KARELIA-AMMATTIKORKEAKOULU
Liiketalouden koulutusohjelma

Terhi Sorsa

Tyotyytyvaisyyskysely Pyhaselan vankilan henkilokunnalle

Opinnaytetyo
Joulukuu 2014



OPINNAYTETYO
Joulukuu 2014

|
Ka rEIIa Liiketalouden koulutusohjelma

A AMMATTIKORKEAKOULU Karjalankatu 3

80200 JOENSUU
013 260 6800

Tekija(t)
Terhi Sorsa

Nimeke
Tyotyytyvaisyyskysely Pyhaselan vankilan henkilokunnalle

Toimeksiantaja
Pyhaselan vankila

Tiivistelméa

Opinnaytetydssa kartoitettiin Pyhaselan vankilan henkilokunnan tdman hetkista tyéhyvinvointia.
Kysely sisalsi kysymyksia tyotehtavista, tydmotivaatiosta, tydilmapiirista, tydyhteisostéd, esimies-
tyosta ja tydssa jaksamisesta.

Tiedonkeruu suoritettiin strukturoidulla kyselylomakkeella, jota oli taydennetty muutamalla avoi-
mella kysymyksella. Kysely toteutettiin maaliskuussa 2014 Typala-jarjestelmén avulla. Kysely
l&hetettiin 58 henkildlle séhkdpostin kautta ja vastauksia saatiin 33 kappaletta. Vastausprosentti
oli 58,6 %.

Suurin osa henkildkunnasta oli paédsaéantoisesti tyytyvainen tydhyvinvointiin. Vastauksissa ilmeni
eroja jonkin verran eri ikaryhmien valilla. Tutkimuksella saatiin selville epékohdat, joita tulevai-
suudessa tulisi kehittaa tyotyytyvaisyyden parantamiseksi. Tuloksista kavi ilmi, etta henkildkunta
oli tyytymattominta tiedonkulkuun, tydyhteisén avoimuuteen seka tydyhteisén ongelmien kasitte-
lyyn. Henkildsto oli tyytyvainen itse tydhon ja sen sisaltoon.

Opinnaytety® luovutetaan Pyhaselan vankilan kayttoon, ja sen pohjalta voidaan tyotyytyvaisyy-
teen liittyvia asioita kehittaa jatkossa paremmiksi.

Kieli Sivuja 78
suomi Liitteet 1
Asiasanat

esimiestyd, tybhyvinvointi, tydilmapiiri, tyotyytyvaisyys




THESIS
December 2014

Ka relia Degree Programme in Business
Economics
A UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES Karjalankatu 3

80200 JOENSUU
+358(0)13 260 6800

Author (s)
Terhi Sorsa

Title
Work Satisfaction Survey among Pyhéaselka Prison

Commissioned by
Pyhaselkéa Prison

Abstract

The purpose of this thesis was to investigate the current state of work well-being among the per-
sonnel working in Pyh&aselka Prison. The survey included questions about tasks, motivation,
atmosphere, work community, leadership and supervising and wellbeing at work.

Data collection was carried out using a structured questionnaire supplemented by a few open
guestions. The survey was carried out in March 2014 using an online system called Typala. The
guestionnaires were sent via e-mail to 58 persons, of whom 33 replied. The response rate was
thus 58.6%.

The study revealed that most of the employees were satisfied with well-being at work. However,
the responses revealed some differences between age groups. The survey was used to identify
the points that should be developed in the future to improve employee satisfaction. The results
showed that the personnel were least satisfied with the flow of information, organizational trans-
parency and dealing with problems. The employees were satisfied with work itself and its con-
tent.

The thesis will be handed over to Pyhaselka Prison and it will be used as for the development of
job satisfaction in the future.

Language Pages 78
Finnish Appendices 1
Keywords

job satisfaction, leadership, working atmosphere, work well-being




Sisallys

I Lo T =T o1 (0 LR 5
2 Tyohyvinvoinnin MEENTEEIY .........uuuiiiiiiiiiiiiiii e 6
2.1 Tyoéhyvinvoinnin keskeiset elementit.............ccoooeiiiiiiiiiiiiii e, 7
2.2 Edellytyksia tyOhyvinvoINNille ............coooiiiiiiiiiiii e 8
3 Tyomotivaatio ja Maslow’ n motivaatioteoria ................eeeeeieeerieeeiiiiiiieeeeeeeeeennns 9
Yo 111 gF= o 1| TP 12
5 TYOYOLEISOIEKIJAL .......uiiiee e 13
5.1 AIVOL J& ASENTEET ......uuvviiiiiiiiiiiiiitiiieibbbe bbb 15
5.2 Osaaminen ja tiedon jakaminen.............coouuiiiiiieeeeeeeeeeee e 16
6 Tyohyvinvointia €SIMIEStYOIl&. ...........uuuuiiiiiiiiiiiiiii s 17
6.1 Palautteen antamlinNen ..............uuuuuuurueeiiiiiiiieeeieeeeeeeeeeeee . 19
6.2 KehitySKeSKUSTEIUL ......cccoeiiiiiiei e 20
7 Tyoyhteison haasteita tydhyvinvoinnin kannalta ..............ccccoeeevevviiiiinneeeee, 21
7.1 TYOSIIESST ettt 22
7.2 TyOUUPUMUS Ja DU OUL ..o e 24
7.3 Hankalat yksildongelmat tyOyhteISOSSA ..........uuvrvvrrrviimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnens 25
8 Keinoja ongelmien ratkaiSemISEKSI ...........uuuuiiiiiieeiiiiieiee e 28
9 Tyobhyvinvoinnin lISAAMISEN KEINOJA .........uuuruuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiaees 30
9.1 Tyohyvinvointia yllapitava toiminta.............cccceeeeeeeiiiiiiiiie e, 31
S =2 £ | P 32
LS R T 1Yo 11 2 LU PR 32
9.4 Muita tyohyvinvointia ediStavid KeiNOja ..........uuuvruvriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiienee 33
10 OpINNAYLEtYON tOLEULUS .....coeveeiiiiie e 34
10.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelmat ...........cccccccvvvviiiiiiiiiiiinnnnnnn. 35
10.2 Tutkimusmenetelman Kuvaus ...........ccccccvvvviiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee 35
10.3 Tutkimusmenetelman valinta ..o 36
10.4 Tutkimuksen luotettavuus ja PALEVYYS .......covvvviiiiieeeeieeeeiiee e e, 37
10.5 Tutkimusaineiston hankinta ja tulosten ka&sittely ...........cccccccvvvvvinnnnnnn. 38
11 TULKIMUSTUIOKSET .....eetiiiiiiiiiiiiiiitiiiiitii bbb eennnnannnnes 38
11.1 Vastaajien tausStatekijat ..........ooovviiiiiiiiiiiiiiiee 38
11.2 Tyotehtaviin liittyvat KySYMYKSEL ......cooeeeiiiiiiiiiie e, 39
11.3 Tybmotivaatioon liittyvat KySYmMyKSet ..........ccevvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee 44
11.4 Tydilmapiiriin liittyvat KySymyKSet.........ccooviviiiiiiiiieeeeceeeeeee e, 48
11.5 Tyoyhteisoon liittyvat KySymyKSet .........coovvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeeeeee 54
11.6 Esimiestydhon liittyvat KySymykSet ..........oooovviiiiiiiiieiieeiieiee e, 59
11.7 Ty6ssa jaksamiseen liittyvat Kysymykset .........cooovvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnnn, 64
11.8 AVOIMEt KYSYMYKSEL ......oiiiiieieieiee e eeaens 67
11.9 Ty6hyvinvoinnin kannalta hyvin olevat asiat Pyh&selan vankilassa.....67
11.10 Tyotyytyvaisyytta heikentavid asioita Pyhaselan vankilassa.............. 69
11.11 Tarkeimmat kehityskohteet tyotyytyvaisyyden kannalta..................... 70
12 KehittAmiSENAOIUKSE.........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiii e eneenannaee 72
RS T o o 1] > 75



1 Johdanto

Ty6 on ihmiselle iso osa elamaa. Tyodpaikalla vietetaan noin kolmasosa paivas-
ta. Tyo voi olla innostuksen |&hde, mutta se voi myds kuluttaa loppuun ja vieda
terveyden. Yksilon myonteiset kokemukset néakyvat koko tydyhteisdssa. Kun
innostuu tydstansa, se nakyy ymparilla oleville ihmisille ja luo positiivista ilmapii-

ria koko tydyhteisoon.

Ty6 on ihmisille tarkedd. Se antaa merkityksia ja mahdollisuuksia. Ty6 ei kui-
tenkaan ole yksiselitteinen kasite, koska sen muodot ja roolit ihmisten elamassa
vaihtelevat. Tydssa jaksaminen ja tydsta saatava hyvinvointi eivat ole itsestaan-
selvyyksia. (Virtanen & Sinokki 2014, 9.) Osaavat ja motivoituneet tyontekijat
ovat organisaation tarkein resurssi ja tuloksentekija. Mielekas, merkityksellinen
tyd, sujuvat tydskentelyolosuhteet ja avoin ja oikeudenmukainen kulttuuri ovat
keskeisia motivaatiotekijoitd. Ne sekd osaamisen ja kohtuullisten haasteiden
kautta saatava hallinnan tunne ovat myoés tyéhyvinvoinnin kokemuksen ytimes-
sé. (Valtiokonttori 2014.)

Opinnaytetyoni aiheena on Pyhaselan vankilan henkilokunnan tyotyytyvaisyy-
den selvittaminen. Aihe on rajattu siten, etta aihealueina ovat olleet tyotehtaviin
liittyvat kysymykset, tydmotivaatio, tyGilmapiiri, tydyhteiso, esimiestyo ja tydssa

jaksaminen (kuvio 1).

Tydteh-
tavat

Tydssa
jaksami-
nen

Tyomoti-
vaatio

Kuvio 1. Opinnaytetyon aiheen rajaus



Pyh&selan vankila on jo vuosia ollut erilaisilla lakkautuslistoilla. Halusin selvittaa
sitd, miten henkilostd jaksaa jatkuvan paineen alla ty6n jatkuvuuden ollessa
uhattuna. Vaikein tydhyvinvointia uhkaava tilanne tyopaikalla on sen lopettamis-
tai saneerausuhka (Aalto 2006, 16).

2 Tyohyvinvoinnin maarittely

TyOhyvinvointi on maaritelty ja ymmarretty usein fyysisen kunnon ja hyvan ter-
veyden yllapitamista ja kehittamista tukevana toimintana. Tydhyvinvointi on kui-
tenkin paljon enemman kuin pelkka fyysinen hyvinvointi ja sen riskitekijoiden
minimoiminen. (Ty6turvallisuuskeskus 2010, 6.) Tyoéhyvinvointi on monen teki-
jdn summa. Tybhyvinvoinnin alueista tyoturvallisuuteen on kiinnitetty huomiota
jo monien vuosikymmenten ajan, kun taas tyokykyyn, tyéssa jaksamiseen ja
henkiseen hyvinvointiin on keskitytty vasta viime vuosikymmenina. (Virtanen &
Sinokki 2014, 141.)

Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan tydhyvinvointia on se, ettd tyé on
mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyduraa tuke-
vassa tydymparistossa ja tyoyhteisossa. (Hyppanen 2013, 165). Tydhyvinvointi
on fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapainotila, jossa ihminen
nahdaan kokonaisuutena. Se on tydn hallinnan tunnetta, johon mahtuu myo6s
stressia, kunhan se ei kuormita niin paljon, etta terveys vaarantuu. Tydhyvin-
vointia maarittelevat myos perhe, elamantilanne ja muut mahdolliset tyon ulko-
puoliset tekijat. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 24.) TyOhyvinvointia syntyy
tyossa tekemalld mielekasta tyotd. Tyohyvinvointi on seka yksilon etta tydyhtei-
son kokemus, johon vaikutetaan yhdessa. Mielekas, mielenkiintoinen ja sujuva
tyd kannustavassa ja turvallisessa tydyhteisdssa on myds pitkien tyéurien edel-
lytys. (Valtiokonttori 2014.)

Tyo6hyvinvointi ei synny organisaatiossa itsestdén vaan se vaatii systemaattista
johtamista: strategista suunnittelua, toimenpiteitad henkiléston voimavarojen li-
saamiseksi ja tyohyvinvointitoimien jatkuvaa arviointia. Jokainen tydyhteison

jadsen on myds vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan, joten sita ei yksindan voi



salyttda esimiehen vastuulle. Tydhyvinvointi mahdollistuu siis organisaation ja
tyontekijoiden myodnteisesta vuorovaikutuksesta (kuvio 2). (Manka, Kaikkonen &
Nuutinen 2007, 7.)

. ORGANISAATIO

* tavoitteellisuus

* joustava rakenne

* jatkuva kehittyminen
', * toimiva tyQymparisto

| ESIMIES - YKSILO " RYHMAHENKI

* osallistuva ja * elamanhallinta * avoin vuorovaikutus
kannustava e * kasvumotivaatio H * ryhman toimivuus

johtaminen * terveys ja
fyysinen kunto

| TYO
* vaikuttamismahdollisuudet
* kannustearvo: oppiminen

. * ulkoiset palkkiot

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Manka ym. 2007, 7)

2.1 Tydéhyvinvoinnin keskeiset elementit

Tyohyvinvointi rakentuu kolmesta elementistd, jotka ovat osaaminen, vaatimuk-
set sekéd sosiaalinen tuki. Tydhyvinvoinnin ytimessa on osaaminen. (Luukkala
2011, 31.) Paraskaan koulutus ei tee ihmisestad tydmarkkinakelpoista osaajaa,
vaan tarvitaan kykya soveltaa opittua tietoa oikealla tavalla. Tarvitaan kaytan-
non viisautta. Kaytannon viisautta tyopaikalla voi olla myoés se, ettad perustehta-
va ja paamaara ovat organisaation kaikkien jasenten tiedossa ja tama nakyy
kaikessa toiminnassa. (Rauramo 2008, 13.) Suurin osa tyohon liittyvasta oppi-
misesta tapahtuu tydpaikoilla. Koulutuksella on vain vahainen merkitys organi-
saation strategisen osaamisen kehittymisessd. Tyfssa tarvittavan osaamisen
kehittymiseen vaikuttavat koulutuksen lisdksi se, miten tydntekijat kykenevat
jakamaan tietojaan, taitojaan ja kokemuksellista oppimistaan yhteiseen kayt-
t6on. (Rauramo 2008, 162.)



Ihminen viihtyy tydssaan ja kokee sen mielekkaaksi, jos tyod on riittdvan haasta-
vaa, siind on saavutettavissa olevat, hyvaksytyt tavoitteet, tyosta saa palkkioita
ja tydymparistoon voi olla tyytyvainen. Tallainen tyé motivoi ihmista pyrkimaan
hyvaan suoritukseen. Tyon tulisi palkita tekijaansa sisaisesti. Hyva tyé merkit-
see tyoskentelyn vapautta ja itsenaisyyttd. Se sisaltaéd mahdollisuuden saadella
itse tyon arviointia sekd tehda tyotd koskevia péaatoksia. (Viitala 2004, 135-
136.) Jos arvostamme aidosti sitd tuotetta tai palvelua, jonka puolesta teemme
tyota, tyotyytyvaisyytemme usein vahvistuu (Luukkala 2011, 27). Arvostus syn-
nyttdd luottamusta ja luottamus on keskeinen tyohyvinvoinnin vaikuttaja. Luot-
tamus nayttaytyy viestintana, asioista puhumisena, muutosten kasittelyna, kan-
nustuksena ja lupana ilmaista myos kriittisia nakdkantoja. (Jabe 2012, 10.) Ih-
miset voivat tydssaan hyvin, kun tyd on heille merkityksellista, he tuntevat voi-
vansa vaikuttaa ty6honsa liittyviin jarjestelyihin, he hallitsevat tydnsa, he tunte-
vat olevansa arvostettuja ja taysivaltaisia tyoyhteison jasenia ja heitd johdetaan

ja kohdellaan oikeudenmukaisesti. (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 6.)

2.2 Edellytyksia tyohyvinvoinnille

Henkisen hyvinvoinnin edellytykset ovat varsin hyvat silloin, kun tyéntekija tulee
toihin mielellaén ja lahtee tyopaivan jalkeen hyvilla mielin. Paivan mittaan han
on saanut tehda omien kykyjensa mukaan muiden kanssa ammattitaitoaan vas-
taavaa, kiinnostavaa, arvostettua ja oikeudenmukaisesti palkattua ty6ta. Hanen
tyonsa on ollut tydyhteison yhteisiin tavoitteisiin nivoutunutta ja tydén vaatimista
resursseista on huolehdittu. Tydstddn han on saanut niin tydkavereiden kuin
esimiesten tunnustusta ja vastavuoroisesti h&n on kannustanut toisia. TyOkave-
reiden kanssa on vaihdettu kuulumisia ja pohdittu tyéhon liittyvia kysymyksia.

(Suomen mielenterveysseura 2006.)

Kokemus hyvinvoivasta tyOyhteisdsta lisaa tyontekijoiden motivaatiota, tyohon
sitoutumista, luottamuksen syntymistd, terveyden ja stressin hallintaa seké ty6-
tyytyvaisyyden kasvamista. Nama luovat edellytyksia tyosuorituksen parantumi-
seen, tyossa jatkamiseen ja jaksamiseen. Tyoyhteison tyohyvinvointia kuvataan
toiminnan sujumisella ja tyéryhman me-henkisyydella. Talléin tydyhteiséssa

tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat avoimesti ja yhteisiksi koetuista ongelmis-



ta uskalletaan puhua. (Suonsivu 2011, 59.) TAmén paivan tybelamassa henki-
|6ston hyvinvoinnin yllapitaminen on haaste seka yritykselle etta tyontekijdille
itselleen. Yritysten kulttuuria olisi kyettava kehittamaan sellaiseksi, etta tyonteki-
jan fyysisesta ja psyykkisesta jaksamisesta ja terveydesta huolehtiminen olisi
arvo, johon kannustettaisiin jokaista tyontekijad myods oma-aloitteisesti. Ty6énan-
taja ei voi yksin vastata kenenkaan hyvinvoinnista, mutta se voi toimia sen edis-
tamiseksi. (Viitala 2004, 290.)

Tybhyvinvoinnin perustana ovat terve ja tasa-arvoinen tydyhteiso, joissa toteu-
tuu oikeudenmukaisuus, osallistumien ja syrjiméattomyys. Tallaisessa tyGyhtei-
sOssa toteutuu sukupuolten tasa-arvo, tyon ja muun elamén yhteensovittami-
nen, eri-ikisten huomioon ottaminen seké eri kulttuuritaustoista tulevien huo-
mioiminen. (Suonsivu 2011, 73.) Luukkalan (2011, 25) mukaan, on eettisesti
oikein, etta tydelama kohtelee siella olevia ihmisia hyvin, ja ettd saamme hyvéan
tyon, sellaisen jossa viihdymme ja jonka koemme mielekkaaksi. Hyva tyo lisaa
monitasoista hyvinvointia — henkista, sosiaalista ja taloudellista — ja sitouttaa
meidat pidemmaksi ajaksi tydnantajaamme, vaihtuvuus on vahaista eika tarvit-
se liemmin perehdyttdd uusia tyontekijoitd. Hyva tyo yllapitaa ja edistaa terveyt-

ta ja toimintakykya. Jaksamme jatkaa pitkaan tydelamassa.

3 Tybémotivaatio ja Maslow’n motivaatioteoria

Motivaatio-sana on alun perin johdettu latinankielisestd sanasta "movere” joka
tarkoittaa likkumista. My6hemmin motivaatio-sanalla on alettu tarkoittaa myos
kayttaytymistéa virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmaa. Nykyisin motivaa-
tiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. (Kauhanen 2003, 107.) Moti-
vaatio saa aikaan tavoitteisiin suuntautuvaa kayttaytymista ja vaikuttaa merkit-
tavasti tyosuorituksiin. Motivaation maara vaikuttaa siihen, miten innokkaasti
henkilo kayttdd voimavarojaan tavoitteidensa saavuttamiseen. Menestymisen
kannalta on tarkeda saada henkildstd kiinnostumaan ja motivoitumaan liiketoi-
minnallisista tavoitteista, silla motivoituneet ja sitoutuneet tyontekijat yltavat pa-
rempiin suorituksiin ja siten myds parempaan tulokseen. (Hyppanen 2013, 140.)
Motivaatioon liittyvét sellaiset tekijat, jotka virittdvat ja suuntaavat kayttaytymis-
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ta. Henkil®, jonka motivaatio on korkea, tydskentelee ahkerasti saavuttaakseen
asetetut tavoitteet. Motivaatiosta siis riippuu, miten halukas ihminen on kaytta-
maan fyysisia ja henkisia voimavarojaan tehdessaan tyota. (Ruohotie & Honka
1999, 13))

Motivaatiotekijat jaetaan sisaisiin ja ulkoisiin motivaatiotekijoihin. Ulkoisia moti-
vaatiotekijoitéa ovat raha, edut ja asema. Rahaelementti sisaltaa seka saannolli-
sen palkan ettd tulokseen tai suoritukseen perustuvat palkkiot ja lisat. Edut si-
saltavat organisaation henkilostblleen tarjoamat edut, jotka voivat liittya esimer-
kiksi ruokailuun, terveydenhoitoon, liikuntaan ja vapaa-aikaan. Asemaan kuulu-
vat motivaatiotekijat liittyvat titteleihin, valtaan ja vastuisiin. Sisaisia motivaa-
tiotekijoitd on tarkoituksellisuuden ja itsensa toteuttamisen tunne tydssa, va-
pauden tunne, edistyksen ja henkildkohtaisen kasvun tunne, oivalluksen kautta
syntyva ilo seka yhteenkuuluvuuden tunne tyoyhteison kanssa. (Hyppé&nen
2013, 141))

Yrityksissa onkin jo muutamien vuosikymmenten ajan kannettu huolta siita, etta
ihmisia pitaisi motivoida enemman tyohonsa ja kiinnittdd huomiota esimiesten
motivointitaitoihin. Tydssaan motivoitunut henkilostd on kaikkien yritysten paa-
maara. Motivaatio on monisyinen ja elava prosessi, ei mikaan staattinen lista
asioita. Motivaation voidaankin ajatella olevan jadvuoren huippu, jonka ndkyma-
tbn osa ovat asenteet, arvot ja elaméankatsomus jaavuoren juuressa. Tyon sisal-
to ratkaisee pitkalti sen, miten merkitykselliseksi ja innostavaksi tyéntekija tyon-
sa kokee. Silloin kun ty6 vastaa ihmisen siséisia kiinnostuksen kohteita, sopii
arvomaailmaan ja persoonallisuustyyppiin, on helppo olla sitoutunut ja innostu-
nut. Jos ty6 on sisalloltaan yksitoikkoista ja mekaanista, se ei itsessdan sytyta
tekijgdnsa. Silloin motivaatiotekijoina korostuvat esimerkiksi tyOpaikan ihmis-
suhteet, turvallisuus ja palkka. (Viitala 2004, 135-136.)

Motivaatiotekijoiden osalta meissa ihmisissa ei ole tapahtunut isoja muutoksia
(Hyppé&nen 2013, 141). Abraham Maslow'n tarvehierarkia (kuvio 3) on vuosi-
kymmeni& vanha ja sitd kaytetdan edelleen johtamis- ja tydyhteisdkoulutuksis-
sa. Sen mukaan meilla on erilaisia tarpeita. Kun alemman asteen tarpeemme

on tyydytetty, aktivoituvat ylemman asteen tarpeet. (Luukkala 2011, 157.) Mas-



11

low’'n mukaan on olemassa ainakin viisi tavoitetta, joita voi kutsua perustarpeik-
si. Ne ovat: psyko-fysiologiset tarpeet, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen
ja itsensa toteuttamisen tarve. Liséksi ihmiselle on tyypillista halu saavuttaa tai
yllapitaéd erilaisia naiden tarpeiden taustalla olevia olosuhteita. Nama perusta-
voitteet ovat toisistaan riippuvaisia hierarkkisen olettamuksen mukaisesti. Jos
tarve on melko hyvin tyydytetty, seuraavan tason tarve heraé dominoimaan tie-

toista elamaa. (Rauramo 2008, 29.)

Yhteis66n kuulumisen ytimessa on luottamus toisiin. Silloin tunnemme itsemme
sisapuoliseksi ulkopuolisuuden sijasta; on syntynyt me-kokemus. Tydelamassa
tallainen yhteisollisyys lisda tydhyvinvointiamme: jaksamista, yhteistyota ja tu-
loksentekoa. Kokiessamme ensin tallaista hyvaksytyksi tulemista haluamme
sen jalkeen nousta sosiaalisia tikkaita yléspain. Haluamme tehda tydmme niin
hyvin, ettda saamme arvostusta osaksemme. Sen jalkeen saamme enemmaéan

vastuuta ja meita kuunnellaan. (Luukkala 2011, 158.)

~
Itsensa toteuttamisen tarpeet
osaamisen hallinta, mielekds tyo
—
N

Arvostuksen tarpeet
| oman osaamisen, tyon ja ammattitaidon arvostus

J
N
Yhteenkuuluvuuden tarpeet

tydyhteisd, joustavuus, tyotoverit

.

Turvallisuuden tarpeet
turvalliset ty6- ja toimintatavat, tyon jatkuvuus

-
™

Psyko-fysiologiset tarpeet
terveys, tybkuormitus, jaksaminen

Kuvio 3. Maslow’n tarvehierarkia (mukaillen Rauramo 2008, 27)
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4 Tyo6ilmapiiri

Tyopaikan ilmapiiri voidaan maaritelld organisaatiossa tytskentelevien yksil6i-
den havaintojen summaksi. lImapiirin kdsite on moniulotteinen ja siten sen mit-
taaminenkin on osoittautunut varsin hankalaksi. (Rauramo 2008, 124-125.)
TyOyhteison siséinen toimivuus ja hyva tydilmapiiri tukevat niin tydyhteisén me-
nestymista, kuin sen jasenten hyvinvointiakin. Jos tydyhteis6 voi sisaisesti huo-
nosti, se ei pysty ulkoiseenkaan tehokkuuteen, koska sisaiset kitkatekijat kulut-
tavat voimavaroja ja vahentavat tydmotivaatiota- ja hyvinvointia. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 138.)

Kun ilmapiiri on kannustava ja turvallinen, tyontekija sitoutuu yritykseen ja ko-
kee siihen kohdistuvan arvostelun jopa henkilokohtaisena loukkauksena. Jos
iimapiiria leimaavat johdon epamaéaaraiset lupaukset ja katteeton imartelu, tyon-
tekijalle syntyy eparealistisia odotuksia omasta urakehityksesta. Yrityksen ilma-
piirilla on merkitysta tydomotivaation, ty6tyytyvaisyyden ja tyon tulosten kannalta.
Yrityksen ilmapiiri riippuu huomattavassa maarin objektiivisista tekijoista, kuten
yrityksen koosta, rakenteesta, kulttuurista ja yrityksen tavoitteista. Se riippuu
my0s yrityksen henkildston yksilollisista piirteistd, kuten koulutuksesta ja palve-

lusajan pituudesta seka tybasenteista. (Ruohotie & Honka 1999, 119-120.)

TyOpaikan ilmapiiria ei luo henkiolento, eika hyva tai huono ilmapiiri synny sat-
tumalta vaan se on aina tulosta jostain. Aika ajoin pitaa tasmentaa tydyhteison
eri henkildiden rooleihin ja vastuisiin liittyvat odotukset, jotta tavoitteet voidaan
saavuttaa. Kun toiminta arvioidaan aika ajoin niiden kayttokelpoisuuden nako-
kulmasta, ne paivittyvat palvelemaan sitd tehtavaa, joka tyoyhteisolla on. Kun
tyonteon perusedellytykset ovat selvat, tydyhteisdon syntyy yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja me-henked. (Havunen & Lavikkala 2010, 21.) Jokainen on henkil®-
kohtaisesti vastuussa tydyhteisén ilmapiirista. Hyvan ilmapiirin yllapitamiseen
tarvitaan huomaavaisuutta, joka on enemman kuin kohteliaisuutta. Huomaavai-
nen tyontekija pyrkii omalta osaltaan valttdmaan turhia konflikteja ja osaa pe-
raantya asioissa, jotka ovat jollekin toiselle kynnyskysymyksia. Jokin asia voi
olla toiselle tarked, vaikka se itselle ei olisi. Jokainen voi omalla toiminnallaan

kaynnistaa keskustelukulttuuria tyopaikallaan. Toisaalta jokainen voi omalla
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toiminnallaan olla esteend avoimelle keskustelulle esimerkiksi toimimalla niin,
ettei sano asioita kasvokkain, mutta valittaa selan takana. (Suomen sairaanhoi-
tajaliitto 2014, 114-115.)

5 Tybyhteisotekijat

Tyoyhteison merkitys ihmisen elaman jasentdjana on erittain merkittava. Se
miten ihminen kokee arkisen tyonsa, tyOpaikalla kohtaamansa ihmiset ja siella
tapahtuvan vuorovaikutuksen, vaikuttaa hanen elaméénsa. (Paasivaara & Nikki-
l&a 2010, 5.) Merkittdva osa hyvin toimivan tydyhteison toiminnasta koostuu vuo-
rovaikutuksellisista ja asenteellisista asenteista. Tyonteon perusedellytysten on
oltava kunnossa, ennen kuin tyd sujuu, mutta viela tarkeAmpéana osana onnis-
tumista on toimiva tydyhteis6. On esitetty, ettad tydssa onnistumiseen vaikuttaa
eniten erilaisten ihmisten kanssa toimeen tuleminen. (Tyoturvallisuuskeskus
2010, 10.)

Tyoyhteisotaitoihin kuuluu lahtdkohtaisesti yhteisten peliséantdjen noudattami-
nen. Ty6paikalla jokaisen kuuluu noudattaa hyvan kaytoksen ja kohteliaisuuden
perussaantdja. On osattava myds kommunikoida. Tama ei tarkoita, ettei saisi
olla eri mieltd. Painvastoin, tyontekija osoittaa vastuun heittaytymalla avoimiin
keskusteluihin, joissa erimielisyydet hallitaan ja osataan kasitella. Tyontekijan
tulee osata ilmaista mielipiteensé rakentavasti. Nain toimien taitava tyontekija
huolehtii osaltaan tydyhteisén toimivuudesta, huomioi kokonaisuuden ja auttaa
toisia. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 113.)

Toimivassa tydyhteisdssa tyohyvinvoinnin kivijalkana on tydyhteison selkea pe-
rustehtava ja peruspilareina tyontekoa tukeva organisaatio, tydntekoa palveleva
johtaminen, selkeat téiden jarjestelyt, yhteiset pelisaannot, avoin vuorovaikutus
ja toiminnan jatkuva arviointi (kuvio 4). Ammatilliseen asenteeseen tyopaikalla
kuuluu toiminnan arviointi ja kehittaminen perustehtavasta kasin. Nain esimer-
kiksi ristiriidat eivat henkildidy vaan ratkaisuja etsitdan ty6lahtoisesti. (Virtanen
& Sinokki 2014, 163.)
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Selkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisdannot
Avoin vuorovaikutus

Toiminnan jatkuva arviointi

Tydntekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen

SELKEA TYOYHTEISON PE-

RUSTEHTAVA

Kuvio 4. Tyobyhteison tydhyvinvoinnin peruspilarit (mukaillen Jarvinen 2008,
85)

Hyvassd tybyhteisossa asioita kehitetddn yhdesséd ratkaisukeskeisessa
hengessd ja katse on tulevassa. Kehittamiseen osallistuvat toimivassa
yhteistydssa johto, esimiehet ja henkildstd. Jokaisen henkildston jasenen pitéisi
paasta vaikuttamaan niihin asioihin, jotka lisdavat yhtenaisia toimintatapoja,
tyon sujumista, yhteisty6ta ja parempaa ilmapiirid. Hyvin toimivan tydyhteison
jasenet ovat myos kiintedssa yhteistydssa henkiléstohallinnon, tydsuojelun,
luottamushenkiloston ja tyoterveyshuollon kanssa. Tarvittaessa uskalletaan ja
osataan ottaa tydyhteisoon ulkopuolinen asiantuntija auttamaan tydyhteisén
kehittamisessa. Hyvinvoivassa tydyhteistssa jokainen tyontekija tekee tyonsa
mahdollisimman hyvin, ottaa vastuun tekemisistdaan ja kehittdd tyotdan ja

tydyhteistaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 12.)
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5.1 Arvot ja asenteet

Arvot ovat yleisesti hyvaksyttyja periaatteita, joiden mukaan toimitaan ja joista
rakentuu tydyhteison nakymaton selkaranka. Kun kaikki tyOyhteison jasenet
siséistavat yhteiset arvot, ne auttavat hahmottamaan kokonaisuuksia. (Paasi-
vaara & Nikkila 2010, 14.) Arvot ohjaavat paatdksentekoa, johtamista ja henki-
|6ston kayttaytymista tydyhteisdissa. Tydhyvinvoinnin kannalta tarkeita eettisia
arvoja ovat ainakin vastuullisuus, kaikkien hyvinvoinnista huolehtiminen, oikeu-
denmukaisuus, tasa-arvoisuus, kohtuus, rakentava yhteisty6 seka kanssaihmi-
sen arvostaminen ja kunnioittaminen. Myoénteisyys ja realistinen positiivisuus
vaikuttavat hyvinvointiin. Ystavallisyys ja huomaavaisuus ovat tyon imua lisdava
menestyksen l&hde. (Virtanen & Sinokki 2014, 179.)

Arvot muodostavat organisaatiokulttuurin kivijalan. Arvot ovat asioita, joita pide-
tdan organisaatiossa tarkeina ja joita arvostetaan. Arvot kertovat, mita pidetaan
oikeana ja mita vaarana, mita tavoiteltavana ja mita valtettavana. (Viitala 2007,
34.) Tyontekija on oikeassa tydssa, kun hanen arvomaailmansa on yhdenmu-
kainen tyopaikan edustamien arvojen kanssa. Hyvéa organisaatio tiedostaa ar-
vonsa ja toimii niiden mukaisesti. Tyéhonottovaiheessa on hyva selvittaa, millai-
siin arvoihin tydnantajapuolella on sitouduttu, silla se antaa tyontekijalle mahdol-
lisuuden arvioida sopivuuttaan tyohon. Lisaksi kunnollinen perehdyttdminen
organisaatioon ja sen pelisdantoihin varmistaa, etta tyontekija tietda, mihin si-
toutuu. (Suomen mielenterveysseura 2006.) Perehdyttdmisen tavoitteena on
antaa uudelle tyontekijalle tai uuteen tehtavéaén tulevalle henkildlle sellaiset
valmiudet, joilla han voi menestyksekkaasti hoitaa tehtavaa, jota varten hanet
on palkattu. Perehdyttaminen sisaltaa tiedottamisen ennen tyohon tuloa, vas-
taanoton ja yrityksen perehdyttdmisen, varsinaisen tytsuhdeperehdyttamisen

seka kaytdnnon tyohon opastuksen. (Hyppanen 2013, 217.)

Sukupuolten tasa-arvo on keskeinen ty6elamén laadun ja tyéhyvinvoinnin ulot-
tuvuus. Tydelaman laatuun ja hyvinvointiin luetaan kuuluvaksi muun muassa
tyosuhdeturvaan, palkkaukseen ja muihin etuihin, tydnjakoon, ty6oloihin, tydil-
mapiiriin ja tyojarjestelyihin liittyvia toimintakaytantéja. Sukupuolella on merki-
tystéa kaikilla néilla alueilla. Sukupuolten tasa-arvon edistamisella voidaan vasta-

ta moniin tydelam&n ongelmiin, jotka aiemmin ovat jaaneet vaille ratkaisua.
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Myds lainsdadantd edellyttaa tydhyvinvoinnin kehittdmista tasa-arvon nakokul-
masta. Tasa-arvolaki velvoittaa vahintdan 30 henkiloa tydllistavat tyopaikat

suunnitelmalliseen tasa-arvon edistamiseen. (Rikosseuraamuslaitos 2010, 13.)

Hyva henki syntyy toisen tydn arvostamisesta, avoimuudesta, auttamishalusta,
onnistumisesta ja luottamuksesta (Manka ym. 2007, 9.) Tydyhteison, esimiehen
ja ystavien osoittamaan arvostukseen vaikuttaa se miten kukin itse arvostaa
itseaan ja tyotdan. Arvostuksen kokeminen ja saaminen on perusedellytys itse-
tunnon kehittymiselle ja sailymiselle. Kaytanndssa tdma tarkoitta, etta jokaisen
yksilon ponnistelut ja tyGpanos otetaan huomioon ja jokaista kohdellaan arvos-
tavasti. Jos arvostus ei nay arjessa, ei sita tarvita juhlapuheissakaan. (Rauramo
2008, 143-144.) Esimiehen tehtavand on auttaa tyontekijoitd onnistumaan ja
hanen tulee osoittaa henkildstolle arvostusta. Arvostus on keino parantaa hy-
vinvointia huomattavasti. Kaikki toivovat ja odottavat saavansa arvostusta tyo-
paikan ihmissuhteissa. Erityisen merkitykselliseksi koetaan luonnollisesti esi-
miehelta saatu arvostus. (Virtanen & Sinokki 2014, 148.)

5.2 Osaaminen ja tiedon jakaminen

Tybyhteisdssa yleensa odotetaan toimivia ihmissuhteita ja sujuvaa keskustelua.
Tietoa ja osaamista vaalivassa tybyhteisdssa yhteistyd sujuu, tieto kulkee ja
ilmapiiri on arvostava. Osaaminen on seké yksildiden etta tyoyhteisojen kilpailu-
kyvyn perusta ja tarkeaa myds tyohyvinvoinnille. Kilpailukyvyn sailyttamiseksi
tyoyhteison pitaa kehittda ja jakaa osaamistaan jatkuvasti tulevaisuutta enna-
koiden. Tassa kehityksessa korostuu koulutuksen rinnalla tietojen, taitojen ja
kokemuksen jakaminen yhteiseen kayttoon. (Virtanen & Sinokki 2014, 180.)
Keskusteleva ja yksildita arvostava toimintakulttuuri mahdollistaa yksildiden
osaamisen hyddyntamisen. Tyontekijoitd motivoi se, etta heilla on mahdollisuus
hyodyntaa osaamistaan. Koulutuksen lisdksi ollaan valmiita kehittdmaan tyota-
poja ja — menetelmia. Nain yksildiden osaamisesta voidaan rakentaa organisaa-

tiolle vahva kompetenssi. (Kesti 2013, 121.)

Viestintd eli tiedonkulku on avainasia onnistuneen tyodyhteison toiminnassa.

Tyobyhteison toiminnan muodostaa ja sitd pitda ylla jasenten vélinen viestinta.
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Voidaan sanoa, etta tyoyhteisd on hyvin pitkalti sellainen, millaista viestinta on.
Viestinnan kehittdminen on siis tydyhteison toiminnan elinehto. Viestintd mah-
dollistaa tydyhteison jatkuvuuden, yhteistyon ja tavoitteiden saavuttaminen.
Viestinndn onnistuminen riippuu siita, kuinka jarjestelman tavoitteet sovitetaan
jarjestelman rajoituksiin eri tilanteissa: ei ole olemassa yhta ainoaa oikeaa ta-
paa viestid. Vastuu viestintaprosessien kehittamisesta on kaikilla tyontekijoilla,

mutta kehittdmissuunnan maaraa johtaja. (Paasivaara & Nikkila 2010, 90.)

Viestintdd syytetddn usein tiedon puutteellisesta jakamisesta ja tiedotuksen
epaselvyydesta. Tyontekijat voivat kokea, ettd he jaavat jostain tarkeéasta tie-
dosta paitsi organisaation huonon viestinnan vuoksi. Nain ei kuitenkaan usein-
kaan ole viestinnan nakdkulmasta katsottuna. Ihminen tyydyttda tarvittaessa
tiedonjanonsa huhuista tai lukemalla “rivien valista”. Talloin tilannetta ei juuri-
kaan voida parantaa sisaiselld viestinnalla. (Kesti 2013, 138.) Usein hyva vies-
tinta tarvitsee tuekseen yhteisia sopimuksia ja systematiikkaa. Yrityksen viestin-
tajarjestelmd koostuu sovituista ja noudatettavista viestintakaytanndista. Kay-
tannoissa sovitaan yrityksen menettelytavat ja pelisaannat, joilla viestitaan. (Vii-
tala 2013, 269.)

6 Tyohyvinvointia esimiesty6lla

Ty6hyvinvoinnin henkil6johtaminen muodostuu ihmisten valisesta
vuorovaikutuksesta. Vuorovaikutuksessa johtaja- tai esimiesasemassa olevat
antavat johdettaville arvostusta ja oikeudenmukaisuuden kokemuksia,
palautetta ja  ohjausta, neuvoja ja muuta sosiaalista  tukea,
ongelmanratkaisuapua ja onnistumisen mahdollisuuksia. (Tarkkonen 2012, 82.)
Hyvan johtamisen erdas tunnusmerkki on se, ettd henkilostolla on selkea
yhteinen tahtotila. Henkildissa jokaisen rooli on harkittu. Toiminnassa tulee olla
tilaa avoimelle keskustelulle ja luoville nakemyksille. Henkiléstojohtamisen
tehtdvand on mahdollistaa henkilostolle hyvat tyonteon mahdollisuudet
kaytdnnodssa. (Suonsivu 2011, 135-137)
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Monet tydyhteistjen ongelmat ja varsinkin niiden jatkuminen juontavat juurensa
johtajan roolista tydyhteisdssa. Tyypillisesti esimiehen rooli on vinoutunut joko
niin, ettd han tyodskentelee lian erilldadn ja kaukana tydyhteisbnsa
arkitodellisuudesta tai siten, ettd hdn on asettunut lilan lahelle tydyhteiséa ja
sen jasenid. Moni esimies on sanonut, ettd he eivat ole koskaan tietoisesti
pohtineet asemaansa tyoyhteisossa. On esimiehia, jotka eivat edes myonna
sitd, ettd he ovat auktoriteettiasemassa suhteessa tydyhteisbnsa jaseniin.
(Jarvinen 2001, 63.) Vaikka jokainen haluaa, ettd voi ty6ssdan toimia melko
itsenaisesti, se ei kuitenkaan poista tuen ja avun tarvetta. Johtamisen kannalta
tama ei ole helppo yhtéld. Toisaalta esimiehen pitaisi luottaa alaisiinsa ja valttaa
liallista neuvomista ja kontrollia, mutta toisaalta hanen pitdisi osoittaa

kiinnostusta heidan tyéhonsa ja monin tavoin tukea heita. (Jarvinen 2012, 111.)

Valtion henkilostdpolitiikan linjausten mukaan esimiehelté odotetaan:

luottamuksellista yhteisty6té ja vuorovaikutusta

henkiloston tietojen ja taitojen kehittamista

tyoilmapiirin rakentamista

jokaisen tyontekijan hyvinvoinnista ja tyokyvysta huolehtimista

henkilostdn kannustamista
(Valtiokonttori 2014).

Johtajan ollessa hyva, han on aloitteen tekija. Han nékee mahdollisuuksia,
mutta tarttuu myos ongelmakohtiin. Hyvalla johtajalla on rohkeutta nostaa kissa
poydalle. Han ei tee sita syyllistavasti vaan ratkaisua hakien. Hyva johtaja
tunnustaa tietamattémyytensa, ja han ottaa asioista selvaa. Pidamme yleensa
sellaista johtajaa hyvana, joka on kiinnostunut kuulemaan muiden mielipiteita ja
nakemyksia tyOasioista. Han kannustaa meita ottamaan esiin ongelmakohtia
ratkaisuhakuisesti. Hyva johtaja tarttuu kehittamisideoihin ja vie niita eteenpain:
han haluaa ettd hyvat ideat toteutetaan kaytannéssa. (Luukkala 2011, 268—
269.)

Esimiehen tyd olisi useasti henkisesti huomattavasti helpompaa, jos ihmiset
toimisivat aina esimiehen toivomalla tavalla. Valitettavasti kuitenkin alaisten

kayttaytyminen ja suhtautuminen asioihin voi poiketa suurestikin esimiehen
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omista kasityksista ja asenteista. Esimies joka kuuntelee maltillisesti ja
kiinnostuneena tydyhteison erilaisia mielipiteitd, toiveita, huolia ja kritiikinaiheita,

herattaa tyontekijoissa luottamusta ja turvallisuutta. (Jarvinen 2012, 23.)

Epaammatillinen esimies arvostelee johtoa eik& kykene edustamaan varsinkaan
sellaisia paatoksia, joista alaiset eivat pida. Tallainen esimies ei yleensa joko
ymmarréa rooliaan tydnantajan edustajana tai sitten hanen itsetuntonsa ei kestéa
johdon sanansaattajana saamaansa kritiikkia ja tyytymattomyytta. Joidenkin
esimiesten ammatilinen ote herpaantuu erityisesti silloin, kun alaiset
kayttaytyvat riittdvan uhmakkaasti tai hyokkaavasti esimiestddn kohtaan.
(Jarvinen 2011, 146-147.)

Luottamuksen rakentaminen on pitkdjanteista ty6ta, jota esimiehen on tehtava
ansaitakseen tyontekijoiden luottamuksen. Luottamuksen rakentaminen kestaa
kauan, mutta luottamus voidaan menettdd hetkessa. Esimerkiksi jos esimies
nostaa ryhmassa esille tyontekijan kanssa kaydyn luottamuksellisen asian,
luottamus on hetkessa menetetty. Siksi esimiehen pitda olla valveutunut ja
hienotunteinen asioiden hoitamisessa. (Kesti 2013, 91.) Oikeudenmukaiseksi
koettu johtaminen on merkittava tydhyvinvoinnin mahdollistaja. Tydyhteisoissa,
joissa johtaminen koettiin oikeudenmukaiseksi, psyykkisen rasituksen riski oli
puolet pienempi kuin epaoikeudenmukaisesti johdetuissa tyopaikoissa.
(Valtionkonttori 2014.)

6.1 Palautteen antaminen

Yksi tavallinen syy tyytymattomyyteen tyopaikoilla on vahainen palautteen saa-
minen. Tyontekija kokee tyonsa tarkeédksi ja arvostetuksi, kun siitd annetaan
palautetta. Kielteinenkin palaute koetaan kehittymisen kannalta tarkeaksi. (Vir-
tanen & Sinokki 2014, 181.) Palautteenannon vaikeus johtuu kulttuurisesta
taustastamme — palautteenanto ei ole suomalainen tapa. "Kissa kiitoksella elaa”
- tyyppiset sananparret kertovat siitd perinteisesta kasityksesta etta palautteella
ei ole mitaan virkaa. Tama asenne nakyy myos siind, etta ei osata ottaa palau-
tetta vastaan. Esimiehen on tarke&a muistaa, etta vaikka tyontekija tietdd onnis-

tuneensa tydssaan ja jopa ylittdneensa tavoitteet, han tarvitsee siita huolimatta
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vahvistukseksi esimiehensa palautteen. Jos esimies ei sitd anna, tyontekija tul-
kitsee helposti niin, ettd organisaatiota ei kiinnosta h&nen tydtpanoksensa. Tama
mielikuva alkaa vahitellen murentaa hanen tydmotivaatiotaan ja sitoutumista

organisaatioon. (Jarvinen 2012, 113.)

Kehuilla ja kiitoksilla pystytaan ohjailemaan ihmista tehokkaammin kuin haukuil-
la ja kielloilla, koska myo6nteinen palaute antaa toiminnalle suunnan. Myodntei-
nen asenne on tehokas myos siksi, etta tunteet tarttuvat ja leviavat. (Ahola
2011, 75.) Perinteinen ja yha kayttokelpoinen tapa kannustavaan palautteeseen
on ns. hampurilaismalli. Siin& korjaava palaute annetaan rakentavasti niin, etta
ensin huomioidaan positiivinen asia ja sitten kerrotaan kehittamistarve, jonka
jalkeen viela annetaan kannustavaa positiivista palautetta. Mielessa kannattaa
pitd& muistisaanto, jossa epaasiallinen kommentti pitda korvata viidella positiivi-
sella, jotta henkildn suorituskyky palautuu entiselleen. (Kesti 2013, 95.) Kriitti-
nen palaute annetaan kahden kesken. Asiallinen kehuminen voidaan usein to-
teuttaa toisten kuullen. Valiton palaute on yleensa parempi kuin viivastynyt.
(Luukkala 2011, 246.)

6.2 Kehityskeskustelut

Tarked osa tyon ja osaamisen kehittdmistd tydyhteisossa on kehityskeskustelu.
Keskustelu on osa palautejarjestelméaé seka tyon tuloksellisuuden ja hyvinvoin-
nin seurantaa, jonka avulla kehitetddn tyon tavoitteellisuutta, osaamista ja yh-
teistoimintaa. Onnistunut kehityskeskustelu rakentaa myonteista ilmapiiria ja
lisdd arvostuksen tunnetta. Tyontekijoille pitdd etukateen selvittdéd kehityskes-
kustelujen tarkoitus ja antaa aikaa valmistautua keskusteluun huolella. Kehitys-
keskusteluja tulisi kdyda ainakin kerran tai kaksi vuodessa ja tulokset tulisi voi-
da dokumentoida tietojarjestelmiin. N&ain arvokas tieto henkildstotilanteesta,
osaamisesta ja kehitystarpeista sailyisi muuttuvissakin tilanteissa. (Virtanen &
Sinokki 2014, 181.)

Kehityskeskustelu tarjoaa mahdollisuuden tyontekijan tyéhyvinvoinnin edelly-

tyksistd huolehtimiseen. Siina paivitetdan, mita tyontekija tietdd, mika h&nen
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tyonsa merkitys organisaatiossa on, mitka ovat hanelle maaratyt tyotehtavat ja
asetetut tavoitteet, miten hyvin hanen tyénsa on arvioitu sujuneen ja mita hanel-
ta odotetaan. Vahintaan yhta tarkeaa kehityskeskustelussa on se, etta esimies
saa tietaa, miten tyontekija viihtyy ja jaksaa tydssaan, mitd han odottaa ja toivoo
tulevaisuudeltaan ja minkéalaisia ideoita tai ehdotuksia hanella on tyonsa, tydyh-
teisbnsa ja yhteisten toimintakaytantdjen kehittamisesta. (Ahola 2011, 83.) Li-
saksi on tarkeda keskustella siitd, onko henkild saanut riittavasti tukea esimie-

heltdan ja organisaatioltaan (Jarvinen 2012, 45).

Kehityskeskustelu on osa jarjestelmallista johtamista. Sen toteuttaminen ei voi
kestavasti perustua vapaaehtoisuuteen. Kehityskeskustelun kaymista tulisi or-
ganisaatiossa edellyttdd. Jokaisen esimiehen tulisi kdayda alaistensa kanssa
kehityskeskustelut. Se, miten alaiset kokevat kehityskeskustelut, kertoo usein
siitd, kuinka tarkedna ja toimivana johtamisen vélineena esimies ja organisaati-
on johto pitavat keskusteluita. Hyvaan esimies-alaissuhteeseen kuuluu se, etta
palautetta annetaan ja vastaanotetaan puolin ja toisin. Palaute on kehittymisen
edellytys ja kuuluu olennaisena osana kehityskeskusteluun. Suoritusarviointia ei
VoI toteuttaa antamatta palautetta, ja suoritus ei voi mydskaan kehittya antamat-
ta palautetta. Tavoitteiden merkitys vesittyy, jos tavoitteita ei seurata eika henki-
|6 saa palautetta. Esimies joka ei koskaan anna korjaavaa palautetta, ei mah-
dollista alaistensa kehittymista. Asianmukaisesti annettu palaute tulkitaan
yleensé kiinnostuksena ja valittamisenda. (Aarnikoivu 2010, 73.)

7 TyoyhteisOn haasteita tydhyvinvoinnin kannalta

Hierarkinen organisaatio, jossa on monta esimiesporrasta, on psyykkisesti
kuormittava paikka olla tbissa. Tallaisia organisaatioita ovat esimerkiksi armeija,
poliisivoimat ja vankeinhoito. (Luukkala 2011, 220.) Tyoyhteistjen ongelmat
seka niiden ilmeneminen ovat aina ainutlaatuisia — ei siis ole olemassa kahta
taysin samanlaista ongelmatilannetta. Ongelmien ja niiden ilmenemisen
yksilllisyyteen vaikuttavat erityisesti tydyhteison historia, tydopaikan kulttuuri ja
tyotehtavien sisaltd. (Jarvinen 2001, 82.) Tydoloihin vaikuttavista kielteisista

asioista  korostuvat erityisesti  kiire, epavarmuus tyon jatkumisesta,
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pakkotahtisuus ja huonot tyojarjestelyt. TyOpaikoilla namé& asiat nékyvat
poissaolojen lisddntymisena, henkilostén vaihtuvuutena, heikentyneena
tyotyytyvaisyytena ja luottamuksen heikentymisend tydnantajaa kohtaan.
(Viitala 2007, 222.)

Tybpahoinvointi on ihmisen ja tybn yhteensopimattomuutta. Téallaisessa
tilanteessa vasymme ennenaikaisesti ja liikaa. Ajattelumme muuttuu kyyniseksi:
"Olen taalla vain tdissa:” Kyynisind emme halua emmeka kykene antamaan
itsestdmme parasta. TyoOpaivan jalkeen olemme vapaa-aikana kotona
ollessamme huonoimmillamme, koska ty6 on vienyt leijjonanosan ajasta ja
energiasta. Kokonaiselamamme on epatasapainossa. Toimintakykymme laskee
entisestdan; emme saa enaa aikaan niin paljon kuin ennen. Tilalle tulee

riittamattomyyden kokemus. (Luukkala 2011, 47.)

Tybelamassa on yleisinhimillista, etta eri osastojen ja ammattiryhmien vélille
syntyy jannitetta. Niin kauan kun nama jannitteet ovat lievia ne palvelevat
tyontekoa. Mutta jos tama jannite muuttuu lilan voimakkaaksi ja negatiiviseksi,
siitd on haittaa. Jannitteestda muodostuu kateuskuvioita, jotka luovat pohjaa
tydrauhan hairinnalle moninaisin ilmenemismuodoin. (Luukkala 2011, 206—-207.)
Ty6pahoinvointi on usein tulosta tydn sujumattomuudesta ja epaselvyyksista
tyon tekemisen tavoissa. TyOpahoinvointi ei saavuta tyoyhteis6d kuin
pandemia, vaan siitdé on ennusmerkkeja huomattavasti aikaisemmin.
Valitettavasti nama merkit eivat tule aina esille tarpeeksi varhain, jotta niihin

voitaisiin reagoida tarpeeksi ajoissa. (Havunen & Lavikkala 2010, 74.)

7.1 Tyostressi

Kiireen ja stressin kokemus on lisdantynyt seka suomalaisessa tydelamassa
ettd kaikissa vanhoissa EU-maissa. Joka toinen tyontekijd EU-alueella sanoo
kiireen haittaavan tyotddn. Suomessa stressin kokeminen lisdantyi jo 1990 —
luvulla. Hoitamaton ty6perainen stressi voi johtaa tyduupumukseen. Silti ihmiset
tokaisevat kuin leikin asiana, etta on stressia. Tottahan se onkin, etta pienta
fysiologista stressia me koemme aina, kun teemme jotain. Tutkijat erottavat

taman elaman kayttévoimaan kuuluvan hyvan eustressin haitallisesta stressista,
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jota he nimittavat distressiksi. Siita on kyse tydstressissa. (Nykanen 2009,
4445))

Stressi on halytystila, jonka alkuperdinen merkitys liittyy ulkopuolisen uhan
torjumiseen ja hengissa selviamiseen. Stressitilanne syntyy, kun havaitsemme
ymparistdssamme jotain uhkaavaa. Nykyajan ihminen kohtaa harvemmin
henke&a uhkaavia tilanteita, mutta kytkennat hermostossa palvelevat edelleen
alkuperaista tehtavaansa. Stressi sinansad ei ole haitallinen, pikemminkin
painvastoin: se saattaa meidat sopivaan vireystilaan haasteellisia tilanteita
kohdatessamme. Haitalliseksi stressi muuttuu silloin, kun se jatkuu
voimakkaana pitkddn ja ihminen kokee hallitsemattomuuden tunnetta.
(Havunen & Lavikkala 2010, 75.) Tyypillista on se, etta stressaavan tilanteen
annetaan jatkua aivan lilan kauan, jopa vuosia ilman kunnollista palautumista
edes lomalla, kun my6s vapaa-aika on pakattu tayteen aktiviteetteja. Olisi hyva
aika-ajoin pohtia, mita todella on pakko tehda. (Jabe 2010, 57.)

Stressi saattaa aiheuttaa vasymysta, unettomuutta ja keskittymiskyvyn puutetta.
Huonosti paranevat flunssat, pitkittyvat kiputilat tai jatkuvat vatsaongelmat
voivat myos olla merkkeja stressistda. Siihen voi liittyd myos mielihyvan
kokemisen menettdminen, aloitekyvyttomyys, keskittymisvaikeudet, jatkuva
tyytymattomyys, alemmuudentunne ja  mahdollisesti  ahdistuneisuus.
Stressaantuneella ihmisella nama oireet eivat tunnu vaistyvan, vaan ne
kestavat viikkokausia. Organisaatioille henkiloston stressaantuminen on
monella tavalla haitallista. Stressi aiheuttaa poissaoloja ja tehokkuuden
alenemista ja sen hoidosta aiheutuu kustannuksia. Useimmiten stressi heijastuu

myds toiminnan laatuun. (Viitala 2013, 220-221.)

Jatkuva epaselvyys omasta roolista ja tyohon liittyvista tavoitteista on vakava
stressitekijd tybelamassa. On valttdmatontd, ettd tyonkuva on selked ja
ymmarrettavissd oleva ja etta tyontekijlle annetaan riittdvasti vapautta
toteuttaa ja rytmittdd tyd® mielensd mukaisesti. Stressi saattaa myos ilmentya
psyykkisend kyllastyneisyytend, jolla tarkoitetaan tilaa, jossa esiintyy
vastenmielisyytta tiettyd tehtdvaa tai ympaéristba kohtaan. Henkild kokee

saaneensa tarpeeksi tietysta tehtavasta ja on artynyt, kyllastynyt ja alakuloinen.
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Stressi kuluttaa ihmisen psyykkisid voimavaroja, eivatkd paivittaiset tehtavat
tunnu stressia karsivan henkilon osalta sujuvan juuri lainkaan. Kun ty6 ei suju,
henkil6 huolestuu tilanteesta, menettaa itseluottamustaan ja stressaantuu
entistd enemman. (Juuti 2006, 111-114.)

Aiemmin stressistd on puhuttu lahinn& yksiléiden ongelmana. Nyt on kuitenkin
huomattu, ettd monilla aloilla ja tydpaikoilla saattaa lahes koko tydyhteiso olla
naantymassa tyopaineen alla. Tama johtuu siitd, etta tydyhteison uupumus
syntyy yleensa jatkuvista muutoksista tai henkildresurssien vahaisyydesta
suhteessa tyon maaraan. Tallaisia tydyhteisoja tapaa nykyaan seka yksityisella
ettd julkisella sektorilla. (Jarvinen 2001, 85.) Tyopaikan sosiaaliset suhteet
vaikuttavat joko myodnteisesti tai kielteisesti stressin kokemiseen. Hyva
tyotoveri- ja esimiestuki antavat voimavaroja, kun taas heikot ihmissuhteet ovat
tyotyytyméattomyyden l&ahde. (Suonsivu 2011, 27.)

7.2 Tyduupumus ja burn out

Tybuupumus kuvaa tyontekijan psyykkisten voimavarojen ehtymista haitallisen
tyokuormituksen seurauksena. TyOkuormitus voi koostua monenlaisista
hankalista tai ikavista asioista tydssa, jotka vaikeuttavat perustehtavan
hoitamista ja tavoitteiden saavuttamista. (Ahola 2011, 22.) Tyduupumuksen
kehittyminen on yllattdvan usein pitk& prosessi. Ei ole harvinaista, ettd sen
kehittymiseen menee yli 10 vuotta. Ylitamme pikkuhiljaa huomaamatta
voimavaramme; poltamme kynttilddmme suurella liekilla. Tyduupumuksessa on
kolme tasoa: lieva, kohtalainen ja vakava. Tybuupumus eroaa burnout-
kasitteesta siten, etta tybuupumuksessa on eri tasoja. Burnoutissa sen sijaan ei
ole kuin yksi taso. Silloin ihminen on loppuun palanut ja hanen energiatasonsa
on nollassa. (Luukkala 2011, 54-55.)

Tybuupumus uhkaa erityisesti niité, jotka kokevat tyonsa innostavaksi ja ovat
vastuunkantajia. Monesti he ovat hyvin koulutettuja ja tyoskentelevat
haastavissa tehtavissa. Tyouupumuksen tunnistaa muun muassa siita, etta
ihmiselta katoaa ensin tyémotivaatio ja tyonilo. (Viitala 2013, 221.) Ty6éuupumus

kehittyy stressistd, mutta on huomattavasti tavanomaista stressia vakavampi
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tila. TyOuupumuksesta voi parantua, vaikka paraneminen vie pitkan ajan.
(Lamsa & Hautala 2005, 76.) Nyrkkisdantona on, etté toipuminen vie puolet siitd
ajasta, mitdA meni aikaa energiattomuuskuoppaan putoamiseen. Jos
tyduupumus kehittyy kahdessa vuodessa, niin toipumiseen menee noin VUOSi.
(Luukkala 2011, 53.)

Tyobyhteisd on yksi tyduupumuksen lahde silloin, kun tydilmapiiri on huono ja
tyopaikan ihmissuhteet pahoin tulehtuneet. Tyotoverit mokottavat tai ilkeilevat
toisilleen, tai puhumme pahaa selan takana toisistamme. Kyttdéamme toisen
mahdollisia virheitdq, ja jos niitd l6ydamme, huomauttelemme niista yli-
innokkaasti. Tyotovereitamme kohtaan olemme Kkateellisia ja vahattelemme
heidan tekemisiddn. Pyrimme eristimaan heidat muista. Emme tervehdi
jotakuta, jatdmme kertomatta tarkeita tyoasioita jollekin toiselle. Naista ja
monista muista pienista tydyhteison mahdollisista asiattomuuksista voi kasvaa
lopulta ylitsepddsematdn vuori, jolloin joku yksittédinen tydyhteisémme jasen
uupuu. (Luukkala 2011, 61.)

Toisaalta ty6uupumus voi olla merkki siitd, ettéa tyopaikalla ei ole tarpeeksi
suojaavia tai hyvinvointia vahvistavia tekijoitd. On todettu, ettd ihmiset uupuvat
kuormituksen alla herkemmin silloin, kun esimerkiksi palkkaus ja
oikeudenmukaisuus eivat ole kunnossa. (Ahola 2011, 22.) Tybuupumuksen
synty on monitahoinen ongelma, ja uupumusta aiheuttavat yksilolliset ja
tydyhteiston liittyvat tekijat. Myods yleinen yhteiskunnallinen tilanne, erityisesti
taloudellinen ja tyoéllisyystilanne, voivat olla taustavaikuttajina. (Ld&msa &
Hautala 2005, 76.)

7.3 Hankalat yksildongelmat tydyhteiséssa

Ihmisilla saattaa elaméssaan olla monia murheita ja vaikeuksia, jotka voivat
vaikeuttaa heidan tyossa selviytymistdan. Muutama vuosikymmen sitten
tyoelama oli ihmisille merkittavasti helpompaa, silla tehokkuus-, tulos-, ja
laatuvaatimukset olivat vahdisemmat kuin nykyaan. Silloin ihmisilla oli jopa
tyopaikalla aikaa jakaa toisilleen murheitaan ja tukea toinen toisiaan elaman

vaikeuksissa (Jarvinen 2011, 85.)
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Hankaluudet tyOpaikan ihmissuhteissa vaikuttavat huomattavasti koko
tyoyhteisbn toimintaan. Vaikka paivittaiset erimielisyydet ja ristiriidat kuuluvat
tyoyhteisbn arkeen, ne saattavat aiheuttaa henkilostélle masennusta,
unihdirioita, ahdistusta ja keskittymiskyvyttomyytta. (Virtanen & Sinokki 2014,
220-221). Hankaluudet tyopaikan ihmissuhteissa ovat edelleen asia, josta
tosipaikan tullen mielellaan vaietaan niin organisaatioissa kuin yksilétasollakin.
Kun yli puolet tyontekijoista raportoi tydpaikallaan esiintyvan jonkintasoisia
hankaluuksia ihmissuhteissa, on epatodennakdista, ettd l16ytyy yhtaan itselleen
rehellista tyontekijaa, joka ei olisi koskaan elaméassaan kohdannut hankalaa
tyotoveria. (Raisdnen & Roth 2007, 7.)

Tyypillisia yksilokeskeisia pulmia ovat esimerkiksi alkoholi- ja huumeongelmat,
erilaiset fyysiset ja psyykkiset sairaudet, elamankriisit, tyon ulkopuolisista
seikoista johtuva uupuminen, hankalat persoonat ja tehtavien laiminlyonti seka
erilaiset rikkomukset (Jarvinen 2012, 69). Monet esimiehet kokevat, etta
tallaisiin ongelmiin on kaikista hankalin puuttua ja niita selvitella. Usein johtajat
kysyvat, missa menee yksityisyyden raja eli mitka asiat kuuluvat ty6paikalle ja
mitka eivat. Yksilolahtdiseen ongelmaan viittaa tilanne, jossa henkild toistuvasti
rikkoo tyOyhteison sisédisia tai yleisesti vallitsevia kayttdytymissaantoja tai
sopimuksia. Yksilon henkilokohtaiset ongelmat voivat ilmeta tyopaikalla monin
tavoin. Karkeasti voitaisiin kuitenkin sanoa, ettd ne tulevat esiin joko ihmisen
henkilokohtaisessa tyokayttaytymisessa tai hanen yhteistydsuhteissaan.
(Jarvinen 2001, 86-87.)

Harvemmin meista kukaan syntyy valmiiksi vaikeana ihmisena: vaikea
kayttaytyminen on usein ulkoisten olosuhteiden tulosta. Varsinaisesta
persoonallisuushairiosta karsii todellisuudessa hyvin harva tydelamassa oleva.
Persoonallisuudenpiirteiden suhteen poikkeamme toisistamme. Yksi &arsyttda
alituisella diplomatiallaan, toinen hyokkaavyydellaan, kolmas
kaikkitietavyydellaan, neljas suurilla puheilla ja viides selkdan puukottamisella.
(Havunen & Lavikkala 2010, 125.) Yksityiselamassa ihmisella on huomattavasti
tyOpaikkaa suurempi vapaus paattaa ihmissuhteistaan ja valita, kenen kanssa

haluaa aikaansa viettdd. lhmissuhteet ovat aina vastavuoroisia, ja usein
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saamme omalla kaytoksellammekin toisen reagoimaan ongelmallisesti.
Tyotoverin hankaluus on luonnollisesti my6s tulkinnanvaraista. Erikoisesti
kayttaytyva tyotoveri voi olla toisen mielestd hankala ja toisen mielesta
piristavd. Kolmas ei ehkd ole kiinnittdnyt mitdan huomiota erikoiseen
kaytokseen. (Virtanen & Sinokki 2014, 221.)

Yksilon menestys luo maaperaa kateudelle. Kateus puolestaan luo henkisen
paineen juoruiluun, aletaan kertoa menestyjan seldn takana sellaisia juoruja,
jotka horjuttavat hdnen ammatillista uskottavuuttaan. Tahan tarkoitukseen
sopivia tarinoita ovat sellaiset, jotka loukkaavat arvomaailmaa. Kateelliset
saattavat aluksi testata varovaisesti juorujensa uskottavuutta muutamalla
luotettavalla lahity6toverilla. Jos he saavat naista tukea juorujen jatkamiseen ja
levittAmiseen yhteisvoimin, on epasosiaalisten voimien jarjestaytyminen jo aika
pitkalla. SiitdA on enda melko Iyhyt matka siirtyd varsinaiseen
tyopaikkakiusaamiseen. Silloin kiusaamisen kohde saa suoraan kasvotusten
kuulla naita ikavia juoruja itsestaan. Kiusaamisen viimeisessa vaiheessa uhri
nolataan julkisesti ja hanelle nauretaan porukalla. (Luukkala 2011, 221.) Yli
100 000 palkansaajaa kokee joka pdaiva olevansa kiusaamisen kohteena
tyopaikallaan. Kiusatuksi tuleminen on vakava sosiaalinen konfliktitilanne, joka
lisdd stressia ja heikentaa hyvinvointia. Tydpaikkakiusaaminen on toistuvaa,
pitkd&n jatkuvaa ja systemaattista kielteistd kohtelua, loukkaamista, alistamista
ja mitatointia. Kiusaaminen etenee prosessina, jonka seurauksena kohteeksi

joutunut ajautuu puolustuskyvyttomaan tilaan. (Tyoterveyslaitos 2014.)

Tybpaikan  hankalien  ihmissuhteiden hinta nayttda kovalta niin
henkilokohtaisena karsimyksena, organisaation toimivuutena kuin
kansantaloudellisestikin mitattuna. Hankaluudet tyOdpaikan ihmissuhteissa
littyvat merkittavasti tydelaman tuskallisimpiin Kipupisteisiin. Hankala tyétoveri
edustaa tilannetta, jossa meidan on erittdin vaikeaa olla tiedostavassa
mielentilassa. Tyo6toveri koetaan hankalaksi, kun h&n tai hédnen toimintansa

rikkoo odotuksiamme, arvojamme ja toiveitamme. (Raisanen & Roth 2007, 11.)
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8 Keinoja ongelmien ratkaisemiseksi

Tyohyvinvointiongelmia voidaan ennakoida havainnoimalla tydyhteisda ja seu-
raamalla ongelmista kertovia merkkeja: kayttaytyyko joku eri lailla kuin ennen,
onko klikkeja, kerrotaanko asioista avoimesti, kuuluuko ty6paikalla naurua, jut-
televatko tyontekijat keskendan ja tulevatko he huoliensa kanssa esimiehen
juttusille. Kannattaa my@s seurata poissaoloja, erityisesti lyhyitd 1-3 paivan

poissaoloja. (Hyppéanen 2013, 178.)

Tyohyvinvointiin liittyvid ongelmia voidaan ratkoa ja ennaltaehkaista monin ta-
voin. Tarvitaan hyvia vuorovaikutustaitoja, ongelmanratkaisutekniikoita ja selkei-
ta pelisaantoja. Joskus ongelmat ratkeavat kahden kesken keskustellen, joskus
on parempi koota pienryhma, jossa asiaa kasitellddn. Yhteiset tavoitteet ja peli-
saannot auttavat usein eteenpain. Valilla ongelmat vaativat kompromissien te-
kemistd. Ongelmat saattavat johtua tyon sisallosta tai maarasta, ja silloin on
syyta harkita tyotehtavien uudelleenmuokkausta tai lisakoulutusta. Joskus on-
gelmien ratkaisu vaatii ulkopuolista apua. On tarkead, etta jokainen ty0yhteison
jasen noudattaa pelisaantoja. (Hyppanen 2013. 180.)

Oleellista hyvinvoinnin kannalta on se, miten me toimimme hankalissa tilanteis-
sa. Vastoinkaymisid kohdatessamme toimintamme voidaan jakaa kahteen vai-
heeseen: suhtautuminen ja ratkominen. Naistéa lopputuloksen kannalta erityisen
oleellista on suhtautuminen, koska se vaikuttaa ratkaisevasti siihen, ryhdymme-
ko ylipadnsa ratkomaan asiaa ja miten. (Ahola 2011, 79.) Tyo6yhteisossa synty-
vat ristiriidat tulee selvittaa siella missa ne ovat syntyneetkin — tyOpaikalla. Par-
haimmillaan ristiriidat ja konfliktit ovat viestin tuojia. Ne kertovat siitd, mista kan-

nattaisi keskustella ja sopia yhdessa. (Tyoterveyslaitos 2014.)

Usein tyOhyvinvointia murentavat asiat, jotka voitaisiin ehkaista hyvilla tyoyhtei-
sotaidoilla. Niita ovat tiivistetysti vuorovaikutustaidot, ristiriitojen ratkaisutaidot,
sivistyneet kaytostavat, tunnetulkkaustaidot, riittdvd ammatillisuus ja empaatti-
suus seka omasta jaksamisesta huolehtiminen. Tyoyhteisttaitojen kehittyminen
nakyy tyopaikoilla konkreettisesti esim. sairauspoissaolojen vahenemisena ja

tydhyvinvoinnin kasvuna. TyOyhteis6jen tuloksellisuus ja tyohyvinvointi riippuvat
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kaikkien tydyhteison jasenten halusta ja kyvysta sitoutua ty6hon ja ottaa huomi-
oon kokonaisuus, jossa tydskennelld&n. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 114.)
On tarkeaa, ettd koko tydyhteist on sitoutunut tydolojen kehittamiseen. Epa-
kohdat pitaisi pyrkia poistamaan mahdollisimman nopeasti ja ryhtya toimiin ty6-
olojen parantamiseksi. Pienet ongelmat on helppo hoitaa pois paivajarjestyk-
sesta valittomasti, ja isompien osalta tulee laatia suunnitelma aikatauluineen ja
vastuuhenkildineen mahdollisimman nopeasti. Tama luo turvallisuutta ja luotta-
musta tyoyhteistssa seka parantaa tyon sujuvuutta ja laatua. Aikaa ei kulu on-
gelmien vatvomiseen ja tyohon liittyvat myonteiset asiat saavat tilaa. (Rauramo
2008, 125.) Myodnteinen suhtautuminen saa useimmiten tekemaan jotain sellais-
ta, mika vie asiaa eteenpéain. On hyva tiedostaa, etta aina voi tehda jotain asian
hyvaksi. On tarkeaa kartoittaa avoimesti kaikki vaihtoehdot ja kokeilla niista jo-
tain. (Ahola 2011, 79.)

Vaikka tyopaikka ei voi olla tyéntekijoidensa hoitopaikka, se voi monella tavalla
ohjata, tukea ja auttaa yksildita hoitamaan ongelmansa. Joissakin tilanteissa voi
tyOpaikalla sopia erityisjarjestelyista, joilla helpotetaan yksilon tilannetta
véliaikaisesti niin, etta han selviad paremmin esimerkiksi voimia nielevasta
akuutista elamankriisista. Olennaista naissa erityisjarjestelyissa on, ettd ne
maaritelladn selkeasti kyseisen henkilon kanssa ja sovitaan lisdksi, miten
muutoksista ja niiden kestosta kerrotaan muulle tydyhteisolle. (Jarvinen 2012,
72 -73)

Tyoyhteison toimintaa, tydoloja ja tydympéaristdd kannattaa kehittda yhdessa.
Tahan luetaan mukaan kaikki tydyhteison jasenet ja heidan lisdkseen tyoterve-
yshuolto, tydsuojeluhenkildstd seka tarvittaessa muut tyoyhteison ulkopuoliset
toimijat. (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 30.) Tyopaikan tydsuojeluhenkilgilla ja
tydsuojelutoimikunnalla on myds lainsaadantdéén perustuva tehtava tydolojen
kohentamiseksi. Tybnantajan ja tyontekijoiden edustajien tulee yhteistydssa
kasitella myos henkiseen hyvinvointiin kuuluvia asioita ja huomioida ndma tyo6-
paikan tyosuojeluohjelmassa. Tyodpaikan ylimméan johdon tuki ja sitoutuminen

kaikessa tydsuojelussa on ensiarvoisen tarkeda. (Rauramo 2008, 125-126.)
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Tyopaikkakiusaaminen on koko tydyhteison asia. Se on ongelma, johon pitda ja
johon voidaan puuttua tyopaikan joka tasolla. Tavoitteena on hyvinvoiva tydyh-
teis®, jossa vallitsee kiusaamisen nollatoleranssi. Tyoyhteisd, jossa kiusaami-
sen hyvaksymattomyys ja suvaitsemattomuus on yhteinen arvo. (Tyo6terveyslai-
tos 2014.) Tybhyvinvointi on yhteistyota, ja me kaikki voimme siihen vaikuttaa
(Tyoturvallisuuskeskus 2010, 31).

9 Ty6hyvinvoinnin lisdamisen keinoja

Tybhyvinvointia- ja viihtyvyytta parantava toiminta tahtaa tyontekijdiden perus-
tarpeiden eli fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden yllapitamiseen (Kesti
2013, 112). Tyohyvinvoinnin edistamisesta puhuttaessa tarkoitetaan toimenpi-
teitd, jotka kohdistuvat tyon tekemisen edellytyksiin, tydyhteis6on ja tyontekijaan
itseensa. Tyohyvinvoinnin edistdmisen tulee olla olennainen osa jokaisen orga-
nisaation henkilostdpolitikkaa ja kehittdmistoimintaa. Tyohyvintointitoiminnan
maadrittelyn perusteena on kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasite. Kasitteen perus-
ajatus on, ettd tyokyky muodostuu yksilon, tydyhteison ja tydympariston muo-
dostaman systeemin lopputuloksena. Ty0, jonka perusasiat ovat kunnossa, tu-
kee yksilon tyokykya ja sen sailymistd, ja vastaavasti ongelmat tydéssa murenta-
vat sitd. On huomattava, etta myos tyon ulkopuoliset tekijat, kuten yhteiskunnan
rakenteet, perhe ja lahiymparist6 vaikuttavat yksilon tyokykyyn. (Helsila & Salo-
jarvi 2009, 270.) Jokaisella tyontekijalla tulisi olla henkild, jonka kanssa han voi
keskustella silloin, kun voimat eivat tunnu riittdvan tai tyén mielekkyys on ka-
toamassa. Tallainen henkild voi olla esimerkiksi esimies tai joku tyOterveysor-
ganisaatiosta. Keskustelun avulla asioita voi kasitelld jo ennen kuin ongelmat
ovat kehittyneet liian pitkalle. (Viitala 2013, 229.)

Lukuisat tutkimukset osoittavat, ettd hyvalla johtamisella on yhteys korkeaan
tyohyvinvointiin. Jokainen lahijohtaja voi omassa tydyhteistssaan vaikuttaa suu-
reen osaan niista asioista, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin. Toimivien tyonkuvi-
en, tehokkaan yhteistyon, tasa-arvon, oikeudenmukaisuuden, avoimuuden ja
osallistumisen mahdollisuuksien kautta voidaan ratkaisevalla tavalla luoda edel-
lytyksia tyohyvinvoinnille. (Viitala 2013, 229.) Luukkalan (2010, 26) mukaan ty6-

tyytyvaisyyttd lisdavat tekijat ovat osittain eri asioita kuin ty6tyytymattomyytta
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vahentavat tekijat. Jos tyon tekemisen ulkoiset puitteet toimivat, niin tyotyyty-
mattomyys vahentyy. Jos itse tyohon liittyvat asiat ovat kunnossa, niin tyotyyty-
vaisyys kasvaa. Tyotyytyvaisyytta lisaavia itse tyéhon liittyvia asioita ovat: mie-
lenkiintoisuus uuden oppiminen, palvelun tai tuotteen arvokkuus tai toimivuus

seka itsensa kokeminen hyodylliseksi.

9.1 Tydhyvinvointia yllapitava toiminta

Tyohyvinvointia yllapitava toiminta yrityksessa (tyhy-toiminta) on parhaimmillaan
jatkuva prosessi, jossa kiinnitetddn huomiota laajalti erilaisiin tyokykya lisaaviin
ja yllapitaviin asioihin. Asiasta puhutaan myos kasitteella tyokykya yllapitava
toiminta (tyky-toiminta). Se on talléin normaali osa yrityksen toimintaa, jossa
yhtena yhteistydkumppanina on tyypillisesti yrityksen kayttdma tyodterveysorga-
nisaatio. Asiaa seurataan esimerkiksi saanndllisten tyohyvinvointikyselyjen avul-
la. Hyvinvointia tukevat toimet on istutettu monissa yrityksissa myods osaksi
henkilostdlle tarjottavia etuja. N&in ne voivat olla siis myods osa henkiloston pal-
kitsemisjarjestelm&a. Esimerkiksi yrityksen tarjoamat liikunta- ja virkistystilat
seka liikuntasetelit tai osittain maksamat liput erilaisiin virkistystapahtumiin ja
likuntapaikkoihin ovat keinoja innostaa henkilostdéa vaalimaan omaa hyvinvoin-
tiaan. Virkistyspaivien teatteri- tai konserttiretket tai luonnossa liikkumisen eri
muodot ovat myos esimerkkeja yrityksen pyrkimyksista tukea henkildston hy-
vinvointia. (Viitala 2007, 232-233.)

Onnistunut tyhy-toiminta perustuu ennen kaikkea yhteistyohon. Seka tyénanta-
jalla etta tyontekijalla on siind oma roolinsa. Tydhyvinvoinnin edistaminen ja
tyokyvyn yllapito tulee ndhda osana organisaation jatkuvaa toimintaa, mutta sita
voidaan aktivoida myo6s erillisilla henkilostén motivaatiota kohottavilla hankkeil-
la. (Rauramo 2008, 25.) Tutkimusten mukaan oikein toteutettu tyhy-toiminta
kehittd&a henkiloston tyokykya, tydpaikan toimivuutta, tydilmapiiria ja tydmotivaa-
tiota. Tyhytoiminta edellyttaa eri osapuolten yhteistoimintaan perustuvaa aktii-
vista sitoutumista ja osallistumista. Edellytyksend on myoés se, ettd yhteisty6
antaa kaikille mahdollisuuden vaikuttaa tyhytoiminnan suunnitteluun. (Tyoterve-
yslaitos 2014.)
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9.2 Resursointi

Yksi tarkea tekija on riittdva resursointi. On tyénantajan velvollisuus pitda huolta
siitd, etta tyota tekemassa on riittdva maara henkilostoa ja ettd heidan osaami-
sensa vastaa tyon vaatimuksia. Myds tyonteon valineet ja laitteet on oltava, riit-
tavat ja kunnossa. Tehtdvankuvaukset tulee olla kaikilla tyontekijoilla ajan tasal-
la ja niin lapinakyvat kuin mahdollista. Kun tehtdvankuvaukset ovat selkeat ja
perusteelliset, on todennakdisempdaa, ettd perustehtava, roolit ja vastuut ovat
silloin kaikille selkeat. Myds tavoitteet tulee olla jokaiselle selkeat. (Ty6terveys-
laitos 2010, 30)

Tyohyvinvointi alkaa henkiléstosuunnittelusta, eli siitd, kuinka paljon henkilostéa
tarvitaan, hankitaan, siirretaan tai vahennetaan ja millaisia urapolkuja henkilos-
télle luodaan tyopaikan sisélla (Tarkkonen 2012, 111). Resurssien kayttoa kos-
kevien paatosten jalkeen johdon ja esimiesten on yksityiskohtaisemmin ratkais-
tava, miten resurssit organisoidaan ja jaetaan, jotta tavoitteet voidaan saavut-
taa. Heidan on tiedotettava henkildstolle resurssien kayttésuunnitelmista ja ta-
voitteista, heidan on saatava henkilostd ymmartaméaan suunnitelmien tarpeelli-
suus seka saatava se innostumaan niiden toteuttamisesta (Ruohotie & Honka
1999, 186.) Henkilostoresurssien laadullinen seuranta on erittain tarkeaa, silla
suuria laadullisia puutteita on hankala korjata hetkessa. Tyontekijoiden osaami-
sen kehittaminen vaatii seka aikaa ettéa rahaa. Kun jatkuvalla koulutuksella var-
mistetaan tarvittava osaaminen, investointi ei paase kasvamaan liian suureksi.
(Kesti 2013, 110.)

9.3 Tydn imu

Tyon imu maaritellaan pysyvaluonteiseksi, myodnteiseksi tunne- ja motivaatioti-
laksi. Vaikka tyon imu maaritella&n suhteellisen pysyvaksi kokemukseksi, sen
tila voi vaihdella merkittavissa tyon ja tydolojen muutoksissa. (Tyo6turvallisuus-
keskus 2010, 8.) Tyon imua kuvaa kolme mydnteisté tydssa koettua hyvinvoin-
nin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on
kokemusta energisyydestéd, halua panostaa tyohon ja sinnikkyytta ja ponniste-

lun halua my6s vastoinkaymisia kohdatessa. Omistautuminen on kokemuksia
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merkityksellisyydesta, innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydesta ja haasteelli-
suudesta ty6ssa. Uppoutumista luonnehtii syva keskittyneisyyden tila, paneutu-
neisuus tyohon ja naista koettu nautinto. Aika kuluu kuin huomaamatta ja irrot-

tautuminen voi tuntua vaikealta. (Hakanen 2011, 38-39.)

Tyon imua kokevalla on todennakdisemmin myonteiset asenteet ty6ta ja tyo-
paikkaa kohtaan, vAhemman halua vaihtaa tydpaikkaa, vapaaehtoisuutta kehit-
taa asioita tyopaikalla, hyva ja tuloksellinen tyén suorittaminen, motivaatio op-
pimiseen, aloitteellisuuteen ja parhaansa antamiseen tyosséa, tyytyvainen ela-
manasenne ja parempi terveys. Tyon imua aiheuttavat tekijat vaikuttavat myon-
teisesti mm. yrityksen tuottavuuteen, Kilpailukykyyn ja asiakastyytyvaisyyteen.
(Tyoturvallisuuskeskus 2010, 8.) Tyon imu kannattelee kuormituksessakin, jos
tyd on mielekasta ja tyontekijad arvostetaan ja tuetaan. Tyon imun ydinta on
myoOnteinen, ammattiylped suhtautuminen omaan tyéhonsé ja parhaassa tapa-
uksessa laajemmin koko tydyhteis6on seka kaikkeen, mika tyohon liittyy. (Rau-
ramo 2008, 17.)

Tyobn imun tila on arvokas hyvinvoinnin kokemus jo sinansé. Sen sijaan, etta
tyontekija olisi kyllastynyt, valinpitamaton, ylimalkaisen tyytyvainen, ylikuormit-
tunut tai uupunut, han onkin tarmokas tydssaan, kokee sen omistautumisen
arvoiseksi ja tuntee tyydytysta syventyessa tyotehtaviinsa. Tyon imu kuvaa pa-
rasta mahdollista tydhyvinvoinnin tilaa ja sen edistaminen luo parhaita inhimilli-
sid mahdollisuuksia lisatd hyvaa, laatua ja menestysta tydelamassa. (Hakanen
2011, 40-41.)

9.4 Muita tyohyvinvointia edistavia keinoja

Tyosuojelutoiminnan tavoitteena on edistaa turvallista ja terveellistd tyoskente-
lya tyopaikoilla. Tydsuojeluorganisaatio on koko yrityksen hyvinvoinnin tukijar-
jestelma. Jokaiseen tyopaikkaan on tydsuojelulain mukaan nimettava tyosuoje-
lupaallikko. Tyoterveyshuollon ammattilaiset ovat yrityksen henkildammattilais-
ten yhteistydkumppaneita, kun kehitetddn yrityksen tyokykyéa yllapitavaa toimin-

taa. Tyoterveyshuollon ja tyésuojeluorganisaation merkitys hyvinvoinnin edis-
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tamisessé on kasvanut ajan kuluessa jatkuvasti. Heille muodostuu monien yk-
sittaisten tapausten kautta pitkalla aikavalilla hyva tuntuma yrityksen tilantee-
seen ja keskeisiin hyvinvointia koskeviin uhkatekijoihin. (Viitala 2013, 233-234.)
Nykypaivan tyoterveyshuollon laadukkaaseen toimintaan eivat riitd suoritteet,
esimerkiksi terveystarkastusten méaéara vaan katse on kiinnitettava nailla suorit-
teilla aikaansaatuun tyokyky-, tyoterveys- ja tyohyvinvointinyétyyn. Tyoterveys-
huollon ja tydsuojeluorganisaation merkitys hyvinvoinnin edistamisessa on kas-
vanut ajan kuluessa jatkuvasti. (Virtanen & Sinokki 2014, 232-233.)

Aikaisemmin puhuttiin "varhaisen puuttumisen mallista”. limaisu oli negatiivinen
ja silla tarkoitettiin paihdeongelmaisen tyontekijan hoitoon ohjausta. Nykyisin
suositaan sanontaa "varhaisen tuen malli”, asia on tuotu esiin myonteisesti ja
silla tarkoitetaan sisallollisesti laajaa kirjoa tydyhteisbongelmia. Varhainen tuki
ei ole tydyhteison jasenten tarkkailua leimaamistarkoituksessa, vaan se on in-
himillista valittamistd. Se on myds taloudellisesti tuottavaa ajattelua. (Luukkala
2011, 216.) Varhainen tuki kaynnistyy lahinnd esimiehen aloitteesta. Han kay
alaisensa kanssa keskustelun, jossa luodaan yhteinen ndkemys siitd, miten
tyokykyyn liittyvat ongelmat nakyvat tydssa ja minkélaiset muutokset olisivat
tarpeen. Esimies ja alainen sopivat yhdessa toimenpiteistd, joiden toteutumista
ja vaikutuksia seurataan. Jos nain ei paasta parempaan tilanteeseen, voidaan
jatkaa tyoterveysneuvotteluun. Siina on tyontekijan ja esimiehen lisédksi mukana
tyoterveyshuollon edustaja. Keskustelussa etsitaan keinoja jarjestella tyoé uudel-

leen niin, etté se vastaa paremmin tyontekijan tyokykya. (Viitala 2013, 233.)

10 Opinnaytetydn toteutus

Tutkimus on toteutettu Pyhaselan vankilassa. Oikeusministerion alaisella Ri-
kosseuraamuslaitoksella on 26 vankilaa, joista 15 on suljettuja laitoksia ja 11 on
avovankiloita. Pyh&selan vankila kuuluu Itd- ja Pohjois-Suomen rikosseu-
raamusalueeseen. Pyhaselan vankila sijaitsee Joensuun kaupungin alueella
Hammaslahden taajamassa, noin 25 kilometrid Joensuusta eteldén. Pyhé&selan
vankila on 1990 perustettu suljettu vankilayksikké. Vankipaikkoja on 87. Paikko-

ja on seka miehille ettd naisille. Pyhaselan vankila vastaa alueellaan tutkinta-
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vankeuden toimeenpanosta. Liséksi vankilassa pannaan taytantdon vankeus-
rangaistuksia ja sakon muuntorangaistuksia. Pyhé&selan vankilassa tyoskente-
lee noin 60 henkil6a. Henkilostoa tydskentelee hallinnossa, tydtoiminnassa, val-
vonnassa, koulutus- ja kuntoutussektorilla seka taloushuollossa. Eniten henki-

|I6kuntaa tyoskentelee valvonta-sektorilla.

10.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelmat

Opinnaytety0 kasittelee Pyhaselan vankilan tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyys-
kyselyn tarkoituksena oli selvittdd henkilokunnan mielipide kysytyista asioista
sekd saada kokonaiskasitys henkiloston tyotyytyvaisyydesta. Kysymysten poh-
jalla ovat aiemmat VMBaro-kyselytutkimusten tulokset Pyhédselan vankilasta
vuosilta 2006 - 2013. VMBaro on valtion tyotyytyvaisyyden tutkimusjarjestelma,
jolla voi mitata ja seurata henkiloston tyotyytyvaisyyttd. Opinnaytetyossa kysely-
lomakkeeseen valikoituivat aihealueet, joissa oli aiempien VMBaro-vastausten

pohjalta eniten kehittamista.

Oikeusministerion hallinnonalan henkilostostrategian 2012 - 2016 paatavoittee-
na on hyva tydyhteiso ja hyvinvoiva henkildsté. Tutkimuksen tavoitteena oli sel-
vittdd, mitka asiat ovat Pyhaselan vankilassa tyotyytyvaisyyden kannalta hyvin
ja mitka asiat tarvitsevat jatkossa kehittamista. Henkilékunta sai kertoa molem-
piin asioihin omat mielipiteensa, ja ndméa asiat otetaan jatkossa huomioon Py-

haselan vankilassa.

10.2 Tutkimusmenetelméan kuvaus

Tutkimusote voi olla kvantitatiivinen eli maarallinen tai kvalitatiivinen eli laadulli-
nen. Tutkimusongelmasta ja tutkimuksen tarkoituksesta riippuu, kumpi l&hesty-
mistapa sopii paremmin. Joissakin tutkimuksissa nailla kahdella tutkimusotteella
voidaan onnistuneesti tdydentaa toinen toistaan. (Heikkila 2008, 16.) Opinnay-

tety6 on toteutettu kayttden molempia tutkimusotteita.
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Kvantitatiivista eli maarallistd tutkimusta voidaan nimittdd myds tilastolliseksi
tutkimukseksi. Sen avulla selvitetddn lukuma&ariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia
kysymyksia. Aineiston keruussa kaytetddn yleensa standardoituja tutkimuslo-
makkeita valmiine vastausvaihtoehtoineen. Asioita kuvataan numeeristen suu-
reiden avulla ja tuloksia voidaan havainnollistaa taulukoin tai kuvioin. Kvantita-
tiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin: mika, missa, paljonko, kuinka usein? Kva-
litatiivinen eli laadullinen tutkimus auttaa ymmartamaan tutkimuskohdetta ja se-
littamaan sen kayttaytymisen ja paatosten syitd. Siina rajoitutaan yleensa pie-
neen maaraan tapauksia. Tutkittavat valitaan usein harkinnanvaraisesti eika
pyritdkaan tilastollisiin yleistyksiin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa ke-
rataan vahemman strukturoidusti ja aineisto on usein tekstimuotoista. Kvalitatii-
vinen tutkimus vastaa kysymyksiin: miksi, miten, millainen? (Heikkila 2008, 16—
17.)

10.3 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimus on toteutettu strukturoidulla kyselylomakkeella jota on taydennetty
muutamalla avoimella kysymyksella (liite 1).

Kyselyn suljetuissa kysymyksissa kaytettiin neliportaista Likertin-asteikkoa. As-
teikon vastausvaihtoehdot olivat:

taysin eri mieltd = 1
osittain eri mielta = 2
osittain samaa mieltd = 3
taysin samaa mielta =4

Likertin asteikko on mielipidevaittamissa kaytetty jarjestysasteikon tasoinen as-
teikko, jossa toisena aaripaana on useimmiten taysin samaa mielta ja toisena
aaripaana taysin eri mieltd. Vastaajan tulee valita asteikolta parhaiten omaa
kasitystdén vastaava vaihtoehto. (Heikkila 2008, 53.) Kyselysta jatettiin tarkoi-
tuksella pois "en osaa sanoa” - vastausvaihtoehto, koska vastaajat haluttiin pa-
kottaa ottamaan kantaa esitettyihin vaittdmiin. "En osaa sanoa” - vastausvaihto-
ehto saattaa olla turhan houkutteleva ja helppo vastausvaihtoehdoksi (Heikkila
2008, 53).
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10.4 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksessa pyritdan valttamaan virheiden syntymista, mutta silti tulosten
luotettavuus ja patevyys vaihtelevat (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2009, 231).
Tutkijan on oltava koko tutkimuksen ajan tarkka ja kriittinen. Virheita voi sattua
tietoja kerattaessa, syotettdessa, kasiteltdessa ja tuloksia tulkittaessa. Huolelli-
sellekin tutkijalle voi sattua tahattomia virheita tutkimusta tehtdessa, mutta an-
teeksiantamaton on tahallinen tulosten vaaristely. Tutkimuksen tulokset eivéat
saa riippua tutkijasta. (Heikkila 2008, 30—44.)

Tutkimuksen patevyys tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita,
mitd on tarkoituskin mitata. Esimerkiksi kyselylomakkeiden kysymyksiin saa-
daan vastaukset, mutta vastaajat ovat saattaneet k&sittdd monet kysymykset
aivan toisin kuin tutkija on ajatellut. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.) Kyselylo-
makkeen suljetut ja avoimet kysymykset pyrittin tekemaan mahdollisimman
selkeiksi ja ymmarrettaviksi. Lomaketta testattiin kuudella henkilolla ennen ky-
selyn varsinaista jakelua. Lomakkeen testaamiseen riittaa 5 - 10 henke&, kun-
han he pyrkivat aktiivisesti selvittamaan kysymysten ja ohjeiden selkeyden ja
yksiselitteisyyden, vastausvaihtoehtojen sisalldllisen toimivuuden ja lomakkeen

vastaamiseen kuluvan ajan. (Heikkila 2008, 61).

Opinnaytetydssa lahdemateriaalina kaytettiin luotettavia ja mahdollisimman tuo-
reita lahteita. Lahdeviitteet merkittiin asiallisesti ja tietoa arvioitiin kriittisesti. Tu-
loksia siirrettdessa Typala-jarjestelmasta Microsoft Excel 2010-ohjelmaan ai-
neisto tarkastettiin useampaan kertaan nappailyvirheiden varalta. Kyselyyn lin-
kin siséltaneessa sahkopostissa oli saateosio (lite 1), jossa kerrottiin, etta kyse-
ly on Karelia ammattikorkeakoululle tehtavasta opinnaytetydstd, eikd minkaan
virallisen tahon, esimerkiksi Rikosseuraamuslaitoksen, suorittamasta tyotyyty-
vaisyyskyselystd. TA&ma on varmasti auttanut siina, etta vastaajat ovat vastan-
neet rehellisesti kyselyyn, ja se nékyi selke&sti sanallisissa vastauksissa. Vas-

taajat vastasivat nimettbming, ja vastaukset kasiteltiin luottamuksellisesti.
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10.5 Tutkimusaineiston hankinta ja tulosten kasittely

Kysely toteutettiin 3. - 23.3.2014. Se toteutettiin Typala-jarjestelmassa. Typala
on web-pohjainen sovellus, jolla voidaan luoda kyselyitd, l&ahinna opinnaytetoi-
hin. (Karelia-ammattikorkeakoulu 2014). Kysely jaettin Pyhaselan vankilan
henkilokunnalle virkasahkoposteihin. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Muistutus-
viesti kyselysta lahetettiin henkilokunnalle ensimmaisen vastausviikon jalkeen.
Kysely jaettiin 58 henkilolle. Kyselya ei jaettu henkil6ille, joiden tiedettiin var-
muudella olevan kyseisena aikana poissa ty6paikalta (mm. sairauslomat ja vir-

kavapaat).

Kyselylomake koostui 37 suljetusta kysymyksesta, joissa esitettiin vaittamia ty6-
tyytyvaisyyteen liittyen. Suljetuissa kysymyksissa on valmiit vastausvaihtoeh-
dot, joista ympyroidaan tai rastitetaan sopiva tai sopivat. (Heikkila 2008, 50).
Kysymykset oli jaoteltu kuuteen eri aihealueeseen. Kyselyssa oli nelja avointa
kysymysté, joihin henkilokunta voi vapaasti kirjoittaa omat mielipiteensa. Sen
lisdksi yhdessa kysymyksesséa kysyttiin tyotyytyvaisyytta asteikolla 1 - 10. Ky-
selylomake sisélsi kaksi kysymysta vastaajien taustatiedoista. Kyselylomakkeis-

ta saadut tulokset analysoitiin Microsoft Excel 2010-ohjelmalla.

11 Tutkimustulokset

Vastauksia saatiin 33 kappaletta ja vastausprosentti oli 58,6 %. Vastaanottokuit-
tauksia sahkopostin lukemisesta palautui 45 kappaletta ja tasta laskettu vasta-

usprosentti oli 75,5 %. 13 henkil6a ei avannut sdhkdpostia, jossa oli linkki kyse-

lyyn.

11.1 Vastaajien taustatekijat

Vastaajien sukupuolijakauma oli tasainen. Vastaajista 17 oli miehia ja 16 oli
naisia. Kyselyssé vastaajia pyydettiin tayttdmaan se ikdryhma, johon vastaaja
kuuluu. Ikéaryhmét olivat seuraavat:

e alle 34 vuotta

e 35 -—44 vuotta
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e 45— 54 vuotta
e yli 55 vuotta
Ikaluokista suurimman muodosti 45 - 54-vuotiaat, joita oli 36,4 % (12 henkil6d)

vastanneista. Seuraavaksi suurin ikédryhma oli alle 34-vuotiaat (kuvio 5).

malle 34-v.
W 35-44-v.
145 -54-v.
myli55v.

Kuvio 5. Vastaajien ikdjakauma (n=33).

11.2 Tyotehtaviin liittyvat kysymykset

Tyo6tehtaviin liittyvia kysymyksia kartoitettiin seitsemalla vaittamalla. Vaittamat
koskivat tydssa viihtymistad, tydssa tarvittavien tietojen ja taitojen hallitsemista,
tyotehtdvien maardd seka niiden suorittamiseen kaytettdvissd olevaa aikaa,
tyon arvostamista ja sitd, miten henkild kokee muiden arvostavan hanen tyo-

panostaan tydyhteisdssa seka tyotehtavien kiinnostavuutta.



40

M keskiarvo

Viihdyn nykyisessa tyossani

Hallitse n ty0ssa tarvittavat tiedot hyvin

Tyotehtavien suorittamiseen on riittavasti aikaa

Olen tyytyvainen tydmaaraani

Tyodpanostani arvostetaan tyoyhteisossa

Arvostan tyodtani

Koen tyote htavani kiinnostavina

Kuvio 6. Tyo6tehtaviin liittyvien kysymysten keskiarvot (n=33)

Vastaajat vaikuttivat keskimaaraisesti tyytyvaisilta tyotehtaviin liittyvissa kysy-
myksissa silla keskiarvot olivat 2,8-3,5 valilla (asteikko 1-4). Tyytymattomimpia
vastaajat olivat tyotehtavien suorittamiseen kaytettavissa olevaan aikaan seka
siihen, kuinka he kokevat etta heidan tydpanostaan arvostetaan tyoyhteisossa.

Henkildkunta arvostaa kuitenkin omaa tyotansa silla keskiarvo oli 3,5 (kuvio 6).

Pyhaselan vankilan henkilokunnasta lahes 90 % viihtyy nykyisessa tydssaan.
Taysin tyytymaton tyéssa viihtymiseen ei ollut yksikdan vastanneista. Tydssa
tarvittavat taidot hallitsevat kaikki vastaajat hyvin. Tyotehtaviaan piti kiinnostavi-
na yli 90 prosenttia vastaajista. Tyotehtdvien arvostamista selvitettiin kahdella
vaittamalla. Omaa tyotansa arvostaa yli 90 % vastaajista. Toinen vaittdma ol
“tydpanostani arvostetaan tydyhteisdssa”, josta samaa mielta oli 75 % vastaajis-
ta. Tydmaaraansa tyytyvaisia oli lahes 80 % vastaajista. 22 henkiloa (66,6 %)

oli sitd mielta, etta tyotehtavien tekemiseen on riittavasti aikaa (kuvio 7).
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Kuvio 7. Tyo6tehtaviin liittyvien kysymysten vastausjakaumat (n=33)

Sukupuolten valilla eniten eroja loytyy tydssa viihtymisessa sekd oman tyon
arvostamisessa. Naisten keskiarvo ty6sséa viihtymisessa oli 3,8. Miesten vas-
taava keskiarvo oli 3,1. Oman tyon arvostamisessa naisten keskiarvo oli 3,8 ja

miesten 3,2.

Vaittamasta "tydpanostani arvostetaan tydyhteis6ssa” oli samaa mielta naisista
lahes 90 % ja miehista noin 65 %. Naisista kaikki vastaajat kokivat tyotehtavan-
sa kiinnostavina, mutta miehista eri mielta oli 17,6 %. Samat prosenttiluvut sai
myds vaittdma “arvostan tyotani”. Tydmaaraansa tyytyvaisia oli naisista 87,5 %
ja miehista 70,6 %. Tyossa tarvittavat tiedot ja taidot hallitsevat kaikki vastaajat

hyvin. (kuvio 8.)
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M NAINEN samaa mieltd M NAINEN eri mielta M MIES samaa mieltd W MIES eri mieltd

Viihdyn nykyisessa tyossani

Hallitse n ty0ssa tarvittavat tiedot hyvin

Tyotehtavien suorittamiseen on riittavasti aikaa

Olen tyytyvainen tydmaaraani

Tyodpanostani arvostetaan tyoyhteisossa

Arvostan tyodtani

Koen tyote htavani kiinnostavina

Kuvio 8. Tyo6tehtaviin liittyvien kysymysten vastausjakaumat sukupuolen
mukaan (n=33)

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mielta

75 75

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 9. Koen tydtehtavani kiinnostavina vastaukset ikaryhmittain (n=33)

Eri ikaryhmien valilla oli nahtavilla selkeita eroja tyotehtaviin liittyvissa vaittamis-
sa. Alle 34-vuotiaiden ryhmasta vaittamaan "koen tydtehtavani kiinnostavina” oli
taysin samaa mielta 55,6 % vastanneista kun taas 45 - 54-vuotiaiden ryhmasta
vastaava luku oli 8,3 %. Osittain tai taysin eri mieltd ei ollut yksikaan yli 55-

vuotiaista (kuvio 9.)
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Vaittamaan “viihdyn nykyisessa tyossani” alle 34-vuotiaiden ryhmassa valitsi
vaihtoehdon "taysin samaa mieltd” 66,7 % vastaajista. 35 - 44-vuotiaiden ryh-
massa vastaava luku oli 75 %. Yli 55-vuotiaista 37,5 % oli taysin samaa mielta.

Osittain eri mieltd oli 25 % yli 55-vuotiaista vastaajista (kuvio 10).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mielta

75

66,7

37,537,5

alle 34 35-44 45-54 yli 55

KuviolO. Viihdyn nykyisessa tydssani vastaukset ikaryhmittain (n=33)

Oman tybn arvostuksessa on eroavaisuuksia ikaryhmien valilla. "Arvostan tyo-
tani” vaittamassa taysin samaa mieltd 35 - 44-vuotiaiden ryhmasta oli 100 %
vastanneista ja vastaava luku yli 55-vuotiaiden ryhmassa oli 25 %. Osittain sa-

maa mielta oli suurin osa yli 55-vuotiaista vastaajista (62,5 %) (kuvio 11).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd
100
77,8
58,3 62,5
33,3
25
11,1111 83 12,5
alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvioll. Arvostan tyotani vastaukset ikaryhmittain (n=33)
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Alle 34-vuotiaista liki 90 % oli sitd mielta, ettd hanen tydpanostaan arvostetaan
tyoyhteistssa. Yli 45-vuotiaista vastaajista yksikaan ei ollut taysin samaa mielta.
Osittain samaa mielta oli suurin osa vastaajista. 35 - 44-vuotiaiden ryhma muo-
dosti vastauksissa poikkeuksen ja tdssa ryhmassa oli vastausten kesken suurin

hajonta (kuvio 12).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

75

66,7 66,7

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuviol2. TyOpanostani arvostetaan tydyhteisossa vastaukset ikaryhmittain
(n=33)

11.3 Tydmotivaatioon liittyvat kysymykset

TyOmotivaatiota kartoitettiin neljalla vaittamalla. Ne kasittelivat yleista tyoilmapii-
ria, tyontekijoiden keskinaista luottamusta ja ryhmahenkea, tyon haasteellisuut-

ta seka tydomotivaatiota.

TyOmotivaatio Pyhaselan vankilassa on keskimaaraisesti hyva. Yli 90 % oli sa-
maa mieltéa vaittdmassa "minulla on hyva tydmotivaatio”. Kaikkien vastaajien
keskiarvo oli 3,3. Tydmotivaatioon liittyvissa kysymyksissa huonoimman kes-
kiarvon sai vaittama “yleinen tyodilmapiiri motivoi ty0ssa jaksamista”. Sen kes-
kiarvo oli 2,8. Haasteelliseksi tyonsé koki 27 henkil6a eli yli 80 % vastanneista.
Vaittama “tyontekijoiden keskindinen luottamus ja ryhmahenki on hyva” aiheutti

eniten hajontaa vastauksissa. 12 henkiléa (36,4 %) vastanneista oli taysin tai
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osittain eri mielta. Yli 60 % vastanneista (21 henkil6d) oli taysin tai osittain sa-
maa mielta siita, etta yleinen tydilmapiiri motivoi tyossa jaksamista. (kuvio 13).

M samaa mieltd ™ eri mieltd

Minulla on hyva Tyoni on haasteellista Tyontekijoiden Yleinen tydilmapiiri
tydmotivaatio keskindinen luottamus ja motivoi tydssa
ryhmahenki on hyva jaksamista

Kuvio 13. Tydmotivaatioon liittyvien kysymysten vastausjakaumat (n=33)

Naisista kaikki olivat taysin tai osittain samaa mielta siita, ettéa heilla on hyva
tyomotivaatio, miesten vastaava luku oli 82,4 %. Miehista 70,6 % oli samaa
mielta vaittamassa "tyontekijoiden keskindinen luottamus ja ryhmahenki on hy-
va”. Naisista 56,3 % oli samaa mieltd. Ty6taan haasteellisena piti lahes 90 %
naisista. Naiset pitivat tyoilmapiiria motivoivampana tydssa jaksamisen kannalta
(kuvio 14).

B NAINEN samaa mieltd M NAINEN eri mieltd & MIES samaa mieltda ® MIES eri mielta
Yleinen tydilmapiiri motivoi tydssa jaksamista 58,8
Tyontekijoiden keskindinen luottamus ja Eree e b = = 4 m
ryhmdhenki on hyva

Ty6ni on haasteellista m

Kuvio 14. Tydmotivaatioon liittyvien kysymysten vastausjakaumat
sukupuolen mukaan (n=33)
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Kaikista nuorimpien ja vanhimpien ik&ryhmissa tyomotivaatio oli kaikista kor-
kein. Alle 34-vuotiaista 66,7 % oli taysin samaa mielta. 35 - 44-vuotiaiden ika-
ryhmassa vastaava luku oli 25 %, 45 - 54-vuotiaiden ikaryhmassa 41,7 % ja yli

55-vuotiaiden ikdryhmassa 75 % (kuvio 15).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mielta

75 75

66,7

41,7 41,7

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 15. Minulla on hyva tydmotivaatio vastaukset ikaryhmittain (n=33).

Taysin samaa mieltd tydnsa haasteellisuudesta oli vain 12,5 % yli 55-vuotiaista
vastaajista. Vastaava luku alle 34-vuotiaiden ikdryhméssa oli 66,7 %. 35 - 44 ja
45 - 54-vuotiaiden ryhmissé vastaava luku oli 25 %. Taysin eri mielta tyonsa

haasteellisuudesta ei ollut yksikaan vastaajista (kuvio 16).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mielta Mosittaineri mielta Mtdysin eri mielta

75 75

66,7

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 16. Tyoni on haasteellista vastaukset ikaryhmittain (n=33)
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M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

62,5

58,3

55,6

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 17. Tyodntekijéiden keskindinen luottamus ja ryhmahenki on hyva vas-
taukset ikaryhmittain (n=33)

Kaikki alle 34-vuotiaat olivat taysin tai osittain samaa mielta siita, etta tyonteki-
joiden keskinainen luottamus ja ryhméahenki on hyva. Myods yli 55-vuotiaista
suurin osa (75 %) oli samaa mielta. 45 - 54-vuotiaiden ryhmassa vastaava luku
oli 33,3 %. Suurin osa (58,3 %) tasta ikaryhmasta oli osittain eri mielta. 35 - 44-

vuotiaista puolet oli osittain samaa mielta ja puolet osittain eri mielté (kuvio 17).

Nuorimmista eli alle 34-vuotiaista yli puolet (55,6 %) oli taysin samaa mielta sii-
ta, etta yleinen ty6ilmapiiri motivoi tydssa jaksamista. 35 - 44-vuotiaista yksi-
kaan ei ollut taysin samaa mielta ja 45 - 54-vuotiaistakin samaa mielta oli vain
8,3 %. Yli 55-vuotiaiden vastaava luku oli 25 %. Tyytymattomimpiad olivat 45 -

54-vuotiaat vastaajat. Tuosta ikAryhmasta lahes 60 % oli eri mielta (kuvio 18).
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M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

75

55,6

41,7
37,537,5

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 18.  Yleinen tyoilmapiiri motivoi tydssa jaksamista vastaukset ik&-
ryhmittéain (n=33)

11.4 Tyoilmapiiriin liittyvat kysymykset

Tyo6ilmapiiria kartoitettiin seitsemalla vaittamalla. Vaittamissa kasiteltiin tydyhtei-
s6on kuulumista, oikeudenmukaista kohtelua tyokavereiden taholta, virkistys-
toiminnan riittavyytta, tyokavereiden vaikutusta tyoilmapiiriin, tydilmapiirin kan-
nustavuutta seka tyotyytyvaisyyden muuttumista viimeisen vuoden aikana. Ta-
han liittyi lisdkysymys “parantunut tai huonontunut, miksi?”. Kysymykseen voi

kirjoittaa vastauksen, ja siihen vastasi 17 henkil6a.

Tydilmapiiriin liittyvien vaittdmien kaikkien vastaajien keskiarvot liikkuivat valilla
2,5-3,5. Huonoimman keskiarvon sai vaittama "tyOyhteisdssa ollaan aidosti
kiinnostuneita henkiléston hyvinvoinnista ja jaksamisesta”. Kaikkien vastaajien
keskiarvo oli 2,5. Parhaan keskiarvon sai vaittama "tunnun kuuluvani tyoyhtei-

s6ONn” jonka keskiarvo oli 3,5. Tama keskiarvo oli kyselyn parhaita (kuvio 19).
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M keskiarvo

Tyotyytyvaisyyteni on muuttunut viimeisen
vuoden aikana

Tyodnantaja jarjestaa riittavasti virkistystoimintaa
tyon ohella

Tyoyhteisossa ollaan aidosti kiinnostuneita

henkildostdon hyvinvoinnista ja jaksamisesta

Kohtelu on oikeudenmukaista tyokavereiden
taholta

Tunnen kuuluvani tydyhteisdoon

Tyokaverini vaikuttavat positiivisesti ilmapiiriin

Tyoilmapiiri on kannustava

Kuvio 19. Tydilmapiiriin liittyvien kysymysten keskiarvot (n=33)

Tyoyhteis6on koki kuuluvansa liki 95 % vastaajista. Tyonantajan jarjestamaan
virkistystoimintaan oltiin tyytyvaisia. Melkein 90 % vastaajista oli sitd mielta etta
virkistystoimintaa on riittdvasti. Lahes 60 % vastaajista oli taysin tai osittain sita
mielta, ettd heidan tyotyytyvaisyys on muuttunut viimeisen vuoden aikana. Eri
mielta oli 14 henkil6a (42,4 %). Tyokavereiden taholta kohtelua oikeudenmukai-
sena piti 81,8 % vastaajista (27 henkildd). Tyokavereiden koettiin myds vaikut-
tavan positiivisesti ilmapiiriin. 85 % vastaajista oli tdysin tai osittain samaa miel-
ta. Vaittamassa "tyoilmapiiri on kannustava® vastaajat jakautuivat suunnilleen
puoliksi. 51,5 % vastaajista (17 henkil6d) piti tydilmapiiria kannustavana ja 48,5

% vastaajista (16 henkil6&) oli eri mielta (kuvio 20).
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Kuvio 20.  Tydilmapiiriin liittyvien kysymysten vastausjakaumat (n=33)

Naisten ja miesten valilla ei suuria eroja ollut vastausten keskiarvoissa. Naiset
olivat tyytyvaisempia virkistystoiminnan maardan kuin miehet. Naisista kaikki
olivat tyytyvaisia, ja miehistd samaa mielta oli 76,5 %. Vaittamaan "kohtelu on
oikeudenmukaista tydkavereiden taholta” miehista samaa mielta oli lahes 90 %
ja naisista 75 %. Naiset kokivat tytkavereiden vaikuttavan positiivisesti ilmapii-

riin miehia enemman (kuvio 21).

M NAINEN samaa mieltd M NAINEN eri mielta M MIES samaa mieltd W MIES eri mieltd

Tyotyytyvaisyyteni on muuttunut viimeisen
vuoden aikana

Tyodnantaja jarjestaa riittavasti virkistystoimintaa
tyon ohella

Tyoyhteisossa ollaan aidosti kiinnostuneita
henkildostdon hyvinvoinnista ja jaksamisesta

Kohtelu on oikeudenmukaista tyokavereiden
taholta

Tunnen kuuluvani tydyhteisdoon

Tyokaverini vaikuttavat positiivisesti ilmapiiriin

Tyoilmapiiri on kannustava

Kuvio 21. Ty6ilmapiiriin liittyvien vastausjakaumat sukupuolen mukaan (n=33)
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Ainoastaan alle 34-vuotiaiden ikaryhmasta tuli taysin samaa mielta olevia vas-
tauksia siitd, ettéa tydilmapiiri on kannustava. Eniten eri mieltd olivat 45 - 54-
vuotiaat vastaajat. Heista 75 % oli osittain tai taysin eri mielta. Yli 55-vuotiaiden
vastaukset jakautuivat puoliksi, osittain samaa mieltd oli 50 % ja osittain eri
mieltd 50 % (kuvio 22).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

75

66,7

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 22.  Tydilmapiiri on kannustava vastaukset ikaryhmittain (n=33)

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd ®tdysin eri mielta
77,8
58,3
22,2
alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 23. Kohtelu on oikeudenmukaista tyokavereiden taholta vastaukset
ikaryhmittain (n=33)

Alle 45-vuotiaat olivat kaikki samaa mielta, etta tyokaverit vaikuttavat positiivi-

sesti ilmapiiriin. 45 - 54-vuotiaista samaa mielta oli 83,4 % vastaajista ja yli 55-

vuotiaista 62,5 %. Nuoremmat ikaryhmat tunsivat myoés selkeammin kuuluvansa
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tyoyhteisoon. Alle 45-vuotiaat olivat kaikki taysin tai osittain samaa mielta. 45 -
54-vuotiaista samaa mielta oli 91,7 % ja yli 55-vuotiaista 87,5 %. Kaikki alle 34-
vuotiaat pitavat kohtelua tytkavereiden taholta oikeudenmukaisena. 35 - 44-
vuotiaista vastaajista 50 % oli osittain samaa mielta ja 50 % oli osittain eri miel-
ta. Yli 55-vuotiaista samaa mielta oli 87,5 % ja 45 - 54-vuotiaista 75 % (kuvio
23).

Henkildkunnan vastaukset jakautuivat jokaisessa ikaryhmassa vaittamassa
"tyoyhteisdssa ollaan aidosti kiinnostuneita henkiléston hyvinvoinnista ja jaksa-
misesta”. Alle 34-vuotiaat olivat eniten samaa mieltd, vastauksista 66,6 % oli
taysin tai osittain samaa mielta. 35 - 44-vuotiaiden seka yli 55-vuotiaiden ikéa-
ryhmissé kukaan ei ollut taysin samaa mieltéa. 35 - 44 vuotiaista 50 % oli osittain
eri mielta ja 45 - 54-vuotiaista myds 50 % oli osittain tai taysin eri mieltd (kuvio
24).

H tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M taysin eri mieltd

62,5

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 24. Tyoyhteistssa ollaan aidosti kiinnostuneita henkiloston hyvinvoin-
nista ja jaksamisesta vastaukset ikaryhmittain (n=33)
Virkistystoiminnan riittavyyteen henkilokunta oli paasaantodisesti tyytyvainen.
12,5 % yli 55-vuotiaista oli osittain eri mielta ja 45 - 54-vuotiaiden ryhmassa tay-
sin eri mieltéa oli 25 % vastaajista. Loput vastaajat olivat taysin tai osittain samaa

mielta.

Tyotyytyvaisyys oli vimeisen vuoden aikana muuttunut kaikissa ikdryhmissa.

Alle 34-vuotiaista samaa mielta oli 55,5 % vastaajista ja 35 - 44-vuotiaista 75 %.
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45 - 54-vuotiaista puolet oli sitd mielta etta tyotyytyvaisyys on muuttunut viimei-
sen vuoden aikana ja puolet ettd se ei ole muuttunut. Yli 55-vuotiaista samaa

mielta oli 62,5 % vastaajista (kuvio 25).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 25. Tyotyytyvaisyyteni on muuttunut viimeisen vuoden aikana  vas-
taukset ikaryhmittain (n=33)

Tyotyytyvaisyyden muuttumista viimeisen vuoden aikana voi lisdksi perustella

sanallisella vastauksella. Vastauksia tuli kaikkiaan 17. Kolme henkil6& vastasi,

etta tyotyytyvaisyys on viimeisen vuoden aikana parantunut. Kolme henkilda ol

sitd mieltd, etta tyotyytyvaisyys on pysynyt samalla tasolla ja 11 vastasi etté

tyOtyytyvaisyys on huonontunut. Perusteluina oli mm. seuraavia vastauksia:

"Parantunut ehka siksi, ettda kokemus on jattanyt turhat tekemiset ja ajattelut
pois.”

"Huonontunut. Henkiléresurssien vahyys vaikuttaa tyon tekemiseen.”

"Huonontunut. Ruohonjuuritasolla tehtavaa tyota ei mielestani arvosteta juuri-

kaan.”

"Huonontunut. Ty6nantajan toimet mm. lakkautusuhka ja yleinen epavarmuus

tulevista ratkaisuista.”
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"Yleinen epavarmuus, jota alalle tullut vaikuttaa. Vireilla paljon uudistuksia liian
nopeassa tahdissa.”

"Huonontunut. Byrokratia lisaantynyt valtavasti arviointikeskuksen ja aluehallin-

non myota.”

11.5 Tydyhteisdon liittyvat kysymykset

Tyoyhteisdon liittyvia asioita kartoitettiin kahdeksalla vaittamalla. Vaittamat ka-
sittelivat tydyhteison ongelmia seka niiden ratkaisemista, tasa-arvoa, tyopaikka-
kiusaamista, tiedonkulkua, asioiden valmistelua ja paatoksentekoa seka mielipi-

teen vapautta tyoyhteisossa.

75 % vastaajista oli samaa mielta naisten ja miesten vélisen tasa-arvon toteu-
tumisesta Pyhaselan vankilassa. Kyselyssa esitettyyn vaittamaan "tyoyhteisos-
sé voi vapaasti ilmaista mielipiteensd” samaa mieltd oli 66,6 %. Tydyhteison
ongelmia ja niiden ratkaisemista kasittelevia vaittdmia oli kaksi. Lahes 60 %
vastaajista oli sita mieltd, ettd tydyhteisdssa ei puututa ongelmiin herkasti. Vait-
tama “tyoyhteisbn ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti” jakoi vastaukset
suunnilleen puoliksi, 51,5 % vastanneista oli samaa mielta ja 48,5 % eri mielta.
Vaittama "tyoyhteisd on avoin asioiden valmistelussa ja paatoksenteossa” sai
koko kyselyn huonoimman tuloksen. Vastaajista samaa mieltd vaittamasta oli
vain 36 %. Tiedonkulkua Pyh&selan vankilassa piti hyvanéa 45,5 % vastaajista.
TyOpaikkakiusaamista / henkista vékivaltaa oli kokenut yli 35 %. Yli puolet oli
kuitenkin havainnut, ettd tydyhteisdssa on kiusaamista / henkistd vakivaltaa
(kuvio 26).
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Kuvio 26. Tydyhteiston liittyvien kysymysten vastausjakaumat (n=33)

TyOyhteisoon liittyvien kysymysten keskiarvot olivat valilla 2—-3,1. Parhaan kes-
kiarvon (3,1) sai vaittama "tasa-arvo naisten ja miesten valilla toteutuu hyvin”.
Vaittama "tydyhteisdé ongelmiin puututaan herkasti’ sai keskiarvon 2,3 ja vaitta-
ma “tydyhteisd on avoin asioiden valmistelussa ja paatdksenteossa” sai kes-

kiarvoksi 2,2.

M naiset M miehet

Tyoyhteison ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti
Tyoyhteison ongelmiin puututaan herkasti

Tasa-arvo naisten ja miesten valilla toteutuu hyvin

Olen havainnut ettd tyoyhteisdssd on kiusaamista /
henkista vakivaltaa
Olen kokenut ty0ssini kiusaamista / henkista
vdkivaltaa

Tyoyhteisossa voi vapaasti ilmaista mielipiteensa

Tydyhteisd on avoin asioiden valmistelussa ja
paatoksenteossa

Tiedonkulku on hyvaa

Kuvio 27. Tyoyhteis6on liittyvien kysymysten vastausjakaumat sukupuolen

mukaan (n=33)
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Naisten ja miesten nakemykset erosivat eniten vaittdmissa "tyoyhteison ongel-
miin puututaan herkasti” seka "olen havainnut etta tydyhteisdssa on kiusaamista
/ henkista vakivaltaa”. 75 % naisista oli sita mielta, etta tydyhteisén ongelmiin ei
puututa herkasti. Miehistéd samaa mielta alle 60 %. Kiusaamista tyopaikalla oli
havainnut naisista 68,7 % ja miehista 47,1 %. Kiusaamista naiset ja miehet oli-
vat kokeneet suunnilleen yhta paljon. Miehet pitivat parempana tasa-arvon to-
teutumista kuin naiset. Miehet pitivat myds tiedonkulkua naisia parempana.
Naisista 62,6 % oli eri mielta vaittdmassa "tiedonkulku on hyvaa”. Miehista eri
mielta oli 47,1 % (kuvio 27).

Ikaryhmittain tarkasteltuna tiedonkulkua piti parhaana yli 55-vuotiaat. Heista 75
% oli samaa mielta. Huonoimpana tiedonkulkua piti 35 - 44-vuotiaat joista kaikki
olivat taysin tai osittain eri mielta. Alle 34-vuotiaista eri mieltéa oli 45 % ja 45 -

54-vuotiaista vastaajista eri mielta oli 58 %.

Vaittdamaan "tydyhteisd on avoin asioiden valmistelussa ja paatdksenteossa” tuli
taysin samaa mielta olevia vastauksia ainoastaan alle 34-vuotiaiden ikaryhmas-
ta. Tasta ikaryhmasta samaa mielta oli 44,4 %. Muista ikdryhmistd samaa miel-
ta oli 25-37,5 % vastaajista. Eri mielta oli kaikissa ikaryhmissa yli 50 % vastaa-

jista (kuvio 28).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mielta

75

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 28. Tyoyhteis6 on avoin asioiden valmistelussa ja paatoksenteossa
vastaukset ikaryhmittain (n=33)
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Yli 55-vuotiaat olivat eniten samaa mielta vaittamasta “"tydyhteisdossa voi va-
paasti ilmaista mielipiteensa”. Heista 87,5 % oli samaa mielta. Alle 34-vuotiaista
samaa mieltad oli 66,6 %. 35 - 44-vuotiaiden seka 45 - 54-vuotiaiden ryhmista
taysin samaa mielta ei ollut yksikaan vastaaja. Osittain eri mielta oli 75 % 35 -

44-vuotiaista ja osittain tai taysin eri mielta 58,4 % 45 - 54-vuotiaista.

Tybssaan kiusaamista / henkista vakivaltaa oli eniten kokenut 35 - 44-vuotiaat,
joista taysin tai osittain samaa mielta vaittdman kanssa oli 75 %. Seuraavaksi
eniten kiusaamiskokemuksia oli 45 - 54-vuotiailla. Vahiten kiusaamista oli koke-
nut alle 34-vuotiaat joista l1ahes 90 % oli taysin eri mielta vaittaman kanssa (ku-
vio 29).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mielta Mosittaineri mielta Mtdysin eri mielta
88,9
50 50
41,7
’ 37,5
25 25 25
16,7 16,7
11,1 ' ' 12,5
alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 29. Olen kokenut ty6ssani kiusaamista / henkisté vakivaltaa vastaukset
ikaryhmittain (n=33)

35 - 44-vuotiaat olivat myos kaikki havainneet, ettd tyoyhteistssa ilmenee kiu-

saamista / henkista vékivaltaa. 45 - 54-vuotiaista 66,7 % oli havainnut kiusaa-

mista ja yli 55-vuotiaista kiusaamista oli havainnut 50 %. Vahiten kiusaamista oli

havainnut alle 34-vuotiaat, joista 66,6 % eri mieltd vaittamasta.

Tasa-arvon toteutumiseen olivat tyytyvaisimpia 45 - 54-vuotiaat, joista samaa
mieltd oli yli 90 %. Tyytyméattomimpia olivat 35 - 44-vuotiaat, joiden vastaukset
jakautuivat puoliksi vaihtoehtojen "osittain samaa mieltd” ja "osittain eri mielta”
kesken (kuvio 30).
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M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

55,6

22,2 22,2

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 30. Tasa-arvo naisten ja miesten valilla toteutuu hyvin vastaukset
ikaryhmittain (n=33)

Yli 55-vuotiaista 75 % oli osittain samaa mielta, etta tyoyhteisén ongelmiin puu-

tutaan herkasti. 35 - 44-vuotiaista vastaajista kaikki oli osittain tai taysin eri miel-

td. 45 - 54-vuotiaista eri mieltd oli 66,7 % ja alle 34-vuotiaista yli 50 % (kuvio

31).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mielta Mosittaineri mielta Mtdysin eri mielta

75 75

22,2222

12,512,5

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 31. Tydyhteisbn ongelmiin puututaan herkasti vastaukset ikaryhmittain
(n=33)

Vaittdmaan “"tydyhteisdn ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti” tuli taysin sa-
maa mieltd olevia vastauksia ainoastaan alle 34-vuotiaiden ikéaryhmasta. Eri
mielta oli 50 % yli 55 -vuotiaista ja 66,6 % 45 - 54-vuotiasta (kuvio 32).
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M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

75
256 50 50
33,3 33,333,333,3
25
11,1 i

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 32. Tyoyhteisbn ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti vastaukset
ikaryhmittain (n=33)

11.6 Esimiestydhon liittyvat kysymykset

Esimiestyota kasiteltiin seitsemalla vaittamalla. Ne kasittelivat palautteen anta-
mista ja vastaanottamista, tasapuolista kohtelua, tydyhteisén ongelmatilanteisiin
puuttumista seka esimiehen kanssa toimeen tulemista. Parhaimmat keskiarvot
(3,5) kaikkien vastaajien kesken sai vaittamat "tarvittaessa minulla on mahdolli-
suus keskustella esimieheni kanssa minua askarruttavista asioista” seka "tulen

toimeen esimieheni kanssa”.

Vastaajista 97 % oli samaa mielta siita, etta tulee toimeen esimiehensa kanssa.
Yli 65 % oli samaa mielta vaittamassa "esimieheni kohtelee tasapuolisesti kaik-
kia alaisiaan”. Vaittamasta “tarvittaessa minulla on mahdollisuus keskustella
esimieheni kanssa minua askarruttavista asioista” ainoastaan 9,1 % oli eri miel-
td. Palautetta esimieheltddn kokee saavansa riittavasti yli 60 % vastanneista.
Yli puolet vastaajista oli samaa mielta vaittdaman "esimieheni tarttuu tydyhteison
ongelmatilanteisiin” kanssa. 75,7 % oli samaa mielta siita, ettd esimies osaa
vastaanottaa kritiikkid. Saman luvun sai myds vaittama "tyéhyvinvointini kiinnos-

taa esimiestani” (kuvio 33).
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Msamaa mieltd M™eri mieltd

-
(£

=

Tulen hyvin toimeen
esimieheni kanssa
Esimieheni kohtelee
tasapuolisesti kaikkia
alaisiaan
askarruttavista asioista
Saan tyostani riittavasti
palautetta esimieheltani
Esimieheni osaa
vastaanottaa myos
kritiikkiz
Esimieheni tarttuu
tyOyhteison
ongelmatilanteisiin
Tyohyvinvointini
kiinnostaa esimiestani

Tarvittaessa minulla on
mahdollisuus keskustella

esimieheni kanssa minua

Kuvio 33.  Esimiesty6hon liittyvien kysymysten vastausjakaumat (n=33)

M NAINEN samaa mieltd M NAINEN eri mielta M MIES samaa mieltd W MIES eri mieltd

Tyohyvinvointini kiinnostaa esimiestani

Esimieheni tarttuu tydyhteison ongelmatilanteisiin

Esimieheni osaa vastaanottaa myos kritiikkia

Saan tyostani riittavasti palautetta esimie heltani

Tarvittaessa minulla on mahdollisuus keskustella

esimieheni kanssa minua askarruttavista asioista

Esimieheni kohtelee tasapuolisesti kaikkia
alaisiaan

Tulen hyvin toimeen esimieheni kanssa

Kuvio 34. Esimiesty6hon liittyvien kysymysten vastausjakaumat sukupuolen
mukaan (n=33)

Suurin ero naisten ja miesten vastauksien valilla oli vaittdamassa "saan tydstani
riittavasti palautetta esimieheltani”. Naisista yli 80 % oli samaa mieltd, ja miehis-
t& 47 %. Miehistd 64,7 % oli sitd mielta, ettd esimies osaa vastaanottaa kritiik-
kia, ja naisista samaa mielta oli 87,5 %. Naisista lahes 90 % oli samaa mielta
vaittaman “tyohyvinvointini kiinnostaa esimiestani” kanssa. Miesten vastaava

luku oli 64,7 %. Miehista yli puolet oli eri mieltd vaittdmassa "esimieheni tarttuu
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tyoyhteisbn ongelmatilanteisiin®. Naisista eri mielta oli hieman yli 30 % (kuvio
34).

Vaittama “esimieheni kohtelee tasapuolisesti kaikkia alaisiaan” sai vastauksia
jokaiseen vastausvaihtoehtoon. Taysin samaa mieltd oli 25 % kaikista yli 35-
vuotiaiden ikaryhmistéa. Taysin eri mielta oli 25 % 35 - 44-vuotiaista sek& 12,5 %

yli 55-vuotiaista (kuvio 35).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 35. Esimieheni kohtelee tasapuolisesti kaikkia alaisiaan vastaukset
ikaryhmittain (n=33)

Vaittamasta "tarvittaessa minulla on mahdollisuus keskustella esimieheni kans-

sa minua askarruttavista asioista” kaikki muut ikAryhmat olivat taysin tai osittain

samaa mieltd mutta 45 - 54-vuotiaiden ikdryhmasta eri mielta oli 25 % vastaajis-

ta.

Yli 55-vuotiaista kukaan ei ollut tdysin samaa mielta siita, ettéa saa tyostaan riit-
tavasti palautetta esimieheltaan. 35 - 44-vuotiaista taysin samaa mielta oli 50 %
vastanneista. Suurin osa vastaajista valitsi vaihtoehdon osittain samaa mielta
(kuvio 36).
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M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

75

33,3333

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 36. Saan tydstani riittavasti palautetta esimieheltani vastaukset ika
ryhmittéain (n=33)

Vaittamasta "esimieheni osaa vastaanottaa myds kritiikkia” suurin osa vastaajis-
ta valitsi vaihtoehdon taysin tai osittain samaa mieltd. Taysin eri mielta oli 45 -

54-vuotiaista vastaajista 16,7 % (kuvio 37).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

66,7

62,5

33,3333

22,2

16,7 16,7
12,5

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 37. Esimieheni osaa vastaanottaa myds kritiikki&a vastaukset ik&-
ryhmittain (n=33)

Yli 55-vuotiaista kukaan ei ollut tdysin samaa mielta vaittaman “esimieheni tart-

tuu tydyhteisdn ongelmatilanteisiin® kanssa. Osittain samaa mielté oli 50 % ja

osittain tai taysin eri mieltd 50 % ikaryhman vastaajista. Taysin eri mielté ei ollut

kukaan 35 - 44-vuotiaista eika 45 - 54-vuotiaista (kuvio 38).
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M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

75

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 38. Esimieheni tarttuu tydyhteison ongelmatilanteisiin vastaukset ika
ryhmittéain (n=33)

Alle 34-vuotiaista 77,8 % oli osittain samaa mielta vaittamasta "tyéhyvinvointini
kiinnostaa esimiestani”. Yli 55-vuotiaista osittain samaa mieltd oli 75 %. Taysin

samaa mielta oli puolet 35 - 44-vuotiaista (kuvio 39).

E tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M taysin eri mieltd

77,8 75

16,7 16,7
11,1 6,716

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 39. Tydhyvinvointini kiinnostaa esimiestani vastaukset ikaryhmittain
(n=33)
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11.7 Tyossa jaksamiseen liittyvat kysymykset

Tybssa jaksamista kasiteltiin neljassa vaittamassa. Ne kasittelivat tyduupumus-
ta, stressia, tydssa jaksamista seka kysyttiin, onko henkilokunta harkinnut tyo-
paikan vaihtoa.

Pyhaselan vankilan henkilokunnasta kyselyyn vastanneista 81,8 % ilmoitti jak-
savansa tydssa hyvin. Stressia oli kokenut 72,8 % ja tyduupumusta ilmoitti ko-
keneensa hieman yli puolet vastaajista. TyOpaikan vaihtamista oli harkinnut
42,4 % (kuvio 40).

Msamaa mieltd M™eri mieltd

Jaksan tyossani hyvin -~ Olen kokenut stressid Olen kokenut Olen harkinnut
tyOuupumusta tyopaikan vaihtoa

Kuvio 40. Tydssa jaksamiseen liittyvien kysymysten vastausjakaumat (n=33)

Naisista kaikki ilmoitti jaksavansa tyossa hyvin. Miehista 64,7 % oli samaa miel-
td. Naiset olivat kokeneet stressid hieman miehid enemman. Tyduupumusta
miehet olivat kokeneet naisia enemman. 58,8 % miehista ilmoitti kokeneensa
tyduupumusta, ja naisten vastaava luku oli 44,5 %. Miehet olivat harkinneet

my0s tyOpaikan vaihtoa naisia enemman (kuvio 41).
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M NAINEN samaa mieltd M NAINEN eri mielta M MIES samaa mieltd W MIES eri mieltd

Olen harkinnut tydpaikan vaihtoa

|

Olen kokenut tyduupumusta 58,8

Olen kokenut stressid 70,6

Jaksan tyossani hyvin

|

Kuvio 41. Tydssa jaksamiseen liittyvien kysymysten vastausjakaumat suku-
puolen mukaan (n=33)

TyOssa selvasti parhaiten jaksavat alle 34-vuotiaat. Heista 77,8 % valitsi vasta-

usvaihtoehdon taysin samaa mieltd. 35 - 44 sekad 45 - 54-vuotiaista taysin sa-

maa mieltéa oli 25 % ja yli 55-vuotiaista 37,5 %. Taysin eri mielta ei ollut yksi-

k&dan vastaaja (kuvio 42).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

77,8

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 42. Jaksan tydssani hyvin vastaukset ikaryhmittain (n=33)

Vaittamasta "olen kokenut stressid” oli vastaajista samaa mieltad 75 % tai yli kai-
kissa muissa ikaryhmissa paitsi alle 34-vuotiaiden ikdryhmassa. Heista 44,4 %

oli taysin tai osittain samaa mielta (kuvio 43).
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M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

75 75

12,512,5

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 43. Olen kokenut stressia vastaukset ikaryhmittain (n=33)

Ty6uupumuskokemuksia oli eniten yli 55-vuotiailla. Heista 62,5 % ilmoitti koke-
neensa tyduupumusta. Tyouupumuskokemukset pienenivat selvasti ikaryhmit-
tain ja alle 34-vuotiaista tybuupumusta ilmoitti kokeneensa 33,3 %. Vastaus-

vaihtoehdon "taysin eri mielta” valitsi 44,4 % alle 34-vuotiaista (kuvio 44).

M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

50 50 50 50

22,2 22,2

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 44. Olen kokenut tyduupumusta vastaukset ikaryhmittéain (n=33)

Tyo6paikan vaihtoa oli eniten harkinnut 35 - 44-vuotiaat. Heista 75 % oli taysin
tai osittain samaa mieltad vaittdméan kanssa. Seuraavaksi eniten tyopaikan vaih-
toa oli harkinnut 45 - 54-vuotiaat. Vahiten tyopaikan vaihtoa oli harkinnut yli 55-
vuotiaat (kuvio 45).
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M tdysin samaa mieltd M osittain samaa mieltd M osittain eri mieltd M tdysin eri mieltd

62,5

22,2 22,2

12,512,512,5

alle 34 35-44 45-54 yli 55

Kuvio 45.  Olen harkinnut tyépaikan vaihtoa vastaukset ikaryhmittain (n=33)

11.8 Avoimet kysymykset

Kyselyn lopussa oli kolme avointa kysymysta johon henkilokunta sai kirjoittaa

vapaasti oman mielipiteensa.

11.9 Tydhyvinvoinnin kannalta hyvin olevat asiat Pyh&aselan vankilassa

Ensimmainen avoin kysymys kasitteli sitd, mihin henkildkunta on tyytyvainen
tyéhyvinvoinnin kannalta. Vastauksia tuli kaikkiaan 33 kappaletta. Vastaajista
17 henkil6a vastasi olevansa tyytyvainen tyhy / tykytoimintaan ja yhteisiin tilai-
suuksiin. Tama oli suurin yksittainen tekija. Seuraavaksi eniten tyytyvaisia oltiin
tyokavereihin. Taulukosta nakyy vastausten yleisyys, yksittaisid vastauksia tau-

lukkoon ei ole laitettu (taulukko 1).
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Taulukko 1. Ty6hyvinvointia lisdavia tekijoita (n=33)

tyhy/tyky-toiminta ja yhteiset tilaisuudet] 17
tyokaverit | 13
yhteishenki

esimiestyd on hyvaa

erilaiset tyotehtavat ja itsendinen tyo
tyoterveyshuolto

joustavat tyOajat

huumori

hyvat tyotilat
koulutusmahdollisuudet

T PEEER

NN U o [N o

Tyhytoiminta sai henkilékunnalta paljon positiivista palautetta. Henkilostd koki,
ettd tyhytoiminta on monipuolista periaatteella "jokaiselle jotain”. Hyvaksi koet-
tiin Pyhéaselan vankilassa oleva kaytanto, etta jokainen henkilé voi tehda omia
ehdotuksia tyhytoiminnasta. Ehdotuksista valitaan vuosittain toteutettavat koh-
teet vankilan yhteistoimintakokouksessa. Tyytyvaisia oltiin myos likuntamahdol-
lisuuksiin seka kaytéssa olevaan tyhy-tuntiin, jossa tytaikaa saa kayttaa tunnin

viikoittain lilkkuntaan.

TyOkavereista kerrottiin saatavan vertaistukea ja keskustelut kollegoiden kans-
sa koettiin todella tarpeellisiksi. TyOkavereita pidettiin mukavina ja ammattitai-
toisina. Henkilokunnan koettiin myos olevan samanhenkista ja huumoria pidet-
tiin tarkedna jaksamisen kannalta. Koettiin, etta kollegat joustavat tarpeen vaa-
tiessa. TyOilmapiiri& pidettiin suurimmalta osalta hyvana. "Erilaisuus on rikkaus

— erilaiset persoonat rikastuttavat tyoyhteisoa!”

Lahiesimiesty6ta pidettiin padosin hyvana. Koettiin, etté |ahiesimiehelle uskaltaa
ja voi kertoa niin positiiviset kuin negatiivisetkin asiat. Muutamat vastaajat pitivat
esimiestadn kannustavana ja kokivat, etta saavat esimieheltdaan tukea tarvitta-

essa.

Tybyhteisdssa on monenlaisia tyotehtavia, ja tata pidettiin positiivisena asiana.
Hyvana asiana pidettiin myds sitd, etta tyotehtavdnsa voi hoitaa paaosin itse-
naisesti, eika "selan takana kytata”. Tyoterveyshuoltoa pidettiin toimivana ja
monipuolisena. Joustavat ty6ajat saivat positiivista palautetta, kuten myés se,

etta voi joiltain osin itse vaikuttaa vapaapéiviinsa ja loma-ajankohtiinsa.
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11.10 Tyotyytyvaisyytta heikentavia asioita Pyhaselan vankilassa

Toinen avoin kysymys kasitteli sitd, mitk&a asiat koettiin tyotyytyvaisyyttad heiken-
tavina. Vastauksia tuli 30 kappaletta. Suurimpana yksittdisena tyotyytyvaisyytta
heikentavana tekijana pidettiin lakkautusuhan alla olemista sekéd epavarmuutta
tulevasta. Seuraavaksi eniten vastauksia sai tiedonkulku seka tyontekijoiden
keskinaiset ristiriidat / kiusaaminen. Taulukossa nakyy vastausten yleisyys. Yk-

sittisia vastauksia taulukossa ei ole (taulukko 2).

Taulukko 2. Ty6hyvinvointia heikentavia tekijoita (n=30)

lakkautusuhan alla oleminen / epavarmuus tulevasta | Q
tiedonkulku |y
tyontekijoiden keskinaiset ristiriidat / kiusaaminen | 7
ongelmatilanteisiin / epakohtiin ei puututa | | 6
esimiestyoskentely / johtaminen | 6
seldn takana puhuminen / kateus E s
eriarvoisuus |: 4
tyon kuormituksen epatasaisuus E s
yhtendisten toimintatapojen puute D 3
henkilGstoresurssien vahyys Bl 3,

Vastauksissa tuli selkeasti esille epavarmuus tulevasta ja lakkautusuhan alla
oleminen. Henkilokuntaa mietityttd& tyopaikkojen séilyminen. Tama asia luon-
nollisesti heijastuu tyodtyytyvaisyyteen. Viitalan (2013, 226) mukaan tyopaikan
epavarmuus on ahdistavampaa niille henkildille, joilla vaihtoehtoja on vahan.
Turvallisen ty6paikan arvo korostuu etenkin paikkakunnilla, joissa tydpaikkoja
on niukasti. Tyén epavarmuuden on todettu heijastuvan psyykkisina ja somaat-
tisina oireina seké heikentyneena sitoutumisena. Epavarmuus saa ihmisen et-
simdan suurempaa varmuutta ja suunnittelemaan poislahtéa organisaatiosta.

Myds tyotyytyvaisyys karsii epavarmuudesta.

Tiedonkulkua pidettiin ongelmana. Koettiin, ettd vuorotyd ja henkilokunnan vaih-
tuminen vaikeuttavat tiedonkulkua, eika tieto kulje seuraavalle tydvuoroon tuli-
jalle. Koettiin myos, etta yhteisista asioista ei kdyda avointa keskustelua ja etta
paatosten perusteita salataan, eika niista kerrota avoimesti. Oltiin sitd mielta,

etté tiedonkulun puutteen takia tehdaan turhaa / paallekkaista tyota.
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Vastauksista tuli ilmi, ettd henkilokunta kokee ty6rauhan puutteen lisaantyneen
tyontekijoiden keskinaisten ristiriitojen sekd kiusaamisen takia. Ongelmana pi-
dettiin kateutta, kuppikuntaisuutta sekd seléan takana puhumista. Yhtenaisten
toimintatapojen puute koettiin ongelmaksi ja oltiin sitd mieltd, etta tydskentelyta-

vat riippuvat vuorossa olevasta esimiehesta.

Henkildstéresurssien vahyys nousi myos vastauksissa esille ongelmakohtana.
Tyon kuormitusta pidettiin epétasaisena, silla joillekin henkildille on kasaantunut
likaa toita, ja joillain toitéa on lilan vahan. Myo6s paivat ovat erilaisia ja jotkut péi-
vat ovat erittain kiireisia. Erityiseksi ongelmaksi koettiin kollegoiden loma-ajat

sekd muut poissaolot tyopaikalta.

Oltiin sitéd mielta, ettéd epakohtiin ei puututa ajoissa ja herkasti, vaan ollaan asi-
oiden suhteen valinpitaméattomia. Jarvisen (2012, 70-71) mukaan on erittain
tavallista, etta vastuunottajaa ongelmien ja ristiriitojen ratkaisemiseksi on hyvin
vaikeaa loytaa. Se onkin hyvin ymmarrettavaa, silla kukapa olisi halukas tarttu-

maan asioihin, jotka ovat yleensé vaikeita kasitella.

11.11 Tarkeimmat kehityskohteet tyotyytyvaisyyden kannalta

Kolmannessa avoimessa kysymyksessa henkilokunnalta kysyttiin tarkeimpia

kehityskohteita tydhyvinvoinnin kannalta (taulukko 3).

Taulukko 3. Tarkeimmat kehityskohteet tyohyvinvoinnin kannalta (n=33)

toisen tydn arvostaminen 6
ty6ilmapiirin / yhteishengen parantaminen 5
tasapuolinen ja tasa-arvoinen kohtelu 5
tiedonkulun parantaminen 5
yhteistyo eri osastojen / henkilostoryhmien valilla | 4
kouluttaminen | 4
avoimuus asioiden kasittelyssa B s
esimiestyo |: 3
palkkausjarjestelman kehittaminen Bl 2

Tarkeimmaksi kehityskohteeksi nousi toisen tyon arvostaminen. Kaivattiin ar-

vostusta ja yhteistyota eri tyOpisteiden ja ammattiryhmien vdlille. Rauramon
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(2008, 144) mukaan yksilon kannalta erityisen merkittdvaa on sellaisten henki-
|6iden osoittama arvostus, joita han pitdd tarkein&: lahin esimies, ty6toverit,

perheenjasenet jne. Tyontekijat kertoivat avoimissa vastauksissa seuraavaa:

"Jokaisen pitaisi arvostaa toisen tyota eika tuijotella vain omaan napaansa, ys-

tavallisyys ja avuliaisuus kunniaan.”
"Toisten huomioon ottaminen ja toisten tyopisteiden arvostaminen.”

"Yhteistyotéa eri osastojen / yksikdiden valilla; samaa tyotadhan tassa tehdaan.”

Tyo6ilmapiiria ja yhteishenkea toivottiin paremmaksi. Toivottiin my6s tasapuolista
ja puolueetonta kohtelua seké toisten huomioon ottamista tydpaikalla. Kaivattiin
lisdd henkilostoresursseja seka tasaisempaa tyon kuormituksen jakautumista
tyopisteissa. Tiedonkulun parantaminen nousi vastauksissa selkeasti esille seka
se, ettéd esimiehen toivotaan tiedottavan asioista suoraan kaikille, joita asiat
koskevat. Toivottiin myds, etta ongelmatilanteisiin puututtaisiin ajoissa seka sita,
ettd asiat kasiteltaisiin tyoyhteisossa avoimesti. Vastauksissa kavi ilmi, etta
henkiloston halutaan pitavan ammattitaitoaan ylla kouluttautumalla ja toivottiin
erityisesti raataloitya tasmakoulutusta eri ammattiryhmille. Toivottiin myos yhtei-

sid toimintatapoja. Vastauksissa kerrottiin seuraavia asioita:

"Tiedon kulku. Johdon / esimiesten roolit, he ovat esimiehia ja suunnan nayttgjia

miten oikeuden mukaisesti toimitaan.”

"Tasa-arvoinen kohtelu, ongelmiin ja ongelmatilanteisiin ajoissa puuttuminen.”

"Yhteishenkea saatava paremmaksi.”

"Riittava henkiléstd méara - sopivampi tydkuormitus tyopisteissa.”

"Avoimempi ilmapiiri, keskustelevampi tyokulttuuri, yhteinen tekeminen.”

"ltsensa kehittaminen.”
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"Henkilokunta pidettava tehtavien tasalla.”

"Yhteisten toimintatapojen luominen: asioiden eteneminen ei saa olla kiinni tyo-

vuorossa olevasta henkilosta.”

Viimeisena kyselyssa pyydettiin arvioimaan numeroasteikolla 1-10 sitd, miten
tyytyvainen henkild on tyohonsa. Kaikkien vastaajien keskiarvo oli 7,71. Naisten

keskiarvo oli miesten keskiarvoa parempi (taulukko 4).

Taulukko 4. Tyotyytyvaisyys numeroasteikolla mitattuna (n=33)

kaikki miehet naiset
minimi D4 D4 | 6
maksimi I 9 I 9 L 9 |
keskiarvo B || 724 | | Big |
moodi 8 (14 kpl) 8 (5kpl) 8 (9kpl)

12 Kehittamisehdotukset

Tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksista voitiin havaita ne asiat, joihin Pyhaselan
vankilan tyontekijat ovat tyytymattomimpia. Kyselyssa kysyttiin henkilékunnalta
mielipidettd, mita asioita tulisi kehittaa, ettad tyotyytyvaisyyttd saataisiin parem-
maksi. Tutkimuksesta ilmi tulleet ongelmakohdat ja henkildkunnan kehityskoh-

teet olivat hyvin pitkalti samoja.

Suurimpana ongelmana kyselystéd nousi esiin se, etta henkilokunta kokee, etta
tydyhteist ei ole avoin asioiden valmistelussa ja paatoksenteossa. Tahan lahei-
sesti liittyvat ongelmat tiedonkulussa. Organisaatioiden johdon tulisi huolehtia
Siitd, ettd organisaatiossa viestitdan juuri niistd henkildston tybhon ja asemaan
liittyvista asioista, joista he haluavat saada luotettavaa ensikaden tietoa. Avoi-
mella sisaiselld viestinnalla viestitddn henkilostolle, ettéd he ovat tarkea osa or-
ganisaation toimintaa ja tavoitteissa onnistumista. Usein informaatiota toivotaan
saatavan organisaation vastuulliselta johdolta. Henkilostdé odottaa myds, etta
johto toimii esimerkkin& ja osoittaa toiminnalle selkedn suunnan. Viestinnan tu-
lee kattaa koko henkilostd. (Valtiotydnantaja 2013.) Organisaatio on aktiivisesti

avoin, kun se saattaa itsedan koskevaa tietoa saataville ja viestii tiedosta aktii-
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visesti. Jos tyOyhteisbssa on aktiivisesti avoin tyokulttuuri, tieto kulkee. Aktiivi-
nen avoimuus on lasn&oloa ja toimintaa. Se on tavoitettavissa olemista, kuunte-
lemista, vaikutteille altistumista ja paatoksiin vaikuttamisen mahdollisuuksien
nakyvaksi tekemista. (Aalto 2012, 106.)

Avoin, lapinékyva, ajantasainen ja totuudenmukainen tiedotus on tarkeaa. Jo-
kaisen tyontekijan vastuulla on tiedottaa omaa vastuualuettaan koskevista mer-
kityksellisista asioista tai muutoksista. Viestinnan merkitys korostuu muutosti-
lanteissa. Silloin tiedon puute aiheuttaa vaaria huhuja ja pelkoja. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 90). Keskeisin viestinnan kanava on oma lahiesimies. Esimiehen
tulee tiedottaa asioita seka tyontekijakohtaisesti ettd ryhmakohtaisesti. (Kesti
2013, 140.) Tiedottaminen on jarjestettava niin, ettd se on kaikille tasapuolista
ja oikeudenmukaista. Tasapuolisuus syntyy tiedotuksen saamisen edellytyksis-
td. Esimerkiksi jos kaytetaan vain sahkopostitiedotusta, on varmistettava, etta
kaikilla on sahkodpostiosoite ja mahdollisuus lukea séhkdpostit. Oikeudenmukai-
suus tulee esille esimerkiksi siina, etté yksiloa koskevista asioista tiedotetaan
ensin yksildlle ja sen jalkeen, jos se on sopivaa ja tarpeen, muille. (Kesti 2013,
98.)

Pyhaselan vankilassa on kaytdssa sahkoéinen ilmoitustaulu "foorumi”, jossa jo-
kainen voi tiedottaa asioista. Tama tiedotuskanava on nopea ja tavoittaa kaikki
varmemmin, kuin esimerkiksi sahkopostiviestinta. Sahkoposti ei tavoita kaikkia
virkamiehia, se tuli ilmi tata kyselya tehdessa. Foorumin kayttba voisi viela te-
hostaa, ja jokaisen tulisi saanndllisesti lukea foorumia sekéd myds tiedottaa siella
omaa tehtavakenttddnsa koskevista asioista. Talla tavalla voitaisiin parantaa

tiedonkulkua Pyhé&selan vankilassa.

Tutkimuksen mukaan henkilékunta koki, ettd tydyhteison ongelmiin ei puututa
tarpeeksi herkasti. Ei ole kuitenkaan helppoa méaaritella, milloin jonkun tai joi-
denkin kayttadytyminen on tydtoiminnan kannalta ongelmallista tai haitallista.
Viime k&dessa taman rajan vetdd esimies. Han on se henkild, jonka tulee tart-
tua toimintaa haittaaviin ongelmiin. Itse asiassa han on juuri tata varten tehta-
vassaan. Tiimi tai tydyhteiso voi toimia hyvin itsendisesti ja ratkoa kohtaamansa

ongelmat, mutta jos se ei onnistu, esimiehen pitéaa olla hereilla ja ryhtya johta-
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maan tilannetta niin, etta vaikeudet voitetaan. (Jarvinen 2012, 71-73.) Tyoyh-
teisolla esiintyviin organisatorisiin ongelmiin tulee tarttua valittomasti ja oikealla
etenemistavalla. On hyva, jos tyOyhteisdssa sovitaan yhteiset pelisaannét on-
gelmien ratkaisemiseen ja yhteiseen kehittdmiseen. Hyvid perusperiaatteita:
e Ongelma ja ristiriita ovat mahdollisuuksia kehittya ja niihin tulee tarttua
heti
e Asiat kiistelevat, ei henkil6t
o Kasitellaan henkiloitd koskevia asioita vain, kun kyseiset henkilot ovat
lasna. (Kesti 2013, 100.)

Tutkimuksesta tuli ilmi, etté l&ahes puolet ovat sita mieltd, ettei esimies kohtele
kaikkia alaisiaan tasapuolisesti. Esimies saattaa huomaamattaan kuunnella
tiettyja tyontekijoita enemman kuin muita. Vaikka toisten kanssa tulee paremmin
toimeen kuin toisten, esimies ei saa erityisesti suosia ketd&n. Etenkin
tyoyhteisbissa, joissa esimies on noussut ryhman sisalta, entiset laheiset
tyokaverit voivat muodostaa ongelmia esimiestoiminnan puolueettomuuden
kannalta. Oikeudenmukainen ja tasavertainen kohtelu on perusta psyykkiseen
turvalliseen tydyhteis6on ja luottamuksen rakentamiseen. Jos tdma perusta

pettaa, tydviihtyvyys on mennytta. (Kesti 2013, 90.)

Kyselysta ilmeni, ettd puolet henkilokunnasta piti ty6ilmapiiria kannustavana.
Tyoyhteison ilmapiiriin vaikuttavat yhteisbn sisaiset toimintatavat ja yhteistyo-
kaytannot: se, miten hyvin toimitaan yhdessa térkeissa asioissa. Huono tyoil-
mapiiri kuvaa tydyhteison sisaisten toimintatapojen kehittymattomyytta. Tallaisia
toimintatapoja voivat olla riittAmétén tiedonkulku, yhteistydn puute, epaselvyy-
det vastuu- ja tehtdvaalueista sekd muut siséiset ongelmat. Tydilmapiiri& voi-
daan parantaa kehittdmalla tydyhteison sisdista toimintaa. Kehittamistyohon
tulisi osallistua koko henkilokunnan. Tyo6ilmapiiria tuetaan parhaiten antamalla
palautetta, toimimalla vuorovaikutteisesti, hyvaksymalla ja arvostamalla erilai-

suutta, kuuntelemalla ja luomalla toivoa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 138-139.)

Henkilobkunnan palautteen perusteella koetaan ongelmaksi yhteisten toimintata-
pojen puuttuminen. Jatkuvat muutokset ja uudistukset tekevat entista tarkeam-

maksi sen, ettd tytpaikalla on riittavan selkeéat toimintaohjeet ja — mallit, jotta
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tiedetaan, miten kulloinkin toimitaan. Tamé& on tarkeaa niin vanhojen kuin uu-
sienkin tyontekijoiden kannalta. Lisaksi hyvin suunniteltu tydhon perehdytys on
ehdottoman tarkea asia, jota ilman tyopaikka ei voi toimia kitkatta. (Jarvinen
2012, 38.)

Ongelmaksi koettiin myos riittaméaton palautteen saaminen. Rakentavan palaut-
teen antaminen ja saaminen on tyohyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden edis-
tamisen kannalta ensiarvoisen tarkeaa. Palaute mahdollistaa oman tyon arvi-
oinnin, virheiden korjaamisen, tyon kehittdmisen, tyén mielekkyyden ja onnis-
tumisen kokemukset. Hyvaan johtamiseen kuuluu ty6ta koskevan palautteen
antaminen ja palkitseminen seka tunnustukset hyvasta tydsuorituksesta. Tyo-
hyvinvoinnin kannalta ikavin tilanne on sellainen, ettei palautetta saa lainkaan.
Talloin ihminen kokee itsensa tarpeettomaksi ja merkityksettoméksi. (Rauramo
2008, 152-153.)

13 Pohdinta

Tyotyytyvaisyystutkimuksen tarkoituksena oli selvittda sitd, mitka asiat vaativat
tyotyytyvaisyyden kannalta eniten kehittamista. Kyselyn perusteella kehittamista
eniten vaativat asiat selvisivat ja kyselyn tarkoitus toteutui. Tyotyytyvaisyystut-
kimusta voidaan kayttdd Pyhaselan vankilassa hyoddyksi, kun mietitaan toimen-
piteita tyotyytyvaisyyden lisddmiseksi. Henkildkunta on saanut kertoa kyselyssa
mielipiteensd, mitka asiat vaativat eniten kehittamista ja nama mielipiteet tullaan

ottamaan huomioon.

Kyselysta kavi ilmi, ettd Pyhaselan vankilan henkildkunta kokee paasaantoisesti
tyohyvinvointinsa hyvaksi. Henkilokunta oli selkeasti tyytyvaisinta tyotehtaviin
liittyvissd kysymyksissa. Tyokavereiden vertaistuki ja huumori koettiin positiivi-
sena asiana tyoyhteisossa. Vastauksista ilmeni, ettd henkilokunta on motivoi-
tunutta ja osaa tyonsa hyvin. Keskimaaraisesti tyytyvaisimpia tyohénsa olivat
alle 34-vuotiaat ja tyytymattomimpia 45 - 54-vuotiaat vastaajat. Eroja ikaryhmi-
en valilla 10ytyi kaikilta kysytyiltd osa-alueilta.
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Erilaiset muutokset ja lakkautusuhka ovat varmasti vaikuttaneet henkiloston
mielialaan Pyhaselan vankilassa. Tama nakyy muun muassa siing, etta vuonna
2013 tehdyssa VMBaro-tutkimuksessa kysymykseen aikomuksesta vaihtaa tyo-
paikkaa vastausten on keskiarvo ollut 1,83. Tassa kyselyssa keskiarvo oli 2,2,

eli henkilékunta on alkanut miettia enemman tydpaikan vaihtamista.

Avoin vuorovaikutus on yksi keskeisista tekijdista tydhyvinvoinnissa. Asioiden
puutteellinen tiedottaminen tai suoranainen piilottelu luo vain kaunaa ja juoruja
tyoyhteiston. Siita alkaa kierre, jota on vaikea katkaista. Jokaisen tydntekijan
on tiedettdva oma paikkansa ja tehtavansa tyoyhteistssé, ja tavoitteiden on
oltava selkeitd. Jos tydntekija ei tieda, mita haneltd odotetaan, niin vaikea sita
on tehda. Yksi tarkeista seikoista on perehdyttaa tydntekija kunnolla tehtaviinsa.

Tahan luo puutteensa resurssit.

Hyvassa tyopaikassa arvostetaan osaamista ja osataan arvostaa. Tyontekijoilla
on mahdollisuus kehittya ja parantaa osaamistaan koko tyéuran ajan esimiesten
kannustuksella ja tuella johdon mahdollistaessa tarpeelliset resurssit. Tyonteki-
jat tukevat, auttavat ja kannustavat toisiaan ja pyrkivat yhteistydssa paranta-
maan koko tydyhteisdn toimintaa. Hyvan tydkaverin avulla kestdd huonompia
tydoloja, koska yhteistydsta ja yhdessaolosta saa voimaa. Toimivassa tyoyhtei-
sOssa patevat samat saannot kaikille ja epaasialliseen kéaytokseen puututaan
aktiivisesti organisaation kaikilla tasoilla. Terve ja toimiva tydyhteisd on tehokas,
tuottava, osaava ja luova kokonaisuus. Tavoitteeseen paaseminen edellyttaa
organisaation kaikkien tasojen jokaisen jdsenen panostusta, osaamista ja sitou-
tumista. Yhdessa olemme enemman, vahvempia ja parempia ja jaksamme pi-

dempéaan.
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Liite 1 1(3)
Hei,

Opiskelen liiketaloutta Karelia ammattikorkeakoulussa ja teen opinnaytetyonani
tyotyytyvaisyyskyselyn, joka kasittelee tyontekijoiden tyOtyytyvaisyytta. Kysely
lahetetdaan jokaiselle henkilokohtaiseen tydsahkodpostiin. Kysely on taytettavissa
3.3. - 23.3.2014 valisena aikana. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tyén-
tekijoiden tyotyytyvaisyytta; mitka asiat ovat hyvin ja mitka asiat tarvitsevat ke-
hittamista. Tutkimus julkaistaan opinnaytetyona syksyn 2014 aikana.

Kysely toteutetaan Typala -jarjestelméan kautta. Kyselylomakkeet taytetaan ni-
mettomina. Kyselylomakkeet kasitellaan luottamuksellisesti ja vastaukset
palautuvat anonyymisti, eik& niistd voida tunnistaa vastaajaa. Kyselylo-
makkeiden tulokset analysoidaan kokonaisuutena, eikd yksittaisen henkilén

vastaukset nouse esille.

Kyselylomakkeissa on vaittamia, joita tulee arvioida asteikolla 1 - 4. (1= taysin
eri mielta, 2=osittain eri mielta, 3=osittain samaa mielta, 4=taysin samaa mielta)
Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia. Jokainen vastaus on tarkea ja toi-
voisin, ettd jokainen kayttaisi hetken aikaansa vastaamalla tyotyytyvaisyys-
kyselyyn. Nain saamme kattavan kuvan tyoyhteisomme tilasta ja sen kehitta-

miskohteista.

Linkki kyselyyn:

Mikali haluat lisatietoja, ota yhteytta!

Terveisin:

Terhi Sorsa

PUh. XXX XXX XXXX
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Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta.

Kyselylomakkeissa on vaittamia, joita tulee arvioida neliportaisella asteikoilla
taysin eri mielta - taysin samaa mieltd. Avoimiin kysymyksiin voit kirjoittaa vas-
tauksesi vastaustilaan. Kyselyn tulokset analysoidaan kokonaisuutena ja rapor-
toidaan niin, ettei yksittaista vastaajaa tunnista.

Tydtehtaviin liittyvat kysymykset

Koen ty6tehtavat kiinnostavina

Arvostan tyotani

Tybpanostani arvostetaan tydyhteiséssa

Olen tyytyvainen tydmaaraani

Tyo6tehtavien suorittamiseen on riittéavasti aikaa
Hallitsen tydssa tarvittavat tiedot hyvin

Viihdyn nykyisessa tydssani
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Tydmotivaatioon liittyvat kysymykset

Minulla on hyva tydmotivaatio 1 2 3 4
Tyoni on haasteellista 1 2 3 4
Tyontekijoiden keskinainen luottamus ja ryhméahenki 1 2 3 4
on hyva

Yleinen tyGilmapiiri motivoi tydssa jaksamista 1 2 3 4

Tydilmapiiriin liittyvat kysymykset

Ty6ilmapiiri on kannustava

Tyokaverini vaikuttavat positiivisesti ilmapiiriin

Tunnen kuuluvani tydyhteisoon

Kohtelu on oikeudenmukaista tydkavereiden taholta
Tyoyhteisdssa ollaan aidosti kiinnostuneita henkiloston
hyvinvoinnista ja jaksamisesta
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Tybnantajan jarjestaa riittavasti virkistystoimintaa tyon ohella 1 2 4
Tyotyytyvaisyyteni on muuttunut viimeisen vuoden aikana 1 2 3 4
Parantunut tai huonontunut, miksi?

TyoOyhteisoon liittyvat kysymykset

Tiedonkulku on hyvaa 1 2 3 4
Tyo6yhteisd on avoin asioiden valmistelussa ja 1 2 3 4

paatbksenteossa
TyoOyhteisdssa voi vapaasti ilmaista mielipiteensa 1 2 3 4



Olen kokenut tydssani kiusaamista / henkista vakivaltaa

Olen havainnut etta tyoyhteiséssa on kiusaamista /
henkista vakivaltaa

Tasa-arvo miesten ja naisten valilla toteutuu hyvin
Tyobyhteison ongelmiin puututaan herkasti
TyoOyhteison ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti

Esimiestyohon liittyvat kysymykset

Tulen hyvin toimeen esimieheni kanssa

Esimieheni kohtelee tasapuolisesti kaikkia alaisiaan
Tarvittaessa minulla on mahdollisuus keskustella
esimieheni kanssa minua askarruttavista asioista
Saan tydstani riittavasti palautetta esimieheltani
Esimieheni osaa vastaanottaa myos kritiikkia
Esimieheni tarttuu tydyhteisén ongelmatilanteisiin
Tyohyvinvointini kiinnostaa esimiestani

Tydssa jaksamiseen liittyvat kysymykset
Jaksan tydssani hyvin
Olen kokenut stressia

Olen kokenut tyduupumusta
Olen harkinnut tydpaikan vaihtoa

Avoimet kysymykset

Liite 1
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Mihin asioihin olet tyytyvainen tydyhteiséssa tydhyvinvoinnin kannalta?

Mainitse kolme asiaa.

3(3)
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Mitk&a asiat mielestasi heikentavat tyotyytyvaisyytta?

Mitka kolme asiaa ovat mielestasi tarkeimpia kehityskohteita tyéhyvinvoinnin

kannalta?

Miten tyytyvainen olet tyohosi asteikolla 1-107?

Taustakysymykset
Olen ___mies __nainen
Ika 34 taialle _ 3544 4554

__ylis5



