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1 Johdanto

Tyohyvinvointi ja siihen liittyvat ilmiot ja kasitteet ovat olleet pinnalla koko 2000-luvun ajan
tybelamasta puhuttaessa. Tyohyvinvointi ja sen parantaminen on tarkeaa, niin yhteiskun-
nallisella kuin yksilotasolla. Tutkimuksissa on osoitettu, etta tydhyvinvointi vaikuttaa suo-

raan muun muassa tyontekijoiden tuottavuuteen, mika puolestaan luo yrityksille merkitta-
vaa kilpailuetua. Yrityksille on hyodyllistd parantaa tyontekijdidensa tydhyvinvointia ja pyr-

kia parantamaan sita ja siten ennaltaehkaista mahdollisia ongelmia.

Tama opinnaytetyd on kummunnut omasta kiinnostuksesta tydhyvinvointia ja sen eri ilmi-
Oita kohtaan, seka kohdeyrityksen tarpeesta selvittda tyontekijoidensa tydhyvinvoinnin
nykytila. Opinnayte koostuu teoriaosuudesta, jossa tyOhyvinvointia on kasitelty monesta
eri ndkokulmasta. Teoriaosuuden lisdksi opinnayte sisaltaa empiriaosuuden, jossa on
esitelty tehty tutkimus ja sen tulokset. Tutkimus on toteutettu kyselytutkimuksena, johon
kohdeyrityksen henkilostd vastasi. Lopussa on pohdinta, jossa on analysoitu opinnaytetta

kokonaisuutena ja muun muassa tutkimuksen luotettavuuden ja onnistumisen arviointi.

Kohdeyritys on vuonna 1976 perustettu metallialan alihankintayritys, joka tydllistaa talla
hetkella yhteensa noin 35 henkil6a. Henkildstd koostuu kymmenesta toimihenkildsta ja 25
ihmista tyoskentelee tuotannollisissa tehtavissa tehtaan puolella. Toimihenkilot tydskente-
levat paaasiassa toimistoymparistdssa, mutta kaikki liikkuvat paivittain myos tehtaan puo-
lella. Tuotantotilat ovat tehdasmaiset ja tyota tehdéan paaasiassa joko suurilla tydstoko-
neilla tai esimerkiksi hitsauksen parissa. Tyoskentely-ymparistd ja tehtdvankuvat itses-

saan ovat haasteita tyohyvinvoinnille.

Kohdeyrityksessa ei ole aikaisemmin kartoitettu tydntekijoiden tydhyvinvointia virallisen
koko henkiloston kattavan kyselyn muodossa. Tyohyvinvointiin on kiinnitetty huomiota
paivittaisen tydskentelyn yhteydessa ja muun muassa alaisten ja esimiehen valisissa kes-
kusteluissa ja tyosuojeluvaltuuskunnan toimesta. Yrityksella ei ole ohjeistusta kehityskes-
kusteluiden kdymiseen ja kehityskeskusteluita on kayty paaasiassa vain tuotannon tyon-
tekijoiden kanssa. Tutkimuksen avulla halutaan saada laaja-alainen kuva ty6hyvinvoinnin
tilasta yrityksessa yleisella tasolla ja saada sita kautta olemassa olevat epakohdat selville

ja parantaa tyohyvinvointia korjaamalla siihen negatiivisesti vaikuttavat asiat.

Tutkimuksen aiheen valinnassa olen kayttanyt apuna Tutki ja kirjoita teoksen kymmenen

kohdan listaa, minka on tarkoitus auttaa aiheenvalinnassa. Lista antaa hyvat lahtdkohdat

aiheen valinnalle ja aiheen kriittiselle tarkastelulle. Aiheen valinnalle annettuja tarkeita

kriteereitd ovat oma kiinnostus aiheeseen, tutkimuksen merkityksellisyys, voiko aiheesta
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oppia jotain, onko aiheesta jo olemassa tutkimustietoa (helpottaa teoriapohjan rakenta-

mista) ja aiheen realistinen tutkimus. (Hirsjarvi, Remes, & Sarjavaara 2008, 75 — 80. )

Tarkein kriteeri omasta mielestani oli oma kiinnostus valittuun aiheeseen. Mielestani oma
kiinnostus edesauttaa motivaation yllapitamista ja luo parhaimmat mahdollisuudet onnis-
tua. Myoskin aiheeseen liittyva tutkimus on helposti toteutettavissa realistisessa aikatau-

lussa.

1.1 Tutkimustavoite ja sen rajaukset

Tyon tavoitteena on kartoittaa kohdeyrityksen tyontekijoiden tyohyvinvointia kyselytutki-
muksen avulla. Tarkastelussa on seuraava paaongelma, joka sisaltaa kolme alaongel-

maa.

1.) Millainen on kohdeyrityksen tydhyvinvoinnin tila?

* Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin positiivisesti?
* Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin negatiivisesti?
* Mitka tyéhyvinvointiin liittyvat tekijat vaikuttavat tyontekijéiden sitoutumiseen?

1.2 Peittomatriisi

Peittomatriisi on tydvaline, joka auttaa lukijaa seuraamaan helpommin opinnaytetta ja sen
kulkua. Siina on esitetty tutkimusongelmien kautta, miten tietoperusta, empiria ja tutki-
muksen tulokset linkittyvat toisiinsa. Empiirisessa osiossa on lueteltu mitka kyselylomak-
keen kysymykset koskevat mitakin tutkimusongelmaa, seka mita osuutta teoriasta kysy-

mykset koskevat.

Tutkimustavoite Tietoperusta Empiria Tulos
Paaongelma 21-25 Kys 3 — 21 52-54
1. (Alaongelma 1) 3.1-3.3 Kys 3 — 21 52-54
2. (Alaongelma 2) 3.1-3.3 Kys 3 — 21 52-54
3. (Alaongelma 3) 3.2,34 Kys. 22 - 27 5.5




2 Tyohyvinvoinnin teoriaa

Tietoperusta sisaltaa olennaisen teorian, jonka pohjalta tutkimus on tehty. Teoriaosuudes-
sa kasitellaan tyohyvinvointia kasitteena ja kaydaan lapi joitain maaritelmia tyohyvinvoin-
nille. Tydhyvinvointia tarkastellaan myos positiivisen psykologian tutkimussuunnan kan-
nalta, jonka keskeisimpia kasitteita on tyon imu. Tydhyvinvointi ja sen edistaminen noste-
taan myos esille, koska tydhyvinvoinnin edistaminen kohdeyrityksessa on olennainen

opinnaytteen tavoite.

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointia on vaikeaa maaritella yksiselitteisesti, koska kasite on abstrakti. Tyohy-
vinvointi kasittda koko ihmisen hyvinvoinnin niin henkisella, psyykkisella, fyysisella, sosi-
aalisella tasolla. Nama osa-alueet vaikuttavat tiiviisti toisiinsa ja muutokset yksittaisilla
osa-alueilla voivat vaikuttaa merkittdvasti myds kaikkiin muihinkin osa-alueisiin. (Virolai-
nen 2012, 11 - 12.)

Tyohyvinvointi sisaltda niin yksilon kuin koko tydyhteison hyvinvoinnin. Ihmistd ohjaavat
niin tunteet, fyysiset ja psyykkiset tarpeet. Naita tarpeita kuvataan Abraham Maslowin
tarvehierarkia-teorian pohjalta kehitetyilla "tyéhyvinvoinnin portailla.” Portaat edustavat
hyvinvoinnin eri tasoja ja niihin liittyvia perustarpeita joita inminen kokee. Tarpeet ovat
hierarkisesti jarjestaytyneet ja jotta seuraavalle portaalle voidaan siirtya, tulee edellisen

portaan tarpeiden olla taytetty, joko kokonaan tai osittain. (Otala & Ahola 2003, 28 — 30.)

Ensimmaiselld portaalla ovat fyysiset tarpeet kuten terveys seka fyysinen kunto ja jaksa-
minen. Toisella portaalla ovat turvallisuuden tarve eli tydpaikan henkinen ja fyysinen tur-
vallisuus seka tyon jatkumisen tuoma turvallisuus. Kolmannella portaalla on [&heisyyden
tarpeet ja niita tydelamassa edustavat tydtoverit, tiimi ja tydyhteisé kokonaisuutena. Seu-
raavalla eli neljannella portaalla on arvostuksen tarve eli ammatillinen arvostus niin tydyh-
teison kuin oman itsensa taholta. Viides porras eli itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet
eli osaamisen kehittaminen nahdaan tarkeana tekijana psyykkiselle hyvinvoinnille. Naiden
kaikkien portaiden tarpeiden taytyttya voidaan saavuttaa henkinen hyvinvointi, jotta tyon-
tekija voi kokea omien arvojen ja seka sisaisten motiivien ja energian olevan Iasna myds
tydeldmassa. (Otala & Ahola 2003, 28 — 30.)

2.2 Tyohyvinvoinnin eri osa-alueet

Fyysinen ty6hyvinvointi koostuu nakyvista fyysista osa-alueista kuten tydolosuhteet, tyon

fyysinen kuormitus ja ergonomia. Ruumiillisesti kuormittavaa ty6ta tekevillda ndma kolme
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asiaa nousevat erittdin ratkaiseviksi tekijoiksi tydhyvinvoinnin kannalta. Fyysiset ty6-
olosuhteet kuten tyévalineet, tydpaikan yleinen tila kuten melu, valaistus ja siisteys nou-
sevat suureen rooliin. Ergonomia on my@s erittain tarked huomioida, kun mietitdan fyysi-
sesti rankkaa tyota. Istumaty6ta tekevilla tyon fyysinen kuormitus ei ole varsinaisesti kovin
suuri, mutta myos istumatyota tekevat kokevat suuria terveysriskeja. Ergonominen tyo-
asento istumatydssa ja tydn tauottaminen on elintarkeaa tydntekijan fyysisen hyvinvoinnin
kannalta. (Virolainen 2012, 17.)

Psyykkinen hyvinvointi on osa tydhyvinvointia. Psyykkista tydhyvinvointia uhkaavat tekijoi-
td ovat muun muassa kiire, stressi ja uupumus. Etenkin asiantuntijatehtavissa voidaan

helposti kokea ty0 psyykkisesti erittdain kuormittavaksi. (Virolainen 2012, 18.)

Emotionaalinen tydhyvinvointi tarkoittaa mahdollisuutta erilaisten tunteiden ilmaisuun tyo-
paikalla. Yleisesti tama mielletdan esimerkiksi kollegoiden kanssa tapahtuvaksi keskuste-
luksi syntyneista tyotilanteista. Tyontekijoilla tulisi olla mahdollisuus puhua tydpaikalla tyon
herattamista tunteista, niin negatiivisista kuin positiivisistakin. Ty6ilmapiirin ollessa huono
voi monesti tyontekijoista tuntua silta, ettd esimerkiksi negatiivisia tunteita ei saa ilmaista.
Tunteiden ilmaisemisen vapaus luottamuksellisessa ilmapiirissé on tarkeaa tyohyvinvoin-

nin kannalta. (Virolainen 2012, 19.)

Sosiaalinen tyéhyvinvointi on mahdollisuus tydpaikalla tapahtuvaan sosiaaliseen kanssa-
kaymiseen. Tama sisaltaa mahdollisuuden puhua muun muassa tydasioista kollegoiden ja
muiden tydyhteison jasenten kesken. Myds kollegoiden helppo lahestyttavyys on avain
hyvan tyoilmapiirin ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin lisddmiseen. Kollegoihin tutustuminen
myo6s henkilokohtaisemmalla tasolla ja vapaampi kanssakdyminen tyon ulkopuolella on
olennaista, jotta tyOyhteis6n seka yksildiden sosiaalinen tydhyvinvointi voi kehittya. (Viro-
lainen 2012, 24.)

Henkinen tydhyvinvointi on suhteellisen uusi kasite ja se joskus yhdistetadn samaksi
osaksi psyykkista tydhyvinvointia. Henkinen tydhyvinvointi mielletdan usein siihen miten
yksild kokee oman arvomaailmansa kohtaavan yrityksen arvot ja tavoitteet. Myds koke-
mus oman tyén merkityksellisyydestad on osa henkista tyohyvinvointia. (Virolainen 2012,
26-27.)3

2.3 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Tyohyvinvoinnin edistaminen tulisi tapahtua aktiivisesti tydantajan ja henkiloston valisella

yhteistydlla. Tydhyvinvoinnin edistdminen ldhtee organisaatiotasolta. Organisaatiotasolla
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tehty sitoutuminen tyohyvinvoinnin kehittdmiseen on ensimmainen askel kohti hyvinvoivaa
henkilostoa. Tarkeaa on, ettd koko organisaatiota, itse tyota, tyotehtavia ja tydymparistda
kehitetdan eteenpéain hyvinvoinnin ehdoilla. Tydhyvinvoinnin edistamiseen kuuluu myoés
olennaisesti mahdollisuudet kehittdd omaa itsedan ja aktiivinen osallistuminen tyoyhtei-

so6ssa. (The European Network For Workplace Health Promotion 2015)

Ty6hyvinvoinnin edistaminen ja tydhyvinvoinnin johtaminen on haasteellista yrityksille,
koska tyontekijoiden kokemus tydhyvinvoinnista ja sen tilasta tydpaikalla on yksil6llinen.
Voidaan puhua hyvinvoinnin yksilditymisesta eli samalla nimikkeella ja samoissa ty6tehta-
vissa tydskentelevien ihmisten kasitykset ja ndkemys omasta hyvinvoinnista ja tyopaikalla
vallitsevasta tyohyvinvoinnin tilasta voivat erota suuresti. Yritysten tulee I10ytaa samoissa
tehtavissa tyoskenteleville inmisille erilaisia keinoja edistaa yleista hyvinvointia seka tyo-
hyvinvointia. (Hakanen 2011, 23.)

Tuoreen amerikkalaistutkimuksen mukaan pienilla tauoilla eli mikrotauoilla tydntekija voi
itse parantaa tydohyvinvointiaan merkittavasti. Etenkin hetkellinen irrottautuminen tyotehta-
vista niin fyysiselld kuin henkisella tasolla parantaa tydssa jaksamista ja vahentaa tyépe-
raista stressia. Myoskin sen asian hyvaksyminen, etta tyo ei aina ole hauskaa voi paran-
taa tyohyvinvointia. Lisaa pienia tapoja parantaa omaa seka kollegoiden tyohyvinvointia
ovat muun muassa tyokaverin omatoiminen ja vapaaehtoinen auttaminen. Tama vahvis-
taa ihmissuhteita seka parantaa yleista mielialaa. Tutkimuksissa on myds todistettu yhteys
lemmikkien ja etenkin koirien lasnaolon lievittavan tyoperaista stressia ja uupumusta. Tut-
kimuksessa mukana olleet kokivat myds olevansa aivan yhta tuottavia niina paivina, kun
koira oli tydpaikalla, kuin koirattomina paivina. Puhelimen piilottamisen on myods todettu
lisdavan tuottavuutta. Vain puhelimen esilla pitdminen laskee tuottavuutta ja herpaannut-
taa keskittymisen. (Oaklander 2016, 19.)

Taukojen ja etenkin aamupaivalle ajoitettujen taukojen tarkeys korostuu. Yleensa tyonteki-
jat jotka pitivat myods aamupaivisin lyhyita taukojen jaksoivat paremmin ja olivat tyytyvai-
sempia kuin kollegansa joiden paivat tauot painottuivat iltapaivaan. Myds lyhyet tauot tyo-
pisteelld tehden aivan jotain muuta, kuin itse tyotehtavia lisdavat ihmisten luovuutta ja
ideoiden maaraa. Kymmenen minuutin tauko, jossa nousee tyopisteelta likkumaan auttaa
hetkeksi irrottautumaan itse tydsta. Onkin tarkeaa, etta tallaisella tauolla ajattelee jotain
aivan muuta kuin ty6ta ja siihen liittyvia asioita. Tama sama asia patee myos esimerkiksi
tyéntekijdiden yhteisilla kahvitauoilla. Sosiaalinen kanssakayminen lisda tyéhyvinvointia,
mutta puheenaiheiden ei tulisi liittya tyotehtaviin. Tydpaivan lopettaminen silla hetkella,
kun sammuttaa tietokoneen on myds tarkea asia ihmisen yleiselle hyvinvoinnille. Niilla

ihmisilla jotka kokevat, ettd heidan tulee aina olla tydasioissa tavoitettavissa on korkeam-
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mat kortisolitasot, kuin niilla jotka eivat murehdi tydasioita vapaa-ajalla ja eivat ole aina

tavoitettavissa. Kortisolilla on suora yhteys stressiin. (Oaklander 2016, 19.)

2.4 Ongelmatilantilanteet ja niiden ratkaiseminen

TyOyhteisbissa voi olla monenlaisia ongelmia, jotka voivat ilmeta hyvinkin erilaisissa tilan-
teissa. Karkeasti ongelmat voidaan jakaa neljaan ryhmaan: tyoyhteison muutos- ja kriisiti-
lanteet, yhteisdllinen stressi ja tyduupumus, yksildlahtdiset ongelmat ja karjistyneet yhteis-

tyo ja ristiritaongelmat. (Etera 2016)

Tyoyhteisdn ongelmatilanteissa tulisi aina muistaa, etta kaikki ihmiset ovat yksiloita ja eri-
laisia persoonia ja usein ristiriitatilanteissa on enemman kuin vain yksi ndkékulma. On-
gelmia voi syntya niin vuorovaikutuksen, auktoriteettikysymysten, tyyli- ja ndkemyserojen

kuin muiden jokapaivaisten haastavien tilanteiden kautta. (Dunderfelt 2012, 39 — 40.)

Tarkeinta ongelmatilanteiden ratkaisussa on ennaltaehkaisy. Mahdollisten ongelmien en-
naltaehkaisy verrattuna on pienempi vaiva ja parempi vaihtoehto yhteishengelle, kuin an-
taa ongelmien muodostua. Ongelmatilanteita tulisi myo6s kasitelld mahdollisimman pian
niiden havaitsemisen jalkeen. Ei ole kummankaan osapuolen etu joutua kasittelemaan
vanhoja konflikteja. Esimiehelld onkin velvollisuus tarttua ongelmiin heti, kun ne hanen

tietoonsa tulevat. (Etera 2016)

Ongelmatilanteita voidaan yrittda ratkaista niin tyontekijdiden keskuudessa kuin esimies-
tasollakin. Monesti ongelmat jatetaan huomiotta ja toivotaan, ettad ne ratkeaisivat itses-
taan. Tama kuitenkin helposti johtaa asioiden kasautumiseen ja taman takia tilanne tyo-
paikalla saattaa helposti eskaloitua siihen pisteeseen, etta asioita ei enaa kasitella raken-
tavassa hengessa. Esimiehelld on suuri rooli tydyhteison ilmapiirin luojana ja omalla per-
soonallaan ja toiminnallaan han vaikuttaa hyvan tai huonon ilmapiirin syntyyn. Esimiehen
tulisikin kiinnittda huomiota siihen tyyliin, jolla han hoitaa jokapaivaista ty6tadan seka

omaan vuorovaikutukseen ja sen toimivuuteen. (Dunderfelt 2012, 40 — 47.)

2.5 Yhteistyon kehittdminen organisaatiossa

Psykologi Tony Dunderfelt (2012) on kehittédnyt teorian nimeltdan "seitseman avainta yh-
teistydhon”, jonka avulla organisaatioissa voidaan kehittda yhteisty6ta ja harjoitella sen
sujumista. Nama avaimet ovat: konkreettisuus, kuunteleminen, jamakkyys, positiivisuus,

yhteiset tavoitteet, sisdinen rauha ja hyvaksyminen.



Ensimmaisella avaimella eli konkreettisuudella tarkoitetaan konfliktitilanteissa puolueeton-
ta ja mahdollisimman konkreettista havainnointia. Naissa tilanteissa tulisi aina selvittaa
mita on oikeasti tapahtunut, koska osapuolilla on yleensa varittynyt kuva tilanteesta. ltse
konfliktitilanteessa pitaisi yrittda tulkita toista osapuolta mahdollisimman selkeasti ja pyrkia
selvittdmaan mihin han oikeastaan tilanteessa pyrkii. Ihmismieli suodattaa asioita niin, etta
ne ovat meille eduksi ja konkreettisuudella halutaan nahda tdman yli ja paasta kiinni tosi-
asioihin. (Dunderfelt 2012, 62 — 64.)

Kuunteleminen on Dunderfeltin mukaan loppupeleissa toisen ihmisen asemaan asettau-
tumista. Jokainen ihminen kokee asiat eri tavalla ja tdman ymmartaminen on tarkeaa juuri
esimiestydssa ja tydhyvinvointia kehitettdessa. Samaistuminen toisen ihmisen tilantee-
seen ja toisen ihmisen kuunteleminen ajatuksella voi olla etenkin hektisessa ja kiireisessa
tyotilanteessa vaikeaa ja siksi siihen erityisesti tulisikin keskittya. Tallaisissa tilanteissa
tulisikin yrittaa tietoisesti keskittya kuuntelemaan toista ja olemaan lasna. Viestin vastaan-

ottaminen ilman ennakkoluuloja ja arvostelua ei ole helppoa. (Dunderfelt 2012, 73 — 74.)

Jamakkyydella puolestaan tarkoitetaan oman mielipiteen esiin tuomista vakuuttavalla ja
jamakalla tavalla. Tama tarkoittaa myds mielipiteen ilmaisemista silloinkin, vaikka se mie-
lipide olisi erilainen kuin muilla. Jamakka ihminen osaa ilmaista itsedan niin, ettd saa
myds muut ymmartamaan hanen pointtinsa asioihin, vaikka muut eivat olisikaan asiasta
lopulta samaa mielta. Jamakkyys ei myodskaan edellyta hydokkaavaa tai aggressiivista il-
maisutapaa. Konfliktitilanteissa ihmiset helposti iimaisevat omia mielipiteitaan joko liian
jyrkasti tai sitten he jattdvat omaan mielipiteensa kokonaan kertomatta. Jamakkyys onkin

naiden kahden ilmaisutavan valimuoto. (Dunderfelt 2012, 83 — 86.)

Positiivisuus on avainasemassa ihmissuhteissa ja sita ei tulisi unohtaa ty6paikallakaan.
Aitoa positiivisuutta tydyhteisdssa on rakentava ja myonteinen ilmapiiri, jossa positiivisuus
nakyy muun muassa ilmaisussa ja siind, etta nahdaan mieluummin mahdollisuuksia kuin
ongelmia. Positiivisuuden tarkoitus ei ole jattaa negatiivisia ja huonoja asioita huomiotta,
mutta sen avulla nama ikavatkin asiat voidaan k&antaa voitoksi. ( Dunderfelt 2012, 93 —
94.)

Yhteiset konkreettiset tavoitteet selkeyttavat ihmisten toimintaa ja ohjaavat heita kohti
yhteistd paamaaraa. Kaytannossa tavoitteen asettaminen voi olla vaikeaa ja sen toteut-
taminen vield hankalampaa. Juuri konkreettisuus onkin avain tavoitteen saavuttamisessa,
koska abstrakti ja pahimmassa mahdollisessa tapauksessa epaselva tavoitteen asettelu
luo erittain vaikean tilanteen juuri toteuttavalle portaalle. Toteuttavan portaan eli tyonteki-

joiden voi olla vaikeaa toteuttaa pomojen korkealentoisia visioita arkipaivaisessa tyos-
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saan. Valitavoitteiden asettaminen selkiyttaa tyontekoa ja helpottaa tavoitteiden saavut-
tamista. (Dunderfelt 2012, 106 — 107.)

Sisainen rauha on oma luottamus ihmisiin ja siihen, ettd ongelmatilanteet ovat ratkaista-
vissa. Sisainen rauha on olotila, jonka avulla ihminen voi vaikeissakin tilanteissa luottaa
itseensa ja siihen, etta asiat ratkeavat. Sen avulla pystymme rauhoittamaan ulkoisesti
sekavaa tilannetta hakemalla itsestdamme voimavaroja. Se antaa ihmiselle mahdollisuu-
den kayttaa edelld mainittuja avaimia, eika aina vain antautua omien tunteidensa vieta-
vaksi. (Dunderfelt 2012, 118 — 120.)

Hyvaksyminen on viimeinen Dunderfeltin seitsemasta avaimesta yhteistydn kehittami-
seen. Hyvaksymisella tarkoitetaan sita, etta joskus kaikista yrityksista huolimatta tilanteet
eivat ratkea halutulla tavalla. Tassa vaiheessa tulisi hyvaksya tilanne, yrittaa paasta siita
irti ja antaa anteeksi. Psyykkisesti tama on parempi tapa toimia, kuin tilanteen valttely tai
sen ajattelun valttely. Anteeksianto vahentaa psyykkista taakkaa ja mahdollistaa tilantees-
ta irtautumisen. (Dunderfelt 2012, 130 — 131.)



3 Positiivinen psykologia tyohyvinvoinnissa

Positiivinen psykologia keskittyy ihmisen onnistumisiin, vahvuuksiin ja mahdollisuuksiin,
heikkouksien ja epdonnistumisten korostamisen sijaan. Positiivisen psykologian nosti esiin
psykologit Seligman ja Csikszentmihalyi ja se on noussutkin etenkin 2000-luvulla juuri
tyopsykologiassa ja tydhyvinvoinnin edistamisessa pinnalle. He korostivat kolmea ajatusta
joihin positiivinen psykologia perustuu. Nama ajatukset ovat positiivisen kokemuksen yksi-
I6llinen kokeminen, positiiviset yksilolliset erot ja positiiviset institutionaaliset lupaukset
hyvinvoinnin parantamisesta. Naiden ajatusten pohjalta positiivinen psykologia pyrkii ke-
hittdamaan olemassa olevia hyvia asioita entistd paremmaksi ja tata kautta lisaamaan hy-
vinvointia, seka onnistumisen ja ilon kokemuksia ty6elamassa. Positiivista psykologiaa on
my0s kritisoitu muun muassa siita, ettd se on vain yksi psykologian trendisuuntauksista,
joka ei tuota oikeaa uutta tieteellista arvoa psykologian tutkimuksessa. Kritiikkia on myos
tullut siita, etta positiivinen psykologia kasittelee hyvinvointia ja sen edistamista liian ylei-
sella tasolla. Positiivisen psykologian vahvuudet ovatkin enemman siina, etta se nivoo
monia tutkimussuuntauksia yhteen ja tata kautta tuo paljon tietoa ja tutkimuksia ihmisten
ulottuville. Ennen psykologia on enemman keskittynyt tutkimaan juuri inmisten heikkouk-
sia ja ihmismielen haurautta, kuin positiivisuutta ja sen tuomia mahdollisuuksia niin arki-
kuin tybelamassakin. (Dewe & Cooper 2012, 15 - 18. ; Hakanen 2011, 11. ; Springer Pub-
lishing 2016)

3.1 Tyoénimu

Tyon imu on suhteellisen uusi kasite tydhyvinvoinnista puhuttaessa. Muun muassa suo-
malainen Jari Hakanen, joka toimii Tyoterveyslaitoksen vanhempana tutkijana ja Helsingin

yliopiston dosenttina, on tutkinut paljon tyon imua ja positiivista tydpsykologiaa.

Tyon imua voidaan kuvailla tilaksi, jossa tyontekija on valmis tyoskentelemaan taydella
panoksella tyon tavoitteiden hyvaksi. Antamalla kokonaisvaltaisen tydpanoksensa tyonte-
kija saa tyostaan mielihyvaa. Tyon imun kasitteen kannalta on tarkeaa, etta tyontekija
kokee tydnsa merkitykselliseksi ja tydymparistdé on muuten miellyttava. (Hakanen 2011,
38.)

Tyon imu ei kuitenkaan tarkoita vain sita, etta tyo on kivaa. Tyon imua kokevat tyontekijat
lahtevat yleensa aamuisin mielellaan téihin ja tydssaan he kokevat muun muassa omis-

tautumisen, tarmokkuuden ja tydhon uppoutumisen tunteita. Nama kaikki ovat esimerkke-
ja ty0ssa koetusta myonteisistd kokemuksista. Myonteisetkin kokemukset voivat kummuta

negatiivisista kokemuksista kuten erilaisten vastoinkaymisten selvittamisesta ja niiden
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eteen ponnistelusta. Nama positiiviset kokemukset ovat voimaannuttavia ja tarkeita tyon
imun syntymiselle. Tyon imuun kuuluvat myds tunteet ja kokemukset siita, etta on ylpea

tydstaan, syva keskittyneisyyden tila ja naista koettu nautinto. (Hakanen 2011, 38 - 39.)

3.2 Tyob tarpeiden tyydyttajana

Tyon imun kasite pohjautuu osittain Edvard Decin ja Richard Ryanin itsemaaraytymisen
teoriaan. Teorian mukaan ihmisen sisdinen motivaatio on mahdollista syntya silloin, kun
psykologiset tarpeet tyydyttyvat. Tyon imun teorian kannalta tama tarkoittaa sita tyo tyy-
dyttaa itsenaisyyden, yhteenkuuluvuuden ja parjagamisen tarpeita. Naiden tarpeiden tayt-
tyminen tydssa luo sisaistd motivaatiota, joka on avainasemassa tyon imun tunteen syn-
tymisen kannalta. Hyva tyo tyydyttaa nama kolme psykologista perustarvetta, vaikkakin

ty6 ja tydnteko ei kaikkia ihmisen perustarpeita tyydyta. (Hakanen 2011, 30.)

Ihmisen itsenadisyyden tarpeella tarkoitetaan sita, ettd ihmiselld on tarve tuntea olevansa
mahdollinen kontrolloimaan ja sdatelemaan omaa elamaansa ja omaa toimintaansa. Jotta
sisdisen motivaation tunne syntyy tulee kokea, ettd ihminen on vapaa toimimaan omasta
vapaasta tahdostaan. Tyoelamassa tama tarkoittaa mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyo-
hénsa, omien vahvuuksien kayttdminen tydssa ja oman harkinnan kaytté. (Hakanen 2011,
30.)

Yhteenliittymisen tarve tydelamassa syntyy tydpaikan ihmissuhteista ja tyoyhteisosta. Ih-
misella on voimakas tarve kuulua ryhmaan ja tyopaikalla ihminen on osa kokonaista tyo-
yhteis6a. Myds pienempaan ryhmaan kuten tiimiin kuuluminen vahvistaa yhteenliittymisen
tunnetta. Yhteishenki ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat tarkeita asioita sosiaalisen tyohy-
vinvoinnin kannalta. Yhteenkuuluvuuden tunteen luominen ja sen syntyminen on kaikkien
tydyhteison jasenien vastuulla, mutta esimiehen ja yrityksen johdon tulee kuitenkin ottaa
tasta lopullinen vastuu. Tyodyhteisdissa, joissa on hyva yhteenliittymisen tunne on myds
yleensa selkeasti yhteiset tavoitteet, joiden eteen tydskennellaan ja ponnistellaan. Tama
tarkoittaa kaytanndssa keskinaista luottamusta, tukea seka arvostusta. Myos avun pyyta-
minen ja avun saaminen tyOyhteisdssa on tarkeaa, jotta tyontekijat voivat kokea saavansa
tarvittavaa tukea. (Hakanen 2011, 30.) (Paasivaara & Nikkild 2010, 19 — 21.)

Parjaamisen tarve puolestaan liittyy oman toimintaympariston hallitsemisen tunteeseen.
Tydelamassa tama tarkoittaa riittavia haasteita ja niista selvidmistd. Oman kadenjaljen ja
tyon tuloksen nakeminen ja naiden kautta muodostuva onnistumisen tunne on tarkeaa

parjadmisen tarpeen tyydyttamiselle. (Hakanen 2011, 32.)
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Tyon imun kokeminen on erittdin myonteista tydhyvinvonnin kannalta ja yritysten tulisikin
panostaa tydon imun syntymiseen. Tyon imua kokevat tyontekijat voivat yleensa kokonais-
valtaisesti paremmin ja taman kautta luovat positiivista energiaa ty0yhteis66nsa ja nain
ollen edistavat koko tydyhteisdn hyvinvointia. Tyon imua kokevat tyontekijat myods koke-
vat, ettd he haluavat jatkaa pidempaan ty6elamassa, heidan mielestaan tyo tuo on rikkaus
eikd kuormittava tekija elamassa ja he myoskin sitoutuvat tydhonsa ja tydpaikkaansa ver-
rattuna niihin tyontekijoihin, jotka eivat tyon imun tunnetta koe. Tyon imu vaikuttaa myos
positiivisesti tyontekijoiden terveyteen ja tata kautta parantaa tyosuoritusta, joka puoles-
taan johtaa yrityksen taloudelliseen hyétyyn. Oleellisia asioita tydén imun kannalta ovat
myos hyvat tydolot ja hyva johtamistapa. Naiden seikkojen ollessa kunnossa on todenna-
kdisempaa, ettd tyontekijakin haluaa yltda parempiin suorituksiin. (Hakanen 2011, 41 —
42.)

Parhaisiin suorituksiin yltdminen vaatii niin ty6ta ja itse yksilda eli tydntekijan voimavaroja.
Tyota koskevat voimavarat voivat koskea itse tehtavaa, tyon jarjestelyja, vuorovaikutusta

ja organisaatiotasoa. (Hakanen 2011. 51.)

3.3 Tyon voimavarat

Tyontekijan yksilolliset voimavarat luovat puitteet sille miten itse tyo ja tydolosuhteet koe-
taan. Yksilon voimavaroja ovat muun muassa optimismi eli yleinen positiivinen asenne ja
usko siihen, etta asiat jarjestyvat. Muita yksilon voimavaroja ovat kokemus omasta amma-
tillisesra pystyvyydesta, hyva itsetunto, kimmoisuus seka systeemialy. Kasitys omasta
ammatillisesta pystyvyydesta on tarkeaa, koska oma ammatillinen patevyys luo ylpeytta ja
arvostusta omasta tyosta, eli ihminen tietaa olevansa hyva tydssaan ja han tietda myos,
ettd muut arvostavat hanen tydpanostaan. Kimmoisuus ty6elamassa tarkoittaa puolestaan
sita, etta esimerkiksi haasteista huolimatta ihminen pystyy jatkamaan ja toipumaan nope-
asti vastoinkaymisista. Itsetunnolla tarkoitetaan sita, etta ihmisella on tietoisuus omasta
arvosta. Systeemialy kuvaa kykya toimia rakentavasti ja positiivisesti, mutta silti rationaali-

sesti, etenkin vaikeissakin vuorovaikutustilanteissa. (Hakanen 2011, 71 — 72.)

Tyoyhteisdn voimavarat ovat niita tekijoita, joiden avulla paastdan helpommin haluttuihin
tavoitteisiin ja jotka helpottavat vaativien tilanteiden kohtaamista. Nama voimavarat autta-
vat niin sisaisen kuin ulkoisenkin motivaation syntymista. Tydyhteison voimavarat taytta-
vat jo mainittuja psykologisia perustarpeita kuten itsenaisyytta, yhteenliittymisen tarvetta
ja parjaamisen tarvetta. Tyon voimavaroihin panostaminen luo energiaa ja lisaa tyon imua

ja tata kautta tydhyvinvointia. (Hakanen 2011, 49 — 50.)
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Taulukko 1. Tydn voimavarat (Hakanen 2011, 52 — 69.)

Ylla olevassa taulukossa on eritelty tydn voimavarat siten, etta itse tyotehtavaa koskevat

voimavarat on oma ryhmansa, tyojarjestelyja koskevat omansa, tyon sosiaaliset voimava-

rat ja organisaatiotason voimavarat omansa.

Tehtavaa koskevat voimavarat ovat hyvin oleellisia tyon imun syntymisen kannalta. Moni-

puoliset ja haastavat tehtavat takaavat sen, etta tyontekija voi kokea hyddyntavansa omia

taitojansa ja omaa ammattiosaamistaan. Haastavat tehtavat myos takaavat sen, etta hen-

kilo voi kehittyad niin ammatillisesti kuin ihnmisena. ltsenaisyys eli se, etta tyontekija pystyy

itse vaikuttamaan omaan ty6hdnsa on tarkea tyén voimavara. Omaa pystyvyyden tunnet-

ta lisdd myds oma valiton palaute tydsta, seka tyon merkityksellisyys. Tama tarkoittaa

omien saavutusten tunnustamista esimerkiksi tyopaivan paatteeksi. Tyontekijan on myos

tarkea tiedostaa miksi tekee juuri sita tyota ja mita se merkitsee tyonantajalle, asiakkaille
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ja laajemmassa mittakaavassa tiedostaa myds tydn merkitys yhteiskunnalle. (Hakanen
2011,52-54))

Tyonjarjestelyd koskeviksi voimavaroiksi voidaan luokitella tydroolien ja —tavoitteiden sel-
keys, osallistuminen paatdksentekoon ja joustava tydaika. Kaikissa tyopaikoissa ei aina
voida toteuttaa joustavaa tyoaikaa esimerkiksi vuorotyon takia, mutta niilla tydpaikoilla,
missa tama on mahdollista, tyontekijoiden on helpompi sovittaa tyo ja haastavat tilanteet
arkielamassa yhteen. Tama lisaa tyon imua ja tyontekija tuntee, etta tarvittaessa tyo jous-
taa my0Os henkilokohtaisten tarpeiden mukaan. Tyoroolien ja —tavoitteiden selkeys on sel-
vasti yhteydessa tydsuoritukseen ja motivaatioon. Selkeiden roolien ja tavoitteiden avulla
tyontekija saa liikkkumatilaa toteuttaa tyotdan paremmin, koska hanen ei tarvitse arvailla
mita hanelta vaaditaan. Vastuuntunnon kannalta on tarkeaa, etta tyontekija saa osallistua
tydpaikan mahdollisuuksien mukaan paatdoksentekoon, joka koskee hanen ty6taan. Jos
tyontekijalla ei ole mitadn mahdollisuutta osallistua paatdksentekoon voi tasta helposti
syntya turhautumista ja moni kehitysidea saattaa jaada toteuttamatta. (Hakanen 2011. 55
- 56.)

Tyon sosiaaliset voimavarat ovat avainasemassa tydyhteison kokonaisvaltaisen tyohyvin-
voinnin kannalta. Esimiehen ja tydyhteison tuki, oikeudenmukaisuus tydpaikalla ja luotta-
mus ovat erittain tarkeita asioita, jotta tydyhteiso olisi viihtyisd. Tuen saaminen niin kolle-
goilta kuin esimieheltad on tarkeaa, jotta tyontekija kokee ettei han jaa haastavissakaan
tilanteissa yksin. Oikeudenmukaisuus tydpaikalla toteutuu tydntekijdiden tasapuolisella
kohtelulla niin paatoksenteossa kuin omien mielipiteiden esittdmisessa. Jokaisella on ta-
sapuolinen oikeus esittda omia mielipiteitdan ja kaikkia tulisi kohdella samalla tavalla. Oi-
keudenmukaisuus on olennainen tekija tyopaikan luottamuksen synnyssa. Luottamuksen
rakentaminen tapahtuu jarkisyiden perusteella, mutta luottamussuhde on myo6s tunnesuh-
de. Luottamuksen tulisi ulottua omien Iahimpien tyokavereiden lisdksi myos omaan esi-

mieheen ja muuhun henkiléstddn oman tiimin ulkopuolella. (Hakanen 2011, 56 — 60.)

Palaute ja arvostus ovat myds tyon sosiaalisia voimavaroja. Positiivinen palaute on tarke-
aa, koska ihmisen tulee saada myonteistd vahvistusta omista ponnisteluistaan, jotta han
voi kokea olevansa arvostettu tydyhteison jasen. Palautteen ei kuitenkaan tarvitse aina
olla positiivista, koska myds rakentavaa palautetta tarvitaan. Arkinen huomaavaisuus ja
ystavallisyys on suuri osa sosiaalisia tyon voimavaroja. Monille ne voivat tuntua itsestaan-
selvyyksilta ja niiden tulisikin olla automaattisesti osa jokaisen tyOyhteison arkea. Tyon
imun tarttuvuus ja tiimiin yhteisolliset voimavarat ovat sosiaalisia voimavaroja, jotka paran-

tavat koko tiimin tydsuoritusta. Tydn imun tarttuu ja toimivassa tiimissa, jossa roolit ja ta-
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voitteet ovat hyvin selvilld tdma luo hyvia tuloksia seka hyvinvointia tiimin sisalla. (Haka-
nen 2011, 56 — 60.)

Organisaatiotason voimavarat ovat tarkeita yrityksen johdolle juuri tydn imun yllapitdmisen
kannalta. Yhdessa tehtava- ja sosiaalisten voimavarojen kanssa ne luovat tyon imun syn-
tymiselle pohjan. Havaittu organisaation tuki tarkoittaa sita, etta tyontekijalla on selvilla
organisaation arvostus juuri hanen tydpanostaan kohtaan. Tahan sisaltyy myds tyonteki-
jan kasitys siita, ettd organisaatiossa valitetaan yksittaisen tyontekijan hyvinvoinnista. Ta-
ma lisaa myos tydntekijan sitoutumista organisaatioon. Psykologinen sopimus tarkoittaa
tyontekijan ja tydnantajan valilla erilaisten lupausten tayttymisesta muun muassa
uranakymien ja tyon jatkuvuuden tiimoilta. Esimerkiksi tyontekijalle voidaan luvata maara-
aikaisen suhteen vakinaistaminen ja tdman lupauksen tayttaminen on osa psykologista
sopimusta. Tydpaikalla vallitseva myonteinen ilmapiiri rakentuu kannustuksesta ja roh-
kaisusta niin esimiehen ja muiden tyontekijoiden valilla. Tama luo positiivista energiaa,
joka puolestaan luo mahdollisuuden uusien ideoiden synnylle ja tydyhteison kehitykselle.
(Hakanen 2011, 61 — 63.)

Muita organisaatiotason voimavaroja ovat rekrytointi- ja perehdytyskaytannot, kehityskes-
kustelut, palkka seka palkitseminen ja uranakymat, perhemyonteinen tyokulttuuri, tyon
varmuus ja tata kautta muodostuva psykologinen turvallisuus, teknologia ja organisaation
sisdinen yhteisty6. Onnistunut rekrytointi- ja perehdytysprosessi luovat itsessaan jo tyén
imua ja luovat pohjan tydntekijan menestykselle tydyhteiséssa. Onnistuneet kehityskes-
kustelut ovat itsessdan voimavara. On tarkea3, ettd keskustelu on luottamuksellinen ja
molemmat osapuolet saavat ilmaista mielipiteensa. Tydon imun kannalta on tarkeaa, etta
kehityskeskustelussa pohditaan yhdessa tyontekijan ja esimiehen kanssa sita, miten tyon
mielenkiintoa ja innostusta tyohon voitaisiin lisata. Palkka, palkitseminen ja uranakymat
ovat ulkoisia tapoja palkita tyontekijaa. Ulkoinen palkitseminen on kuitenkin oleellista,
jotta hyvasta tyosuorituksesta ei aina vain saada pelkastaan sanallisia kehuja. Uranaky-
mat ja uralla eteneminen on my0s tarkeaa, jotta motivaatio itsensa kehittdmiselle sailyy.

Tama ehkaisee tydssa tylsistymista. (Hakanen 2011, 64 — 69.)

Perhemyodnteinen kulttuuri mahdollistaa haastavien elamantilanteiden yhdistamisen tyo-
hon. Perhemyodnteinen kulttuuri tydpaikalla myds viestii organisaation inhimillista arvoista
ja edesauttaa tyontekijoiden sitoutumista tyopaikkaan. Tyon varmuus ja psykologinen tur-
vallisuus luovat pohjan jatkuvalle kehitykselle ja esimerkiksi luovuudelle. Tydntekijoiden
ollessa varmoja tyon jatkuvuudesta on helpompi olla luova ja ei tarvitse pelata menetta-
vansa tyopaikkansa. Teknologia puolestaan on parhaimmassa tapauksessa voimavara,

joka edesauttaa tyontekoa. Teknologian toimiessa se on suuri apuvaline tydssa, mutta
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teknologia voi my06s aiheuttaa paljon stressia ja pahoinvointia, jos se ei toimi toivotulla
tavalla. Organisaation sisdinen toimiva yhteisty® on suuri voimavara. Tama edellyttda or-
ganisaatiotasolla oikeaa hyvinvointia ja luottamusta. Organisaatiotasolla voidaan myos

kokea tydn imua, joka on luo pohjaa yrityksen menestykselle. (Hakanen 2011, 64 — 69.)

3.4 Tyodntekijan sitoutuminen ja sitouttaminen yritykseen

Henkiloston sitouttaminen yritykseen on koettu tarkeana kilpailuetuna. Avainhenkiléiden
sitouttaminen ja heidan oma sitoutumisensa yritykseen takaa yritykselle tarkean osaami-
sen sailymisen. Meyerin ja Allenin (1991) mukaan sitoutuminen kuvaa henkilén psykolo-
gista suhdetta tydnantajaorganisaatioon. Tama psykologinen suhde on eroteltu kolmeen
ulottuvuuteen. Ihmisen omaa halua tydskennella tietyssa organisaatiossa kutsutaan affek-
tiiviseksi sitoutumiseksi. Jatkuvalla sitoutumisella tarkoitetaan ihmisen omaan mielipitee-
seen perustuvaa arvioita siita saako han tyostaan riittdvaa hydtya omaan tydpanokseensa
nahden. Taman arvion takana ovat tyon hyodyt ja haitat. Normatiivinen sitoutuminen puo-
lestaan tarkoittaa sita, ettd henkild tydskentelee yrityksessa velvollisuudentunteesta. (Vii-
tala 2007, 88 — 89.)

Morrow (1993) puolestaan kuvasi sitoutumista jaottelemalla sen viiteen eri osa-alueeseen.
Nama ovat tydetiikka, urasitoutuminen, kiinnittyminen ty6tehtaviin seka edella mainitut
affektiivinen ja jatkuva sitoutuminen. Tyoetiikka tarkoittaa itse ty6ta tavoiteltavana asiana
ja korostaa tyota arvona. Urasitoutumisella tarkoitetaan tydntekijan uraa koskevia suunni-
telmia ja aikomuksia. Kiinnittymisella tyotehtaviin kuvataan mielenkiintoisten ja mukavien

tyétehtavien takia sitoutumista. (Viitala 2007, 89.)

Egar Schein (1993) on luonut kasitteen ura-ankkuriesta. Uran-ankkurit on yhdistelma jo
kertynytta tyOkokemusta, yksilon omat motiivit, kertynyt ja tavoiteltava osaaminen ja yksi-
I6n omia arvoja. Naiden asioiden yhdistelma auttaa meitd jaksamaan ja ura-ankkurit myos
vaikuttavat sitoutumiseen. Uran-ankkurit ja niiden tarkeys ohjailevat uraan ja tyotehtaviin
littyvia paatoksia. Tarkeimmista arvoista ei olla valmiita luopumaan ja ne ohjailevatkin

suuresti uraa koskevia valintoja. (Sydanmaanlakka 2010, 238 — 245.)

Ura-ankkurit:

* Asiantuntijapatevyys

* Esimiespatevyys ja johtaminen
* Itsenadisyys

* Tydsuhteen turvallisuus

* Paikkakuntaan sitoutuminen

*  Yrittajyys

*  Omistautuva palvelu
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* Aito haasteellisuus
* Elamanalueiden tasapaino

(Edgar Schein, 1993)

Edella mainitut ura-ankkurit voivat olla yksindaan merkittavia tai niista voi muodostua ryh-
mia. Yksil6illa on erilaiset arvot ja erilaiset asiat motivoivat erilaisia ihmisia. Siksi yksilon
itsensa tulisi miettid omia ankkureitaan ja yrityksen johdon tulisi myds miettia, mitka ovat
sen henkildstolle tarkeimpia ankkureita ja miten niita voitaisiin edistda ja huomioida. (Sy-
danmaanlakka 2010, 238 — 245.)

Yksi tyontekijaa sitouttava asia ovat motivaatio. Ihmisen tydmotivaatioon vaikuttavat suu-
resti itse tyo, tydoymparistd seka ihmisen oma persoonallisuus. Ty6 itsessaan voi tuntua
palkitsevalta, jos tyotehtavat ovat mielenkiintoisia ja mielekkaita. Myos tyon itsenaisyys
voidaan nahda sisaisend motivaatiotekijana, kun yksildlla on mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyontekoonsa. Naita voi kutsua sisaiseksi motivaatioksi. Ulkoisia motivaattoreita
ovat muun muassa palkka, tyosta saatava palaute ja koettu tunne siitd arvostetaanko
tyéntekijan tydpanosta. On paljon yksildsta kiinni kokeeko han nama sisaiset vai ulkoiset
motivaatiotekijat tarkedmmiksi. (Viitala 2007, 158.)

Hertzbergin kaksifaktoriteorian mukaan (1966) tydmotivaatioon vaikuttavat asiat voidaan
jaotella kahteen ryhmaan. X-tekijat kasvattavat motivaatiota, kun taas Y-tekijat alentavat
tydbmotivaatiota, jos ne ovat huonosti. Kun tydntekija kokee palkkansa olevan riittamaton
on palkka Y-tekija. Palkan ja motivaation yhteys on kuitenkin ongelmallinen, koska monet
ihmiset tyoskentelevat aloilla, joilla palkkataso on alhainen, mutta itse tyotehtavien ollessa
antoisia palkan merkitys tydmotivaatioon vaikuttavana tekijané on huomattavasti pienem-
massa roolissa. Palkka on kuitenkin tarkea siind mielessa, ettd se mahdollistaa ihmisen
toimeentulon ja luo edellytykset perustarpeiden tyydyttamiselle. Parempana tekijana tyo-
motivaation kohentamiseen voidaan pitaa itse tyétehtavien kehittdmista. (Viitala 2007, 160
-161.)
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4 Empiirinen osa

Empiirisessa osassa tarkastellaan itse tehtya tutkimusta ja siihen liittyvia asioita. Tarkaste-
lun kohteena ovat tutkimuksen kohdeorganisaatio, tutkimuksen tavoitteet ongelmat ja ke-

hityskohteet, tutkimusmenetelmat, aineisto ja kaytetyt analyysit seka tietysti tulokset.

41 Kohdeorganisaatio

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on metallialan alihankintayritys. Yritys valmistaa paljon
erilaisia metallituotteita paaasiassa teollisuuden tarpeisiin. Menetelméatapoja ovat syvave-
to, epakeskopuristus, sarmays, hitsaus seka 2D- ja 3D-laserleikkaus. Yrityksen liikevaihto

oli vuonna 2015 noin 4,5 miljoonaa euroa.

Yritys tyollistaa talla hetkelld noin 35 henkil63a, joista noin 10 on toimihenkilda ja loput 25

henkil6a tyoskentelevat tuotannollisissa tehtavissa . Henkiloston keski-ika on yli 40 vuotta
ja useat tyontekijat ovat olleet yrityksen palveluksessa yli 15 vuotta. Yrityksella on tiedos-
sa seuraavan viiden vuoden aikana elakditymisia, niin tuotannon kuin toimihenkildidenkin

osalta.

4.2 Tavoite, ongelmat ja kehittamistehtava

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa kohdeyrityksen henkiloston tydhyvinvointia mahdol-
lisimman laajasti, koska yrityksessa ei ole aikaisemmin kartoitettu tyohyvinvointia. Tavoit-
teena oli myds luoda toimiva kyselypohja, jonka avulla yritys voi jatkaa tydhyvinvoinnin
kehityksen seuraamista. Yksi tarkea tavoite oli myods 16ytaa mahdollisia vallitsevia epakoh-
tia ja luoda kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Yrityksen johto halusi tietaa,
ettd mita asioita on tehty oikein tyohyvinvoinnin edistamisessa, jotta naita asioita voidaan

jatkossakin kehittaa.

Tutkimusta lahdettiin rakentamaan seuraavien tutkimusongelmien perusteella:

1.)Millainen on kohdeyrityksen tydhyvinvoinnin tila?

* Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin positiivisesti?
* Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin negatiivisesti?
* Mitka tyéhyvinvointiin liittyvat tekijat vaikuttavat tyontekijéiden sitoutumiseen?
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4.3 Menetelmavalinnat ja perustelut

Tutkimuksen menetelmaksi valittiin kyselytutkimus. Kyselytutkimukset ovat yleisesti kay-
tetty tapa mitata juuri esimerkiksi tydhyvinvointia. Menetelmaa on testattu paljon kaytan-
ndssa ja moni ihminen on jo elamansa aikana osallistunut erilaisiin kyselyihin. Kyselytut-
kimuksen yleisin muoto on joko paperiset tai sahkoiset lomakkeet, joihin kyselyyn vastaaja
pystyy vastaaman ilman varsinaisen tutkimuksen toteuttajan eli haastattelijan apua. (Veh-
kalahti 2008, 11.)

Kysely oli kokonaistutkimus, johon osallistuivat kaikki henkilostosta, jotka olivat kyselyn
toteuttamisajankohtana paikalla. Kokonaistutkimuksella tarkoitetaan sita, etta tutkimus
kuvaa perusjoukkoa eli koko yrityksen henkilokuntaa. Kokonaistutkimuksella haluttiin saa-
da mahdollisimman korkea vastausprosentti, mika nain pienen vastaajajoukon kohdalla
tuo tuloksiin luotettavuutta, kun sitd verrataan pienen joukon otantatutkimukseen. Nain
pienen vastaajajoukon ollessa kyseessa voisi otantatutkimus tuoda epavarmuutta ja vaa-
ristda tutkimuksen tuloksia. (Vehkalahti 2008, 45.)

Kysely paatettiin toteuttaa paperiversiona, koska verkkolomakkeeseen liittyy yleisesti ta-
voitettavuusongelma. Suurimmalla osalla yrityksen henkildstdsta ei ole tydtietokonetta
kaytossa tai paasya tietokoneelle tybaikana, joten vastausprosentti olisi voinut jaada al-
haiseksi, jos kyselyyn olisi pitanyt vastata omalla vapaa-ajalla. Kokoamalla koko henkil6s-
td yhteiseen tilaisuuteen, jossa kaikki vastasivat kyselyyn samaan aikaan pystyttiin tavoi-
tettavuusongelma eliminoimaan ja saamaan riittdva maara vastauksia. Paperilomakkee-
seen liittyvat omat ongelmansa, kuten sen tyolays tutkimuksen toteuttajalle ja se on myos
virhealttiimpi. (Vehkalahti 2008, 48.)

Itse kysymykset oli muotoiltu suurimmalta osin niin, ettéd kysymys oli "mita mielta olet seu-
raavista tyéhyvinvointiin liittyvista vaittamista?” ja vastausasteikko oli neliportainen seu-
raavilla vastausvaihtoehdoilla: samaa mielta, hieman samaa mielta, hieman eri mielta ja
eri mielta. Naista vaihtoehdoista vastaaja valitsi yhden vaihtoehdon, joka kuvasti hanen
omaa nakemystaan kysytysta asiasta. Jokaisen erillisen vastausosion jalkeen vastaajilla
oli mahdollisuus kirjoittaa vapaita kommentteja niille varattuun tilaan. Kyselyssa oli myos
kysymyksia, jossa vastaaja sai valita listasta useampia vaihtoehtoja. Tallainen kysymys oli
muun muassa tydmotivaatioon vaikuttavista asioista. Kysymys oli esitetty vaittdman muo-
dossa eli "tydssani minua motivoivat eniten seuraavat asiat” ja vaittdmaa seurasi lista vas-

tausvaihtoehdoista, joista sai valita kolme eniten motivoivaa.
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4.4 Toteutuskuvaus

Itse tutkimuksen taustatyo on tehty tietoperustaa koottaessa. Kyselylomake on perustettu
tietoperustan pohjalle, jotta tietoperusta ja empiria varmasti linkittyvat toisiinsa. Jaoin tyo-
hyvinvoinnin kasitteena fyysiseen, henkiseen/sosiaaliseen ja psyykkiseen tyéhyvinvointiin
ja lajittelin itse kysymykset myos samalla periaatteella myds kyselylomakkeessa. Kysy-
mysten lajitteleminen selkiytti kyselylomaketta ja helpottaa kyselyyn vastaamista. Laadin
myQs saatekirjeen, joka oli niin ikdan myos kyselyn kansisivu. Siina selvitettiin kyselyn
tarkoitusta ja mihin tarkoitukseen kyselyn vastaukset tulevat. Saatekirjeessa annettiin

myos ohjeet itse kyselyyn vastaamiseen.

Itse vastaustilaisuudesta ilmoitettiin noin viikkoa aikaisemmin yrityksen ilmoitustauluilla.
Tilaisuuden alussa pidettiin pieni infotilaisuus, jossa selvitin oman koulutustaustani ja mik-
si teen juuri tallaista tutkimusta. Samassa puheenvuorossa selvitin myds kyselyn luotta-
muksellisuutta ja anonymiteettia koskevat asiat. Ennen kyselyn aloittamista henkilostolla
oli myds mahdollisuus kysya kysymyksia itse kyselyyn liittyen. Kysely palautettiin suljet-
tuun laatikkoon, jonka takia ketaan ei pystyta yksildimaan palautusjarjestyksen perusteel-
la. Kun kaikki paikallaolijat olivat palauttaneet kyselyn, niin kyselylomakkeet otettiin talteen
niin, ettd ainoastaan tutkimuksen toteuttaja pystyi ne nakemaan ja kasittelemaan. Taytetyt
lomakkeet vietiin pois yrityksen tiloista ja vastaukset raportoitiin sdhkdiseen muotoon pa-

perilomakkeilta. Itse paperilomakkeet tuhottiin tietosuojalaatikossa raportoinnin jalkeen.

4.5 Aineisto ja kaytetyt analyysit

Aineisto koostuu kyselyyn tulleiden vastausten perusteella tehdyista taulukoista ja kuviois-
ta, joiden perusteella analyysit on tehty. Kuvioihin vastaukset on haettu vastausjarjestyk-
sessa eli ensin on kuvattu vihreallad palkilla samaa mielta olevien vastaukset ja seuraava-
na vaihtoehto hieman samaa mielta on kuvattu vaalean vihrealla palkilla, hieman eri miel-
ta vastaukset oranssilla palkilla ja eri mielta vastaukset punaisella palkilla. Eri tavalla ase-
telluissa kysymyksissa, joissa on kysytty esimerkiksi tydmotivaatiosta on saanut valita
enemman, kuin yhden vaihtoehdon niin taulukot on esitetty pylvasdiagrammeina, joissa
on prosenttiluvuilla esitetty, kuinka suuren prosenttiosuuden kokonaisvastauksista kysei-
nen vaihtoehto on saanut. N&ita kaikkia kuvioita on analysoitu vastausten perusteella ja

yritetty 16ytaa mahdollisia syita vastauksille

Korrelaatiokertoimen avulla selvitetdan muuttujien valisia riippuvuuksia. Yleensa riippu-
vuutta tarkastellaan kahden eri muuttuja valilla. Muuttujia verrataan yleensa vastaajien

taustatietoihin, kuten ikaan tai sukupuoleen. Jarjestysasteikollisten muuttujien valisia riip-
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puvuuksia voidaan mitata Spearmanin jarjestyskorrelaation avulla. (Heikkila 2008, 90 -
91.)

Analyysi menetelmina kaytettiin Spearmanin jarjestyskorrelaatiota. Spearmanin jarjestys-
korrelaatio kaytetaan Likertin asteikollisten asennemittauksissa tarkastelemaan eri muut-
tujien mahdollisia sidoksia. Spearmanin jarjestyskorrelaatiossa kaikille vastausvaihtoeh-
doille annetaan arvoksi jarjestysluku ja naiden arvojen perusteella mitataan muuttujien

valisia riippuvuuksia. (Saaranen 2014, 68 — 72.)

Spearmanin korrelaatiokertoimen tulkinta voidaan esittda seuraavasti:

* -1 voimakas negatiivinen riippuvuus

* -0,7 kohtalainen negatiivinen riippuvuus
* -0,3 ei lineaarista riippuvuutta

* 0 eilineaarista riippuvuutta

* 0,3 kohtalainen positiivinen riippuvuus
* 0,7 voimakas positiivinen riippuvuus

(Saaranen 2014, 72.)

Kaytetyssa aineistossa Spearmanin jarjestyskorrelaation avulla tarkasteltin muun muassa
sitd mitka asiat korreloivat tyontekijan oman nakemyksen kanssa omasta sitoutumises-
taan. Eli mitka tekijat vaikuttavat yrityksen tyontekijoiden sitoutumiseen tyontekijan omasta

mielesta.
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5 Tulokset

Téassa luvussa on raportoitu kyselyn tulokset. Kyselyyn vastasi yhteensa 28 henkil6a kol-

mestakymmenestaviidesta.

5.1 Taustatiedot

Taustatietoina vastaajilta kysyttiin heidan ikaa ja sita, kuinka kauan he ovat tydskennelleet
yrityksen palveluksessa. Sukupuolta koskevat kysymykset jatettiin anonymiteetin sailytta-

miseksi pois, koska yrityksessa tydskentelee talla hetkellad vain kaksi naista. Taustatiedot

ajettiin ristiin muiden kysymysten kanssa, jotta saatiin esiin mahdollisia korreloivia tekijoita
muun muassa tyéskentelyajan ja sitoutumisen valilla. N&ita tuloksia on analysoitu luvussa
5.5.

41% vastaajista on 40 — 49-vuotiaita ja toiseksi suurin ikdryhma oli 50 — 59-vuotiaat, joita
vastaajista on 26%. Yrityksen henkilstd on selvasti jo keski-ian ylittdnytta ja nuoret ovat
selvassa vahemmistdssa. Pienimmat vastaajaryhmat olivat 30 — 39-vuotiaat joita oli vain

11% ja 60-vuotiaat ja sitd vanhemmat, joita vastaajista oli vain 7%.

45 % 4T %
40 %
35 %
30 %
25 %
20 %
15 %
10 %
5%
0%

alle 30 vuotta  30-39 vuotta 40-49 vuotta 50 -59 vuotta 60 vuotta tai yli

Kuvio 1. Ika

Suurin osa yrityksen henkildstdsta eli 27% on tyoskennellyt yrityksessa 5 — 9 vuotta. Toi-
seksi suurin ryhma yli 20 vuotta yrityksessa tydskennelleet, joita vastaajissa oli 23%. 10 —
14 ja 15 — 19 vuotta tydskennelleiden ryhmissa tulos oli sama eli 19%. Suhteellisen uusia

tyontekijoitd, jotka ovat tydoskennelleet yrityksessa 0 — 4 vuotta oli 12%.
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Kuvio 2. Tydskentelyaika

5.2 Fyysinen tyoymparisto

Fyysista tydymparistéa koskevissa kysymyksissa kasiteltiin muun muassa itse ty6- ja suo-
javalineisiin liittyvid kysymyksia ja vaittdmia. Tahan osa-alueeseen kuului myds tyon fyy-
sistd kuormitusta ja rasittavuutta koskevat kysymyspatterit, seka tyo- ja yleisten tilojen

siisteyttd koskevat kysymykset.

Suojavarusteet ovat helppokayttoisia _ 23 % 4.
Suojavarusteet ovat riittavat _ 35 % OI
Suojavarusteet ovat asianmukaiset _ 31 % 4.
Minulla on kaytdssa kunnon tyoévalineet _ 35 % .
Minulla on kaytdssa riittavasti apuvalineita o
_ 38 %

(mm. nostimet yms.)

Tydvalineet ovat ajanmukaiset _ 44 % -

0 %10 %20 %30 %A0 %50 %60 %70 %80 %90 %400 %

B Samaa mielta Hieman samaa mieltd ™ Hieman eri mieltda  ®Eri mielta

Kuvio 3. Fyysinen tydymparistd

Kaikissa suojavarusteita koskevissa kysymyksissa yli 60% vastaajista olivat samaa mielta
siitd, ettd suojavarusteet ovat padsaantoisesti helppokayttdisia, riittavia ja asianmukaisia.

Vain 12% vastaajista oli esimerkiksi hieman eri mielta tai eri mieltd suojavarusteiden help-
pokayttdisyydesta. Paaosiltaankin suojavarusteet ovat kunnossa yrityksessa kunnossa,

mutta avoimissa kommenteissa oli ehdotettu jokaiselle omia henkildkohtaisia suojavarus-
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teita ja silmasuojaimia. Naitakin on tarjolla kaikille tyontekijoille, joten onkin térkeaa var-

mistaa, etta kaikki varmasti tietdvat mista suojavarusteita 16ytyy ja etta niitd on saatavilla.

Tyoévalineita koskevien kysymysten vastauksissa oli hieman enemman hajontaa verrattu-
na suojavarusteisiin. Suurin osa eli 58% vastaajista oli samaa mielta siita, etta heilla on
kaytdssaan kunnon tyovalineet. 35% vastaajista oli hieman samaa mielta tasta ja vain 8%
hieman eri mieltd. Kukaan ei vastannut olevansa eri mielta tasta vaitteesta. Tyovalineiden
ajanmukaisuudesta 37% oli samaa mielta ja 47% hieman samaa mieltad. 19% vastaajista

koki taas olevansa hieman eri mieltd taman vaitteen kanssa.

Hajonta vastauksissa voi johtua monistakin asioista. Yrityksen henkil6stdsta suurin osa
tydskentelee monissa erilaisissa tehtavissa ja nain ollen jokaisessa eri tehtavassa on eri
tyovalineet. Osa tydtehtavistd tehdaan yleisestikin hyvin perinteisilla menetelmilla ja vali-
neilld ja monet koneista ovat olleet yrityksen kaytdssa vuosikymmenia. Osassa tyotehta-
vistd menetelmat muuttuvat parinkin vuoden vélein kehityksen myéta ja kalustoa uusitaan
kehityksen tahdissa. Nain ollen eri ihmisilla voi olla hyvinkin erilainen nakemys tydkalujen
ajanmukaisuudesta ja kunnollisuudesta. Vaikka tyévalineet eivat valttdamatta olisikaan

uusinta uutta voi niilla silti tehda toita.

Tyo6n fyysinen kuormittavuus ei ole liian

suuri
Ty6n on fyysinen rasittavuus on sopiva 41 % -
Tyoni tavoitteet ovat selvat 42 % -

Tiedan mitd minulta odotetaan tydssani 37 % -
Perustehtavani on selkeasti maartelty 22 % _
Tyémaara on sopiva 33 % -

33 %

Pystyn itse vaikuttamaan tydémaaraani

0 % 10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 %

B Samaa mielta Hieman samaa mieltda ™ Hieman eri mielta  ®Eri mielta

Kuvio 4. Tydn kuormittavuus ja tehtavat

Itse tydtehtavien kuormittavuutta ja rasittavuutta koskevissa kysymyksissa mitattiin sita,
milla tasolla tyontekijat itse kokevat kuormittavuuden ja rasittavuuden. Yli puolet vastaajis-
ta eli 56% oli samaa mielta siita, ettd tyon fyysinen kuormittavuus ei ole liian suuri. 22%
vastaajista oli vaitteestd hieman samaa mielta ja loput 22% hieman eri mielta. Yleisesti

ottaen voidaankin sanoa, ettd suurin osa tyontekijoista on sitéd mieltd, etta tyotehtavat ei-
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vat ole lilan kuormittavia. Yrityksessa pyritaan harjoittamaan mahdollisuuksien mukaan
tydkiertoa tyon fyysisen luonteen seka joidenkin tehtavien yksitoikkoisuuden vuoksi. Tama
edistaa sita, ettéd kukaan ei kuormitu liikaa. Tulokset koskien tyon fyysistd kuormitusta ja
rasittavuutta ovat hyvat, ottaen huomioon henkildston ian. Noin 60-vuotiaatkin vastanneet
jaksoivat tehda fyysisesti raskaita t6ita, eika henkiléston ikd ndy merkittavasti siina, etta

kuinka fyysisesti raskaaksi ja kuormittavaksi tyd koetaan.

Itse tyotehtavien tavoitteiden selvyydessa ja tehtavien maarittelyssa on vield yrityksessa
parantamisen varaa. Vastaajista 42% oli samaa mielta siita, ettd heidan tyonsa tavoitteet
ovat selvat ja saman verran oli hieman samaa mielta asiasta. Kuitenkin 15% vastaajista
oli hieman eri mielta asiasta. 48% vastasi olevansa samaa mielta siita, etta heidan perus-
tehtdvansa olevan selkedasti maaritelty ja 22% oli asiasta hieman samaa mielta. 30% vas-
taajista taas puolestaan oli hieman eri mielta asiasta. Tasta osuudesta on kuitenkin han-
kala vetaa suoria johtopaatoksia siita, ettd mika erityisesti on vastaajille epaselvaa. Itse
tyotehtavat ovat suurimmalta osin suhteellisen yksinkertaisia, joten sinansa noinkin suuri
epaselvyys tydtehtavien tavoitteissa ja perustehtavan maarittelyssa on hieman yllattavaa.
Vapaita kommentteja ei tata aihetta koskien tullut, mika olisi osaltaan selittéanyt tuloksia

syvemmin.

Tydmaaraa ja siihen vaikutusmahdollisuuksia koskevien kysymysten vastaukset eivat
sinallaan olleet kovin yllattavia. Alle puolet vastaajista kokivat olevansa samaa mielta siita,
ettd tydmaara on sopiva. 33% on hieman samaa mielta asiasta. Vain 22% oli samaa miel-
ta, ettd pystyy itse vaikuttamaan omaan tyémaaraansa ja 33% oli hieman samaa mielta
asiasta. 19% oli hieman eri mielta ja 26% oli eri mieltd. Tyot yrityksessa maaraytyvat asia-
kastilausten mukaan, joten varsinaisesti kokonaistydmaaraan ei yksittainen tydntekija pys-
ty vaikuttamaan. Tyd on muutenkin vaiheittaista ja tasta johtuen saattaa helposti syntya
pullonkauloja tietyille koneille. Tama taas lisaa tiettyjen ihnmisten tydmaaraa eivatka he voi
oikein itse tamankaltaisiin tilanteisiin vaikuttaa. Yrityksessa myods pidetdan yhteiset kesa-
lomat aina heindkuussa, jolloin koko yritys on kiinni. Tasta johtuen tyot myos saattavat
helposti kasautua juuri ennen lomien alkua, joka voi aiheuttaa yleisella ja yksilétasolla
stressia, riippuen siitd minkalaisesta tilauksesta on kyse. Avoimissa kommenteissa tulikin
tahan liittyen kommenttia, etta ainoat tilanteet jossa tyo on liian rasittavaa ja kuormittavaa
ovat juuri nama lomienalusajat ja silloin tyot kasautuvat helposti liikaa yhdelle koneelle,

koska koneet luovat pullonkauloja tuotantoon.
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Kuvio 5. Tehdastilat

Itse tehdastiloja koskevat tulokset olivat paaasiassa hyvia. Erityisesti tehdastilojen valais-
tus ja tyopisteiden valaistus oli suurimman osan mielestd paaasiassa hyvalla tasolla.
Myds tehdastilojen ja yleisten tilojen siisteyden koettiin olevan paaasiallisesti hyvalla tai
sita 1ahella olevalla tasolla. Oman tydpisteen siisteys oli myds suurimman osan mielesta

hyva.

Eniten kritiikkia sai tehdastilojen melutaso. Vain 30% vastaajista oli samaa mielta, etta
tehdastilojen melutaso oli hyva. 33% oli asiasta hieman eri mielta, kun taas 30% oli hie-
man eri mielta asiasta. Eri mielta oli 7% vastaajista. Vastausten jakautumista selittaa
muun muassa, se ettad paatehdassali on jaettu kahtia meluseinalla. Toisella puolella melu-
seinda on eniten aanta pitavat koneet ja luultavasti talla puolella paaasiallisesti tytskente-
levat kokevat melutason huonompana, kuin “hiljaisemmalla” puolella tydskentelevat. Jo-
kaisella tyOntekijalla on henkilokohtaiset kuulosuojaimet, joita tulee kayttda tehdastiloissa

lilkuttaessa.
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Kuvio 6. Fyysinen kunto

Fyysisesta kunnostaan huolehti omasta mielestdan suurin osa eli 78% vastaajista. 19% oli
myds hieman samaa mieltd ja vain 4% hieman eri mieltd. Myds 75% vastaajista koki
oman fyysisen hyvinvointinsa olevan tarkea asia ja hieman samaa mieltd asiasta oli 21%
vastaajista. 4% oli hieman eri mieltd asiasta. Voidaankin sanoa, ettd melkein koko yrityk-
sen henkildstdé on samaa mielta siita, ettd oma fyysinen kunto on heille téarkea asia ja 86%
vastaajista oli myds samaa tai hieman samaa mielta siita, ettéd heidan fyysinen kuntonsa

vaikuttaa positiivisesti heidan tyésuoritukseensa.

Ty6nantajan tarjoamista liikuntapalveluista kysyttdessa oli samaa mieltd 46% ja 36% hie-
man samaa mielta siita, etta tydnantaja tarjoaa riittdvasti liikuntapalveluita. 11% oli hieman
eri mielta ja 4% eri mielta liikkuntatarjonnan riittdvyydesta. Yli puolet vastaajista oli joko
samaa tai hieman samaa mieltd, etta tydnantajan tarjoamat lilkuntapalvelut kannustavat
likkumaan. Liikuntapalveluita voitaisiin henkildstén mielesta parantaa muun muassa tar-
joamalla liikuntaseteleita ja seka jarjestdmalla lisaa yhteisia liikuntatapahtumia, joissa voi-
taisiin yhdessa kokeilla monipuolisesti erilaisia urheilulajeja. Selvasti enemmistd kaipaisi
lisda erilaisia liikuntamahdollisuuksia, vaikka tydnantaja tarjoaakin mahdollisuuden ilmai-

seen kuntosaliin ja salibandyn ja sulkapallon peluuseen.
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5.3 Henkinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi

Saan itse vaikuttaa ty0skentelytapoihini _ 43 % -
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Kaipaisin lisaa haastetta tydtehtaviini _ 33 % _
Tybtehtavani ovat motivoivia - 54 % _
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Kuvio 7. Henkinen hyvinvointi

86% vastaajista koki olevansa samaa mielta tai hieman samaa mielt3 siitd, ettd he pysty-
vat itse vaikuttamaan tyoskentelytapoihinsa. Tama vastausten jakautuminen hieman yllat-
ti, koska suurin osa tyotehtavista on sellaisia, jotka tehdaan tietylla tavalla ja sinénsa vai-
kutusmahdollisuudet ovat rajalliset. On kuitenkin hyva, etta tydntekijat kokevat voivansa
vaikuttaa omiin tyoskentelytapoihinsa, koska tyon vaikutusmahdollisuudet ja tyon itsenai-
syys ovat tarkeita seikkoja tydhyvinvoinnille. Taman myo6ta 39% vastaaijista olikin samaa
mieltad sen vaitteen kanssa, etta vaikutusmahdollisuudet ty6ssa ovat motivoivia ja 43% oli
hieman samaa mielta asiasta. 18% vastaajista taas oli hieman eri mielta, ettd vaikutus-
mahdollisuudet motivoivat heitad tydssaan. Itse tydtehtdvien motivoivuudesta 14% vastaa-
jista oli samaa mielta siita, ettd ne motivoivat ja 54% oli hieman samaa mieltd. Nama tu-
lokset ovat positiivisia, koska suurin osa tuotannon tyotehtavista ovat paaasiallisesti suh-
teellisen yksitoikkoisia suorittavia t6ita, joissa ei ole kovin paljoa vaihtelevuutta. Haasta-
vampia ty6tehtavia kaipasi ainakin 30% vastaajista ja 33% hieman samaa mielta tdman
vaitteen kanssa. Kuitenkin 29% oli samaa mielté ja 46% hieman samaa mielta siita, etta

tyotehtavat ovat riittdvan haastavia.

Tata asiaa voisikin selvittaa pidemmalle, etta ketka tyontekijoista ovat niita ketka kaipaa-
vat haastavampia tyotehtavia ja minka tyyppista haastetta tarkalleen he haluaisivat lisaa
tydhoénsa. 33& vastaajista oli kuitenkin hieman eri mielta ja 4% sita mielta, etta kaipaisivat
lisda haastetta tyotehtaviinsa. Myds nama niin sanotusti tyytyvaiset tyontekijat tulisi tun-

nistaa ja tutkia mika tekee juuri heille tyotehtavista tarpeeksi haastavia.
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Kuvio 8. Sosiaalinen hyvinvointi

Tyopaikan sosiaalista kanssakaymista, yleista ilmapiiria ja pelisaantoja koskevat tulokset
olivat erittdin mielenkiintoisia. Tulosten perusteella paivittainen kanssakayminen l&ahimpien
tyokaverien valilla on paasiassa hyvaa ja ilmapiiri naiden lahimpien tyokavereiden kanssa
on joko hyva tai lahella sitd. Kuitenkin 14% vastaajista oli sitéd mielt, ettd esimerkiksi 1a-
himpien ty6kavereiden kanssa vallitsevassa ilmapiirissa olisi parantamisen varaa. Yleinen
yrityksen ilmapiiri on hyva vain 25% vastaajien mielesta ja asiasta oli hieman samaa miel-
ta 36% vastaajista. 32% vastaajista kuitenkin koki olevansa eri hieman mielta ja 7% oli eri

mielta.

Tassa onkin yksi kehittamiskohde, jotta yrityksen yleista ilmapiiria saataisiin hieman pa-
rannettua. Yhteisissa pelisaannoissa ja niiden noudattamisessa kuitenkin on selvasti pa-
rantamisen varaa. Tama seikka on ilmennyt jo aikaisemmin yrityksen johdon kanssa kay-
dyissa keskusteluissa ja siihen olisikin hyva saada ratkaisu lahitulevaisuudessa, koska
saantojen noudattamatta jattaminen voi helposti aiheuttaa epadoikeudenmukaisuuden tun-
temuksia ja huonontaa tyGpaikan ilmapiiria. Vain 4% eli tdssa tapauksessa yksi vastaajis-
ta, oli samaa mielta siita, etta pelisaannot ovat kaikille samat ja kaikki myos noudattavat
niitd. 39% oli hieman eri mielta ja 36% eri mieltd saantdjen siita, ettd kaikki noudattaisivat

yhteisia pelisaantoja.
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Kuvio 9. Esimiestydskentely

Esimiestydskentelya tutkivissa kysymyksissa vastaukset jakautuivat suhteellisen samalla
tavalla lapi kysymyssarjan. Esimiehen kanssa kommunikointia koskevissa vaittdmissa
noin 25-35% vastaajista oli samaa mieltd, ettd kommunikointi sujuu hyvin ja esimiehen
kanssa on helppo kommunikoida. Noin 50-60% oli hieman samaa mielta edelld mainituis-
ta eli kommunikoinnin kanssa ei tunnu yrityksessa olevan suurempia ongelmia. Esimiehen
palautteenantoa koskevat vastaukset olivat padsaantdisesti positiivisia.61% vastaajista oli
hieman samaa mielta, ettd palautteenanto tapahtuu rakentavalla tavalla ja 11% oli samaa
mielta asiasta. 46% vastaajista koki olevansa hieman sama mielta siita, ettd palaute on

paasaantoisesti positiivista ja rakentavaa.

Myds monet toivoivat lisda keskustelua ja saanndllisia kehityskeskusteluita oman esimie-
hen kanssa. Vastaajista I0ytyy kuitenkin selvasti myos se joukko, joka ei halua kayda
muun muassa kehityskeskusteluita ja keskustelua esimiehen kanssa. Naiden tyontekijoi-
den kohdalla tulisikin selvittaa, ettd mista tama johtuu. Kokevatko he kaiken olevan niin
hyvin, etta keskustelut ovat tarpeettomia vai eivatkdé he halua henkilokohtaisista syista

johtuen keskustella vai onko jokin muu tekija taman haluttomuuden taustalla.

Vapaissa kommenteissa toivottiin muun muassa esimiestyoskentelyyn lisaa vapaata kes-
kustelua seka esimiehelta lisaa palautetta. Yksittdisessa kommentissa myos mainittiin
suurista ongelmista esimiehen kanssa ja tata asiaa olisi hyva yrityksessa lahtea selvitta-
maan, etta mika on tdman ongelman taustalla. Myos erimielisyydet toimintatavoista olivat

valilla ongelmana.
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5.4 Psyykkinen tyohyvinvointi

Motivaation puutetta _ 50 %

Uupumusta 38 % _

Stressia - 48 % _

Tylsistymista I 56 % _
Innostuneisuutta - 50 % _
Onnistumisen tunnnetta l 52 % _
Ylpeyttd omasta tydstani - 38 % _
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Kuvio 10. Eri tunteiden tunteminen tydssa

Erilaisten tunteiden kuten esimerkiksi stressin, uupumuksen, motivaation puutteen ja tyl-
sistymisen osalta tulokset ovat paddasiassa positiivisia. Esimerkiksi 27% vastaajista ei tun-
ne koskaan motivaation puutetta ja kuukausittain sitd kokee 50%. Paivittain motivaation
puutetta kokee vain 8% ja viikoittain luku on 15%. Uupumuksen osalta tulokset olivat hy-
vin samankaltaiset, joskin viikoittain uupumusta koki 21% ja paivittédin 17%. Innostunei-
suutta paivittain koki 8% vastaajista ja viikoittain 35%. 50% vastaajista vastasi tuntevansa
kuukausittain ja 4% ei koe innostuneisuutta koskaan. Ylpeyttd omasta tyostaan koki jopa

paivittain 19%.
Ik& ja motivaatio korreloi selvasti toisiaan. Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla tarkas-

teltuna idkkdammat tunsivat selvasti vahemman motivaation puutetta ja tylsistymista tyos-

saan.
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Kuvio 11. Tyon vaikutus psyykkiseen hyvinvointiin

Tyon vaikutus psyykkiseen hyvinvointiin kokonaisuutena oli alue missa tulokset olivat hy-
vid. 56% vastaajista koki, etta tydssa koetut haastavat tilanteet ja niistad selvidaminen toivat
itsevarmuutta ja 37% vastaajista oli hieman samaa mielté asiasta. Vain 8% oli hieman eri
mielta tai eri mieltd. Myos enemmistd vastaajista tunsi, etta tyo tuo heille jatkuvuuden tun-
netta. 46% oli samaa mieltd ja 46% hieman samaa mielta tasta vaittdmasta. /% vastaajis-
ta oli hieman eri mieltd ja kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta. Turvallisuuden tun-
netta tunnettiin samalla tavalla kuin jatkuvuudenkin tunnetta. 30% mielesta ty6 tuo mie-
leista sisaltdod eldmaan ja 56% oli myds hieman samaa mielté asiasta. 11% koki olevansa
hieman eri mielta ja 4% eri mieltd. 36% koki tydnsa vaikuttavan positiivisesti psyykkiseen
hyvinvointiin ja 39% vastaajista oli hieman samaa mieltd asiasta. 22% vastaajista oli joko
hieman eri mielta tai eri mielta tasta vaittdmasta. Yli puolet vastaajista eli 63% koki ole-
vansa samaa mieltd tai hieman samaa mielta siita, etta tyostaan he saavat henkisia voi-

mavaroja joita voi kayttda myaos tyon ulkopuolella

Kokonaisuutena tulokset olivat positiivisia, koska tyon vaikutus psyykkiseen hyvinvointiin
on olennainen. Tyo0 tuo ihmisille jatkuvuuden ja turvallisuuden tunnetta, kun ei tarvitse
murehtia omaa taloudellista parjaamista. Myoskin onnistumiset tydssa parhaassa tapauk-

sessa edistavat tyohyvinvointia seka yleista psyykkista hyvinvointia.
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Kuvio 12. Ammatillinen ylpeys ja tyon arvostaminen

Melkein kaikki vastaajat eli 97% koki olevansa samaa mielta tai hieman samaa oman ty6-
panoksensa arvostuksen suhteen. Vain 4% vastaajista ei arvostanut omaa tydpanostaan.
Ammatillista ylpeytta koki 36% vastaajista ja 44% oli asiasta hieman samaa mieltd. 19%
oli hieman eri mieltd ammatillisen ylpeyden tuntemisesta. Kokemukset yrityksen johdon,
esimiehen ja tyokavereiden tyon arvostuksesta tulokset olivat hyvin samanlaisia. Noin
20% vastaajista koki, etta esimies ja yrityksen johto arvostaa vastaajan tydpanosta ja
hieman yli 50% vastaajista oli hieman samaa mielta. 20 — 25% vastaajista oli hieman eri
mielta siita, ettd muut arvostivat hanen tydpanostaan ja 4% vastaajista koki, etta yrityksen

johto, esimies ja tyokaverit eivat arvosta hanen tyopanostaan.

19% vastaajista oli samaa mielta siita, etta yrityksen johto arvostaa hanta ihmisend ja
56% oli hieman samaa mielta. 22% oli hieman eri mielta ja 4% eri mieltad. Vain 7% koki,
ettd yrityksen johto nayttda arvostuksensa tydpanosta kohtaan riittavalla tavalla 46% oli
asiasta hieman samaa mielta. 25% oli hieman eri mielta ja 21% oli eri mielta asiasta. Tas-

sa onkin yksi asia jota olisi yrityksessa helppo parantaa.

Ammatillisen ylpeyden tunteminen korreloi hyvin vahvasti sen kanssa, kuinka kauan yri-
tyksessa vastaaja on tydskennellyt. Spearmanin korrelaatiokertoimen mukaan naiden
kahden valilld on vahva positiivinen riippuvuus (0,608). lan kanssa ammatillinen ylpeys

korreloi myos ja naiden kahden valilla kohtalainen positiivinen riippuvuus (0,308).
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Kuvio 13. Motivaatio ja siihen vaikuttavat asiat

Motivoivina asioina pidettiin mielenkiintoisia tyétehtavia (57%), palkkaa (54%) ja mukavia
tyokavereita (50%). 46% vastaajista koki haastavat tyotehtavat motivoivina. Tassa kysy-
myksessa on vaikea analysoida sitd, mika juuri tiettyja yksil6itd motivoi koska vastaajia
pyydettiin valitsemaan kolme eniten motivoivaa asiaa. Taulukota nékeekin perusjoukon
motivaattorit, mutta yksil6tasolla pitdisi varautua suurempaan vaihteluun. Avoimissa

kommenteissa tuli myos yksi kommentti siita, ettd yhteiset kesdlomat koettiin motivoivina.
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Kuvio 14. Virkistyspaivat

Virkistyspaivia parhaana asiana koettiin mahdollisuus kokeilla uusia lajeja ja tarjoilut. Va-
paampi kanssakdayminen tyékavereiden kanssa oli myds sai myos paljon aania. Paaasi-

assa virkistyspaivat saivat hyvaa palautetta avoimissa kommenteissa ja myés suurin osa
vastaajista oli sitd mieltd, ettd virkistyspaivia jarjestetdan tarpeeksi. Toiveena virkistyspai-

viin oli uudet ei niin perinteiset lajit ja ulkomaanreissut.

5.5 Sitoutuminen

Koen olevani sitoutunut yritykseen - 48 % .
Olen viihtynyt yrityksen palveluksessa 59 % AI

Pitka tydura samassa yrityksessa on minulle

0,
tavoiteltava arvo 32 %
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Kuvio 14. Henkiléstdn oma ndkemys sitoutumisestaan



Sitoutumisesta vastaukset osoittivat suurimman osan henkildstésté olevan sitoutunut yri-
tykseen. Yhteensa 89% vastaajista oli samaa tai hieman samaa mielta tasta vaitteesta.
Myds yleisesti yrityksessa on viihdytty. Yli 50% vastaajista oli myds samaa tai hieman

samaa mielta siita, etta pitkd ura samassa yrityksessa on heille tavoiteltava arvo.

Oletko harkinnut tyopaikan vaihtoa viimeisen

kuluneen vuoden aikana

2 - 1 vuoden aikana

4 - 3 vuoden aikana

10 - 5 vuoden aikana

En ole harkinnut tydpaikan vaihtoa 39,29 %
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Kuvio 15. Tybpaikan vaihtoa harkitsevat

Hieman alle 40% vastaajista ei ole harkinnut tydpaikan vaihtoa. 17,68% vastaajista on
taas harkinnut jopa kuluneen vuoden aikana ty6paikan vaihtoa. 14,29% vastaajista oli
harkinnut tydpaikan vaihtoa 4 — 3 vuoden aikana, 10,71% 2 — 1 vuoden aikana. Kuluneen
vuoden aikana tyOpaikan vaihtoa oli harkinnut 17,86% vastaajista. Selvéd enemmisto eli
hieman alle 40% ei ollut harkinnut tydpaikan vaihtoa ollenkaan. Muuten vastaukset jakau-
tuivat suhteellisen tasaisesti. Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla tarkasteltuna ialla oli
selva negatiivinen riippuvuus (-0,542) tydpaikan vaihdon harkitsemisen suhteen. Eli mita
idkkaampi henkilo oli, sitd vdhemman han oli harkinnut tyopaikan vaihtoa. Negatiivista
riippuvuutta 16ytyi myos tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen valilla, ongelmatilantei-
den reilun ratkomisen kanssa ja he myds kokivat pelisaantdjen olevan samat kaikille. Eli
ne ketka eivat ole harkinneet tydpaikan vaihtoa kokevat, etta edella mainitut seikat ovat
kunnossa. Negatiivista riippuvuus oli havaittavissa myos sen suhteen, ettd ne vastaajista,
jotka eivat ole harkinneet tyopaikan kokivat myos saavansa riittavasti ja saannollisesti
palautetta esimieheltadan. He myos kokivat kommunikoinnin esimiehen kanssa olevan

helppoa.

Sitoutumista tarkasteltiin my6s Spearmanin korrelaatiotaulukoiden avulla, joissa vertailu-
kohteina olivat taustatiedot eli ika ja kuinka pitkdan on tyoskennellyt yrityksessa. Naita
kahta asiaa verrattiin muihin vastauksiin, joiden korrelaatiota eli merkitsevyytta tarkastel-
tiin.
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Ian kanssa eniten korreloivat muun muassa tyon itsenaisyys, mahdollisuus vaikuttaa itse
tyontekooni sekd muun muassa tavoitteiden selkeys ja se, etta perustehtavat olivat hyvin
selvilla. Eli mita iakkdampi henkild oli sitd suurempi riippuvuus edelld mainituilla on. My&s
iakkddammat kokivat, etta pelisdannot ovat samat kaikille ja ongelmatilanteet ratkotaan
reilusti. Merkittdvaa korrelaatiota I0ytyi myds ammattiylpeyden kokemisessa. lakkdammilla
tama oli selvasti merkitseva tekija ja tdhan vaikutti myds luonnollisesti se, ettd mita kau-

emmin yrityksessa oli tydskennellyt sitd enemman kokee ammattiylpeytta.

1alla oli pienta positiivista riippuvuutta sen kanssa kokiko vastaaja olevansa sitoutunut
yritykseen, mutta merkitseva riippuvuus jai puuttumaan naiden kahden tekijan valilla.
Palkka ja sen tuoma motivaatio tyéhon oli myos selvasti asia, joka oli negatiivisesti riippu-
vainen iasta. Eli idkkdammat kokivat, ettd palkka ei ollut enda heille merkitseva tekija tyon
motivaation kannalta. 1alla ja selvaa riippuvuutta (-0,482) sen kanssa, etta pitka tyéura
samassa yrityksessa oli vastaaijille tavoiteltava arvo. Tassa onkin selva sukupolvien vali-
nen ero, johon on vaikuttanut monet tekijat niin asennemuutos, maailmantalouden tila kuin

tydmarkkinoiden epavarmuus.

Tybn itsendisyys 43 %
Palkka

Tyo6tehtavat

Jatkuvuus

Vakaa yritys

Hyva ilmapiiri

Tottumus

Oma ika

Turvallisuus
Vaikutusmahdollisuudet
Tybyhteisd

Yrityksen johto

Jokinmuu | 0%

Hyva esimies | 0 %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuvio 17. Sitoutumiseen eniten vaikuttavat tekijat
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Omaa sitoutumistaan ja siihen eniten vaikuttavista tekijoité arvioidessa vastaajat saivat
valita kolme vaihtoehtoa annetuista. Sitoutumiseen selvasti eniten vaikuttava tekija ol
tydn itsenaisyys. 43% vastaajista piti tyon itsenaisyytta tarkeimpana sitoutumiseen vaikut-
tavana tekijana. Toiseksi suurimmaksi tekijaksi nousi palkka 36% ja kolmanneksi suurim-
miksi tekijoiksi nousivat tyotehtavat ja jatkuvuus, jotka molemmat saivat 32%. Vastaajista

29% piti vakaata yritysta ja turvallisuutta 14% sitoutumiseen vaikuttavana asiana.
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6 Pohdinta

Pohdinta osiossa kaydaan lapi tulosten yhteenveto, kehittamis- ja jatkotutkimusehdotuk-
set. Lopuksi pohdinnassa myds arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja tarkastellaan

tutkimuksen onnistumista ja omaa ammatillista kasvua ja kehitysta.

6.1 Yhteenveto

Yhteenvetona tuloksista voidaan sanoa, etta yleisella tasolla tulokset olivat positiivisempia
kuin aluksi ajattelin. Tietyilla osa-alueilla on selvaa parantamisen varaa ja naihin onkin

tartuttu kehitysehdotuksissa.

Fyysinen tydymparistd on suurimman osan vastaajien mielestd kunnossa. Tehdastilat
pidettiin siisteina ja valaistusta hyvana. Huomautuksia saivat melu ja henkilokohtaisten
silmasuojainten puuttuminen. Tydvalineet koettiin paddasiassa ajanmukaisiksi ja kunnolli-
siksi. Mydskaan tydn fyysisessa kuormittavuudessa tai rasittavuudessa ei ollut mitaan
halyttavia tuloksia ja suurin osa vastaajista kokee naiden olevan ihan hyvalla tasolla. Jos-
kin pieni joukko vastaajista koki tassa asiassa olevan parantamisen varaa, joten yrityk-
sessa tulisikin puuttua myos tdhan seikkaan. Muuten itse tydtehtaviin liittyvat tulokset ku-
ten tyon tavoitteiden, tehtavien selkeydessa on hieman parantamisen varaa, mutta yleisel-
1& tasolla suurimalle osalle vastaajista oli kuitenkin nama asiat selvilla. Vastaajat saivat
myds arvioida omaa fyysistd kuntoaan ja sen vaikutusta tyéhon. Yleisella tasolla omaa

fyysista kuntoa pidettiin hyvana ja eikd sen koettu vaikuttavan negatiivisesti tydéntekoon.

Henkista ja sosiaalista hyvinvointia koskevat tulokset ovat kokonaisuutena hyvat. Selva
huomion ja kehittdmisen arvoinen asia 16ytyy kuitenkin pelisdannoista. Vain reilu 30%
yrityksen tyontekijoistad koki niiden olevan samat kaikille ja kaikkien myos noudattavan
niitd. Tama on selva poikkeama muihin tuloksiin ja siihen pitaisikin yrityksessa tarttua.
Yleisella tasolla kuitenkin ty6tehtavat miellettiin motivoiviksi ja enemmisto koki olevansa
motivoitunut tydssaan. Tydtehtavien haastavuuden suhteen tulokset olivat hieman, koska
suurin osa koki tydtehtaviensa olevan riittdvan haastavia, mutta suurin osa vastaajista
kuitenkin toivoi lisda haastetta tyotehtaviinsa. Esimiestyoskentelyn osalta tulokset olivat
tyydyttavat, mutta talla osa-alueella on myds kehittdmisen varaa. Siella myds ilmeni yksit-
taisia kommentteja erimielisyyksista esimiehen kanssa ja naita ristiriitoja olisikin hyva lah-

tea selvittamaan tarkemmin.

Psyykkinen hyvinvointi oli yrityksessa myos hyvalla tasolla. Negatiivisia tunteita kuten uu-

pumusta, stressia ja tylsistymista enemmisto joko ei koskaan tai vain kuukausittain. Posi-
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tiivisia tunteita kuten innostuneisuutta, enemmistd koki myds viikkotasolla tai kuukausita-
solla. Vastaajista suurin osa myos koki tyon tuovan positiivista sisaltoa elamaan kuten
jatkuvuuden ja turvallisuuden tunteita. Motivaation kannalta suurimmat kannustimet olivat

palkka, mielenkiintoiset tyotehtavat ja mukavat tydkaverit.

Sitoutumista koskevat tulokset olivat mielenkiintoisia tulkittavia. 89% vastaajista koki ole-
vansa sitoutunut yritykseen, mika on erittdin hyva tulos. Suurin osa myds koki viihtyneen-
sa yrityksen palveluksessa mika on aina positiivista. Suurimpia sitoutumiseen vaikuttavia
asioita on tyon itsenaisyys, palkka ja itse tyotehtavat. lakkaampien ja pitkaan tydoskennel-
leiden kohdalla palkka menettaa kuitenkin merkitystdan motivaattorina. Tasta voidaankin
paatelld, etta pitkaan talossa olleita ja iakkdampia motivoi ja tata kautta myos sitouttaa

palkan sijaan esimerkiksi juuri tyon itsenaisyys ja tyotehtavat.

6.2 Kehittamisehdotukset

Opinnaytteen yhtena tavoitteena oli luoda kohdeyritysta aidosti hyddyttavia kehitysehdo-
tuksia, joiden avulla voitaisiin edesauttaa ja kehittaa yrityksen tyontekijdiden tydhyvinvoin-
tia.

Ensinnakin yrityksella ei ole ylipaansa mitaan kirjallista tai selvaa liiketoimintastrategiaa,
jonka perusteella ylipaansa paatoksia tehtaisiin. Kirjallinen liiketoimintastrategia sisaltaisi
niin liiketoimintaa koskevat tulevaisuudensuunnitelmat ja visiot seka tarkeimpana tyohy-
vinvoinnin edistamisen kannalta henkilostostrategian. Laatimalla henkilostostrategian yri-
tys saisi selvat tavoitteet siitd mihin suuntaan jo olemassa olevaa henkilost6a lahdetaan
kehittdmaan muun muassa itsensa kehittdmisen kannalta (mahdolliset koulutukset ja ura-
kehitys) ja miten henkil6st6a johdetaan eli esimiehille selvat tavoitteet ja toimintamallit
joita noudatettaisiin. Henkildstdstrategiaan myds kirjattaisiin mahdolliset henkildstotarpeet
tulevaisuuden rekrytointien ja eldkditymisten osalta. Henkildstostrategiaan saataisiin sisal-
lytettya my0s lakisdateiset suunnitelmat kuten tasa-arvosuunnitelma, joka yrityksesta

puuttuu talla hetkella.

Tarkeimpana osana henkilostostrategiaa ja sen kehittamista yritys tulisi hyotymaan kehi-
tyskeskustelukaytannon luomisesta ja jarjestelmallisesta kayttdonotosta. Kehityskeskuste-
lut ovat tarkeita valineitd esimiesten ja alaisten valiseen kommunikointiin ja uskon, etta
yritys tulisi todella hyotymaan tasta, koska toimiva kehityskeskustelukaytantd on puuttunut
yrityksesta. Myos moni vastasi kyselyssa haluavansa kayda saanndllisia kehityskeskuste-

luja esimiehensa kanssa, joten tama toive tahan on tullut myos suoraan henkildstolta.
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Kehityskeskusteluiden perusteella voitaisiin myos tehda henkildstolle osaamiskartoituksia
joiden perusteella voitaisiin arvioida tyontekijoiden osaamista ja mahdollisia kehittdmis-
kohteita. Kyselyssa tuli ilmi myos se seikka, ettda moni vastaajista haluaisi haastavampia
tyotehtavia. Kehityskeskusteluissa tyontekija paasisikin ilmaisemaan omat odotuksensa ja
ajatuksensa omaan ty6honsa, omien tavoitteiden ja oman urakehityksensa kannalta. Tu-
losten perusteella myds jotkut kokivat tydn fyysisen kuormituksen ja rasittavuuden olevan
liian korkealla tasolla, joten kehityskeskustelu olisi myos hyva paikka miettia yksilotasolla

tehtavia ja yksilon fyysisia voimavaroja hieman syvemmin.

Nyt toteutettu tydhyvinvointikysely sai myds hyvaa palautetta vastaaijilta. Sdannoéllisten
tydhyvinvointikyselyjen avulla pystyttaisiin seuraamaan tyohyvinvoinnin yleista tilaa yrityk-
sessa. Tulosten ja tyontekijoiden palautteen perusteella voitaisiin tarttua mahdollisiin huo-
nosti oleviin asioihin ja saada konkreettista numerodataa vertailemalla kyselyiden vasta-
uksia. Anonyymikysely tuo myods mahdollisuuden tyontekijoille tuoda sellaisia asioita esiin,

joita ei mahdollisesti haluta tai uskalleta tuoda esille henkilokohtaisesti.

Saannodlliset melumittauksilla voitaisiin kartoittaa yleista tilannetta ja saada osviittaa siita,
jos melutasossa tapahtuu merkittavia muutoksia. Uusia koneita hankittaessa ja asennet-
taessa tulisi myds mahdolliseen meluun kiinnittda huomiota ja pyrkia ennaltaehkaisemaan
melun synty. Naihin voi vaikuttaa muun muassa koneiden asettelulla. Tydkierrolla voidaan
myds vaikuttaa (siind maarin kuin se on mahdollista), ettd samat henkilét eivat aina joudu

tyoskentelemaan aina siella missa eniten melua.

Yrityksen johdon tulisi miettia, miten yrityksen johto ja esimiehet voisivat tuoda arvostus-
taan tyontekijoitd kohtaan. Tassa oli selva ero iakkdampien ja nuorempien tyontekijoiden
valilla. Yrityksessa on perinteisesti jaettu ansiomitaleja ty6suhteen keston perusteella.
Nama mitalit on jaettu yleensa 10 vuoden, 15 vuoden ja 20 vuoden tyosuhteista. Nuoret
tyontekijat voivat helposti kokea, etta heidan tydpanostaan ei arvosteta vaikka tai arvos-
tusta ei ainakaan nayteta riittavasti. Yrityksessa voitaisiin alkaa huomioimaan myds pie-
nemmalla aikavalilld uudempia tyontekijoita. Esimerkiksi pieni huomionosoitus kun tyo-
suhde on kestanyt vuoden ja seuraava huomionosoitus vaikkapa kolmesta vuodesta. Yri-
tys voisi myos hyotya uusien palkitsemiskaytantdjen miettimisesta laajemmallakin mitta-
kaavalla ja tyontekijat varmasti haluaisivat olla mukana naiden kaytantojen luomisessa.
Tama olisikin hyva tilaisuus kysya juuri nuoremmalta henkildstolta, mita ja miten he halu-

aisivat tulla palkituksi.

Liikuntasetelit tulivat esille kyselyssa moneen otteeseen ja ne olisivatkin helppo tapa kan-

nustaa tyontekijoitd pitdmaan huolta omasta fyysisestd kunnostaan. Liikuntasetelien tar-
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joaminen mahdollistaisi tyontekijoille mahdollisuuden valita liikunta-aktiviteettien valilta.
Tama voisi innostaa myos niita tyontekijoita likkumaan, jotka eivat osallistu yrityksen tar-

joamiin yhteisiin liikunta-aktiviteetteihin kuten viikoittaiseen salibandyyn ja sulkapalloon.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksina nousi esille tyytyvaisten tyontekijoiden tunnistaminen. Naiden
tyontekijoiden tunnistaminen ja niiden asioiden kartoittaminen, jotka merkitsevat kyseisten
tyontekijoiden mielesta eniten oman tyéhyvinvoinnin ja tyytyvaisyyden kannalta. Tata tie-
toa yrityksen olisi helppo hyddyntaa tydhyvinvoinnin edistamisessa ja toiminnan kehitta-

misessa.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus ja kriittinen tarkastelu

Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa tarkeita on tarke&aa ottaa huomioon erilaiset
seikat, jotka tutkimukseen voivat vaikuttaa. Tallaisia asioita ovat kulttuuriset ja kielelliset
seikat, seka itse tutkimukseen liittyvat seikat kuten sisalto ja tutkimuksen tekninen toteu-
tus. (Vehkalahti 2008, 40)

Tassa tutkimuksessa tutkimukseen vaikuttavia seikkoja voidaan pitaa kulttuurisia ja kielel-
lisia seikkoja. Suurimman osan vastaajista aidinkieli on suomi, mutta ainakin kolmen kyse-
lyn vastaajista puhuu aidinkielenaan viroa ja tama on voinut vaikuttaa kysymysten ymmar-
tamiseen, tulkitsemiseen ja vastaamiseen. Talla ei kuitenkaan ole niin merkittavaa vaiku-

tusta, etta silla olisi vaikutusta kyselyn validiteettiin ja reliabiliteettiin.

Tutkimuksen patevyytta eli validiteettia mitatessa tarkastellaan sita, etta vastasiko tutki-
mus annettuja tutkimustavoitteita tai tutkimusongelmia. Eli yksinkertaisesti sanottuna mit-
tasiko tutkimus sitd mita piti. Validiteettia on ehdottoman tarkeaa arvioida, koska jos tutki-
mus ei ole validi tutkimuksen reliabiliteetti ei merkitse mitaan. Validiteetin mittaamisessa
helpointa on verrata tutkimuksen tuloksia jo olemassa olevaan tietoon tutkittavasta asias-
ta. (Vehkalahti 2008 40, 44. ; Uusitalo 2001 84 — 85.)

Tutkimus tuotti hyvaa siita, milla tasolla tyohyvinvointi on yrityksessa ja vastasi tutkimus-
tavoitteisiin. Vastaukset on poimittavissa tuloksista ja yritys pystyykin varmasti hyddynta-
maan tuloksia myos kaytannodssa. Kyseinen tutkimus oli ensimmainen koko henkiloston
kasittava tyohyvinvinvointikysely yrityksessa, joten tuloksia ei voida vertailla jo olemassa
olevaan dataan. Itse kyselylomakkeessa ja kysymysten asettelussa ja luokittelussa ilmeni
joitain asioita jotka tekisin toisin. Jalkikateen huomasin, etta pari kysymysta oli hieman

huonosti muotoiltu ja ne voidaan ymmartada monella tavalla. Tallaisiin kysymyksiin tullei-
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den vastausten tulkitseminen onkin hankalaa ja nain ollen epaselvissa tapauksissa, jossa
nain, ettd kysymys oli selvasti ymmarretty vaarin vastaajan taholta en Iahtenyt tulkitse-
maan vastauksia, vaan jatin ne kokonaan pois jotta ne eivat vaaristaisi tuloksia. Naita ta-

pauksia olikin vain pari eivatkd ne uhkaa validiteettia tai reliabiliteettia.

Reliabiliteetti puolestaan tarkastelee tutkimuksen luotettavuutta ja tutkimuksen toistetta-
vuutta, eli sita voisiko joku muu saada samat vastaukset tutkimusasetelman ollessa sama.
Voidaan myos ajatella, etta reliabiliteetti mittaa tutkimuksen mittaustarkkuutta. (Vehkalahti
2008, 40 ; Uusitalo 2001, 84.)

Itse tutkimuksen toteuttaminen ja itse kyselytilaisuus mielestani onnisutivat hyvin. Vastaa-
jat noudattivat annettuja ohjeita ja eika itse kyselytilaisuudessa ilmennyt epaselvyyksia
esimerkiksi kyselylomakkeen suhteen. Vastausten raportoinnissa puolestaan on hyvin
todennakoisesti saattanut sattua pienia nappailyvirheita, koska vastaukset jouduttiin siir-
tamaan manuaalisesti paperilomakkeelta verkkolomakkeelle. Naiden virheiden ei kuiten-

kaan pitaisi vaikuttaa tulokseen mitenkaan olennaisesti.

Olennainen reliabiliteettia koskeva ongelma on se, etta olen itse tydskennellyt yrityksessa
ja tama saattaa vaikuttaa ihmisten vastauksiin. Uskon kuitenkin tydkokemuksen olevan
etu, koska vastaajat tietavat etta pystyn myds ymmartamaan heidan ndkdkulmaansa juuri
tybkokemuksen perusteella. Suurin tekija kuitenkin on se, ettéd olen toimitusjohtajan tytar
ja tama mahdollisesti voi myds osaltaan vaikuttaa vastauksiin. Olennainen kysymys onkin
ettad uskaltavatko kaikki vastata rehellisesti esimerkiksi epakohtia koskeviin kysymyksiin.
Vastaajat voivat pelata sita, etta heidan anonymiteettinsa paljastuu, kun vastauksia kasit-
telee joku "tuttu” ihminen. Kuitenkin mielestani vastauksissa ei oltu peitelty mitenkaan

negatiivisia asioita, joten en koe, etta reliabiliteetti olisi taman takia karsinyt merkittavasti.

Kokonaisarviointia tehdessa tulisi pitdad mielessa millainen on laadukas tutkimus ja mika
on olennaista laadukkaalle tutkimukselle. Tutkimus voi olla laadukas, vaikka pienia virhei-
ta esiintyisikin elleivat virheet esiinny juuri olennaisessa osassa tutkimusta. (Ronkainen,

Pehkonen, Lindblom-Ylanne, Paavilainen 2011.)

Mielestani tutkimus onnistui kokonaisuutena ihan hyvin ja siitd tulee olemaan hyétya toi-
meksiantajalle. Suurin hyoty tulee olemaan saatu tieto, koska aihetta ei ole aikaisemmin
tutkittu nain laajasti yrityksessa. Toivon my0s, etta yritys voisi implementoida joitain kehi-
tysehdotuksia myo6s kaytantoon ja nain ollen saada konkreettista hyotya seka tyontekijoille

etta itse yritykselle.
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6.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetydn tekeminen oli kadytanndssa puolen vuoden projekti, joka alkoi joulukuussa
2015 ja paattyi toukokuussa 2016. Itsessaan jo nain pitkan projektin toteuttaminen omin-
pain on opettanut minulle paljon. Ollessani itse vastuussa niin aikataulusta kuin kaikista
paatdksistakin olen oppinut vastuunkantoa, paatoksentekoa ja aikatauluttamista. Olen
myos oppinut itsestani paljon opinnayteprosessin aikana. Naista asioista voidaan mainita
esimerkiksi se etta toimin selvasti paremmin pienen paineen alla ja tallaisessa pitkéssa
prosessi paine sijoittuu vasta loppukuukausille. Olen kuitenkin ylpea itsestani siina etta
I&hdin kuitenkin toteuttamaan projektia laatimani aikataulun pohjalta, enka jattanyt suurin-
ta tyota viimeisille kuukausille, vaan jaoin tyotaakkaa suhteellisen tasaisesti puolen vuo-

den ajanjaksolle. Stressinsietokykyni on myoéskin parantunut huomattavasti.

Ajankayton liséksi olen oppinut tutkimuksen teosta, tiedonhausta ja naiden kahden yh-
teensovittamisesta paljon. Tein ensimmaista kertaa kyselytutkimusta ja koko ajan jouduin
miettimaan sita, ettd vastaavatko kyselyn kysymykset ja kirjoittamani teoriatieto toisiaan
eli linkittyvatko tietoperusta ja empiirinen osa toisiinsa. Taman ajatusprosessi on varmasti

hyodyllinen myods tydelamassa, koska tama kohtaamisongelma on sielld myads yleinen.

Ammatillisessa mielessa olen kehittynyt juuri tutkimuksen tekemisessa ja tietamys tyohy-
vinvoinnista on syventynyt huomattavasti opinnayteprosessin aikana. Nykyisessa tyossani
joudun tekemaan paljon tiedonhakua ja tutkimusty6ta. Opinnaytteen tekeminen on tuonut

hyvat lahtokohdat ammatillisen kehityksen aloittamiselle.
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Liitteet
Liite 1. Saatekirje
Tyohyvinvointikysely

Kyselyn tavoitteena on kartoittaa OLP Tuotannon tyontekijoiden
tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Kyselyn perusteella pyritdin
parantamaan ilmenneitd epidkohtia ja puutteita.

Opiskelen Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa litketalouden koulu-
tusohjelmassa tradenomiksi ja kysely tulee olemaan osa
opinndytetyotani.

Vastaaminen

Merkitsethidn vastauksesi selkedsti mustaamalla ympyrin. Jos haluat
vaihtaa vastaustasi jo vastaamaasi kysymykseen, niin rastita vaira
vastaus ja mustaa oikea vastausvaihtoehto. Vapaita kommentteja
voit jatkaa sivun kdidntopuolelle, kunhan muistat merkiti ky-
symyksen numeron vastauksen eteen.

Kyselyyn vastataan anonyymisti ja vastaukset késitellddn
luottamuksellisesti. Ketiddn ei pystytd yksiloimédin vastausten perus-
teella.

Tulosten esittely

Tulen esittelemédn kyselyn tulokset kevdidn aikana OLP:hen. Tark-
ka ajankohta tulee médrittymédin myohemmin sitd mukaan, kun
opinndytteeni etenee. Esittelen tutkimuksen tulokset ja samassa
tilaisuudessa arvotaan koko henkiloston kesken hyvinvointiin liit-
tyvid palkintoja kiitoksena kyselyyn vastaamisesta.

Jos kyselyn aikana ilmenee kysyttavai itse kyselyyn tai kysymyksi-

in liittyen ethin eparoi kysya!
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Liite 2. Kyselylomake

Tyohyvinvointikysely

1.1ka

0 alle 30 vuotta
0O 30 - 39 vuotta
fe) 40 - 49 vuotta
0O 30-39 vuotta
o) 60 vuotta tai yhi

2. Kuinka kauan olet tydskemnellyt yritykeeszsa?
0O 0-4~uotta

0O 5 -9 vuotta

0 10 - 14 vuotta

fe) 15- 19 vuotta

le) vl 20 vuotta

Fyysinen tydhyvinvoint

3. Mita mielti olet seuraavista tyo- ja suojavalinelsiin littyvista viitteista?

Samaa Hieman samaa  Hiemanen En

mieltd mieltd mieltd mieltd
Minulla on kiytoss3 kumnon tyovalineet O O O O
Tyovilineet ovat ajanmukaizst O O O O
Suojavarusteet ovat helppokayttoisia O (o) O O
Suojavarusteet ovat ruttavit O o) ®) O
Suojavarusteet ovat asianmukaiset O (o) e) O
Minulla on kiytoss3 ruttavist: apuvilmeiti (mm. (®) (o) (o) (®)

nostimet yms.)
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4. Mita mielti olet seuraavista tyohon littyvistd vaittamista?

Samaa Hieman samaa

mieltd mieltd

Tyon fyysinen rasittavous on sopiva

Tyon fyysinen kuormittavuus ei ole liian
suuri

Tyomaiira on sopiva

Pystyn itse vaikuttamaan tyomaardini
Perustehtavini on selkeasti maaritelty
Tiedin miti minulta odotetaan tydssani
Tyoni tavoitteat ovat selvit

O0OO0O0O0 00

[+/5. Mit3 mielti olet seuraavista tydympéristoon ja tydoloihin littyvista vaitteista?
Samaa Hieman samaa Hieman eri
mielti

mielti

Tyopisteeni on siist O
Huolehdn itse tydpisteeni siisteydesta tarpeeksi
Taukotilojen siisteydesta huolehditaan

. Inisesti
Pukuhuoneiden siisteydesti huolehditaan

" Kaisesti
Yleiset tilat ovat siistejd
Valaistus tydpisteellini on hyvi
Tehdastilojen valaistus on rittava
Tehdastilojen melutaso on hyvalla tasolla

o000 O 0O0

O0OO0O0O0 00

O

OO0O0O0O O 0O0

Hieman en1

mieltd

Oo0Oo0OO00 0O0

mieltd

OO0OO0O0O O 00O0

6. Kommenttsaja tai paranmuzehdotuksia tyd- ja suojavilineizim seki tydymparistdon luttyen?
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7. Mita mielti olet seuraavista fyyziseen tyohyvinvointim littyvistd varttimisti?

mielti mielti
Fyysinen hyvinvomtmi on nittiva tydtehtivissani O
suormtumisen kannalta
Fyysinen hyvinvomtini on mmulle tirked asia
Huolehdm itse omasta fyysisesti kunnostani
Tyonantaja tarjoaa nittavist htkuntapalveloja
Tyonantajan tarjoamat Liikuntapakvelut kammustavat

i Lk

minua
Fyysinen kuntoni vaikuttaa tydsuoritukseeni
negatirvisesti

Fyysinen kuntoni vaikuttaa tydsuoritukseeni
positiivisesti

O O 00O0O0

O

o O O0O0O0O0

mieltd

o O 0000 O

miel

0 O 0000 O

8. Miten tyonantaja voisi parantaa jo olemassa olevien likuntapalvelnjen tarjontaa? Kaipaatko lis33 yhteisii
ki lisi ! 7

Henkinen tydohyvinvointi

9. Tyos23n1 minua motivol eniten seuraavat asiat (valitse max 3 vaithtoehtoa)
] Haastavat tyotehtivat
] Mielenkiintoiset tystehtivat
[[] Esimichen palaute
] Tyokavereiden palaute
] Mukavat tydkaverit
[ Palkka
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] Joustavat tydajat
] Mahdollisuus vaikuttaa itse tydntekooni
[ Itsendisyys

[] Jokin muu, mika

10. Mita mielta olet seuraavista motivaatioon litttyvista vaitteista?

Samaa
mielta

Olen motivoitunut tydssani
Tyotehtavani ovat motivoivia
Tyotehtavani ovat riittdvan haastavia
Kaipaisin lisaa haastetta tyotehtaviini
Olen kokenut tylsistymista tySssani
Tyotehtavani vathtelevat riittavasti
Saan itse vaikuttaa tydskentelytapoihini

Vaikutusmahdollisuudet motivoivat minua
tydssani

11. Mita mieltd olet seuraavista vaittamista?

Tyonantaja kannustaa oman osaamisen kehittamiseen
Tyonantaja mahdollistaa kehityksen tyossant

Pyrin itse kehittam3zn omaa ammatillista
osaamistani tydssani

Haluaisin kehitt3a osaamistani lisaa

Padsen kayttamaan omia vahvuuksiani
tyotehtavissani

Haluaisin kayttda omaa osaamistani enemman
tydssani

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen onnistuu
ongelmitta
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©OO0OO0O0O0OO0OO0

mielta

O O OO0 0O0O0

Hieman samaa
mielta

0OO0OO0O0O0OO0OO0

Hieman samaa

mielta

© O OO0 00O

Hieman eri
mielta

OO0OO0O0O0O0OO0O0

Hieman eri

mielta

O O OO0 0O0O0

X
5

OO0OO0O0O0OO0OO0O0

Eri
mielta

O O OO0 0O0O0



Sosiaalinen tydhyvinvointi

12. Mita mielta olet seuraavista tySyhteisdn ilmapiiria ja sosiaalista kanssakaymista koskevista vaittamista?

Samaa Hieman samaa Hieman eri Eri

mielta mielta mielta mielta
Yleinen ilmapiiri yrityksess3 on hyva ®) o) @) ®)
Ilmapiiri Iahimpien tySkavereideni kanssa on hyva O O O )
Tyokaverit kohtelevat minua ystavallisesti O ®) O O
Voin _il.ma.ista mielipiteitdni vapaasti ilman_ettd ne O O O O
tuomitaan
Ongelmatilanteet ratkotaan hyvissa hengessi ) O O )
Ongelmatilanteet ratkotaan reilusti ja tasapuolisesti ) o) O )
Pelisaznndt ovat samat kaikille ) O O ®)
Kaikki noudattavat yhteisesti sovittuja pelisaantdja O @) @) o)

13. Jarjestetaankd virkistyspaivia mielestasi tarpeeksi?
O Kylia
o) Ei

14. Virkistyspaivissa parasta on (valitse max 3 vaihtoehtoa)
] Aktiviteetit
[ Tagjoitut
] Vapaampi kanssakziyminen tyékavereiden kanssa
[ Virkistyspaivien aktiviteettien vaihtelevuus
) Mahdollisuus viettaa aikaa niiden tySkavefeiden kanssa, joiden kanssa et ole joka paivé tekemisissa
] Mahdollisuus kokeilla uusia aktiviteetteja
] "Extreme-lajit"

O
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15. Ehdotuksia ja kommentteja littyen virkistyspaiviin. Mik3 on parasta? Mist3 et niin pitanyt? Mita haluaisit

virkistyspaivina tehda? Muita kommentteja?

16. Mita mielta olet seuraavista esimiestydskentelyyn littyvista varttamista?

Samaa
mielta
Koen, ettd paivittaginen kommunikointi esimieheni kanssa on
helppoa
Koen, ettd kommunikointi on rakentavaa

Koen, ettd kommunikointi esimiehen kanssa helpottaa
tyStni

Esimieheni antaa riittavasti palautetta

Saan esimieheltini saanndllisesti palautetta tydstani
Esimieheni palaute on paasaantoisesti positifvista
Esimiehin palaute on padsaantdisesti rakentavaa
Palautteen anto tapahtuu miellyttavalla tavalla

Saan rifttavasti tukea esimieheltani

Saan riittavast: apua esimieheltani tydhon liittyvissa
ongelmatilanteissa

Haluaisin keskustella nykyista enemmain esimieheni kanssa
tydstani ja sithen liittyvista asioista

Haluaisin kayda saanndllisesti kehityskeskusteluja
esimieheni kanssa

c O OoOo0oO0OO0OO0OO0OO0O OO0 O
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mielta

o O OoOo0OO0OO0OO0OO0ODO OO0 O

mielta

O

O O O0O0OO0OO0OO0OO0OO0 OO

mielta

@)
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17. Koetko ongelmia esimiehesi kanssa? Jos kylla, niin mita? Miten esimiestydskentelya voitaisiin parantaa

yrityksessa?

Psyykkinen tydhyvinvointi

18. Koen tydssani seuraavia tunnetiloja

En koskaan Kuukausittain Viikoittain Parvittain

Stressia @)
Uupumusta

Motivaation puutetta
Tylsistymista
Innostuneisuutta
Onnistumisen tunhetta
Ylpeytta omasta tyéstéx%

OO0OO0OO0OO0O0

19. Kerro miss3 tilanteissa erityisesti koet mm. stressia ja uupumusta tydssasi? Missa tilanteissa taas
onnistuminen, innostuneisuus ja ylpeys ovat 1asna?

O

OO0OO0OO0OO0O0

O

OO0O0OO0OO0O0

OO0OO0OO0OO0O0O0

20. Mita mielta olet seuraavista psyykkiseen hyvinvointiin ja jaksamiseen liittyvista vaitteista?
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Samaa Hieman samaa Hiemaneri Eri

mieltd

mieltd

mielta

mielta



Ty6 tuo minulle mieleista sis@ltca elamaan

Ty®d vaikuttaa positiivisesti psyykkiseen hyvinvointiini
Saan tydstani henkisia voimavaroja, joita voin kayttaa
myds tydn ulkopuolella

Ty6 tuo minulle turvallisuuden tunnetta

Tyd tuo minulle jatkuvuuden tunnetta

Tyossa koetut haastavat tilanteet ja niista selviaminen
tilanteet tuovat minulle itsevarmuutta

OO0 OO0O0

21. Mit3 mielta olet seuraavista tydn arvostamiseen liittyvista vaitteista?

Koen, etta yrityksen johto arvostaa tySpanostani

Yrityksen johto nayttaa arvostuksensa tySpanostani
kohtaan riittavalla tavalla

Yrityksen johto arvostaa minua thmisena
Arvostan itse omaa tyGpanostani

Koen ammatillista ylpeytta omasta tySstani
Koen, etta esimieheni arvostaa tydpanostani

Koen, etti tyStoverini arvostavat tydpanostani

Samaa
mieltd

O

OO0 000 O

Hieman samaa

mieltd

22. Mita mielta olet seuraavista sitoutumiseen liittyvista varttamista?

Samaa
mielta
Koen olevani sitoutunut yritykseen ®)
Pitkd tydura samassa yrityksessa on minulle ®)
tavoiteltava arvo
Olen vithtynyt yrityksen palveluksessa ®)

Oo00 00O0

O0OO0O0O0O OO0

Hieman samaa

mielta

23. Tydssani minua sitouttaa eniten seuraavat asiat (valitse max 3)

0 Turvallisuus
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En
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o Vakaa yritys

0O Jatkuvuus

') Oma ika

0O Palklka

0O Tyotehtavat

0O Yrityksen johto

0O Tottumus

0O Tyoyhteiso

e Hyva ilmapiiri

0O Hyvia esimies

0o Tyon itsendisyys

) Vaikutusmahdollisuudet
o Jokin muu, ?

24. Mitka tekijat ovat saaneet erityisesti sinut sitoutumaan yritykseen? Jos puolestaan koet, etta et ole sitoutunut
yritykseen niin miksi ndin?

25. Oletko harkinnut tySpaikan vaihtoa viimeisen
O En ole harkinnut tySpaikan vaihtoa
O 10 - 5 vuoden atkana
O 4 - 3 vuoden aikana
O 2 - 1 vuoden aikana
O kuluneen vuoden aikana
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26. Olen katsellut uutta tydpaikkaa vakavissani viimeisen
o) En ole katsellut
0O 10 - 5 vuoden aikana
0O 4 - 3 vuoden aikana
0O 2 - 1 vuoden aikana
0o kuluneen vuoden atkana

27. Mitka ovat olleet ratkaisevat syyt joiden takia olet harkinnut tydpaikan vaihtoa?

28. Kiitos vastauksista! Alle voit vield vapaasti kommentoida, jos kysely on herattanyt kommentteja
mihin vain tyShon liittyen, My3s palautetta kyselyyn liittyvien otan vastaan mielellani
eli risut ja ruusut tahan.
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Liite 3. Spearmanin korrelaatiotaulukko

Correlations
Spearman’s rho
Ika tydskennellyt
Correlation Correlation
Coefficient N Coefficient

Minulla on kaytossa kunnon tydvalineet

-135 26 126 25
Tyovalineet ovat ajanmukaiset -057 27 -,069 26
Suojavarusteet ovat helppokayttdisia 195 26 291 25
Suojavarusteet ovat riittavat 049 26 231 25
Suojavarusteet ovat asianmukaiset 175 26 296 25
Minulla on kaytdssa riittavasti apuvalineitd (mm. nostimetyms.) 273 26 449 25
Tyon on fyysinen rasittavuus on sopiva 190 26 335 25
Tyon fyysinen kuormittavuus ei ole liian suuri 074 26 218 25
Tyomaara on sopiva 021 2 -022 25
Pystyn itse vaikuttamaan tydomaaraani 167 26 252 25
Perustehtavani on selkeasti maartelty 030 26 252 25
Tiedan mita minulta odotetaan tydssani 395 26 396 25
Tyoni tavoitteet ovat selvat 321 25 286 24
Tyopisteeni on siisti -,201 27 -320 26
Huolehdin itse tydpisteeni siisteydesta tarpeeksi -025 27 -079 26
Taukotilojen siisteydesta huolehditaan asianmukaisesti -129 27 -016 26
Pukuhuoneiden siisteydesta huolehditaan asianmukaisesti 158 27 312 26
Yleiset tilat ovat siisteja 063 27 254 26
Valaistus tyopisteellani on hyva -207 27 015 26
Tehdastilojen valaistus on riittava -135 27 27 26
Tehdastilojen melutaso on hyvalla tasolla -084 26 074 25
Fyysinen hyvinvointini on riittava tydtehtavassani suoriutumisen kannalta -207 27 -120 26
Fyysinen hyvinvointini on minulle tarkea asia - 149 27 054 26
Huolehdin itse omasta fyysisesta kunnostani 014 26 121 25
Tyonantaja tarjoaa riittavasti liikuntapalveluja 078 o7 095 2%
Tyonantajan tarjoamat liilkuntapalvelut kannustavat minua lilkkkumaan -023 27 090 26
Fyysinen kuntoni vaikuttaa tydsuoritukseeni positiivisesti -128 27 -015 26
Haastavat tyotehtavat -244 27 -278 26
Mielenkiintoiset tydtehtavat -140 27 0,000 2%
Esimiehen palaute =171 27 -,256 26
Tyokavereiden palaute 238 27 403 26
Mukavat tydkaverit -020 27 -005 26
Palkka -351 27 -,295 26
Joustavat tydajat -,049 27 277 26
Mahdollisuus vaikuttaa itse tydntekooni 383 27 143 26
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Mahdollisuus vaikuttaa itse tydntekooni

Itsenaisyys

Jokin muu

Olen motivoitunut tydssani

Tyotehtavani ovat motivoivia

Tyotehtavani ovat riittavan haastavia

Kaipaisin lisaa haastetta tydtehtaviini

Olen kokenut tylsistymista tydssani

Tyo6tehtavani vaihtelevat riittavasti

Saan itse vaikuttaa tydskentelytapoihini
Vaikutusmahdollisuudet motivoivat minua tydssani
Tydnantaja kannustaa oman osaamisen kehittamiseen
Tyénantaja mahdollistaa kehityksen tydssani

Pyrin itse kehittamaan omaa ammatillista osaamistani tydssani
Haluaisin kehittaa osaamistani lisda

Paasen kayttamaan omia vahvuuksiani tydtehtavissani
Haluaisin kayttaa omaa osaamistani enemman tydssani

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen onnistuu ongelmitta
Yleinen ilmapiiri yrityksessa on hyva

limapiiri 1ahimpien tyékavereideni kanssa on hyva

Tyokaverit kohtelevat minua ystavallisesti

Voin ilmaista mielipiteitani vapaasti ilman, etta ne tuomitaan
Ongelmatilanteet ratkotaan hyvassa hengessa

Ongelmatilanteet ratkotaan reilusti ja tasapuolisesti

Pelisaannot ovat samat kaikille

Kaikki noudattavat yhteisesti sovittuja pelisaantoja

Koen, etta pystyn paivittdinen kommunikointi esimieheni kanssa on
helppoa

Koen, etta kommunikointi on rakentavaa

Koen, ettd kommunikointi esimiehen kanssa helpottaa ty6tani
Esimieheni antaa riittavasti palautetta

Saan esimieheltani saanndllisesti palautetta tydstani
Esimieheni palaute on paasaantoisesti positiivista

Esimiehin palaute on paasaantdisesti rakentavaa

Palautteen anto tapahtuu miellyttavalla tavalla

Saan riittavasti tukea esimieheltani

Saan riittavasti apua esimieheltani tydhon liittyvssa ongelmatilanteissa
Haluaisin keskustella nykyista enemman esimieheni kanssa tydstani ja
siihen liittyvista asioista

Haluaisin kdyda s3anndllisesti kehityskeskusteluja esimieheni kanssa
Stressia
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383 27 143
309 27 230
-026) 27 -177
100[ 27 043
-083[ 27 061
-210[ 27 -072
185 27 -124
020 26 040
-056[ 25 131
-012[ 27 ,009
-193[ 27 025
-040[ 27 097
-019[ 27 026
-087[ 27 071
-216[ 27 -343
-127| 26 -059
023 27 -028
238 27 285
-263| 27 053
-107[ 27 152
-012[ 26 144
008 27 069
060[ 27 276
308 27 233
300] 26 245
102] 27 189
01| 27 144
003 27 243
-100| 27 -144
188 27 145
315 26 504
066 27 123
264 27 ,300
A13) 27 130
4007 27 269
19 27 313
A1) 27 043
-038] 27 -,097
004 26 -070

26
26
26
26
26
26
26
25
24
26
26
26
26
26
26
25

26

26
26
26

25

26
26
26
25
26

26

26
26

26
25
26

26
26
26
26

26
26
25




Uupumusta
Motivaation puutetta

Tylsistymista

Innostuneisuutta

Onnistumisen tunnnetta

Ylpeytta omasta tyostani

Tyo tuo minulle mieleista sisaltoa elamaan

Tyo vaikuttaa positiivisesti psyykkiseen hyvinvointiini

Saan tydstani henkisia voimavaroja, joita voin kayttaa myos tyon
ulkopuolella

Tyd tuo minulle turvallisuuden tunnetta

Tyo tuo minulle jatkuvuuden tunnetta

Tydssa koetut haastavat tilanteet ja niista selviaminen tilanteet tuovat
minulle itsevarmuutta

Koen, etta yrityksen johto arvostaa tydpanostani

Yrityksen johto nayttaa arvostuksensa tydpanostani kohtaan riittavalla
tavalla

Yrityksen johto arvostaa minua ihmisena

Arvostan itse omaa tyépanostani
Koen ammatillista ylpeytta omasta tydstani

Koen, etta esimieheni arvostaa tydpanostani

Koen, etta tydtoverini arvostavat tydpanostani

Koen olevani sitoutunut yritykseen

Pitka tydura samassa yrityksessa on minulle tavoiteltava arvo
Olen viihtynyt yrityksen palveluksessa

-150( 23 -223
320 25 083
198 24 -106
038 25 147
035 26 -206
249 25 019
-031] 26 1095
-037| 27 -158
-158 26 198
-034[ 27 245
029 27 198
035| 26 442
102] 26 206
139 27 158
126 26 345
-016[ 27 180
308 26 608"
-075] 25 038
064 27 075
256 26 -,055
278 27 239
280 26 208

22

24

23
24
25
24
25
26

25

26
26

25
25
26

25
26
25

24
26
25
26
25

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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Liite 4. Spearmanin korrelaatiotaulukko

Correlations

Spearman’s rho

Ika

Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?

Minulla on kaytéssa kunnon tydvalineet

Tydvalineet ovat ajanmukaiset

Suojavarusteet ovat helppokayttdisia
Suojavarusteet ovat riittavat

Suojavarusteet ovat asianmukaiset

Minulla on kaytdssa riittavasti apuvalineitd (mm. nostimet
yms.)

Tyon on fyysinen rasittavuus on sopiva

Tydn fyysinen kuormittavuus ei ole liian suuri

Ty6maara on sopiva

Pystyn itse vaikuttamaan tyomaaraani

Perustehtavani on selkedsti maarelty

Tiedan mita minulta odotetaan tydssani

Tydni tavoitteet ovat selvat

Tyopisteeni on siisti

Huolehdin itse tydpisteeni siisteydesta tarpeeksi
Taukotilojen siisteydesta huolehditaan asianmukaisesti
Pukuhuoneiden siisteydesta huolehditaan asianmukaisesti
Yleiset tilat ovat siisteja

Valaistus tydpisteellani on hyva

Tehdastilojen valaistus on riittava

Tehdastilojen melutaso on hyvalla tasolla

Fyysinen hyvinvointini on riittava tydtehtavassani
suoriutumisen kannalta

Fyysinen hyvinvointini on minulle tarkea asia

Huolehdin itse omasta fyysisesta kunnostani
Tydnantaja tarjoaa riittavasti lilkuntapalveluja
Tydnantajan tarjoamat liikkuntapalvelut kannustavat minua
liilkkumaan

Fyysinen kuntoni vaikuttaa tydsuoritukseeni positiivisesti
Haastavat tydtehtavat

Mielenkiintoiset tydtehtavat

Esimiehen palaute

TyGkavereiden palaute

Mukavat tydkaverit
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Oletko harkinnut Olen katsellut uutta
tydpaikan vaihtoa tydpaikkaa
Correlatio Correlatio
n n
Coefficient N Coefficient N
-542 27 - 458 25
-223 26 - 112 24
036 26 - 106 24
-,053 27 -,259 25
- 101 26 -, 140 24
-019 26 -120 24
- 167 26 -,300 24
,018 26 198 24
-,045 27 -271 25
,090 27 -,086 25
- 101 27 - 192 25
- 114 27 -,246 25
- 195 27 - 143 25
-,300 27 -,369 25
- 102 26 -124 25
,066 28 -,003 26
-,058 28 - 137 26
188 28 ,030 26
-139 28 - 184 26
- 153 28 -,240 26
278 28 305 26
- 072 28 ,007 26
-,098 27 -251 25
,082 28 ,001 26
015 28 ,065 26
-100 27 -,054 25
-,265 28 -, 356 26
- 198 28 -337 26
-036 28 -077 26
,018 28 ,032 26
- 186 28 -215 26
,054 28 199 26
- 141 28 ,050 26
-023 28 021 26




Palkka

Joustavat tydajat

Mahdollisuus vaikuttaa itse tydntekooni

Itsendisyys

Jokin muu

Olen motivoitunut tydssani

Tyotehtavani ovat motivoivia

Tyotehtavani ovat riittavan haastavia

Kaipaisin lisda haastetta tyétehtaviini

Olen kokenut tylsistymista tydssani

Tyotehtavani vaihtelevat riittavasti

Saan itse vaikuttaa tydskentelytapoihini
Vaikutusmahdollisuudet motivoivat minua tydssani
Tyonantaja kannustaa oman osaamisen kehittamiseen
Tydnantaja mahdollistaa kehityksen tydssani

Pyrin itse kehittdmaan omaa ammatillista osaamistani
tydssani

Haluaisin kehittad osaamistani lisaa

Paasen kayttamaan omia vahvuuksiani tydtehtavissani
Haluaisin kayttda omaa osaamistani enemman tydssani
Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen onnistuu
ongelmitta

Yleinen ilmapiiri yrityksessa on hyva

IImapiiri Iahimpien tydkavereideni kanssa on hya
Tydkaverit kohtelevat minua ystavallisesti

Voin ilmaista mielipiteitani vapaasti ilman, ettd ne tuomitaan
Ongelmatilanteet ratkotaan hyvdssa hengessa
Ongelmatilanteet ratkotaan reilusti ja tasapuolisesti

Pelisdaannot ovat samat kaikille

Kaikki noudattavat yhteisesti sovittuja pelisdantdja
Koen, etta pystyn paivittainen kommunikointi esimieheni
kanssa on helppoa

Koen, ettd kommunikointi on rakentavaa

Koen, ettd kommunikointi esimiehen kanssa helpottaa tyétani

Esimieheni antaa riittavasti palautetta

Saan esimieheltani sdanndllisesti palautetta tydstani
Esimieheni palaute on pdasaantdisesti positiivista
Esimiehin palaute on paasaantdisesti rakentavaa
Palautteen anto tapahtuu miellyttavalla tavalla

Saan riittavasti tukea esimieheltani
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051
018
-118
037
099
-249
096
143
-188
022
204
072
017
-244
-,200

-,065

,100
-094
-180

-311

385
319
163
211
- 161

-.340

- 357
,018

-330
-193
-112

-438°
-324
-034
-291

-101
-,260

28
28
28
28
28
28
28
28
27
27
26
28
28
28
28

27

28
27
28

28

28
28
27
28
28

28

27
28

28
28
28

28
27
28
28

28
28

-,069
101
-145
025
290
-420°
-,006
128
-214
062
-,051
-,009
-,055
-372
-423

- 274

-028
-442°
-256

-,205

,309
,196
-,009
-,009
-,296

- 607

-378
-,001

-,285
- 164
-220

-578
- 468
-291
-379

-279
-315

26
26
26
26
26
26
26
26
25
25
24
26
26
26
26

25

26
25
26

26

26
26
25
26
26

26

25
26

26
26
26

26
25
26
26

26
26




Saan riittavasti apua esimieheltani tyéhan liittyvssa
ongelmatilanteissa

Haluaisin keskustella nykyista enemman esimieheni kanssa
tydstani ja siihen liittyvista asioista

Haluaisin kayda saanndllisesti kehityskeskusteluja
esimieheni kanssa

Stressia

Uupumusta

Motivaation puutetta

Tylsistymista

Innostuneisuutta

Onnistumisen tunnnetta

Ylpeytta omasta tydstani

Ty6 tuo minulle mieleista sis3ltdéad elamaan

Tyo vaikuttaa positiivisesti psyykkiseen hyvinvointiini

Saan tydstani henkisia voimavaroja, joita voin kayttaa myos
tydn ulkopuolella

Ty0 tuo minulle turvallisuuden tunnetta

Ty6 tuo minulle jatkuvuuden tunnetta

TyGssa koetut haastavat tilanteet ja niistd selvidaminen tilanteet
tuovat minulle itsevarmuutta

Koen, etta yrityksen johto arvostaa tydpanostani

Yrityksen johto nayttaa arvostuksensa tydpanostani kohtaan
riittavalla tavalla

Yrityksen johto arvostaa minua ihmisena

Arvostan itse omaa tydpanostani

Koen ammatillista ylpeytta omasta tydstani

Koen, etta esimieheni arvostaa tydpanostani

Koen, etta tyétoverini arvostavat tydpanostani

Koen olevani sitoutunut yritykseen

Pitka tydura samassa yrityksessa on minulle tavoiteltava arvo

Olen viihtynyt yrityksen palveluksessa

-031
-113

-078

-180
-112
-593"
-355
-104
-189

-210

-,040
-172

-018
-028
- 194

-290
-088
-,340

-,061
142
-,349
,090
,052
-326

482"
-385

28

28

28

27
24
26
25
26
27

26

27
28

27
28
28

27
27
28

27
28
27
26
28
27

28
27

-070
-228

-,249

- 188
-128
-533"
-331
,035

-, 146

-072

-318
-417

-,295
-278
-458°

- 267
-,293
-397

-,048
193
-319
-110
,001
- 437

- 449
-429°

26

26

26

26
23
25
24
25
26

25

25
26

25
26
26

25
25
26

25
26
25
24
26
25

26
25

**_ Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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