19.12.1889/29, 21 luku, 8-11 §.)

Tyoterveyshuoltolaki

Tyoterveyshuoltolaki koskee niita tyonantajia, jotka on velvoitettu noudatta-
maan tyoturvallisuuslakia. Tydantajan velvollisuus on edistaa tyoterveytta yh-
teistydssa tydntekijoiden ja tydterveyshuollon kanssa. Kolmen osapuolen paa-
maarana on ehkaista tyosta aiheutuvia sairauksia ja tapaturmia, varmistaa
tyon ja tyoympariston turvallisuus, yllapitaa tyontekijoiden tyokykya koko tyo-
uran aikana seka kehittaa tyoyhteisén yhteista toimintaa. (Tyoterveyshuolto-
laki 21.12.2001/1383, 1 luku, 1 § 2 mom., 2 § 1 ja 3 mom.) Tydterveyshuollosta

laaditaan kirjallinen toimintasuunnitelma, joka voi olla osa tydsuojelulaissa
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maariteltya tyosuojelun toimintaohjelmaa. (Tyoterveyshuoltolaki
21.12.2001/1383, 3 luku, 11 §, 3 mom.)

TyOnantajan jarjestamaan tyoterveyshuoltoon kuuluvat tyopaikkakaynnit,
tyontekijoiden terveystarkastukset, ehdotukset tyoterveyden parantamiseksi ja
neuvonta. Naiden lisaksi tyoterveyshuoltoon kuuluvat myds vajaakuntoisen
tyontekijan tukeminen tydssa selviytymisessa, tyontekijoiden tydkyvyn arviointi
ja tyossa jaksaminen, yhteistyd muiden tyoterveyshuollon sidosryhmien
kanssa, ensiavun jarjestaminen, kuntoutustarpeen selvittaminen ja tyoterveys-
huollon laadunvalvonta ja seuranta. (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383, 3
luku, 12 §, 1 mom.)

TyoOnantaja voi valita tyoterveyspalvelun tuottajaksi hyvinvointialueen tervey-
denhuollon toimintayksikdn tai muun tyoterveyshuoltopalveluja tuottamiseen
oikeutetun toimintayksikon tai jarjestaa tyéterveyshuoltopalvelun itse. Sosiaali-
ja terveysministerio valvoo tyoterveyshuoltopalveluja tuottavien terveyden-
huollon ammattihenkildiden toimintaa. (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383,
2 luku, 7 §, 1 mom.)

Tyoaikalaki

Tyobaikalain mukaan tyontekijan tyoaikaa on se aika, jonka aikana han on vel-
vollinen olemaan tydnantajan kaytettavissa tyontekopaikalla. Tydaikaa ei ole
matka-aika, mikali se ei liity tyosuoritukseen. (TyOaikalaki 9.8.1996/605, 2
luku, 4 § 3 mom.) Tyoaikalaki maarittelee paivittaiseksi lepoajaksi yli kuuden
tunnin vuorokautisessa tydajassa vahintaan yhden tunnin lepoajan. Paivit-
taista lepoaikaa voidaan lyhentaa vahintaan puoleen tuntiin tyontekijan ja tyon-
antajan yhteisesta sopimuksesta. Vuorokautisen tyoajan ylityttya yli kymme-
nella tunnilla, on tyontekijalla oikeus puolen tunnin lepoaikaan kahdeksan tun-
nin tydnteon jalkeen. (Tyodaikalaki 9.8.1996/605, 6 luku, 28 § 1 mom.)

Tyobaikalaki velvoittaa tydnantajaa kirjaamaan tyontekijan tekemat tyétunnit

tyoaikakirjanpitoon. Tyoaikakirjanpidosta tulee selvita saanndllisen tyodajan
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tunnit seka mahdolliset saanndllisen tyoajan ylittavat tyotunnit, mm. ylityotun-
nit. Tydsuojelutarkastusta tekevalla tydsuojeluviranomaisella on oikeus saada
jaliennds tyodaikakirjanpidosta. Myds tyontekijaa edustavalla luottamusmie-
hella tai luottamusvaltuutetulla seka tyontekijalla itsellaan on oikeus saada jal-
jennds tydaikakirjanpidosta sitd pyydettdessa. (Tydaikalaki 9.8.1996/605, 7
luku, 37 § 1-2 mom.)

Laki tyosuojelun valvonnasta

Tyoturvallisuus-, tydterveyshuolto- ja tydaikalain valvonta kuuluu tydsuojeluvi-
ranomaisen (aluehallintovirasto seka sosiaali- ja terveysministerid) vastuualu-
eeseen. (Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoimin-
nasta 20.1.2006/44, 1 luku, 1 § 1 mom. ja 2 § 1 mom.) Tydsuojeluviranomai-
sella tai tarkastajalla on tarkastusta tehdessaan oikeus paasta tyontekopai-
kalle, tutkia tyOsuojelua koskevia asiakirjoja, esim. tydaikakirjanpito, oikeus
kahdenkeskisiin keskusteluihin tyontekopaikalla tyoskentelevien henkildiden
kanssa, oikeus tutustua tyonantajan tekemiin selvityksiin, jotka koskevat tyon-
tekijoiden turvallisuutta ja terveellisyytta. Tarkastuksen kohteena ovat myos
tyodterveyshuollon toimintasuunnitelma, oikeus ottaa nayte tydpaikalla kaytet-
tavasta raaka-aineesta tai kaytdossa olevasta tuotteesta. Myds tyohygieeniset
mittaukset kuuluvat valvonnan piiriin. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopai-

kan tydsuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44, 2 luku, 4 § 1 mom.)

TyoOsuojeluviranomainen voi antaa tyonantajalle vahaisesta tydsuojelusaan-
nosten vastaisesta toiminnasta kirjallisen toimintaohjeen asian korjaamiseksi.
Vahaista suuremmasta tyosuojelusaannosten vastaisesta toiminnasta tyosuo-
jeluviranomainen antaa tydnantajalle kirjallisen kehotuksen toiminnan korjaa-
miseksi. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoimin-
nasta 20.1.2006/44, 3 luku, 13 § 2 mom.)
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4 ERI TEKIJOIDEN VAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN

Tyohyvinvointi on varsin laaja kasite ja sen kokonaisuus muodostuu eri teki-
joista. Tyohyvinvointiin vaikuttavat mm. organisaation ominaisuudet ja kult-
tuuri, johtaminen, tyoilmapiiri, tydn organisointi seka myos tyontekijan koke-
mus omasta hyvinvoinnistaan. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi edesauttaa
organisaation tulosta ja asiakastyytyvaisyytta seka vahentaa sairauspoissa-

oloja ja tyontekijoiden vaihtuvuutta.

4.1 Toiden organisointi ja tyOtehtavat

Tyo6tehtavien oikeudenmukainen jakaminen tyontekijdiden kesken on haasta-
vaa yrityksen esihenkilGille. Tyonjaon huolellinen suunnitteleminen on tyo-
lasta, mutta yrityksen toiminnan kannalta varsin palkitseva. Tyotehtavien ja
tyomaaran tasapuolista jakautumista painotetaan yha enemman, mutta sa-
malla se saattaa aiheuttaa mielipahaa tyOyhteisossa. Toisilla tyomaara on suu-
rempi ja heilla on riski sairastua tyduupumukseen. Toisilla taas tydmaara on
vahaisempi, mika vaikuttaa negatiivisesti tydmotivaatioon ja tyontekijan tun-
teeseen tyonsa merkityksellisyydesta. Jalkimmainen ryhma jaa myos usein
vaille uusia haasteita ja mahdollisuuksia. Esihenkilot ovatkin vaikeassa ase-
massa, silla heidan olisi varmasti houkuttelevaa jakaa merkittavimmat tyoteh-
tavat luottotyontekijoille, mutta olisiko se oikeudenmukaista tyonjakoa. Tyoteh-
tavien jakoa vaikeuttaa lisaksi tyOntekijoiden erilaiset ominaisuudet, kuten

osaaminen, stressinsietokyky ja tyétahti. (Komonen, 2018.)

Kuten monissa muissakin tydyhteison haasteissa, myds oikeudenmukaisessa
tyonjaossa auttaa avoin ja rakentava keskustelu yhdessa tyontekijoiden
kanssa. Tyonjaon oikeudenmukaisuuden ongelmaa on hyva kayda lapi koko
tiimin kanssa, mutta on myos tarkeaa kayda kahden keskeinen keskustelu esi-

henkilon ja tyontekijan valilla.

Tyohyvinvoinnin toteutumisen kannalta tarkeaa on tyontekijoiden kokemus

tyotehtaviensa hallinnasta. Tarkoittaen tyontekijoiden mahdollisuutta vaikuttaa
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omiin tyétehtaviinsa ja tyotahtiinsa. (Manka & Manka 2023, s. 34-35.) Tydn
organisoinnissa ja tyotehtavien jaossa tulee ottaa huomioon tyontekijdiden
ammattitaito ja osaaminen. Avoin keskustelu tyétehtavien kuormituksesta eh-
kaisee tyouupumusta. Tyontekijoiden on myos hyva muistaa, etta hiljeneminen

tulkitaan usein myontymisen merkkina.

Lain mukaan tydnantajan tulee suunnitella tydntekijan tyétehtavat huomioi-
malla tyon seka henkinen etta fyysinen kuormitus. Tyon tulee olla sopivan
kuormittavaa tyontekijan ominaisuuksiin nahden. Tyon kuormitus on sopiva sil-
loin, kun tydntekija ehtii vapaa-ajallaan palautumaan tyon kuormituksesta.
Tybnantajan on ryhdyttava toimenpiteisiin, mikali tyontekijan terveys vaaran-
tuu lilan suuresta kuormituksesta. Kuormitusta on seka henkinen etta fyysinen
kuormitus. (Hyttinen & Korte 2019, s. 138, 141.)

Psykologi Erika Heiskanen summaa oikeudenmukaisen tydnjaon tyhjentavasti
tahan tapaan: "Kun kaikki tietavat tydnjaon ja sen perustelut, syntyy luottamus
esihenkiloon ja tyokavereihin. Talloin tyontekijat voivat keskittya kehittymi-

seen”. (Komonen, 2018.)

4.2 Tybajan kaytto

Taitava tyoajan hallinta on merkittava tyohyvinvoinnin voimavara. Usein tun-
tuu, etta tyopoyta on pullollaan sekalaisia tyotehtavia eika oikein tieda, mista
sita kannattaisi aloittaa. Tuntuu, kuin ei saisi oikein mitaan valmiiksi ja alituinen
Kiire vaikeuttaa keskittymista. Tydaikaa on kuitenkin mahdollista hallita eri kei-
noin. On tarkeaa hahmottaa tydén kokonaisuuksia eika takertua liikaa pieniin
yksityiskohtiin.

Tyo6tehtavien jasentelyssa auttaa téiden priorisointi. Kun tyotehtavat ovat tar-
keysjarjestyksessa, on tyoskentely huomattavasti laadukkaampaa ja tehok-
kaampaa. Kuinka sitten erottaa, mitka tyétehtavat ovat tarkeitd? Toiden jasen-

telyssa auttaa niin kutsuttu Eisenhowerin matriisi, joka tunnetaan myos nimella
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Eisenhowerin laatikko. Tama ajanhallinnan malli auttaa jarjestamaan tyotehta-
vat niiden kiireellisyyden ja tarkeyden mukaan. (Vikman, 2021.) Eisenhowerin
matriisi on saanut nimensa Yhdysvaltojen entiselta presidentiltd Dwight D. Ei-
senhowerilta, joka toimi ennen presidentin virkaansa my6s armeijan kenraa-
lina ja ylipaallikkona liittoutuneiden joukoissa toisessa maailmansodassa. Li-
saksi han on ensimmainen Naton ylin komentaja. Eisenhowerin oli jatkuvasti
tehtava vaikeita paatoksia ja arvioitava, mitkd paatodksista olivat olennaisia.
Nain han tuli keksineeksi Eisenhowerin matriisin, joka on edelleen nykypai-
vana apuna tyétehtavien priorisoinnissa. (Eisenhower Matrix, 2023.) Kertoman
mukaan Eisenhower on sanonut seuraavan tunnetun lauseen: "Mik& on tar-
keééd, on harvemmin kiireellisté ja miké on Kiireellistd, on harvemmin térkeé&a”
(Hamalainen, 2023).

Eisenhowerin matriisi on jaettu neljaan eri nelioon, joissa jokaisessa on oma
tydstrategiansa. Laatikon ensimmaisessa nelidssa on tydtehtavat, jotka ovat
seka tarkeita etta kiireellisia. Nama tyotehtavat eivat odota, joten ne on hoidet-
tava pikaisesti. Naille tehtaville on myds hyva varata etukateen vahan aikaa
joka paiva, silla niita voi ilmaantua ihan yllattaenkin. Laatikon toisessa neliossa
on tyotehtavat, jotka ovat tarkeita, mutta eivat kiireellisia. Naille tehtaville tulee
varata selkeasti oma aikansa, silla ne jaavat helposti hoitamatta kiireellisten
asioiden takia. Nama tehtavat ovat usein niita kaikkein tarkeimpia tyotehtavia,
jotka vievat tyota eteenpain kohti tavoitteita. Tallaisia ovat esimerkiksi sahko-
posteihin vastailu, puhelinsoitot tai erilaisten projektien suunnittelut. (Hamalai-
nen, 2023.)

Laatikon kolmannessa nelidssa puolestaan ovat tyotehtavat, jotka ovat ei niin
tarkeita, mutta kiireellisia. Nama tyotehtavat ovat usein niita tehtavia, jotka vie-
vat enemman ylimaaraista aikaa, mutta eivat edista tavoitteen saavuttamista.
(Vikman, 2021.) Ne ovat usein my0s tehtavia, jotka ovat jollekin toiselle tarke-
ampia kuin sinulle, joten voit hyvin delegoida ne eteenpain. Kannattaa kuiten-
kin seurata myds naita delegoituja tyotehtavia esimerkiksi sahkopostin avulla,
jotta niiden edistymistd on mahdollista tarkkailla sopivalla ajankohdalla. (Ei-
senhower Matrix, 2023.) Mikali ei ole ketaan kenelle delegoida tydtehtavia, on

taman nelion tyotehtavat hyva hoitaa mahdollisimman nopeasti pois alta.



20

Laatikon neljannessa ja viimeisessa neliossa on tyotehtavat, jotka ovat paa-
osin tarpeettomia. Nama ovat tehtavia, jotka voi hoitaa silloin, kun kalenterissa
on tyhjaa tilaa tai poistaa kokonaan tehtavalistalta. Naita ovat esimerkiksi in-

ternetin tai sosiaalisen median selailu. (Vikman, 2021.)
Kuvio 2. Kuviossa 2 kuvataan Eisenhowerin matriisi ajanhallinnasta ja tyoteh-

tavien tarkeysjarjestyksesta. Kuviossa on selkeasti eri nelididen maarittamat

tyOstrategiat.

@ (¢ 2 h

TARKEA, KIIREELLINEN TARKEA, EI KIIREELLINEN
TEE HETI AIKATAULUTA
N AN /
' N

El TARKEA, KIIREELLINEN El TARKEA, El KIIREELLINEN

TEE NOPEASTI TAlI DELEGOI JATA TEKEMATTA

N AN /

Kuvio 2. Eisenhowerin matriisi tydtehtavien priorisointiin (mukaillen Eisenho-
wer)

Kaytannossa matriisi toimii siis siten, etta kaikki mieleen tulevat tyotehtavat
listataan ja jaotellaan tyon tavoitteiden kannalta sopiviin nelidihinsa. Jaottelun
jalkeen matriisi sulkee kokonaan pois tarpeettomimmat tehtavat ja jaljelle jaa
vain kaikkein tarkeimmat tehtavat. Sekalaiset vahapatoiset toimet kuormittavat
turhaan tyOpaivaa ja samalla vievat tarkeaa aikaa muilta tyotehtavilta. Tyoteh-
tavien lisaksi tyopaivaan on syyta lisata hetkia tyosta palautumiseen. Teho-
kasta on jarjestaa tyopaivaan mikrotaukoja. Mikrotauot ovat 1-5 minuutin pi-
tuisia saanndllisia pausseja, jolloin keskeytetaan tyotehtavat ja tehdaan jotain
ihan muuta. Mikrotauot voi kayttaa, vaikka taukojumppaan tai lyhyeen kave-
lyyn. Nama mikrotauot edistavat tyossa jaksamista ja keskittymista ja alentavat

stressitasoa.
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Mikali henkild kokee alituiseen kiiretta tydssaan, on hanen hyva tarkistaa

ovatko tydn, vapaa-ajan ja levon suhde tasapainossa.

4.3 Tyoilmapiiri

Yrityksen kannalta hyva tyoilmapiiri on erityisen tarkeaa, silla siita johtuvat on-
gelmat nakyvat myods yrityksen ulkopuolelle. Yrityksen kannattaa maaratietoi-
sesti panostaa hyvan tyGilmapiirin luomiseksi tyopaikalle. Hyvan tyoilmapiirin
aikaansaaminen yrityksessa on jokaisen tyontekijan vastuulla. Hyvan yhteis-
hengen aikaansaamiseksi ei yritykselta vaadita isoja kustannuksia, silla mm.
jokaisen tydntekijan myodnteisella asenteella voidaan huomattavasti parantaa
tyoviihtyvyytta. (Aro 2018, s. 25.)

Tyoilmapiirissa esiintyvat ongelmat heijastuvat yrityksen tuottavuuteen ja ai-
heuttavat nain joskus hyvinkin merkittavia kustannuksia. Huono tyoilmapiiri
vaikuttaa tyon tehokkuuteen, stressista ja tydbuupumuksesta johtuviin sairaus-
poissaoloihin seka pitkaaikaissairauksiin. Tyontekijat myos siirtyvat ennenai-
kaisesti elakkeelle. Edella olevien seikkojen takia yrityksen palvelukyky laskee
ja tulos heikkenee. Yrityksen on vaikeampi saada rekrytoitua uusia tyonteki-

joitéd huonon maineensa vuoksi. (Aro 2018, s. 28.)

Tyoilmapiiria kasiteltaessa tulee huomioida kaikkien osapuolten, niin tyonteki-
joiden, esihenkildiden, yrityksen johtohenkildiden, asiakkaiden ja organisaa-
tion sidosryhmalaisten myonteiset ja kielteiset tunteet. Kielteisten tunteiden
osalta pitaa erottaa erillisiksi osiksi tunteiden kokeminen ja niiden ilmaisemi-
nen. Kenellakaan osapuolella ei ole oikeutta kayttaytya toisia kohtaan viha-
mielisesti. Yrityksen tulisi panostaa myonteisten tyétunteiden vahvistamiseen,
silla ne lisdavat motivaatiota tyon tekemiseen ja edesauttavat sitoutumista tyo-
hon ja yritykseen. (Aro 2018, s. 29.)
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Tyoturvallisuuslaissa on maaritelty tyontekijoiden ja tydonantajien velvollisuudet
tydpaikalla esiintyvan hairinnan osalta. Tydntekijan on noudatettava tydnanta-
jan antamia maarayksia ja ohjeita, joilla taataan kaikkien tyontekijoiden tyotur-
vallisuus ja terveys. Muu tyontekijoiden hairinta ja muu epaasiallinen kohtelu,
josta on haittaa tai vaaraa terveydelle on kiellettya. (Tyoturvallisuuslaki 4 luku
18 §). TyoOpaikkahairinnasta ilmoittaminen on kaikkien yrityksen henkildiden
vastuulla. Kiusattu voi itse kertoa kiusaajalleen, ettd han kokee tulleensa kiu-
satuksi. Kiusaaja ja kiusattu voivat tehda keskenaan sovinnon, jossa kiusaaja
pyytaa anteeksi kaytostaan. Muilla tyontekijoilla on myos vastuu tyopaikkahai-
rinnan lopettamiseksi. (Luukkala, 2011, s. 223.)

Tyoturvallisuuslain mukaan tydnantajan velvollisuus on puuttua tyopaikkahai-
rinnan poistamiseksi kaikin kaytettavissa olevin keinoin. (Tyoturvallisuuslaki 5
luku 28 §). Tyopaikkahairinnasta tiedon saatuaan tydnantajalla on kaytettavis-
saan monia keinoja ongelman poistamiseksi. Esihenkild voi keskustella asi-
asta osapuolten kanssa erikseen tai yhdessa saadakseen kokonaiskuvan ti-
lanteesta. Esihenkild laatii koko prosessin ajalta poytakirjan, johon on kirjattu
kaikki palavereissa esiin tulleet asiat ylos. Loppupalaverissa esihenkilo laatii
kayttaytymissaannot, mita osapuolten tulee noudattaa. Saantéjen noudattami-
sen merkiksi osapuolet allekirjoittavat sopimuksen. Mikali esihenkilon kanssa
ei saada ongelmaa ratkaistua, voi esihenkilon esihenkild yrittdd ongelman rat-
kaisua, silla hanella on enemman valtaa ja vahvempia keinoja asian ratkaise-
miseksi. Tyopaikkahairinnan ratkaisemiseksi yritys voi kayttaa myos ulkopuo-

lista yhteistydkumppania, esim. tyoterveyshuoltoa. (Luukkala, 2011, s. 224.)

Tydsuojeluviranomainen (aluehallintovirasto seka sosiaali- ja terveysministe-
rid) valvoo, ettd tyonantaja noudattaa tyéturvallisuuslakia. Tydsuojeluviran-
omaisella on oikeus tehda tydsuojelutarkastus yritykseen, mikali on epaily, etta
lakia ei ole noudatettu. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojelu-

yhteistoiminnasta 2 luku 5 §).
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4.4 Esihenkilo

Osaava esihenkild on epailematta tydyhteison kantava voima. Johtamisen ja
esihenkilotyon toiminta heijastuu kaikkeen yrityksen toimintaan ja vaikuttaa jo-
kaiseen tyontekijaan. Vastuuntuntoinen ja tyontekijoiden erilaisuutta arvostava
esihenkild luo vahvan pohjan tydhyvinvoinnille. Esihenkilé toimii tydnantajan

edustajana ja hanella on laaja vastuualue organisaation toiminnoissa.

Perinteisessa johtamisen toimintamallissa ajatellaan johtajan vastuuksi valvoa
alaisiaan, joiden oletetaan vain pakoilevan toitaan ja tydskentelevan pelkas-
taan palkan takia. Tassa mallissa tyontekoa on pidetty lahes valttamattomana
pahana. Moderni johtajuus on puolestaan vuorovaikutteista, jolloin esihenkilon
perustehtdvana on saada jokainen tyontekija henkilokohtaisesti tuntemaan
tyonsa merkitykselliseksi ja hyodylliseksi. Esihenkilotyossa tarkeaa on tyonte-
kijdiden kuunteleminen ja avoin tiedonkulku. Tyontekijat haluavat yha enem-
man vaikuttaa tydonsa tavoitteisiin ja tyotapojen toteuttamiseen. Esihenkilon
tehtavana onkin luoda tydymparisto, jossa jokaisella on mahdollisuus osoittaa
omat kykynsa taysimaaraisesti. Ratkaisevaa tamankaltaisen tyoympariston
luomisessa on esihenkilon avoimuus toiminnassaan, henkiloston osallistami-

nen seka heidan osaamisensa kehittaminen. (Manka & Manka, 2023, s. 181.)

Perinteisen johtamisen mallissa johtaminen on jaettu kahteen osa-alueeseen;
asiajohtamiseen ja ihmisten johtamiseen. Moderni johtajuus vastaavasti yhdis-
tdd molemmat osa-alueet ja se perustuu enemman vuorovaikutukseen ja tilan-
nejohtamiseen. Tassa johtajuuden mallissa henkilostd otetaan mukaan yhtei-
seen paatoksen tekoon. Nain he tietavat, mita muutoksilla tavoitellaan ja mika
on heidan roolinsa tavoitteiden saavuttamiseksi. (Manka & Manka 2023, s.
181.) Mikali henkilostd ei ole riittavan tietoinen mahdollisista muutoksista, voi

tama aiheuttaa tarpeetonta vastustusta.

Ammattitaitoinen esihenkilo osaa olla seka asia- etta henkilojohtaja. Asiajoh-
tajana esihenkilon pitkan aikavalin tavoitteena on huolehtia, etta tuotanto toimii
niin, etta yritys tuottaa hyvaa tulosta ja asiakkaat ovat tyytyvaisia yritykseen.

Henkilojohtajana esihenkilon tulee olla yhteistyokykyinen kaikkien
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tyoyhteisossa toimivien henkildiden kanssa. Esihenkilolla pitaa olla myds roh-

keutta puuttua ongelmiin. (Luukkala, 2011, s. 256.)

Modernia johtajuutta edistaa kolme eri piirretta. Ensimmainen on yhteinen paa-
maara eli jokaisella ryhman jasenella on sama kasitys tyon tavoitteista ja yh-
teinen toimintatapa toteuttaa ne. Toinen piirre on sosiaalinen tuki, jolloin ryh-
man jasenilla on kokemus siita, ettd he ovat arvokkaita ja heitd arvostetaan.
Kolmas piirre on sananvalta tyoskentelytapaan tavoitteiden toteuttamiseksi.
(Manka & Manka, 2023, s. 183.)

Ikavien asioiden esiintuominen saattaa olla hyvin epamiellyttavaa ja tasta
syysta niiden kasittelya helposti valtellaan. Taitava esihenkilo uskaltaa kuiten-
kin tarttua myos tyGilmapiirin ongelmiin. Se on hyvin tarkeaa, silla hyva tyail-
mapiiri maarittelee tydssa viihntymisen. Esihenkilon vastuulla onkin yllapitaa in-
nostavaa ja kannustavaa ilmapiiria ja puuttua valittémasti mahdollisiin epakoh-
tiin. Ongelmaksi saattaa muodostua se, etta esihenkild ei valttamatta ole tie-
toinen tyoyhteison ongelmista. (Enerzia, 2023.) On siis tarkeaa, etta tyontekijat

uskaltaisivat my0s itse kertoa kokemistaan epakohdista.

Tyoturvallisuuslain mukaan esihenkilon velvollisuus on puuttua valittdmasti
tydyhteisOssa tapahtuvaan hairintdan, syrjintdan ja henkiseen vakivaltaan.
Tyopaikkakiusaamista edesauttavat heikko johtaminen, epaselva tyonjako,
negatiivinen ilmapiiri, henkilon sosiaalinen asema ja tyopaikkakulttuuri, joka
antaa mahdollisuuden epaasialliselle kaytokselle. (Manka & Manka, 2023, s.
38.)

Esihenkilon laajasta vastuualueesta huolimatta on hyva muistaa, etteivat esi-
henkilotkaan ole yli-ihmisia. Tasta syysta on hyva tarkastella tydhyvinvointia
my0s esihenkildn nakdkulmasta. Myos he tarvitsevat tukea tydhdnsa ja omaan
hyvinvointiinsa. Vain hyvinvoiva esihenkilo kykenee tuottamaan laadukasta ja

tuloksellista johtajuutta tydyhteisolleen.

Tyoyhteisdssa kuulee usein henkilokunnan kritisoivan esihenkil6a siita, ettei

talla ole aikaa tyontekijoilleen tai ettei hanta juurikaan nay tyopaivan aikana.
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Tama johtuu monesti siita, etta tyontekijat eivat ole tarpeeksi tietoisia esihen-
kilon tyotehtavista. Olisikin tarpeen tuoda enemman esille sita, mita muita tyo-
tehtavia esihenkildlla on johtamistehtavien lisaksi. Nain tyontekijoiden ymmar-

rys esihenkilotyon tehtavista kasvaisi. (Manka & Manka, 2023, s. 187.)

Esihenkilon tyétehtaviin kuuluu siis suunnitella, organisoida ja kehittaa tydme-
netelmia yhteistydssa tyontekijoiden kanssa seka kannustaa ja tukea tyonte-
kijoitaan kehittamaan osaamistaan. Esihenkilolla on suuri vastuu tyontekijoi-
den tyohyvinvoinnista, mutta jokaisen tyontekijan tulee huolehtia myos omalta
osaltaan hyvinvoinnistaan. Liikunta, riittdva unensaanti, sosiaaliset suhteet ja

mielekas harrastus edesauttavat tyohyvinvointia ja tyésta palautumista.

4.5 TyOergonomia

Fyysinen ja psyykkinen tydergonomia

TyOergonomialla tarkoitetaan tyOpisteiden muuttamista ihmisten kykyjen ja
ominaisuuksien mukaisiksi. TyOpisteen ergonomisuutta saa parannettua asi-
anmukaisilla rakenteilla, kalusteilla, tyovalineilla ja tydomenetelmilla. Hyvan tyo-
ergonomian tavoitteena on edistaa tyontekijdiden terveytta, turvallisuutta ja
tydhyvinvointia. Toimenpiteilla pyritdan ehkaisemaan terveydelle vaarallista
kuormitusta ja tapaturmavaaraa. TyOpisteiden ergonomiaa on hyva suunnitella
jo etukateen niin, etta tyopisteiden valineet ja hankinnat sopisivat useammalle

kayttajalle. (Suomen lahi- ja perushoitajaliitto, 2023.)

TyOsuojelussa on tapahtunut suuri edistysaskel sen jalkeen, kun keisari
vuonna 1899 antoi asetuksen Teollisuusammateissa olevain tyontekijéin suo-
Jelemiseksi. Teollistumisen myo6ta vakavat tyétapaturmat ja ammattitaudit oli-

vat yleistyneet. (Tyosuojelu, 2023.)

Tydergonomia voidaan jakaa kuormittavuutensa perusteella kahteen osa-alu-

eeseen: fyysiseen ja psyykkiseen kuormitukseen. Tyon fyysiseen
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kuormittavuuteen tulee erityisesti kiinnittda huomiota, silla fyysinen kuormitta-
vuus on yhteydessa tuki- ja liikuntaelinsairauksiin ja lisda nain sairauspoissa-
olojen maaraa. Tyotehtavissa, joissa tarvitaan fyysista voimaa, tulee huomi-
oida tyota helpottavien apuvalineiden kaytto. Yrityksen eri toiminnot tulisi suun-
nitella siten, ettei tavaroita jouduta kuljettamaan pitkia matkoja tyopisteelta toi-

selle. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Lainsaadannossa on tarkkaan maaritelty kriteerit sellaisille kasin tehtaville
nostoille, joista aiheutuu vaaraa tyontekijan selan vahingoittumiselle. Lain mu-
kaan tallaisia selan vahingoittumisen vaaratilanteita voi tapahtua, mikali kasin
nostettava taakka on esim. liian raskas, sita voidaan nostaa vain vartaloa kier-
taen tai tyopisteen lattiataso on epatasainen ja aiheuttaa kompastumisvaaran.
Tyontekijan yksilollisena vaaratekijana kasin tehtaville nostoille on, etta han ei
ole fyysisesti sopiva tehtavaan, tydvaatetus on tehtavaan sopimaton tai han ei

ole saanut riittdvaa opastusta tehtavaan. (Finlex, 2023.)

TyOpisteen tulisi olla mitoitettu sellaiseksi, jossa on otettu tyontekijan pituus
huomioon ja tyopisteella voi tyoskennella asentoa vaihdellen seka istuen etta
seisten. Seisoma- ja istumatydssa tulee erityisesti kiinnittdd huomiota hartioi-
den ja niskan asentoon, jotta hartiat pysyvat rentoina ja niska suorana. Tyon
monipuolistamisella, esim. tydkierrolla, saadaan vaihtelua tyotehtaviin, joissa

on paljon toistuvia tydliikkeita. (Tyoturvallisuuskeskus, 2023.)

Fyysisesta tydn kuormittavuudesta voidaan ottaa esimerkki metsurin tydsta.
Metsurien tyovalineena metsatodissa ovat aikojen saatossa olleet kirves, jus-

teeri, pokasaha ja moottorisaha.

Metsurin ty6 on fyysisesti kuormittavaa. Kulkeminen epatasaisessa maas-
tossa, lunta voi olla paljon, tydasennot ovat kehoa rasittavia ja moottorisahan
melu aiheuttavat metsureille altistumisen monille sairauksille. Metsureiden
ammattisairauksia ovat lonkan ja polvien rasitusvammat ja kuulon heikkene-
minen. Moottorisahan aiheuttama tarina voi aiheuttaa tarinataudin, joka ilme-
nee yleisimmin sormien valkosormisuutena kylmaaltistuksessa. (Tyoterveys-

laitos, n.d.)
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NyKkyisin suurin osa metsatoista suoritetaan metsakoneilla, jolloin tydn fyysi-
nen kuormittavuus on muuttunut Iahinna metsakoneen ohjaamon ergonomian
huomioimiseen, mm. saatamalla istuin itselle sopivaksi. Fyysisen kuormitta-
vuuden tilalle on noussut psyykkinen kuormittavuus kiireen, lisaantyneen tyo-

maaran, vuorotyon ja yksintydskentelyn muodossa. (Puuhuolto, 2020.)

Tyon tekoa helpottavat koneet ja automatiikka ovat muuttaneet tyota niin, etta
fyysinen kuormitus on vahentynyt, mutta sita vastoin tyon psyykkinen kuormi-
tus on lisdantynyt. Pitkakestoinen tai jatkuva psyykkinen kuormitus kuluttaa
tydntekijan voimavaroja ja heikentaa terveytta. Useat eri tekijat voivat aiheut-
taa psyykkistd kuormittavuutta. Tyota voi olla niin paljon, ettei kaikkea ehdi
tekemaan. Pitkaan jatkunut aikapaine ja kiire aiheuttavat stressia. Myads liian
vahainen toiden maara tai lilan helpot tyotehtavat voivat aiheuttaa psyykkista
kuormittavuutta. Kuormittavuus lisdantyy myds, mikali tydtehtavat vaativat jat-
kuvaa tarkkaavaisuutta, nopeaa reaktiokykya tai tyd, jossa muistikapasiteetti
kuormittuu liiallisen tietomaaran vuoksi. Nykyajan tydelamassa yksi esille nou-
sevista kuormittavuustekijoista on muutos. Yrityksessa on ensiarvoisen tar-
keaa, etta tulevista muutoksista tiedotetaan koko muutosprosessin ajan ja ker-
rotaan, miten muutos vaikuttaa yksittaisiin tyontekijoihin. (Tyoturvallisuuskes-
kus, 2015.)

Kuormittavuuden oireita voivat olla stressi, unettomuus, masennus, aloiteky-
vyttdmyys, alkoholin ja muiden paihteiden kaytto ja uupuneisuus. Kaikki edella
olevat asiat vaikuttavat myos koko tydyhteison toimivuuteen. Yrityksen toi-
minta heikkenee korkeiden poissaolojen, tyokykyongelmien ja tyontekijoiden

vaihtuvuuden seurauksena. (Tyoturvallisuuskeskus, 2015.)

Psyykkista tydn kuormittavuutta voidaan ennakolta selvittaa henkiléston ilma-
piirikyselyilla, kehityskeskusteluilla, sairauspoissaolojen seurannalla seka ar-
vioida tyon psyykkisen kuormituksen riskeja. Tyontekijalla on myos vastuu
huolehtia omasta terveydestaan. Terveellisiin elamantapoihin kuuluvat saan-
ndllinen liikunta, riittdva uni ja terveellinen ruokavalio. Tydntekijan vastuulla on

my0s luoda omalta osaltaan hyva tyGilmapiiri. (Tyoturvallisuuskeskus, 2015.)
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Tyon kuormittavuudesta johtuvaa stressia voidaan helpottaa kiinnittamalla
huomiota tydsta palautumiseen. Tydpaivan aikana pidetyt muutaman minuutin
tauot edesauttavat tydajan sisaista palautumista. Tyoajan ulkopuolella tarkein
palautumisen keino on riittava, hairioton unen maara. Nukahtamista saattavat
vaikeuttaa tyopaivan aikana tapahtuneet ikavat asiat ja illan aikana tydsken-
tely, esim. tydsahkoposteihin vastaaminen, jolloin aivotoiminta jatkaa viela

tyoskentelyaan younen alkuvaiheessa. (Aro 2018, s. 101.)

Nayttopaatetydn yleistyessa on tydyhteisdissa noussut esiin tydergonomian
uudenlaiset haasteet. Tydpisteen suunnittelussa on otettava huomioon kalus-
teiden ja laitteiden oikea sijoittelu. Sahkadiset tydopoydat antavat mahdollisuu-
den tyoskennella vaihtelevasti seka istuen etta seisten. Tyotuolin on hyva olla
sellainen, jota on helppo itse saataa ja se on muotoiltu tukemaan selkaa. Tie-
tokoneen nayttd sijoitetaan tydpdydalle niin, etté se on hyvalla katselukorkeu-
della. Nayttopaatetyoskentely kuormittaa niska-hartiaseutua ja silmia. Pitka-
kestoinen paikallaan istuminen aiheuttaa myds vasymysta. TyOpisteen riittava
valaistus, oikea lampdtila ja sisailman laatu edesauttavat tyontekijoiden hyvin-
vointia. Nayttopaatetyota tekevalla tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus lahtea
tyodpisteelta liikkkeelle vahintaan kerran tunnissa. Tauon aikana olisi hyva tehda
niska-hartiaseutua rentouttavia liikkeita ja likunnan avulla saada parannettua
verenkiertoa ja kudosten aineenvaihduntaa. Silmien rasitusta voi vahentaa
katselemalla esim. ikkunasta ulos, jolloin silman linssin ymparilla olevat lihak-
set rentoutuvat. Psyykkinen kuormittavuus on lisdantynyt tekniikan ja tietoko-
neohjelmien jatkuvasti kehittyessa. Henkinen paine kasvaa, kun tydssa vaadi-

taan jatkuvasti uuden tiedon oppimista. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuuslaki on laadittu tydolosuhteiden parantamiseksi seka tyonteki-

joiden tyokyvyn ja turvallisuuden yllapitamiseksi. Tyotapaturmien ja ammatti-

tautien ehkaiseminen sisaltyvat myos tyoturvallisuuslakiin.
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Laki velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja ter-
veydesta. Yleisena toimenpiteena voi olla esim. huolehtia kaikille tydntekijoille
ergonominen tyopiste. Yksilollisena toimenpiteena tulee huomioida tydntekijoi-
den erilaiset ominaisuudet. Tyonantajan velvollisuus on myos laatia riskiarvi-
ointi tyopaikan mahdollisista vaaratekijoista. Vaaratekijoita voivat olla esim. er-
gonomia, kulkutiet, valaistus, vakivallan uhka, hairinta, vaaralliset aineet, sah-
koturvallisuus ja laiteturvallisuus. Jokaisen vaaratekijan kohdalla tulee arvioida
sen todennakoisyys, merkittavyys ja seuraus. Riskien vahentamiseksi ja torju-
miseksi laaditaan suunnitelma ja sen toteutumista seurataan saannollisesti.
(Hyttinen & Korte, s. 131.)

Tyoturvallisuuteen sisaltyy myos tyontekijoiden henkinen hyvinvointi. Tyotur-
vallisuuslaissa ei ole mainintaa tyopaikkakiusaamisesta, vaan termeina kayte-
taan hairintaa ja epaasiallista kohtelua. Hairinnalla tarkoitetaan tyontekijan kiu-
saamista hanen henkilokohtaisten ominaisuuksiensa vuoksi. Hairinnan koh-
teeksi voi joutua ihonvarin, kansalaisuuden, sukupuolen tai seksuaalisen
suuntautumisen vuoksi. Tyodntekija voi joutua epaasiallisen kohtelun kohteeksi
esimerkiksi vain siita syysta, etta hanesta ei pideta. (Hyttinen & Korte, s. 141.)
Maailmanlaajuista huomiota saanut #metoo -kampanja nosti esiin seksuaali-
sen hairinnan yleisyyden tyopaikoilla. Hairinnan kohteena oleva henkilé voi
joutua kokemaan fyysista hairintaa, nimittelya tai hanesta levitetaan sosiaali-
sen median kanavissa epaasiallista tietoa. Hairinta on yleisinta nuorten naisten
kohdalla. (Niilola, 2017.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen laatimista varten on I0ydettava sen tarkoitukseen ja tavoittee-
seen sopiva tutkimusmenetelma. Tutkimusmenetelmaksi voi valita joko kvali-
tatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetelman tai kvantitatiivisen eli maarallisen
tutkimusmenetelman. Molemmilla menetelmilléa voidaan selittdd samoja tutki-
muskohteita vain eri tavalla. Tutkimusongelman ratkaisuun voidaan kayttaa
myods molempia edella mainittuja tutkimusmenetelmia. Tata menetelma-

muotoa kutsutaan monimenetelmaisyydeksi. (Jyvaskylan Yliopisto, 2021.)

Laadullista tutkimusta kaytetaan usein silloin, kun tutkimusongelmaa pyritaan
ymmartamaan syvallisemmin ja kokonaisvaltaisemmin, mutta tarkoituksena ei
ole yleistaa tuloksia muihin kohderyhman ulkopuolella (Kananen, 2017, s. 33—
34). Menetelman tarkoituksena on selvittda kohteen ominaisuuksia, laatua ja
merkitysta. Laadullisen tutkimuksen yleisin tutkimusstrategia on haastattelu-
muotoinen tapaustutkimus, jonka avulla pyritaan Ioytamaan ilmiolle merkitys.
Laadullinen tutkimus soveltuu hyvin tilanteisiin, joissa tutkimuskohde on uusi
eika siita ole olemassa aikaisempaa tutkimustietoa. Taman tutkimusmetodin
kohderyhma on usein tarkoin valittu ryhma, jota tutkitaan hyvin yksityiskohtai-

sesti (Aalto University School of Economics, n.d.)

Maarallinen tutkimus sopii tutkimusmenetelmaksi, kun tutkimuskohdetta tulki-
taan ja kuvataan numeroiden ja tilastojen avulla (Jyvaskylan Yliopisto, 2021).
Maarallinen tutkimus tehdaan analysoimalla numeerista tietoa, jota kerataan
esimerkiksi kyselylomakkeen avulla. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma toimii
hyvin silloin, kun tavoitteena on saada selville, miten usein ja kuinka paljon
tutkittavaa ilmiota esiintyy. Lisaksi maarallisessa tutkimusmenetelmassa halu-
taan myoOs vastata kysymykseen siitd, miksi asiat menevat tulosten osoitta-
malla tavalla. (Vilkka, 2021, OSA 1, Maarallinen tutkimus.) Maarallisen tutki-

muksen tiedonkeruu vaatii huolellisen tutkimusvalineen tai kyselylomakkeen
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suunnittelun, jonka toimivuutta olisi hyva testata ennen sen kayttoa itse tutki-

muksessa (Aalto University School of Economics, n.d.).

Maaralliselle tutkimusmenetelmalle ominaista on esittaa tutkimuskysymykset
samanlaisina isolle joukolle, jonka jalkeen tuloksista saadaan kerattya numee-
rista dataa tilastoja varten. Tama tutkimusmenetelma soveltuu kayttéon silloin,
kun mitataan jonkin aiemman tunnetun teorian paikkansapitavyytta ja analy-
soidaan tutkimustuloksia tilastollisin menetelmin. (Ojasalo ym., 2020, s. 105.)
Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman tyypillinen tiedonkeruumenetelma on tar-

koin laadittu ja suunniteltu kyselylomake tai jasennelty lomakehaastattelu.

Mikali tutkimusongelmaan halutaan saada kattavampia ja monipuolisempia tu-
loksia, on tutkimusmenetelmaksi hyva valita monimenetelmainen tutkimusme-
netelma. Taman menetelman avulla on mahdollista saada tutkimustuloksia

useilta eri osa-alueilta. (Jyvaskylan Yliopisto, 2021.)

Tassa tutkimuksessa paadyttiin kayttamaan kvantitatiivista eli maarallista tut-
kimusmenetelmaa. Kyseiseen tutkimusmenetelmaan paadyttiin, silla tutkimuk-
sen tarkoituksena oli kartoittaa kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin nykytilaa mit-
taamalla ja analysoimalla saatuja tuloksia tilastollisin menetelmin. Tarkoitus oli
saada yleiskuva henkildiden kokemusten eroista ja suhteista. Tutkimuksessa
tyohyvinvoinnin tilaa tarkastellaan yleisella tasolla eika aiheeseen pyrita saa-
maan syvallisempia vastauksia tai ymmarrysta niihin. Tasta syysta tyohon va-

likoitui maarallinen tutkimusmenetelma.

Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeen avulla, johon Yritys X:n tyontekijat sai-
vat vastata anonyymisti niin, ettei yksittaisista vastauksia ole mahdollista erot-
taa kokonaisuudesta. Kyselylomake sisalsi monivalintakysymyksia ja muuta-
man avoimen kysymyksen. Lisaksi tyontekijoilta kysyttiin viela erikseen, onko

heidan mielestaan tyohyvinvointipaivien jarjestaminen tarpeellista.

Monivalintakysymykset sisalsivat kysymyksia tydhyvinvoinnin eri osa-alueilta.
Koska tyohyvinvointi on kasitteena hyvin laaja, rajasin kysymykset seuraaviin

aihealueisiin; tdiden organisointi ja tyotehtavat, tyoajan kaytto, tyoilmapiiri,
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esihenkilo, tydergonomia ja tyohyvinvoinnin vaikutukset. Kysymykset naihin
kategorioihin pyrin valitsemaan tutkimuksen tavoitteet huomioon ottaen. Otin
kyselyyn mukaan myos kolme avointa kysymysta, silla halusin kuulla tyonteki-
joiden omia ajatuksia ja ehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Avoi-
missa kysymyksissa tiedusteltiin, minkalaista yhteistoimintaa toivoisi tyopai-
kalla jarjestettavan, mista syysta jattaisi yhteistoimintaan osallistumatta ja min-
kalaisia tyohyvinvoinnin parantamisen ehdotuksia tyontekijoilla yleisesti olisi.
Ajattelin, etta naiden kysymysten avulla on mahdollista ymmartaa paremmin

tyontekijoiden omia kokemuksia yrityksen tyohyvinvoinnin tilasta.

Kyselyna toimi paperinen kyselylomake. Paadyin laatimaan paperisen kyse-
lyn, silla tiesin, etta osa vastaajista ei kayta internetia. Taman vuoksi sahkai-
sella kyselylla en olisi saanut yhta paljon vastauksia kuin paperisella kyselylla
sain. Tyontekijoilla oli kaksi viikkoa aikaa vastata kyselyyn. Jotta vastauksia
tulisi mahdollisimman paljon, vastausajankohdaksi valitsin kesakuun (2023)
alun ennen tyontekijoiden kesalomakauden alkamista. Taytettyja kyselylomak-
keita sain yhteensa 13 kappaletta eli henkilostomaaraan verrattuna vastaus-
prosentti oli kokonaisuudessaan noin 60 %. Mielestani sain hyvan ja riittdvan
otannan tutkimustani varten. Tutkimuksen saatekirje ja tyohyvinvoinnin kyse-

lylomake ovat litteena opinnaytetydn lopussa.

5.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Opinnaytetyon luotettavuutta ja oikeellisuutta arvioidaan yleensa kahden ka-
sitteen, reliabiliteetin ja validiteetin, avulla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaus-
tulosten toistettavuutta ja luotettavuutta. Tarkoittaen, etta tulokset eivat ole sat-
tumanvaraisia. (Metropolia Ammattikorkeakoulu, n.d.) Reliabiliteetti osoittaa
tulosten toistettavuutta ja pysyvyytta. Kun tutkimuksen toistaminen johtaa sa-
moihin tutkimustuloksiin, on tutkimuksen reliabiliteetti korkea. Reliabiliteetti tar-

koittaa siis mittaustulosten tarkkuutta ja pysyvyytta. (Kananen, 2015, s. 343.)
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Validiteetilla taas tarkoitetaan mittauksen patevyytta eli onko asiaa tutkittu oi-
kein ja mitattu niin kuin sitd kuuluukin mitata. Tukevatko siis tulosten antamat
johtopaatokset perustellusti tutkimusaineistoa. Edella mainitut termit tutkimuk-
sen luotettavuudesta patevat enemman kvantitatiiviseen tutkimukseen. (Met-

ropolia ammattikorkeakoulu, n.d.)

Oman tutkimukseni reliabiliteettia arvioidessani esiin nousi muutama havainto.
Tutkimukseni reliabiliteettia heikentaa mahdollisuus siita, etteivat vastaajat ole
vastanneet kysymyksiin taysin rehellisesti. Kyselyn toistaminen tyontekijoille
saattaisi myds antaa eriavia vastauksia, silla ihmisten mielipiteet ja tuntemuk-
set voivat vaihdella ajan mittaan. Tutkimustulokset saattaisivat siis olla varsin
erilaisia. Tasta syysta tutkimuksen tulokset eivat valttamatta ole ihan pysyvia.
Lisaksi vastaajien melko vahainen maara voi myos vaikuttaa tutkimukseni re-
liabiliteettiin. Tasta huolimatta uskoisin, ettd tutkimukseni reliabiliteetti oli
melko hyva ja sen avulla saatiin suuntaa antavaa tietoa yrityksen tyéhyvinvoin-

nin nykytilasta.

Vastaavasti tutkimukseni validiteettia arvioidessani uskon, etta tutkimustani
auttoi huolellisesti ja tarkoin laadittu kyselylomake. Yritin kiinnittaa huomiota
siihen, etta lomakkeen kysymykset auttaisivat saavuttamaan tutkimukseni ta-
voitteita. Uskoisin, ettd tutkimukseni validiteettia edesauttoi myods kyselylo-
makkeen hyvaksyttaminen toimeksiantajalla ennen sen jakelua. Nain toimek-

siantajalla oli mahdollisuus vaikuttaa kyselyn sisaltoon.

5.3 Toimeksiantajayritys

Tutkimus on toteutettu toimeksiantona yritykselle. Toimeksiantajayritys on sa-
takuntalainen kivialanyritys, joka on nykyisin yksi Suomen johtavista luonnon-
kivituottajista. Yritykselld on toimintahistoriaa 30 vuoden ajalta. Sen palveluihin
kuuluu mm. diabaasin murskaus raidesepeliksi ja asfalttitydomaille. Lisaksi yri-

tyksen tarjontaan kuuluvat erilaiset kivirouhetuotteet.
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Kotimaisten asiakkaiden lisaksi yrityksella on asiakkaina suuria kansainvalisia
yrityksia mm. Aasiassa, Intiassa ja Euroopassa. Yritys tydllistaa alle 30 henki-

I6a. Opinnaytetyossani kasittelen toimeksiantajayritystani nimella Yritys X.

6 TUTKIMUSTULOKSET

Tyohyvinvoinnin kyselyyn vastasi 13 henkiléa. Lukumaara jai tutkimuksen na-
kokulmasta hieman toivottua alhaisemmaksi. Vastausten maara on kuitenkin
riittdva suuntaa antavien tulosten analysointiin. Tutkimustulokset on laadittu
ympyradiagrammeiksi, joiden on tarkoitus havainnollistaa tutkimuksen teks-

tiosaa. Lisaksi tulokset esitetdan myds sanallisesti kuvioita tukena kayttaen.

6.1 Tyohyvinvoinnin nykytilanteen arviointi

Toiden organisointi ja tyotehtavat

Tyonjako on toimivaa ja vastuualueet ovat selkeat

46% 54%

m Taysin eri mieltd m Osittain eri mieltd » Osittain samaa mieltd » Taysin samaa mieltd

Kuvio 3. Tyonjako ja vastuualueet

Yritys X on onnistunut luomaan yritykseen toimivan tyonjaon ja selkeat vas-

tuualueet. Esihenkildt ovat osanneet ottaa huomioon tyonjakoa ja
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vastuualueita suunnitellessaan tyontekijoiden ominaisuudet, kuten osaamisen

ja oikean tyétahdin.

Tyotehtdvien ohjeistus on selkeas

8%
38%

46%

m Taysin eri mieltd m Osittain eri mieltd » Osittain samaa mieltd » Taysin samaa mielta

Kuvio 4. Tyotehtavien ohjeistus

Suurin osa tydntekijoista on tyytyvainen tyotehtavien selkedan ohjeistukseen.
Esihenkilon olisi kuitenkin hyva paivittaa tyotehtavien ohjeistusta, jotta ohjeis-
tuksesta saataisiin laadittua entista selkeampi. Taman toimenpiteen laatimi-
seen on hyva kayda avointa ja rakentavaa keskustelua yhdessa tyontekijoiden

kanssa.

Minun on mahdollista vaikuttaa oman tyoni suunnitteluun

/

® Taysin eri mieltd ® Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd » Taysin samaa mieltd

Kuvio 5. Tyon suunnittelu

Tyodntekijoiden vastauksista kay selvasti ilmi, etta Yritys X:ssa on annettu tyon-

tekijoille mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsa suunnitteluun. Tyontekijan oma
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tyokokemus ja osaaminen auttavat suunnittelemaan tyon jokaiselle tyonteki-
jalle hanen taitojaan vastaavaksi. Tyontekijan mahdollisuus saada vaikuttaa
tydnsa suunnitteluun ennaltaehkaisee liiallista tydmaaraa ja tyostressia. Tyon-
tekijan vahaiset vaikutusmahdollisuudet ja lilan korkea vaatimustaso voivat ai-

heuttaa tyOstressia, joka pitkakestoisena voi muuttua tyduupumukseksi.

Saan useammalta henkilolta keskendan ristiriitaisia maarayksia

8%

23%

8%

® Taysin eri mieltd ™ Osittain eri mieltd ® Osittain samaa mieltd » Taysin samaa mielta

Kuvio 6. Tydmaaraykset

Kyselyn vastausten mukaan kohdeyrityksen tyontekijat eivat paaasiassa saa
ristiriitaisia tyoohjeita eri tahoilta. Tama tukee jo aiemmin kasiteltya kysymysta
tydohjeiden selkeydesta, josta tydntekijat olivat varsin tyytyvaisia. Osa tyonte-
kijoista oli kuitenkin sita mielta, etta jonkinlaista ristiriitaisuutta ilmenee. Tasta
syysta yrityksessa olisi hyva kerrata yhdessa informaation kulkua. Kuka viestii
asioista millekin osastolle. Nain valtytaan ylimaaraisilta epaselvyyksilta ja vaa-

rinkasityksiltd seka saastetdan huomattavasti aikaa.
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Koen, ettd tyotani arvostetaan

31% h(,

46%

m Taysin eri mieltd m Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd » Taysin samaa mielt3

Kuvio 7. Tyon arvostus

Tutkimuksen mukaan suurin osa Yritys X:n tyontekijoista kokee, etta heidan
tyotaan arvostetaan. Tama on hyvin tarkeaa, silla kokemus tyonsa arvostuk-

sesta antaa tyontekijalle voimia, mika taas kannustaa hanta kehittymaan lisaa.

Noin neljasosa vastaajista ei koe, etta heidan tyétaan arvostetaan. Myonteisen
palautteen saaminen ja tyontekijan kokema arvostus ovat tyoyhteison vuoro-
vaikutukseen liittyvia voimavaroja ja tasta syysta hyvin tarkeita tekijoita tyon-
tekijan tydhyvinvoinnille. Tydntekijoiden on tarkeda saada tunnustusta tyodlleen
esihenkildiden suunnalta, mutta myos tyontekijoiden kesken myonteisen pa-
lautteen jakaminen parantaa yhteishenkea ja saa aikaan yhdessa onnistumi-
sen tunnetta. Pienikin positiivinen palaute voi olla toiselle iso ja merkittava

asia. Se auttaa tyontekijaa eteenpain ja vaikeampienkin ajanjaksojen vyli.
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Tyoajan kaytto

Saan tehtya tyoni tybaikana

15%

54% 31%

m Taysin eri mieltd m Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd » Taysin samaa mieltd

Kuvio 8. Tyoajan riittavyys

Yritys X on selkeasti onnistunut jakamaan tyotehtavien vastuualueet tasaisesti
ja oikeudenmukaisesti. Tyontekijat ovat varsin yksimielisia siita, etta saavat
tydnsa tehtya tydajan puitteissa. Osa tyontekijoista oli kuitenkin osittain eri
mielta, eivatka siis ehdi tekemaan toitdan tydajan sisalla. Tassa tapauksessa
tydntekijoiden on hyva tarkastella tyotehtaviaan priorisoimalla ne. Onko esi-
merkiksi mahdollista delegoida osa tyotehtavistaan eteenpain ja onko mahdol-
lista jattaa tarpeettomia tydtehtavia kokonaan pois. On hyva myds ilmoittaa

esihenkildlle, mikali tybaika ja tydmaara ovat ristiridassa keskenaan.

Ehdin pitdmaan lakisdateiset tauot

15%

62% 23%

m Taysin eri mieltd m Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd = Tdysin samaa mieltd

Kuvio 9. Lakisaateiset tauot
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Vastausten perusteella kohdeyrityksen tyontekijoista suurin osa ehtii pitamaan
lakisaateiset tauot. Tilanne on siis hyva, silla tyépaivan tauottaminen on hyvin
tarkeaa tyosta palautumiseen. Talldin aivot saavat pienen lepohetken ja nain
edistaa keskittymista ja tyossa jaksamista. Tauot mahdollistavat myods tyo-
asennon vaihtamisen saanndllisin valiajoin. Noin 15 % vastaajista vastasi kui-
tenkin olevansa osittain eri mielta eli he eivat ehdi aina pitdamaan lakisaateisia
taukoja. Heidan olisi hyva ilmoittaa asiasta esihenkildlleen ja yrittdd yhdessa
Ioytaa ratkaisu ongelmaan. Voisiko joitakin tyotehtavia esimerkiksi delegoida
jollekin toiselle tai yrittaa aikatauluttaa tyotehtavia eri tavalla.

Kiireinen aikataulu hajauttaa tyotehtaviani

15%
15%

38%

® Taysin eri mieltd = Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd = Taysin samaa mieltd

Kuvio 10. Aikataulu ja tyotehtavat

Tutkimuksen mukaan Yritys X:n tyontekijdiden tydmaara ja tydaika ovat ver-
rattain tasapainossa keskenaan. Tyotehtavat jakautuvat tasaisesti tyopaivan
sisalla niin, etta tyotehtavat on mahdollista saada kokonaan hoidetuksi. Nain
hajanaisia tyotehtavia ei jaa paivan mittaan tehtavaksi.

Noin kolmasosa vastaajista on sita mielta, ettd kiireinen aikataulu vaikuttaa
tydtehtavien suorittamista. Tassa tilanteessa on hyva kaantya esihenkilon puo-
leen ja yhdessa hanen kanssaan pohtia mahdollisia vaihtoehtoja, kuten tyo-

tehtavien jakoa tai tyotehtavien erilaista aikatauluttamista.
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Tyoilmapiiri

TyOpaikalla on yleensa hyva yhteishenki

8%

38%
54%

m Taysin eri mieltd = Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd = Tdysin samaa mieltd

Kuvio 11. Yhteishenki tyopaikalla

Vastaajista yli puolet oli osittain samaa mielta tyopaikalla vallitsevasta hyvasta
yhteishengesta. Jokainen tydntekija voi omalla mydnteisella asenteellaan vai-
kuttaa tyopaikan yhteishengen parantamiseen. Hymy ja kohtelias kaytos toista
tyontekijaa kohtaan ovat pienia asioita, mutta niilld on suuri vaikutus hyvan
yhteishengen luomisessa. Tyopaikan eri tyotehtaviin laaditut selkeat pelisaan-
not auttavat tyon sujuvaa tekemista ja jokainen tyontekija kokee olevansa ar-

vostettu henkild tassa ketjussa.

Saan tarvittaessa apua tyokavereiltani

23%
46%

31%

® Taysin eri mieltd ® Osittain eri mieltd » Osittain samaa mieltd = Taysin samaa mieltd

Kuvio 12. Apu tyokavereilta
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Noin puolet vastaajista oli sita mielta, etta he saavat tarvittaessa apua tyoka-
vereiltaan. Yrityksen tydilmapiiriin vaikuttaa heikentavasti tyontekijdiden vali-
nen sisainen kilpailu. Tama voi ilmeta niin, ettei tydkaveria auteta esimerkiksi
pitamalla tyontekoa sujuvoittava tieto itsella, eika jaeta sita muille tietoa tarvit-

seville.

Tyokavereideni valilla on toisinaan hairitsevia erimielisyyksia

P

46% 31%

m Taysin eri mieltd = Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd » Taysin samaa mieltd

Kuvio 13. Tyokavereiden valiset erimielisyydet

Yritys X:n tyOntekijoiden vastauksista voidaan havaita, etta noin puolet tyonte-
kijoista on osittain samaa mielta siita, etta tyokavereiden valilla esiintyy toisi-

naan hairitsevia erimielisyyksia.

Tyopaikalla esiintyvat erimielisyydet eivat kosketa vain kiistan osapuolia, vaan
koko tydyhteisd6a. Tydpaikalla havaittujen erimielisyyksien selvittdmiseksi on
tydnantajalla kaytettavissaan useampia vaihtoehtoja. Esihenkild voi yrittaa rat-
kaista asian keskustelemalla osapuolten kanssa ja laatimalla kayttaytymis-
saannot, joita molemmat osapuolet sitoutuvat noudattamaan. Tyonantaja voi
my0Os pyytaa ulkopuolista yhteistydkumppania ratkaisemaan osapuolten riita-
tilanteen. Ulkopuolisena yhteistydkumppanina voi toimia esim. tyoterveys-

huolto.
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Tyopaikalla asioista viestitdan avoimesti

31%
31%

® Taysin eri mieltd = Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd = Taysin samaa mielta

Kuvio 14. Tyopaikan sisainen viestinta

Viestinta on ollut jo pitkaan tyoyhteisdissa mielipiteitd jakava osa-alue. Tyon-
tekijoiden vastauksista tama kay hyvin ilmi. Yritysten sisainen viestinta hoide-
taan nykyisin useimmiten sahkopostia tai muita sahkodisia kanavia kayttaen.
Usein sahkopostiviestinta jaa yksisuuntaiseksi viestinnaksi tai se ei tavoita
kaikkia tyontekijoita. Viesti voidaan my0s tulkita vaarin, josta aiheutuu vaaria
mielikuvia viestittavasta asiasta. Parhainta viestintdad on avoin keskustelu,
jossa kaikilla osapuolilla on mahdollisuus esittaa tarkentavia kysymyksia kes-

kustelun aiheena olevasta asiasta.

Tyoyhteisossa ilmeneviin epakohtiin puututaan

15% '
15%

54%

® Tiysin eri mieltd = Osittain eri mieltd ® Osittain samaa mieltd = Tdysin samaa mieltd

Kuvio 15. Epakohdat tyoyhteisdssa

Kaksikolmasosaa Yritys X:n tyontekijoista on taysin samaa mielta tai osittain
samaa mielta siita, etta tyoyhteisdssa ilmeneviin epakohtiin puututaan. Kol-

masosan mielesta epakohtiin ei puututa riittavasti.
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Seka tyonantajalla, etta tydntekijoilla on vastuu puuttua tydyhteiséssa ilmene-
viin epakohtiin. Tydnantajan tulee mahdollisimman pian epakohdasta tiedon
saatuaan ryhtya toimiin sen poistamiseksi. Tyontekijan tulee ilmoittaa havain-

noistaan muille tydyhteison jasenille epakohdan havaittuaan.

Esihenkilo

Esihenkiloni johtamistapa on oikeudenmukainen ja tasapuolinen

15%

46%

® Tiysin eri mieltd = Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd = Tdysin samaa mieltd

Kuvio 16. Esihenkilon johtamistapa

Kyselyyn vastanneista yli puolet ovat joko osittain tai taysin tyytyvaisia esihen-
kilonsa johtamistapaan. Kyselyn mukaan suurin osa tyontekijoista oli sita
mielta, etta heidan esihenkilonsa johtamistapa on oikeudenmukainen ja tasa-
puolinen. Tama osoittaa sen, etta Yritys X:n esihenkildt haluavat tukea tyonte-

kijoitaan ja ovat heista aidosti kiinnostuneita.
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Esihenkiloni pyrkii omalla toiminnallaan luomaan hyvan
tyoilmapiirin

31% | 31%

38%

® Taysin eri mieltd = Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd = Taysin samaa mieltd

Kuvio 17. Esihenkilon toiminta ja hyva tyoilmapiiri

Esihenkilon toiminnalla on merkittava vaikutus hyvaan tyoilmapiiriin, silla ha-
nen vastuullaan on yllapitaa kannustavaa ja innostavaa ilmapiiria ja puuttua
mahdollisiin epakohtiin. Tutkimuksen mukaan suurin osa kyselyyn vastaajista
oli sitd mielta, ettd heidan esihenkildnsa toiminta edesauttaa luomaan hyvan
tydilmapiirin. Osa vastaajista oli kuitenkin osittain eri mielta esihenkilonsa toi-
minnasta. Naiden vastaajien osalta olisikin hyva pohtia yhteista keskustelua
esihenkilonsa kanssa ja tuoda esille omia ajatuksiaan. Voi olla, etta esihenkilo
ei ole aiemmin tullut ajatelleeksi toimintansa seurauksia ja nain hanella on
mahdollisuus muuttaa toimintatapojaan. Positiivista on, etta kysely ei antanut

yhtaan taysin eri mielta -vastausta.

Saan tarvittaessa tukea esihenkiloltani

23%
46%
31%

m Taysin eri mieltd = Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd » Tdysin samaa mielta

Kuvio 18. Tuki esihenkilolta
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Tutkimuksen perusteella enemmisto Yritys X:n tyontekijoista kokee saavansa
tarvittaessa tukea esihenkiloltaan. Tuloksesta voidaan paatella, etta yrityksen
esihenkilot kuuntelevat tydntekijoitaan ja ovat helposti lahestyttavia. Esihenki-
|6t ovat myOs ansainneet toiminnallaan tyontekijoidensa luottamuksen. Taman

perusteella tyontekijat kokevat, etta heita arvostetaan.

Esihenkiloni osaa antaa palautteen rakentavasti

23%

23%
38%

m Taysin eri mieltd m Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd » Taysin samaa mieltd

Kuvio 19. Esihenkilon kyky antaa palaute

Tutkimuksen perusteella yli puolet vastanneista oli joko taysin samaa mielta
tai osittain samaa mielta siita, etta heidan esihenkilonsa osaa antaa palautetta
rakentavasti. Kysymys jakoi kuitenkin hieman mielipiteita, silla noin neljasosa
vastanneista oli osittain eri mielta ja osa oli jopa taysin eri mielta esihenkilon
kyvysta antaa rakentava palaute. On tarkeaa, etta esihenkild osaa antaa pa-
lautetta rakentavasti, silla se vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden motivaati-
oon tehda tyotehtavansa ja tyotehtavien lopputulokseen. Jos palaute annetaan
rakentavasti, henkilon on luontevampaa muuttaa toimintaansa ja parhaimmil-
laan rakentava palaute kannustaa tydntekijaa tekemaan tyonsa viela parem-

min.



46

Esihenkiloni ottaa vastaan antamani palautteen

15% .

62%

m Taysin eri mieltd = Osittain eri mieltd » Osittain samaa mieltd » Taysin samaa mieltd

Kuvio 20. Esihenkilon kyky ottaa palaute vastaan

Kysymys esihenkilon kyvysta ottaa palaute vastaan antoi selkeasti yhtenevia
vastauksia. Suurin osa vastanneista on siis sitd mielta, ettd esihenkild ottaa
palautteen vastaan. Tama on hyvin tarkeaa, silla palautteen vastaanottokyky
mahdollistaa tydyhteisdssa ilmenevien ongelmien korjaamisen. Hyva esihen-
kilé on kiinnostunut omaa toimintaansa koskevasta palautteesta. Vastauksista
voi paatella, etta yrityksen esihenkilot ovat varsin oikeudenmukaisia ja tasa-
vertaisia tyontekijoita kohtaan. Tulokset kertovat myods sen, etta esihenkildiden

ja tydntekijoiden valilla kommunikoidaan vastavuoroisesti.

Vahan alle neljasosa vastanneista oli sitd mielta, etta heidan esihenkilonsa ei
ota annettua palautetta vastaan. Tassa tilanteessa on hyva kayda kahdenkes-
kinen keskustelu esihenkilon kanssa tilanteesta, silla esihenkild ei valttamatta
ole osannut tulkita riittavasti palautetta tai mahdollista ongelmaa palautteen
takana. Usein avoin, rakentava ja vastavuoroinen keskustelu auttaa avaa-

maan tyoyhteisOn solmukohtia.
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Tyodergonomia

Tyoni on fyysisesti kuormittavaa

23%

31% ‘

® Taysin eri mieltd = Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd = Tdysin samaa mielta

Kuvio 21. Tyon fyysinen kuormitus

Vastaajista yli puolet oli tyon fyysisesta kuormittavuudesta taysin tai osittain
samaa mielta ja lahes puolet taysin tai osittain eri mielta. Tyon fyysisen kuor-
mittavuuden ehkaisemiseksi on tyopisteen hyvalla ergonomialla suuri merki-
tys. Istumatyota tekeville pienet jaloittelutauot ja tydasennon muuttaminen eh-
kaisevat niska- ja hartiaseudun sairauksia. Raskasta fyysista tyota tekevien
henkildiden tyOpisteen ergonomiassa huomiota tulisi kiinnittaa apuvalineiden

mahdollisuuksiin tyon helpottamiseksi.

Tyoni on aiheuttanut minulle pysyvia fyysisia haittoja

“

® Taysin eri mieltd ™ Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd » Taysin samaa mielta

Kuvio 22. Tyon aiheuttamat fyysiset haitat
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Suurin osa vastaajista oli taysin tai osittain sitd mielta, etta tyo ei ole aiheutta-
nut pysyvia fyysisia haittoja. Kolmasosalle vastaajista tyo oli aiheuttanut pysy-
via fyysisia haittoja. Tyonantajan jarjestaman tyoterveyshuollon suorittamissa
terveystarkastuksissa kiinnitetaan huomiota tyontekijan tyokykyyn ja tyossa
jaksamiseen. Tyoterveyshuollon tehtavana on mm. tyontekijan kuntoutustar-

peen selvittaminen.

TyOssani tarvittavat tyovalineet ovat riittavat ja kayttokunnossa

8%

38%
54%

® Taysin eri mieltd = Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd = Tadysin samaa mieltd

Kuvio 23. Tyovalineet

Yritys X on onnistunut erittdin hyvin huolehtimaan tydssa tarvittavien tyovali-
neiden riittdvyydesta ja kayttokunnosta, silla melkein kaikki tyontekijat ovat tay-
sin tai osittain samaa mielta tyovalineista. Tapaturmien ehkaisyssa koneiden
ja laitteiden kaytto seka niista huolehtiminen maaraysten mukaisesti on ensiar-

voisen tarkeaa.

Tyoturvallisuuteen kiinnitetdan riittavasti huomiota

'3%

62% 23%

® Taysin eri mieltd ® Osittain eri mieltd ® Osittain samaa mieltd » Tdysin samaa mielta
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Kuvio 24. Tyoturvallisuus yrityksessa

Yli puolet vastaajista on taysin samaa mielta tyoturvallisuuden riittavasta huo-
mioimisesta tydpaikalla. Noin neljasosa vastaajista on osittain samaa mielta ja
taysin tai osittain eri mieltd asiasta on 16 % vastaajista. Tyoturvallisuuslaki
maarittelee tyonantajan velvollisuudet huolehtia tyontekijoiden turvallisuu-
desta ja terveydesta tyopaikalla. Tyonantajan laatimassa riskiarvioinnissa ote-
taan huomioon tydpaikan vaaratekijat, mm. ergonomia, kulkutiet ja valaistus.
Riskiarvioinnin tarkoituksena on vahentaa vaaratekijoista aiheutuvia tyétapa-

turmia.

Tyohyvinvointi

Minulla on litkaa vastuuta

23%

23%

® Tiysin eri mieltd = Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd = Tdysin samaa mieltd

Kuvio 25. Vastuualue

Kyselytulosten mukaan kohdeyrityksen tydntekijat eivat koe, etta heilla olisi lii-
kaa vastuuta. Yli puolet vastaajista olivat taysin eri mielta siita, etta heilla olisi
likaa vastuuta. Vastausten perusteella voisi jopa olettaa, ettd osa tyonteki-
joista olisi valmis kantamaan suurempaa vastuuta kuin, mita heilla talla het-
kellda on. Noin neljasosa vastaajista oli kuitenkin osittain sitéd mielta, etta vas-
tuuta on likkaa. Liika vastuu aiheuttaa haitallista kuormitusta, joka osaltaan vai-

kuttaa negatiivisesti tydssa jaksamiseen. Vastuunanto tarkoittaa luottamuksen
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osoittamista tyontekijalle, mutta siita on hyotya vain, mikali vastuun maara on

oikeassa suhteessa tyontekijan resursseihin nahden.

Tyonantajani tarjoaa tyossdjaksamiseen riittdvasti tukea

15% h

62%

® Taysin eri mielta ® Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd » Taysin samaa mieltd

Kuvio 26. Tukea ty0ssajaksamiseen

Yritys X:n tyontekijat ovat varsin yksimielisia siita, etta tyonantaja tarjoaa riitta-
vasti tukea tyossajaksamiseen. Neljasosa vastaajista oli kuitenkin sita mielta,
etta tyonantaja ei tarjoa riittavasti tukea tyossajaksamiseen. Tahan saattaa olla
syyna se, etta tydnantaja ei valttamatta ole tietoinen mahdollisista ongelma-
kohdista. Naissa tapauksissa tyontekijalla on myds oma vastuu tuoda ongel-

makohdat esille.

Tyobasiat painavat mieltdni vapaa-aikana

8%

® Tiysin eri mieltd ® Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd » Tdysin samaa mieltd

Kuvio 27. Tybasiat vapaa-aikana
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Tutkimus osoittaa, etta tydasiat eivat juuri vaivaa kohdeyrityksen tyontekijoi-
den mieltd vapaa-aikana. Tama osoittaa, ettad tydvastuut on jaettu oikeuden-
mukaisesti ja tasavertaisesti niin, etta tydtehtavia ei jaa pahasti hoitamatta.

Tydsta irtautuminen vapaa-ajalla on tarkeaa tyosta palautumisen kannalta.

Kuitenkin noin neljasosaa vastanneista tydasiat painavat jonkin verran mielta
myOs vapaa-aikana. Tama saattaa johtua esimerkiksi siita, etteivat kaikki tyo-
tehtavat valmistu tyoajan puitteissa, mika sitten jaa vaivaamaan mielta tyopai-
van jalkeen. Tyoasioista murehtimista voi ehkaista olemalla katsomatta tyopai-
kan WhatsApp -ryhmaa, tydsahkopostia ja kalenteria. Tarkeaa olisi myds I0y-

taa itselle sopiva vapaa-ajan rentoutumiskeino.

Tyopaineet aiheuttavat unettomuutta

8%
8%

® Taysin eri mieltd = Osittain eri mieltd ® Osittain samaa mieltd » Taysin samaa mieltd

Kuvio 28. Tyosta johtuva unettomuus

Suurin osa yli 80 % vastanneista ei karsi tydpaineiden aiheuttamasta unetto-
muudesta. Tulos on tyohyvinvoinnin kannalta oikein hyva, silla riittava unen-
saanti on merkittava osa tydsta palautumista. Younen tulee olla riittavan pitka

ja nukkumisen mahdollisimman hairiétonta.

Osa vastaaijista oli sita mielta, etta tyopaineet vaikuttavat unensaantiin. Tama
on huolestuttavaa, silla univaje vaikuttaa esimerkiksi muistiin, mielialaan, asi-
oiden hallintaan ja tarkkaavaisuuteen. Unensaantiin auttaa mm. saanndllinen

unirytmi, liikkunta ja kofeiinin vahentaminen iltaa kohden.
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Koen kiireen aiheuttamaa tyouupumusta

® Taysin eri mieltd m Osittain eri mieltd » Osittain samaa mieltd = Taysin samaa mieltd

Kuvio 29. Tybuupumus

Lyhyesti sanottuna tyduupumus tarkoittaa olotilaa, jolloin henkild karsii koko-
naisvaltaisesta vasymyksesta. Henkilon asenne ty6ta seka tydkavereita koh-
taan on muuttunut kyyniseksi ja hanen ammatillinen itsetuntonsa on heikenty-

nyt.

Tutkimuksen mukaan Yritys X:n tyontekijoiden keskuudessa ei juurikaan
esiinny tyduupumusta. Voimme siis paatella, etta tydmaara on kohtuullinen ja
onnistuneesti jaettu eika henkildiden valilla oli hairitsevia erimielisyyksia. Pieni
osa tyontekijoista on kuitenkin osittain sita mielta, etta kokee tyduupumusta.
Tama voi tarkoittaa sita, etta he kokevat esimerkiksi joitakin tyduupumukseen
liittyvia oireita, kuten voimakasta vasymysta tai vaikeuksia hallita tunne-ela-
maansa. Mikali tyontekija kokee tyduupumusta, olisi hyva selvittaa ja muokata

tyokuormitusta yhdessa esihenkilon kanssa.

Tyohyvinvointikyselyssa tyontekijoilta kysyttiin, kokevatko he tyohyvinvointi-
paivien jarjestamisen tarpeellisena. Vastausten mukaan 69 % kokee tyohyvin-
vointipaivat tarpeellisena. Vastaavasti 31 % vastanneista ei koe tyohyvinvoin-

tipaivia tarpeellisina.

Avointen kysymysten osiossa tydntekijoiltd kysyttiin, millaista yhteistoimintaa
he toivoisivat tyOpaikalla jarjestettavan. Vastanneilta tuli toivomuksia erilaisille

sosiaalisille kanssakaymisille ja virkistyspaiville. Lahes 40 % vastanneista
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toivoi saunailtaa tai muuta yhteista illanviettoa. Lisaksi osa ehdotti virkistyspai-
vaa liikunnan merkeissa. Jatkokysymyksena tahan kysyttiin, mista syysta jaisi
osallistumatta, mikali tamankaltaista yhteistoimintaa jarjestettaisiin. Vastaus-
ten mukaan osalla tydntekijoista on kiireita tai paallekkaisia menoja. Osa ei
osallistuisi, jos toiminta on omakustanteista. Osaa vastanneista yhteistoiminta
ei vain kiinnosta. Kyselyn lopussa tyontekijat saivat antaa avointa palautetta
tydhyvinvoinnin kehittamiseksi. Vastausten mukaan tyOyhteis66n toivotaan
avoimempaa viestintaa, yhteishengen kohottamiseksi enemman yhteisia jut-

tuja ja pullaa kahvitauoille.

6.2 Johtopaatokset

Tutkimustulosten mukaan Yrityksessa X on onnistuttu varsin hyvin tyon ja vas-
tuualueiden jakamisessa. Voidaan siis paatella, etta esihenkilot ovat osanneet
jakaa tyotehtavat tyontekijdiden osaamisen ja heidan kykyjensa mukaisesti.
Tyo6tehtavien ohjeistus koetaan myos selkeaksi. Kyselyn mukaan lahes kaikilla
vastanneilla on mahdollisuus vaikuttaa oman tyénsa suunnitteluun. Osa vas-
tanneista koki tyotehtavien ohjeistuksen ja tyomaaraysten olevan osittain epa-
selvia. Olisi siis hyva kerrata maaraysten ohjeistusta niin, etta jokainen tietaa,
kuka antaa tyomaaraykset ja kenelle. Tyontekijoista suurin osa, lahes 80 %

kokee, etta heidan tyotaan arvostetaan.

Tutkimus osoitti, ettéd kohdeyrityksen tyontekijat saavat paaosin tyonsa tehtya
tydajan puitteissa ja ehtivat pitamaan lakisaateiset taukonsa. Voidaan siis paa-
telld, etta tyotehtavat ja vastuut on jaettu tasavertaisesti ja oikeudenmukai-
sesti. Vastanneista osa oli osittain sita mielta, etta tyoaika ei riita tyotehtavien
hoitamiseen ja lakisaateiset tauot jaavat jossain maarin pitamatta. Tassa ta-
pauksessa yrityksessa olisi hyva pohtia, olisiko joitain tyotehtavia mahdollista
delegoida tai jattaa tarpeettomia tehtavia kokonaan pois tydlistalta. Vastaukset
osoittivat, etta kiireinen aikataulu ei juurikaan hajauta tyontekijoiden tyotehta-

via. Tydmaara ja tybaika ovat siis verrattain tasapainossa keskenaan.
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Mittaustulosten mukaan Yrityksessa X on varsin hyva yhteishenki. Yli 90 %
vastaajista kokee, etta tyOyhteisdssa vallitsee hyva yhteishenki ja tyontekijat
saavat tarvittaessa apua tyOkavereiltaan. Voidaan siis paatella, etta tyonteki-
joilla on padasiassa myonteinen asenne tyoyhteisodan kohtaan ja he tuntevat
olevansa arvostettuja tydyhteisdssaan. TyoOpaikalla puututaan myds Kiitetta-
vasti tydssa ilmeneviin epakohtiin. Kyselyn mukaan noin puolet vastanneista
kokevat, etta tyokavereiden valilla on toisinaan hairitsevia erimielisyyksia. Esi-
henkildon on mahdollista ratkaista erimielisyyksia esimerkiksi yhteisten kayttay-
tymissaantdjen avulla tai pyytaa apua riitatilanteeseen ulkopuoliselta taholta,
kuten tyoterveyshuollolta. Vastausten mukaan tydntekijat toivoivat yritykseen

avoimempaa viestintaa.

Yritys X:n tyontekijat ovat paaasiassa tyytyvaisia esihenkildidensa johtamista-
paan. Vastausten perusteella esihenkildiden toiminta edesauttaa hyvaa tyoil-
mapiiria, heiltd saadaan tarvittaessa tukea ja he ottavat palautteen vastaan.
Vastausten perusteella voidaan todeta, etta esihenkilot ovat kannustavia ja in-
nostavia seka puuttuvat mahdollisiin epakohtiin. Kehityskohdaksi nousi esi-
henkilon palautteenanto rakentavalla tavalla. Puolet vastanneista kokevat,

ettei esihenkild osaa antaa rakentavaa palautetta.

Tutkimustulosten perusteella noin puolet vastanneista kertovat tyonsa olevan
fyysisesti kuormittavaa. Tulosten mukaan pysyvia fyysisia haittoja tyo ei ole
juurikaan aiheuttanut. Yritys X:n tyontekijat ovat varsin yksimielisia siita, etta
tydssa tarvittavat tyovalineet ovat riittavat ja kayttokunnossa. Epakohdaksi
nousi kokemukset tyoturvallisuuden riittavasta huomioinnista. Neljasosa oli
osittain eri mielta ja 16 % vastaajista taysin eri mielta siita, etta tyéturvallisuutta
huomioidaan riittavasti. Tama on hieman huolestuttavaa ja yrityksessa olisi
hyva selvittaa, miksi osa tyontekijoista kokee nain. Riskiarvioinnin paivitys voisi

siis olla tarpeen.

Tyon aiheuttamien tydhyvinvointiin liittyvien vaikutusten osalta ei noussut mer-
kittavia ongelmakohtia. Vastausten mukaan tyontekijoilla ei ole liikaa vastuuta

eivatka tyoasiat paina heidan mieltdan vapaa-aikana. Tyot eivat myoskaan
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aiheuta unettomuutta eivatka tyontekijat koe kiireen aiheuttamaa tyouupu-
musta. Positiivisena huomiona vastauksista nousi tyontekijdiden kokemus

siita, etta tydnantaja tarjoaa riittavasti tukea tydossajaksamiseen.

6.3 Tyohyvinvointia parantavat toimenpiteet

Tassa luvussa kasitellaan tydhyvinvoinnin kehittamisehdotuksia kyselytulos-
ten pohjalta. Tutkimustulokset osoittavat, etta kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin
nykytilasta ei [0ytynyt mitaan erityisen kriittista kehityskohdetta. Yritykselle laa-
timani kehitysehdotukset antavat mahdollisuuden parantaa joitakin tyohyvin-

voinnin osa-alueita tydntekijdiden kokemusten perusteella.

Toiden organisoinnin osalta tyotehtavien ohjeistukseen ja ristiriitaisiin tyomaa-
rayksiin toivottiin selkeytta. Yrityksessa olisi siis hyva selventaa tyontekijoille,
milla tavalla viestinta tapahtuu ja kuka antaa tyomaaraykset millekin osastolle.
Tyo6ajan kayton suhteen ei ollut havaittavissa kovin suuria mielipide-eroja. Vas-
tausten mukaan osa tyontekijoista ei kuitenkaan ehdi pitamaan lakisaateisia
taukoja tai tekemaan toitaan tyoajan sisalla. Taman perusteella yrityksessa

voisi olla hyva paivittaa tyotehtavien ja vastuualueiden jakamista.

Mittaustulosten mukaan kohdeyrityksen tyGilmapiiri koetaan paaasiassa varsin
hyvana. Muutosta toivottiin kuitenkin tyokavereiden valisten erimielisyyksien
ehkaisemiseen ja avun saamiseen tyokavereilta. Naihin epakohtiin voisi auttaa
avoin keskustelu kaikkien osapuolten kesken, jotta jokainen saisi tuotua esille
omia kokemuksia ja ajatuksia. Lisaksi tyopaikan viestintdan toivottiin avoi-
muutta. Yrityksen X kannattaa kiinnittdaa tahan huomiota, jotta ylimaaraisilta
vaarinkasityksilta ja epatietoisuudelta valtyttaisiin. Yrityksessa olisi hyva pohtia
esimerkiksi henkildstopalaverien jarjestamista, joissa kerrataan tydpaikan yh-

teisia pelisdantoja ja tyon tavoitteita.

Tutkimuksen perusteella Yrityksen tyontekijat ovat tyytyvaisia esihenki-

I6idensa toimintaan. Huomioitavaksi kehityskohdaksi nousi esihenkildiden
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kyky antaa rakentavaa palautetta. Tahan epakohtaan on hyva kiinnittaa huo-

miota, jotta tydntekijdiden tydmotivaatio ei karsisi.

Kohdeyrityksessa on tydergonomia huomioitu kiitettavasti. Vastausten perus-
teella yrityksen tyovalineet ovat riittavat ja kayttokuntoisia. Vain 16 % vastaa-
jista oli sita mielta, etta tyoturvallisuuteen ei kiinniteta riittavasti huomiota. Tyo-

turvallisuuden paivitetty riskiarviointi voisi kuitenkin olla tarpeellinen.

Tyohyvinvoinnin vaikutusten osalta ei kysely tuonut esiin selkeita kehityskoh-
teita. Osa tyontekijoista kokee, etta heilla on liikaa vastuuta ja osa kertoo mu-
rehtivansa tydasioita vapaa-aikanaan. Molempiin epakohtiin voisi 16ytaa rat-

kaisun tyotehtavien uudelleen priorisoinnilla ja aikatauluttamisella.

Tyohyvinvointikyselyn alustavien tulosten mukaan nayttaa siis silta, etta Yri-
tyksen X tyontekijoiden tydhyvinvoinnin nykytila on paaosin hyvalla tasolla. Mi-
taan erityisen kriittisia kehityskohteita ei ollut havaittavissa. Yhteenvetona voi-
daan siis paatella, etta Yrityksessa X johtaminen on oikeudenmukaista ja tyo-

yhteisO on toisiaan tukeva.

7 YHTEENVETO JA POHDINTA

Tutkimuksen teoriaosassa kaytiin 1api tydhyvinvointia kasitteena. Syvemmin
tyohyvinvointia kasiteltiin tyohyvinvoinnin osa-alueiden tyon organisoinnin,
tydajan kayton, tyoilmapiirin, esihenkilon, tydergonomian ja tydhyvinvoinnin
vaikutusten osalta. Lisaksi perehdyttiin tydhyvinvointia koskevaan lainsaadan-
toon. Tyohyvinvointi on hyvin ajankohtainen aihe ja varmasti yksi tyoelaman
puhutuimmista aiheista. Osittain naista syista aiheeseen oli helppo l16ytaa teo-

riatietoa.
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Tutkimuksen empiirisessa osassa selvitettiin tyohyvinvointikyselyn avulla tyon-
tekijoiden kokemuksia kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin nykytilasta. Tutkimus-
tulosten perusteella pyrittiin I16ytamaan tydhyvinvoinnin ongelmakohtia ja laati-
maan kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Kyselyn vastauspro-
sentti jai hieman alhaiseksi ja oli noin 60 %. Vastausten lukumaaran takia tut-
kimustuloksia ei ole mahdollista yleistaa, mutta niiden avulla saadaan suuntaa
antavaa tietoa tyontekijoiden kokemuksista. Tutkimuksen tavoitteet tayttyivat,
silla seka tutkimuksen teoriaosaan etta empiiriseen osaan liittyviin paa- ja ala-

ongelmiin saatiin vastaukset.

Oman tulkintani ja tutkimustulosten perusteella voimme todeta, etta Yrityksen
X tyohyvinvoinnin tilassa ei havaita kriittisia kehityskohteita. Lahes kaikki epa-
kohdat, joita tutkimus paljasti, on mahdollista korjata avoimen, tasapuolisen ja
vuorovaikutteisen keskustelun avulla. Ongelmaan 16ytyy tehokkaasti ratkai-
suja, kun asioista puhutaan oikea-aikaisesti ja niiden henkildiden kanssa, joita
asiat koskevat. Jokainen tyontekija on vastuussa omasta kaytoksestaan ja
nain ollen omalta osaltaan myods vastuussa tydpaikan ilmapiirista. Toista kun-

nioittava ja ystavallinen kaytos ovat hyvan tyoilmapiirin avaintekijoita.

Opinnaytetyon eettisyys

Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvoston Arene Oy:n suositusten mukaan
opinnaytetyon tekijan on opinnaytetyoprosessissaan hallittava hyvaa tieteel-
lista kaytantda, kaytannon vastuita, ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen periaat-
teita ja eettistd ennakkoarviointimenettelya (Arene Oy, 2020, s. 5). Tassa tut-
kimuksessa on otettu huomioon opinnaytetyon eettisyys. Teoriaosaan syven-

nyttiin perusteellisesti ja lahteiden todenmukaisuutta arvioitiin kriittisesti.

Tutkimuksen teoriaosassa pyrin kayttdmaan mahdollisimman ajantasaisia lah-
detietoja ja suhtauduin niihin asiaankuuluvalla kriittisyydellda. Empiirisessa
osassa eettisyys huomioitiin kyselyn laatimisessa. Kyselyyn osallistuminen oli
taysin vapaaehtoista ja kyselyyn vastattiin anonyymisti niin, ettei yksittaisia

vastauksia ole mahdollista erottaa kokonaisuudesta. Kyselyssa ei kysytty
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miltaan osin vastaajien henkilotietoja. Tutkimustulokset esitetaan niin, etteivat

ne loukkaa tydhyvinvointikyselyyn vastanneita eika tutkimuskohdetta.

Jatkotutkimusehdotukset

Omassa tutkimuksessani esiin tulleiden tyéhyvinvoinnin korjaustoimenpiteiden
jalkeen olisi mielenkiintoista tehda uudelleen sama tyéhyvinvointikysely ja ver-
tailla, kuinka paljon tyontekijoiden kokemukset ovat muuttuneet. Jatkotutki-
muksena voisi aiheesta tehda myos laadullisen tutkimuksen esimerkiksi haas-
tattelukyselyn avulla. Tama antaisi syvallisempia vastauksia tydhyvinvoinnin
ongelmakohdista. Tydhyvinvoinnin epakohtiin olisi siis mahdollista 16ytaa syyt

ja niiden aiheuttajat.

Pohdinta

Opinnaytetyon lahtokohtana oli kartoittaa Yrityksen X ty6hyvinvoinnin nykyti-
laa tyontekijoiden nakdkulmasta seka antaa tutkimustulosten perusteella kehi-
tysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Tutkimus toteutettiin kvantita-
tiivisena eli maarallisena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetelmana toimi

kohdeyrityksen tyontekijoille laadittu tyohyvinvointikysely.

Opinnaytetyoprosessi lahti luontevasti kayntiin, silla I6ysin nopeasti aiheen tut-
kimukselleni. Tyohyvinvointi on mielenkiintoinen teema, johon halusin syven-
tya enemman. Jo opiskelujeni varhaisessa vaiheessa ajattelin, etta olisi mie-
lenkiintoista tehda opinnaytetyo toimeksiantona. Nain tutkimuksesta olisi mah-

dollista saada kaytannon hyotyja.

Teoriaosan kirjoittaminen oli varmasti se, mika tydssa jannitti eniten. Jannitys
muuttui kuitenkin nopeasti innostukseksi, silla aiheeseen I6ytyi paljon mielen-
kiintoisia lahteita. Teorian kirjoittaminen sujuikin suhteellisen sujuvasti. Jalki-
kateen ajateltuna olisin tyostanyt opinnaytetyoni vaiheita eri jarjestyksessa.
Lahdin tekemaan tyotani tavallaan vaarassa jarjestyksessa niin, etta laadin
tydhyvinvointikyselyn ennen teoriaosan lopullista suunnitelmaa. Tasta syysta

teoriasta ei alkuun saanut tukea kyselyn tuloksiin. Toisaalta tasta
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erehdyksesta oli myos hyotya, silla minun oli etsittava lisaa tietoa teoriaosaan

ja nain ollen oma tietdmykseni aiheesta lisaantyi.

Opinnaytetydni aikataulu oli tiukka. Laadin ja toteutin tydhyvinvointikyselyn en-
nen teoriaosan kirjoittamista. Suurin osa kirjoitustydsta jai marras-joulukuulle.
Nama kuukaudet kirjoitin sinnikkaasti ja koen, etta tutkimukseni eteni kohtuul-

lisen hyvin asetetun suunnitelman mukaisesti.

Opinnaytetydprosessi oli kokonaisuutena ty6las ja kysyi karsivallisyytta, mutta
ennen kaikkea se oli varsin opettavainen. Sen lisaksi, etta opin tyéhyvinvoin-
nista aiheena valtavan paljon uutta, opin myods paljon itsestani. Opin sen, mil-
lainen olen kirjoittajana ja tutkimuksen tekijana. Osaamiseni kirjoittajana ja lah-
dekriittisyyden oppijana kehittyi tutkimusprosessin aikana merkittavasti. Li-
saksi opin kyselyn laatimisesta sen, kuinka tarkeaa on suunnitella kysymykset
huolellisesti ja rajata aihe tavoitteisiin sopivaksi. Tiedonhaun suhteen opin ha-
kemaan tietoa laajan aihepiirin sisalta oikeilla hakusanoilla. Vaikka valilla teks-
tin tuottaminen tuntui vaikealta ja ajatukset takkuilivat, oli helpottavaa huo-
mata, kuinka aina jostain I0ytyi voimia jatkaa tyota. Ajoittain kirjoitusprosessi

tuntui hyvinkin miellyttavalta tekemiselta.

Kiinnostukseni tyontekijoiden tydhyvinvoinnista kasvoi tutkimusprosessin ai-
kana. Tyoelaman kaanteet, organisaatiorakenteiden vaihtelut seka tyokulttuu-
rin muutokset tekevat tyonteosta jatkuvasti hektisempaa, ja vaativat tyonteki-
jOilta, ja organisaatioilta muutoskykya. On mielenkiintoista seurata, kuinka tyo-
hyvinvointikokemukset ja -keskustelut muuttuvat tyohyvinvointi aiheen murros-
ten myo6ta. Haluan paattaa opinnaytetyoni Antti Aron TyoGilmapiiri kuntoon -kir-

jan (2018, s. 188) viisaisiin sanoihin:

” Loppujen lopuksi térkeinté tybeldméssé on kohdella toisia ihmisid mahdolli-
simman hyvin.”

"On véltettdva toimintaa, joka saa aikaan pahaa mielté, ja pyrittdva toimimaan
tavalla, joka ilahduttaa kanssaihmisi&. Voi kuulostaa lattealta, ettd hymy ja ys-

tavélliset sanat eivédt maksa mitdan. Silti se on niin totta.”
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LIITE 1: SAATEKIRJE

Hei,

opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa liiketaloutta viimeista vuotta.
Teen opinnaytetyonani tutkimusta Yrityksen X henkiloston tyohyvinvoinnin ti-
lasta. Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa henkiléston tyéhyvinvoinnin ny-
kytila ja vastausten perusteella kehittda parannuskeinoja tydhyvinvoinnin edis-

tamiseksi.

Toivon mahdollisimman monen vastaavan tahan kyselyyn saadakseni katta-
van otannan yrityksen tydhyvinvoinnin nykytilasta. Kysely toteutetaan nimetto-
mana, eika yksittaisia vastauksia ole mahdollista tunnistaa kokonaisuudesta.

Vastauslomakkeiden palautus torstaihin 22.6.2023 mennessa.

Lammin kiitos kyselyyn vastaamisesta!

Anniina Valimaa



LIITE 2: TYOHYVINVOINTIKYSELY

Toiden organisointi ja tyotehtavat

Tyonjako on toimivaa ja vastuualueet
ovat selkeat

Tyotehtéavien ohjeistus on selkeaa
Minun on mahdollista vaikuttaa

oman tyoni suunnitteluun

Saan useammalta henkilolta keskenaan

ristiriitaisia maarayksia

Koen, ettéd tyGtdni arvostetaan

Ty6ajan kaytto

Saan tehtya tyoni tydaikana

Ehdin pitdmaan lakisdateiset tauot

Kiireinen aikataulu hajauttaa tyotehtaviani

Tyoilmapiiri

Tydpaikalla on yleensa hyva yhteishenki

Saan tarvittaessa apua tydkavereiltani
Tyokavereideni valilla on toisinaan

hairitsevid erimielisyyksia

Tyopaikalla asioista viestitdan avoimesti

Tydyhteisdssa ilmeneviin epédkohtiin

puututaan

Taysin

eri mieltd

Taysin
eri mielts
O
O
O

Taysin

eri mielté
O

O

Osittain

eri mieltid

Osittain
eri mielts
O

O

Osittain
eri mielta
O

O
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Osittain Taysin

samaa mieltd samaa mieltd

Osittain Taysin

samaa mieltd samaa mieltd

O O
O O
O O
Osittain Taysin

samaa mieltd samaa mielti

O O
O O
O
O
O O



Esihenkilo

Esihenkiloni johtamistapa on
oikeudenmukainen ja tasapuolinen
Esihenkildni pyrkii omalla toiminnallaan
luomaan hyvan tydilmapiirin

Saan tarvittaessa tukea esihenkildltani
Esihenkildni osaa antaa palautteen
rakentavasti

Esihenkiloni ottaa vastaan antamani

palautteen

Tyoergonomia

Tyoni on fyysisesti kuormittavaa
Tyoni on aiheuttanut minulle
pysyvia fyysisia haittoja

TyoOsséani tarvittavat tyovalineet ovat
riittdvat ja kdyttdkunnossa
Tyoturvallisuuteen kiinnitetdan

riittdvasti huomiota

Taysin

eri mieltd

O

Tdysin

eri mieltd

Osittain

eri mielts

Osittain

eri mielta

Osittain Taysin

samaa mieltd samaa mieltd

O |
g
O
O g
O O
Osittain Tdysin

samaa mieltd samaa mielta

O O
O O
O O
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Tyéhyvinvointi

Taysin Osittain Osittain Taysin

eri mieltd eri mielta samaa mieltd samaa mielta
Minulla on lilkaa vastuuta (| O O (|
Tyonantajani tarjoaa tyossajaksamiseen
riittavasti tukea O il O O
Tyoasiat painavat mieltani vapaa-aikana (| O O (|
Tydpaineet aiheuttavat unettomuutta O O O O
Koen kiireen aiheuttamaa tybuupumusta [ O O (|

Koetko tyShyvinvointipdivien jirjestimisen tarpeellisena?
Kylla O

En O

Millaista yhteistoimintaa toivoisit tydpaikallasi jérjestettdvin?
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Mikéli jotain yhteistoimintaa jérjestettéisiin, niin mistd syysté jattéisit osallistumatta?

Avoin palaute ja omia ehdotuksia tyShyvinvoinnin kehittdmiseksi:
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