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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tyoturvallisuuden ja tydsuojelun nykytilanne toi-
meksiantajan yrityksessa. Tyossa kaytetty teoriaosuus koostuu tyoturvallisuudesta ja tyosuojelusta
kirjoitettuun ammattikirjallisuuteen, joista keskeisimpia osa-alueita ovat tydymparisto, tyoyhteison
hairiot, tyéterveyshuolto, tyéturvallisuuden ja -suojelun johtaminen ja niiden kustannukset seka tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Tietoperustassa kasitellyt aiheet on valikoitu niin, etta ne selittavat
tyéturvallisuuteen ja tydsuojeluun liittyvia kasitteité yleisella tavalla. Tietoperustassa on myds py-
ritty kohdentamaan aiheet toimeksiantajan yrityksen liittyviksi.

Opinnaytetyon aihe saatiin tydpaikan kautta. Olen itse tydskennellyt aikaisemmin toimeksiantajan
yrityksessa, jonne opinnaytetyon tekeminen tuntui luonnolliselta. Toimeksiantajan yrityksessa nah-
tiin tarve kartoittaa tyoturvallisuuden ja tyosuojelun nykytilanne ja etsia mahdolliset kehittamistar-
peet.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena toimeksiantajan yrityksen koko henkilokunnalle. To-
teutetut kyselytutkimukset ja haastattelut olivat laadullisia tutkimuksia. Tutkimusten tulosten perus-
teella voidaan todeta, etta tyoyhteison yhteenkuuluvuus on tarkeaa, tydhyvinvointiin panostetaan
yrityksessa seka tyoturvallisuutta pidetaan tarkeana. Yrityksen tulee tarjota tyontekijdilleen riitta-
vasti valineita turvalliseen tyon tekemiseen ja selkeat pelisdannét yhdessa toimimiseen. Yrityk-
sessa tulee olla myos selkeat kaytannot mahdollisien tydyhteison hairididen ehkaisemiseen. Vas-
tuu tydturvallisuudesta ja tydyhteison toimivuudesta on kaikilla tydntekijdilla, kuitenkin esimiehilla
on vastuu perehdyttaa tyontekijat toimimaan tyoturvallisuuden ja tydsuojelun edellyttamalla tavalla.

Esimiesten roolia tyontekijdiden kuuntelemisessa tulisi parantaa esimerkiksi lisdéd@malla esimies—
alainen keskusteluyhteytta. Tyontekijoiden tulisi keskustella enemman luottamusmiehen kanssa,
mikali asiasta ei koe pystyvansa puhua esimiehelle. Luottamusmiehen roolia tulisi korostaa huo-
mattavasti. Yhteenkuuluvuuden tunnetta voisi lisata jarjestamalla koko tyoyhteisolle virkistaytymis-
paivia ja parantamalla sisaista viestintaa tiimien kesken. Yrityksessa ilmenevat tydyhteison hairiot
tulisi ratkaista valittomasti osapuolten kesken.

Asiasanat: tyoturvallisuus, tydsuojelu, tydhyvinvointi, tydyhteisd, tybterveys, tybterveyshuolto, pien-
yritys.
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The purpose of this thesis was to investigate current situation of work safety and occupational
safety and health at principals’ company. The focus in the theory part is in work environment, work
community, occupational health care, leading the work safety and occupational safety and health,
costs of works safety and occupational safety and health and different things which impact to the
well-being at work. Work safety and occupational safety and health has been written in the theory
in general way, but also some sections concern small enterprises.

The subject for this thesis came from my own work place where | used to work. Doing the thesis to
my own work place felt natural. We saw the need to chart the current situation of the work safety
and occupational safety and health and find possible needs to improve policies and ways to handle
the work safety and occupational safety and health.

The research parts of this thesis is qualitative research. This research executed to all employees
of the principals’ company. The results show that the fellowship and work safety are important, and
they invest to the well-being at work in the company. Company needs to offer all needed tools to
work safely and create clear rules for working together. Company need to have clear instructions
to prevent all kind disturbances and inappropriate behavior in the work community. The main
responsibility of work safety and functionality work community is on employer and supervisor, but
also employees have the responsibility to work the way employer has shown.

Employees needs to be heard in the work community so the interactions with the supervisor and
the subordinate needs to be improved. If employees do not feel that they can talk with their
supervisor, they should take contact with the workplace steward. Role of the workplace steward
should be highlighted. Creating more the feeling of the fellowship could be done organizing more
events only for the work community. Internal informing between different teams should be fixed. All
disturbances at work should be solved immediately with all side.

Keywords: work safety, occupational safety and health, well-being at work, work community, occu-
pational health, occupational health care, small enterprise.
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo kasittelee pienyrityksen tyoturvallisuutta ja tyosuojelua. Toimeksiantajayritys
on paikallinen asuntoja vuokraava yritys, joka myos rakentaa uusia asuntoja Oulun alueelle. Yri-
tyksen tarkeimpana tehtdvana on tarjota asumispalveluita peruskoulun jalkeisia opintoja tekeville
nuorille. Yritys on voittoa tavoittelematon, joten pyrkimyksena on tarjota opiskelijoille asuntoja niin
edullisesti, kuin se on yrityksen taloudenpidon mukaisesti mahdollista. Toimeksiantajan yrityksessa
on 17 vakituista tyontekijaa, jonka lisaksi tekevat tiivista yhteistyota eri yhteistydkumppanien

kanssa.

Kayn lapi erilaisia tekijoita jotka vaikuttavat tyontekijaan ja tyoyhteisoon. Naita asioita ovat muun
muassa tydymparistoon vaikuttavat tekijat, kuten fyysinen tila, melu, tydpaikan lampdolot ja sisil-
mat. Otan esille myods tydergonomian, joka vaikuttaa suuresti tydturvallisuuteen ja -hyvinvointiin.
Tyoympariston lisaksi kasittelemme asioita, jotka vaikuttavat tyoyhteisoon, kuten psykososiaalinen
kuormitus, tyokayttaytyminen, tyoyhteison hairiot ja yhdenvertaisuus ja tasa-arvo. Tyoturvallisuu-
teen ja tyosuojeluun kuuluu riskien arviointia ja niiden seurantaa. Kasittelen hieman laajemmin
myos tyoterveyshuollon vaikutuksia yritykseen. Naiden lisaksi huomioin myos tyoturvallisuuden
johtamisen, siihen liittyvia keinoja seka tyoturvallisuuden ja -suojelun kustannussaastoja. Tyotur-
vallisuuden ja tydsuojelun jalkeen kasittelen tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja sen kustannuk-

sia.

Taman opinnaytetyon tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena. Valitsin laadullisen tutki-
muksen, sillé opinndytetyoni koskee enemman ihmisia ja heidén toimintaansa, jonka myoéta avoi-
met vastaukset tuottavat enemman arvoa kuin esimerkiksi tilastollisessa tutkimuksessa saadut ky-
selyt. Olen haastatellut toimeksiantajayrityksen tyontekijoita pienissa ryhmissa. Yrityksen esimiehet
ovat olleet yksi ryhma, kaksi muuta ryhmaa on koostunut yrityksen tyontekijoista joilla ei ole esi-
miesasemaa. Yksilohaastattelun olen tehnyt yrityksen toimitusjohtajan kanssa. Erillisen avoimen
kyselyn olen lahettanyt ennen ryhmahaastatteluita jokaiselle yrityksen tyontekijalle. Kaikkien nai-
den haastatteluiden ja kyselyiden pohjalta olen lahtenyt tarkastelemaan ja etsimaan kehityskoh-
teita.



2 TYOTURVALLISUUS JA TYOSUOJELU

Tyonantajalla on velvollisuus mahdollistaa tyontekijdille turvallinen tydymparisto. Ty6turvallisuus-
lain (738/2002) mukaan tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tarpeellisilla toimenpiteilla tyonteki-
jéiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Velvollisuus ei ole yksipuolista, silla on tyontekijan
velvollisuus noudattaa tydnantajan antamia maarayksia ja ohjeita. Tyontekijan tulee huomioida olo-
suhteet ty6ta tehdessa ja edistad omaa turvallisuutta ja terveytta pitamalla tarvittavaa jarjestysta ja

siisteytta, huolellisuutta ja varovaisuutta.

Tyonantajalla on suurin vastuu tydsuojelussa, kuitenkin tydsuojelu kuuluu jokaiselle tyoyhteison
jasenelle. Jokaisen tulee yllapitaa ja antaa parannusehdotuksia, mikali puutteita havaitsee. Tyotur-
vallisuuslain (738/2002) mukaan tydnantajalla on vastuu tydn vaarojen selvittamisessa ja arvioin-
nissa. Tyonantajan tulee tarvittaessa kayttaa asiantuntijoita tydsuojelun yllapitamiseen, mikali oma
asiantuntemus ei ole riittavaa. Tyoterveyshuolto on yleisin ja luontevin yhteistydkumppani tyosuo-
jelun yllapitamiseen, arviointiin ja kehittamiseen. Tyoterveyshuolto laatii tydpaikkaselvityksen,

jonka kanssa voidaan tehda myds vaarojen arviointi. (Sauni 2018, 76.)

21 Tyoymparisto ja siihen vaikuttavat tekijat

Tassa luvussa kaymme lapi tydymparistda ja tekijoista, jotka voivat kuormittaa tyontekijaa niin fyy-
sistesti kuin psyykkisesti. Tydymparistolla ei tarkoiteta pelkastaan fyysista tilaa, vaan myos tyoer-
gonomiaa, tydyhteis6a, psykososiaalista kuormitusta, tyokayttaytymista, tydyhteison hairidita seka
yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa (Ty6turvallisuuskeskus, viitattu 14.6.2018). Toimeksiantajan tyon-
tekijat tydskentelevat suurimmaksi osaksi toimistossa, joten kdymme lapi ne tekijat, jotka todelli-

suudessa vaikuttavat toimeksiantajan yrityksessa.

Tyoturvallisuutta ajateltaessa ja suunniteltaessa tulee edistaa turvallista ja terveellista tydymparis-
t6a. On tyonantajan velvollisuus huolehtia, etta tydtilat, -valineet ja -menetelmat ovat turvallisia
tydntekijoille, asiakkaille, vieraille ja muille ulkopuolisille henkildille. Tydnantajan on velvollisuus

perehdyttaa tyontekijat niin, ettd he ymmartavat ja osaavat kayttaa laitteita niiden tarkoitetuin kei-



noin. Tyovalineet tulee olla kayttokunnossa ja tyotehtavien suunnittelussa tulee huomioida tyonte-
kijdiden fyysiset mitat, jotta ne ovat tyntekijdille turvallisia kayttaa. Tydymparistda ovat tydpaikan

liséksi tydmatkat ja tyoliikenne. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, viitattu 14.6.2018.)

Tyoturvallisuuslain (738/2002) 12§:n mukaan tyonantajan on tydympariston rakenteita, tyotiloja,
tyo- tai tuotantomenetelmia, koneiden, tydvalineiden ja muiden laitteiden suunnitelmaa laadittaessa
huomioida kaiken edelld mainittujen vaikutuksen tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen. Tyo-

olosuhteet tulee olla suunniteltuna niin, etta ne vastaavat laissa asetettuja vaatimuksia.

Tydtilat ja kulkuvaylat tulee olla esteettomia seka tyopaikan valaistus, aaniymparisto ja sisailman
laatu terveellisia kaikille tydyhteison jasenille. Mikali tydpaikalla on fysikaalisia, kemiallisia tai bio-
logisia terveysvaaroja, on tydnantajan huolehdittava, ettd ne ovat tunnistettu ja hallinnassa. Tyo-
koneiden ja -laitteiden tulee olla kayttokunnossa, ja niita tulee kayttaa vain niihin t6ihin, joihin ne
on tarkoitettu. Tydkoneiden- ja valineiden kayttoa tulee kayttaa vain niissa olosuhteissa, joissa se
on turvallista. (Tyéturvallisuuskeskus 2018, viitattu 14.6.2018.)

211 Melu, lampoolot ja sisdilma

Tyoymparistossa, esimerkiksi avokonttoreissa on tyonantajan velvollisuus huolehtia, etta tyopai-
kalla aiheutuva melu ei aiheuta tyontekijéille kuulovaurion riskia, vaikuta tyontekijoiden fysiologisiin
toimintoihin kuten sydamen lyontitiheyteen tai tyontekijoiden keskittymiskykyyn. Lyhytaikainen
melu on sallittua, jos sille on todella tarvetta, kuten porakoneen kaytto. Todella meluisissa tydym-
paristOissa, kuten tehtaissa, tyontekijoille on annettava kuulosuojaimet kuulon yllapitamiseksi. Avo-
konttoreissa usein hairitseva melu on tilannetekijista syntyvaa, kuin fysikaalisista ominaisuuksista.
Yleisimmat melua aiheuttavat tilannetekijat ovat puhe, puhelimien soittoaanet ja kaytavilla kavelyt.
(Ty6turvallisuuskeskus 2018, viitattu 14.6.2018.)

Tydymparistdssa, jossa on avokonttoreita, tulee suunnitella tydtilat niin, etté jokaisella tyontekijalla
on mahdollisuus rauhassa keskittyad omaan tyohonsa. Tydtilaa suunnitellessa on hyva huomioida
materiaalit kuten matot ja verhot seka tavarat ja tydtilat, joita kaytetdan tydymparistoon. Avokont-
toreissa on hyva kayttaa korkeita sermeja, jotka &anen eristamiseksi luovat jokaiselle tydntekijalle
oman tyOpisteen. Esimiehilla on vastuu perehdyttaa ja ohjeistaa tydntekijéita tydyhteisdssa kom-

munikoinnista seka tyotilassa likkumisesta. (Ty6turvallisuuskeskus 2018, viitattu 14.6.2018.)



Melun lisaksi tyonantajan tulee huolehtia, etta tyopaikalla [ampotilat ovat inhimillisia, seka sisailma
hyva. Hyvan sisailman tunnistaa silloin, kun huoneen lampotila on oikea, ilman kosteus on sopiva,
raikas ja puhdas. Kun tyopaikalla on hyva sisailma, vaikuttaa se positiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja
tyontekijoiden tehokkuuteen. Lampdtiloja arvioitaessa tulee huomioida tyon raskaus, vaatetus ja
tydpaikan fysikaaliset tekijat, kuten ilman lampétila, sateilylampd, iiman nopeus ja kosteus. Tydpai-
kan ilmalampétilan ei tule ylittda +28 °C:ta, kun ulkoilman I&mpétila on alle +25 °C. Esimerkiksi
kesahelteilla lampatila voi kohota yli +28 °C, joten talloin tyontekijoilla on oltava mahdollisuus pitaa
tunnin valein 10-15 min tauko. Tydpaikalla tulee olla tarpeeksi kelvollista hengitysilmaa seka riitta-
van tehokas ilmavaihto, joka tuo tarvittavan maaran puhdasta ilmaa saannallisesti. llmanvaihtoko-
neilla on helppo hallita ty6ilmaa. limanvaihtokoneet tulee puhdistaa saanndllisen valiajoin, silla nii-
hin kertyy epapuhtauksia ja voivat aiheuttaa terveysvaaroja. (Ty6turvallisuuskeskus 2018, viitattu
14.6.2018.)

21.2 Tyodergonomia

Tuki- ja likuntaelinsairauksista johtuvat tyokyvyttomyydet muodostavat Kelan korvaamista sairaus-
paivarahoista noin kolmanneksen. Tyo on siirtynyt enemman toimistotiloihin, jonka myota tyoer-
gonomian merkitys kasvaa. Tyoterveyshuollon on lakisaateisesti kartoitettava tyon merkitys tervey-
delle ja tyokyvylle. Taman kartoituksen mukaan tyoterveyshuolto antaa suosituksia tyonantajalle,
kuinka voida parantaa tydymparistoa ja vahentaa ylimaaraista fyysista kuormitusta. Toimiva tyder-

gonomia vahentaa sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyytta. (Martimo & Antti-Poika 2018, 182.)

Toiden suunnittelulla on merkittava vaikutus tydn fyysiseen kuormittavuuteen. Tyétilojen tulee olla
esteettomia ja tarpeeksi tilavia. Ahdas tydtila voi aiheuttaa huonoa tydasentoa, kuten selka kuma-
rassa tyoskentelya. Tyovalineet on oltava tyontekijan helposti saatavilla ja tavaroiden kuljettamista
tulisi olla mahdollisimman vahan. Kun tydympéristdssa on hyva jarjestys ja esteetdn kulku, tehos-
tavat ne tydskentelya ja viihtyvyytta. Tyontekijdille tulee antaa hyva perehdytys ja tydhdnopastus,
jotka edistavat oikeiden tydasentojen ja -likkeiden omaksumista. Tyon kuormituksen vahentamista
on hyva kehittdd monipuolistamalla tydasentoja ja -likkeita. Taukojen pitdminen on tarkeaa, var-
sinkin tydssa, jossa on paljon toistoliikkeitd, nostamista ja kantamista. Tauot edistavat myos tyoky-

kya ja -terveellisyytta. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, viitattu 7.8.2018.)
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Fyysinen tyokuormitus koostuu siita, mita likkeita ja asentoja tarvitaan tyota tehdessa. Tyotehta-
vissa on erilaisia likkeita, esimerkiksi varastotyontekijat voivat joutua nostamaan tavaroita, kassa-
tyontekijat toistamaan kasien ja ranteiden liikkeita kassahihnalla ja toimistotyontekijat usein istuvat
ja tekevat paatetyota. Toimiva tyopiste on todella tarkeassa roolissa toimistotyon tydergonomiassa.
Toimisto- ja paatetyot ovat nousussa, joten on tarkeaa, etta yrityksissa seka tyoterveyshuolloissa
otetaan huomioon oikeanlainen ergonomia. Jokainen tyontekija on yksilo, joten jokaisen tyopiste
on my0s erilainen. Kun tydergonomiaa suunnitellaan, tulee ottaa huomioon tyontekijat, tyotehtavat
ja -valineet, tiedot tyontekijan fyysisista mitoista ja katseluedellytyksista, tydasentoa ja tyoliikkeita
koskevat suositukset. Kun tyontekija voi omaksua mukavan ja tuetun asennon, néhda tarvittavat
tiedot vaivattomasti, tehda vaaditut likkeet esteettdmasti, vaihdella tydasentoja ja tyon suoritusta-
paa seka mahdollisista rajoitteista huolimatta tehda tyotd mukavasti, on saatu suunniteltua hyva

tydpistekokonaisuus. (Tyoterveyslaitos 2007, 44.)

Adriasentoja tulee valttaa, kuin myds toispuolista tai yksipuolista kuormitusta. Samanlainen, jat-
kuva ty0asento voi aiheuttaa erilaisia oireita ja kiputiloja. Myos veto ja kylmyys voivat aiheuttaa
oireita, kuten niska- ja hartiaseudun jumiutumisia. Hankalia tydasentoja tulee valttaa, mutta joissa-
kin tilanteissa niita voi joutua tekemaan, joten niiden toistoja ja ajallista kestoa tulisi vahentaa mah-
dollisimman vahaan. Ylaraajojen kiputiloja, kuten selkakipuja voi ilmeta, mikali istumatyota tekeva
tyontekija ei liiku tarpeeksi. Mikrotaukoja voi pitaa ja niita kannattaa hyodyntaa liikkumalla pois
omalta tyOpisteelta. Istumaty0 ei vie energiaa paljon, mutta kohdistaa rasitusta pitkaan samassa
asennossa tehtavassa tydssa erilaisia ergonomisia ongelmia. (Tydturvallisuuskeskus 2018, viitattu
7.8.2018.)

Istumaty6ssa tulee huomioida hyva ryhti, mutta myds mukava ja helposti vaihteleva asento. Istu-
matydssé tyotuoli on todella tarkeassa roolissa. Merkittavaa on, etta tyontekijalla on sopiva tuoli,
jota han pystyy saatamaan tyoasentojen vaihtuessa. Pystyasennossa oleva tuoli on suositelluin,
silla pystyasennossa istuessa on helpompaa kurotella eteenpéin ja tukeutua taaksepain sel-
k&nojaan. Nain liikkeet istuessa ovat vaivattomia. Taakse nojaava istuma-asento kuormittaa vahi-
ten selkaa, mutta talléin edellytetdan hyvaa tukea selalle ja niskalle. Ty6tuolien vaihtelu on myds
hyva ratkaisu saada monipuolista liiketta istumatydhon. Esimerkiksi satulatuolia kayttdessa on
helppo liikutella jalkoja. Jos on mahdollista, paras tydskentelytapa on vaihtaa tydasentoa valilla
likunta- ja verenkiertoelimiston hyvinvoinnin kannalta. Mikali tyontekijalla ei ole mahdollista vaihtaa
tyoasentoa esimerkiksi istumisesta seisomaan, tulisi tyontekijat pita@ mikrotaukoja, jolloin tyo ei
muutu yksipuoliseksi tai staattiseksi. (Tyoterveyslaitos 2007, 46-49.)
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Seisomatyodta suositellaan, mutta paikallaan seisomista ei, sillé paikallaan seisominen rasittaa ke-
hoa enemman kuin likkuminen. Alaraajojen kiputilojen oireita voi syntya, mikali seisomatydssa ei
liku tarpeeksi. Tyontekijalla tulee olla mahdollisuus istahtaa, esimerkiksi taukojen aikana. Erilaiset
seisomatuet ovat hyvia apuvalineitd, joilla voidaan vahentaa alaraajojen lihaksien rasitusta. Seiso-
matyossa suositellaan erialisia ergonomiamattoja, kuten kumimattoja, jotta kuormitus vahentyisi.
(Tyéturvallisuuskeskus 2018, viitattu 7.8.2018.)

Tyopoyta tai -taso on myds tarkeassa roolissa sopivan tydasennon suunnittelussa. Paras vaihto-
ehto on sahkopdyta, jonka korkeutta on mahdollista s&ataa tyontekijalle sopivaksi. Sahkopdydan
kayttd mahdollistaa myds vaihtuvuuden istuma- ja seisomatyon valilla. Mikali pdyta on tarpeeksi
leved, on mahdollista esimerkiksi paatetyon oheismateriaalin, kuten mappeja pitaa helposti saata-
villa. Paatetyoskentelyssé ei suositella suoraa pdytaa, vaan muotoiltua kulmapdytaa, jolloin nayt-
topaate on pdydan kulmauksessa. Kulmapdyta mahdollistaa mukavan tuen késille ja kyynarvar-

sille, joka puolestaan ehkaisee niska- ja hartiaseudun sairauksia. (Tyoterveyslaitos 2007, 52-53.)

2.2 Tydyhteiso

Tyoyhteison toimivuus on todella tarkeaa. Jokainen tyontekija voi vaikuttaa tydyhteison tyGilmapii-
rin muun muassa omalla asenteella, motivaatiolla ja yhteistyohalukkuudella ja vuorovaikutustai-
doilla. Toimivassa tyoyhteisossa jokainen tyontekija valitsee ystavallisen ja arvostavan kayttayty-
misen itsea ja muita kohtaan. Toimivaa tyOyhteisoa yllapitaa ja edistaa tyopaikan yhteiset pelisaan-
not ja niiden noudattaminen. Mahdolliset erimielisyydet tulee ratkaista heti ja ne pitaa kayda lapi
niiden henkildiden kanssa, jotka ovat olleet mukana erimielisyyksien syntymisessa. (Tyéturvalli-
suuskeskus 2018, viitattu 15.7.2018.)

Toimivassa tydyhteisossa tydilmapiiria kehitetdan jatkuvasti. Esimiehen vastuu on olla perilld tyo-
yhteisdssa iimenevistd haasteista ja niiden selvittdmisesta. Esimiehen hyva vuorovaikutus tyonte-
kijoiden kanssa edistaa hyvaa tydilmapiiria. Selkeat tavoitteet ja tydtehtavat on oltava tiedossa
tydntekijoilla. Jokaisen tyoyhteison jasenen nakokulmat tyosta ja tydtehtavista tulee huomioida ja
hyddyntaa niita tyGilmapiirin kehittdmisessa. Johdon vastuu on huolehtia, etta tyd on turvallista

tehda ja tyoyhteisdssa vallitsee terveelliset olosuhteet. Luottamusmiehen, tydsuojeluvaltuutetun,
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tyoterveyshuollon ja muiden asiantuntijoiden hyodyntaminen on tarkeaa tyoilmapiirin kehittami-
sessa. On tarkeaa, etta tydyhteison jasenet voivat luottaa johtoon ja luottamusta voi lisata esimer-

kiksi hyvalla sisaisella viestinnalla. (Tydturvallisuuskeskus 2018, viitattu 15.7.2018.)

Tyailmapiirin ja tydyhteison toimivuuden edistamiseen on erilaisia keinoja, kuten selkeat tyotehta-
vat ja vastuut, sujuva tyd, vuorovaikutukselliset viikko- ja kuukausipalaverit, luottamuksellisien kes-
kusteluiden mahdollistaminen, rehellisyys, henkilostokyselyt, yhdessa kehittdminen ja erimielisyyk-
sien puheeksi ottaminen ja ongelmienratkaisu. Myonteista tyoilmapiiria edesauttavat muun muassa
yhteiset tavoitteet, varmuus oman tyon tulevaisuudesta, yhteiset pelisaann6t, oppiva ja kehittyva
tydyhteiso, tyontekijoiden taitojen hyddyntaminen ja kehittdminen ja hyva tyokayttaytyminen. Kiel-
teista ilmapiiria luo sen sijaan muun muassa huono tiedonkulku, kielteinen asenne esimerkiksi tyo-
tehtdvaa kohtaan, saantéjen noudattamatta jattdminen, erimielisyydet ja riidat tydyhteisossa, pois-
saolot, juorujen ja huhujen levittdminen ja huono johtaminen. (Ty6turvallisuuskeskus 2018, viitattu
15.7.2018.)

2.21 Psykososiaalinen kuormitus

Psykososiaalinen kuormitus on nakymatonta kuormitusta, jotka vaikuttavat jokaiseen henkiloon yk-
silollisesti. Tyontekijaan vaikuttavia kuormitustekijoita ovat tyotehtavien, tydympariston ja -yhteison,
organisaatiokulttuurin ja esimiestyon ominaisuudet. Psykososiaalisia kuormitustekijoita on jokai-
sella tyopaikalla. Kuormitustekijat voidaan jakaa kahteen osaan, psyykkiset ja sosiaaliset kuormi-
tustekijat. Psyykkiset kuormitustekijat syntyvat tyon vaatimusten ja voimavarojen ristiriidoista ja so-
siaaliset tydyhteison vuorovaikutukseen liittyvista asioita. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, viitattu
15.7.2018.)

Psyykkisia kuormitustekij6itd ovat muun muassa jatkuvat muutokset tyossa, epavarmuus tyon jat-
kuvuudesta, epaselvéat tavoitteet, liian suuri tai pieni tydomaara, jatkuva kiire, tyon ja tydajan jousta-
mattomuus, huonot kehittymismahdollisuudet, jatkuvat keskeytykset, palautteen ja/tai arvostuksen
puute. Sosiaalisia kuormitustekijoita ovat tydyhteison ongelmat, kuten yhteistydongelmat ja huonot
suhteet muiden tydntekijdiden kanssa, lika yksin tyoskentely, vaikeat asiakastilanteet, huono si-
sainen viestinta, epatasa-arvon kokeminen, huono tyokayttaytyminen ja epaasiallinen kohtelu, tyy-
tymattdmyys esimiestyohdn ja huono tdiden organisointi. (Tydturvallisuuskeskus 2018, viitattu
15.7.2018.)
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Kuormitustekijoilla on myos positiivia vaikutuksia. Naita kutsutaan tyon voimavaroiksi. Myonteiset
kuormitustekijat ehkaisevat haitallisia kuormitustekijoita. YksilGilla on aina omat voimavaransa, jo-
hon vaikuttavat yksilon oma persoonallisuus ja luonteenpiirteet, kuten itsevarmuus, sinnikkyys, op-
timismi, sopeutuvaisuus ja joustavuus. Tyotehtavien voimavaroja ovat muun muassa palkitsevuus,
kehittamismahdollisuudet, tyon merkityksellisyys, tulokset ja onnistumisen tunteminen. Tyotehta-
vien ja tavoitteiden selkeys, vaikuttamismahdollisuudet tyossa ja tyOaikojen joustavuus sen sijaan
ovat tyojarjestelyjen voimavaroja. Tydyhteison voimavarat ovat sosiaalisia voimavaroja. Naita teki-
j6ita ovat arvostus, vuorovaikutus, hyva ja selkea johtaminen, esimiehen ja tydyhteison tuki, oikeu-
denmukaisuus ja tasa-arvo seka palaute. Itse organisaatiossa on my0s voimavaratekijoita, niita
ovat tydn varmuus, innovatiiviset toimintatavat seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista tukevat

asenteet ja kaytannot. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, viitattu 15.7.2018.)

Kuormituksen hallinta on tydnantajalla eli haitallisten kuormitustekijéiden ennaltaehkaisy, poistami-
nen ja vahentaminen. On tarkeaa, etta haitalliset kuormitustekijat tunnistetaan, arvioidaan ja seu-
rataan ja niita hyodynnetaan. Tyoterveyshuollon kanssa kannattaa tehda yhteistyota haitallisten
kuormitustekijoiden kohtaamisen todennakoisyyden ja terveydellisen merkityksen arvioinnissa. Yh-
teistyota tulee tehda myds tyontekijoiden tai heidan edustajiensa kanssa. Tyo, mukaan lukien esi-

miesty0 ei saa kuormittaa kohtuuttomasti tekijaa. (Tydturvallisuuskeskus 2018, viitattu 15.7.2018.)

Tyohyvinvoinnin ja -kyvyn edistamisen keinoja ovat muun muassa joustavat tyoajat, oikeudenmu-
kainen palkitseminen, kehityskeskustelut, saanndlliset palaverit tyoyhteison jasenten kanssa,
osaamisen seuranta ja kehittaminen, hyvaan tyokayttaytymiseen velvoittaminen. Esimiestyolla on
suuri vaikutus tyokuormitukseen, silla hyvalla johtamisella voi merkittavasti vahentaa haitallista tyo-
kuormitusta. Hyvan esimiestydn ominaisuuksia ovat muun muassa oikeudenmukaisuus, johdon-
mukaisuus, tavoitteiden selkiyttdminen, arvostava vuorovaikutus, tuki, kannustus, molemminpuoli-
nen keskustelu ja kuuntelu, kehittymisen arviointi, oman myonteisen asenteen yllapitaminen ja ai-
tous. (Tyoéturvallisuuskeskus 2018, viitattu 15.7.2018.)

Esimies ei kuitenkaan voi ainoastaan itse vaikuttaa tydkuormitukseen, vaan jokainen tydntekija on
vastuussa huolehtia omasta tyokuormituksestaan ja hyvan yhteishengen luomisessa. Tyontekijan
tulee itse huolehtia omasta hyvinvoinnista, tydn suunnittelusta ja ajankaytosta, omasta asenteesta
tyota ja tyOyhteisda kohtaan ja tydsta palautumisesta. Kun nama ovat tyontekijalla hallussa, véhen-
netaan silla haitallisia tyokuormituksen tekijoita. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, viitattu 15.7.2018.)
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Tydturvallisuuslain (738/2002) 25§:n mukaan tydnantajalla on velvollisuus kéaytettavissa olevin kei-
noin selvittda ja vahentaa haitallisia tydkuormitustekijéita. Esimerkiksi lain 26§:n mukaan naytto-
paatetyossa tyonantajan on jarjestettava tyo niin, ettei se aiheuta terveydellisia haittoja tai vaarati-
lanteita. Tyonantaja voi kayttaa tyoterveyshuollon asiantuntemusta valittaessa toimenpiteita haital-

listen tydkuormitustekijdiden vahentamiseksi. (Ty6turvallisuuskeskus 2018, viitattu 15.7.2018.)

Haitallisen tyokuormituksen tunnistaminen voi olla haastavaa, joten tydnantajan ja esimiesten tulee
seurata aktiivisesti mita tyOyhteisossa tapahtuu. Kayttaytymisen muutokset, muistivaikeudet, tyon
hallinnan katoamiset ja fyysiset kivut ovat merkkeja, jotka voivat ilmeta haitallisten kuormitusteki-
jéiden seurauksena. Kun havaitsee tydyhteisossa tai -ymparistossa haitallisia kuormitustekijoita,
tulee niistad iimoittaa esimiehelle. Tyontekija voi ilmoittaa asiasta myos tydsuojeluvaltuutetulle tai
luottamusmiehelle joka ilmoittaa asiasta esimiehelle. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, viitattu
15.7.2018.)

2.2.2 Tyokayttaytyminen

Jokainen yksilo valitsee itse, kuinka kayttaytya tyossa ja tyoyhteisossa. Hyva tyokayttaytyminen
edistaa tyoyhteison hyvaa tydilmapiiria ja tekevat tyosta mielekkaan kaikille tydyhteison jasenille.
Hyvaa tyokayttaytymista on muun muassa reiluus, huomaavaisuus, avoin ja rehellinen vuorovai-
kutus esimiehen ja muiden tydyhteison jasenien kanssa, uskallus puhua vaikeistakin asioista, eri-
laisuuden hyvaksyminen ja olemalla luottamuksen arvoinen. (Tydturvallisuuskeskus 2018, viitattu
15.7.2018.)

Vastuuton, huono tyokayttaytyminen vaikuttaa usein tydyhteison ilmapiiriin. Se ei ole kiusaamista,
mutta voi vaikeuttaa tydyhteison toimintaa, aiheuttaa mielipahaa ja artymysta seka tydomotivaation
laskua muissa tyontekijoissa. Huono tydkayttaytyminen voi kohdistua yhteen tyontekijaan tai kaik-
kiin tydyhteison jaseniin yhtd aikaa. Se voi olla ailahtelevaa ja satunnaista mutta myos jatkuvaa.
Jatkuva huono tyokayttaytyminen vaikuttaa tydyhteison kulttuuriin ja pahimmillaan se ndhdaan pa-
kollisena pahana ty0ssa, joka on pakko kestda. Huonoa tyokayttaytymistd ovat muun muassa
omien valtuuksien ylittdminen, tybaikojen noudattamatta jattdminen, yhteisten pelisaantéjen nou-

dattamatta jattaminen, muiden tyontekijoiden syyttely, muiden osaamisen kyseenalaistaminen,
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dramaattiset tunteenpurkaukset, laiminlyonnit, kieltaytyminen esimiehen antamista tehtavista, eri-
koisoikeuksien vaatiminen, mielenosoittaminen ja tyonantajan omaisuuden tai tilojen vaarinkaytto.
(Tyéturvallisuuskeskus 2018, viitattu 8.8.2018.)

On esimiehen vastuu puuttua huonoon tyokayttaytymiseen. Mikali huonon tydkéyttaytymisen antaa
jatkua, annetaan silla hiljainen suostumus ja samalla luodaan haitallista tyokayttaytymisen kulttuu-
ria. Haitallinen tyokayttaytymisen kulttuuri heikentaa tyoyhteison tyoilmapiiria ja tuottavuutta. Esi-
miehen tulee keskustella huonosta tyokayttaytymisesta sen tyontekijan kanssa, joka tyokayttayty-
minen on huonoa. On hyva, jos tydpaikalla on valmiiksi tiedossa toimintatapoja tai -malleja, kuinka
puuttua ristiriitatilanteisiin ja kuinka niistd kannattaa keskustella. Mikali huono tykayttaytyminen
jatkuu keskusteluista huolimatta, voidaan huonosta tyokayttaytymisesta antaa varoitus. Varoituk-
sen tarkoitus on tuoda esille, etta tyontekijan huonoon tyokayttaytymiseen suhtaudutaan vakavasti
ja tyontekijalla on mahdollisuus parantaa ja korjata kayttaytymistaan ja asennetta. Pahimmillaan
tydntekija voidaan irtisanoa, jos huono tyokayttaytyminen jatkuu varoituksista huolimatta. (Tyotur-
vallisuuskeskus 2018, viitattu 15.7.2018.)

Hyva vuorovaikutus tyOyhteisossa luo hyvaa tyGilmapiiria ja ymmarrysta tyoyhteison jasenten kes-
ken. Jokaisen kayttaytyminen erilaisissa vuorovaikutustilanteissa vaikuttavat eri tavoin tyoyhteison
jaseniin. Se miten puheet ja eleet ymmarretaan, riippuu aina yksilésta. Toisten kuunteleminen, |as-
naolo ja kiinnostus, empaattisuus, halukkuus tehda yhteisty6ta ja tuen ja tilan antaminen edistavat
hyvaa vuorovaikutusta. Sen sijaan ennakkoluuloisuus, puolueellisuus, yleistaminen, vastuunsiirto,
kiinnostuksen puute ja kiire estavat hyvaa vuorovaikutusta. (Tydturvallisuuskeskus 2018, viitattu
15.7.2018.)

Jokaisessa tydpaikassa syntyy joskus erimielisyyksia ja ristiriitoja tyOyhteison jasenten keskuu-
dessa. Erimielisyyksien ratkaiseminen luo usein onnistumisen tunnetta ja helpotusta. Mikali ristirii-
toja ei saada ratkaistuksi, luo se huonoa tydyhteisokulttuuria ja samalla mahdollisesti haittaa ter-
veydellisesti tydyhteison jasenia, kuten laukaisemalla pahaa oloa ja katkeruutta. Ristiriitoihin tulee
puuttua valittdmasti, silla pitkdan muhineet erimielisyydet voivat paisua monimutkaisiksi tunnesot-
kuiksi. Pitkat ristiriidat johtavat usein kielteisiin asenteisiin ja vaikuttavat ristiriidan osapuolien lisaksi
koko tydyhteisdon. Esimiehelld on velvollisuus selvittaa ristiriidat ja ratkaista ne ristiridan osapuo-
lien ja mahdollisesti muiden asiantuntijoiden, kuten luottamusmiehen, tydsuojeluvaltuutetun tai tyo-
terveyshuollon kanssa. Esimiehen on kuunneltava kaikkia ristiriidan osapuolia ja oltava puolueeton.
(Tyoturvallisuuskeskus 2018, viitattu 15.7.2018.)
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Erimielisyyksien ja ristiriitojen puheeksi ottaminen voi olla vaikeaa, mutta se kannattaa. Kun ristirii-
dat on saatu selvitettya, helpottaa se jokaisen osapuolen mielta, seka poistaa ikavia tilanteita tyo-
yhteisosta. Jos tyossa esiintyy tyon tai yhteistyon sujumattomuutta, kiusaamista, epaasiallista kayt-
taytymista, kuppikuntaisuutta tai toistuvia sairauslomia, on esimiehen puututtava tilanteeseen. On
tarkeaa, etta jokainen tyoyhteison jasen tietaa, minkalaista kaytosta edellytetaan ja tavoitetaan.
(Ty6turvallisuuskeskus 2018, viitattu 15.7.2018.)

2.2.3 Tyoyhteison hairiot

TyOyhteison hairiot ovat nykypaivana hyvin tunnettu termi, silla hairintdd kokeneet ihmiset tuovat
hairiot esille aikaisempaa useammin. Tydyhteison hairidista ei luultavasti koskaan paase eroon,
mutta tydntekijéiden, ammattiliittojen ja tydyhteison luottamushenkildiden aktiivisuus on kasvanut,
jonka my6ta hairidita tuodaan esille ja pyritaan kitkemaan ne pois tydyhteisosta. (Ahlroth 2015, 1.)
Nykyisin sosiaalinen media on tuonut esille rajujakin hairidita joissain tyoyhteisdissa, ja niita on
ruodittu julkisesti. Tydyhteison hairididen hoitaminen tulisi aina hoitaa niiden henkildiden, organi-
saation ja ammattilaisten kanssa, joita hairid koskee. Ylimaarainen julkisuus voi tuoda enemman

hairiota, esimerkiksi pitkaaikaista katkeruutta naiden henkiloiden kesken.

Tyoyhteison hairioihin on todella tarkeaa puuttua valittomasti, kun ne havaitaan. Jotta hairidita ei
tulisi, on organisaatiossa hyva ennaltaehkaista mahdollisia hairioita. Hairididen ennaltaehkaisy ta-
pahtuu monilla eri tavoilla, kuten kouluttamalla, luoda tietoisuutta tyoyhteison jasenille hairidasi-
oissa, saatamalla yhteiset pelisaanndt ja hyvan yrityskulttuurin yllapidolla ja kehittamisella. Hyva
johtaminen on my0s yksi tarkeimmista pilareista tyoyhteison hairididen ennaltaehkaisemisessa.
Kuitenkaan hairididen estaminen ei ole pelkastaan esimiesten vastuulla, vaan vastuu on kaikilla
tyoyhteison jasenilla, yksililla itsellaan. Mikali huomaa tydyhteisossa hairioita, oli sitten rivityonte-
kija tai esimies, tulee hairiddn puuttua. Esimerkiksi jos tyontekija huomaa héirion tyoyhteisdssa,
hanen tulisi iimoittaa asiasta esimiehelle tai suoraan organisaation luottamusmiehelle, joilla on vas-
tuu puuttua hairiétilanteeseen. Tulee kuitenkin muistaa, ettd hairiot eivat synny itsestaan vaan ovat
jatkumo jostain muusta, esimerkiksi heikko taloudellinen tilanne, olematon tyéhyvinvointi tai epa-
varmuudet tydssa. (Ahlroth 2015, 1-2.)
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Hairinta ja epaasiallinen kohtelu on yleisin tyoyhteison hairion muoto ja se on aina vaarin. Epaasi-
allinen kohtelu on todella laaja kasite ja se iimenee huonona tyokayttaytymisena, kuten kiusaami-
sena, piikittelyna, vahattelevina puheina, eristamisena, juoruiluna kiusatun henkilon selan takana,
sairauden kyseenalaistamisena, syrjimisena ja muuna kayttaytymisella, joka haittaa, estaa tyonte-
koa ja luo kiusatulle henkilolle epamiellyttavaa, ahdistavaa ja pahaa oloa. Epaasiallinen kohtelu voi
olla niin sanatonta kuin sanallista. Kuka tahansa tyoyhteison jasen voi syyllistya epaasiallisen koh-
teluun, kuin joutua epaasiallisen kohtelun kohteeksi. Epaasiallinen kohtelu ei liity pelkastaan hen-
kildon, vaan se voi kohdistua myds tyohon. Tyonantajan antamia tyotehtavid, tydnjohtoon liittyvaa
paatoksentekoa, ongelmien kasittelya tyoyhteisdssa tai tyontekijdiden ohjaamisesta tyoterveys-

huoltoon ei pideta epaasiallista kohtelua. (Ty6turvallisuuskeskus 2018, viitattu 8.8.2018.)

Tyohon liittyvia epéasiallista kohtelua ovat muun muassa kohtuuttoman tydmaaran vaatiminen,
kohtuuttomien aikataulujen antaminen, mielipiteiden ohittaminen ja huomioimattomuus, perustee-
ton tyotehtavan pois ottaminen, fyysinen eristdminen muusta tyoyhteisosta ja eriarvoinen kohtelu.
Henkiloon liittyvaa epaasiallista kohtelua voivat olla muun muassa loukkaavien kommenttien esit-
taminen, sosiaalinen eristaminen, perattdmien juorujen levittdminen, mustamaalaaminen, pilkkaa-
minen, noyryyttaminen, huutaminen ja haukkuminen, uhkaava kayttaytyminen ja aiheeton virheista
muistuttaminen. Huonoa kaytosta tulee kuitenkin sietaa tiettyihin rajoihin saakka. Esimerkiksi jos
jollain tyontekijalla on huono paiva eika tervehdi aamulla, ei sita nahda epaasiallisena kohteluna.
Jokainen ihminen on inhimillinen ja erilaisia paivia on. Jos joku niskoittelee kahvihuoneessa paivit-
tain ja vaikuttaa omalla jatkuvalla kayttaytymisellaan negatiivisesti muihin tyontekijoihin, voidaan

se nahda epaasiallisena kohteluna. (Tydturvallisuuskeskus 2018, viitattu 8.8.2018.)

Se, miksi tydyhteisdssa tulee esille epaasiallista kohtelua ja kiusaamista, riippuu aina henkildsta.
Kiusaaja ei valttamatta itse koe olevansa kiusaaja, eika koe oman kayttaytymisen olevan huonoa
tyokayttaytymista. Kiusaaja voi myos kokea, etta on jostain syysta han oikeutettu kayttaytymaan
huonosti tai hanelld on oikeus luistaa organisaation pelisaannoista. Tasta syysta on todella tarkeaa
tuoda esille kaikki hairi6tilanteet, jotta myos kiusaaja ymmartaa, etta hanen kayttaytymisensa ei ole

hyvaksyttavaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, viitattu 8.8.2018.)

Tydpaikkakiusaamiseen, epaasialliseen kohteluun ja vastuuttomaan tyokéyttaytymiseen tulee aina
puuttua. Kiusaamiseen ja hairidihin puuttuminen on jokaisen tydyhteison jasenen vastuu. Paras
tilanne on, etta heti kiusaamisen tai hairion havaitsemisesta puututaan tilanteeseen. Jokainen hen-

kilo on yksilo, ja kiusaamisen kokeminen on jokaiselle erilaista. Esimiehen vastuulla on keskustella
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kiusatun kanssa ja kuunnella kiusatun tilanne sellaisenaan kuin kiusattu sen kokee. Kiusaamisen
alkaessa nopea puuttuminen voi lopettaa kiusaamisen heti jo alkuun. Pitkaaikainen kiusaaminen
tai hairio on vaikeampi lopettaa. Taman lisaksi pitkaaikaisen kiusaamisen vaikutukset ovat suurem-
mat ja kiusattu voi joutua jopa sanoutumaan irti tyostaan. Pitkaan jatkunut kiusaaminen tai hairinta
voi olla jo mukautunut tydyhteisdn kulttuuriin, joka vahentaa tydhyvinvointia. (Tyéturvallisuuskes-
kus 2018, 8.8.2018.)

Kiusaaminen ja hairinta vaikuttaa usein yrityksen kuluihin paljon, esimerkiksi sairauspoissaolot tuo-
vat kustannuksia. Toiden uudelleen jarjestelyt vaativat aikaa ja suunnittelua seka mahdollisen si-
jaistyontekijan rekrytointi ja perehdytys lisdavat ylimaaraisia kustannuksia. Ty6teho ja tyon tulok-
sellisuus voi heikentya. Kun kiusaamista on ilmennyt, kuluu tydaikaa kiusaamiskokemuksen tutki-
miseen ja selvittelyyn seka mahdollisille ulkopuolisille asiantuntijoille on maksettava palkkiota. Kiu-
saaminen ja hairinta haittaa myos yrityksen mainetta. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, viitattu
8.8.2018.)

Kiusatun kannattaa hakea apua ja tukea esimerkiksi toiselta tyokaverilta, tyosuojeluvaltuutetulta,
luottamusmiehelta tai tyoterveyshuollosta. Esimiehen rooli on puuttua tyontekijoiden valisiin ristirii-
tatilanteisiin. Esimiehen tulee kartoittaa tilanne, keskustella tyontekijoiden kanssa yhdessa kuin
erikseen ja etsia ratkaisu hairidtilanteen lopettamiseksi. Mikali kiusaaminen jatkuu ja esimiehen
toimenpiteet eivat ole riittavat, on esimiehen tehtava lisaa toimia, jotka ratkaisisivat ongelmatilan-
teen. Mikali esimies on hairinnan aiheuttaja, tulee hairinnasta iimoittaa ylemmalle esimiehelle tai
johdolle. Ylempi johto on vastuussa tydyhteison hairididen ennaltaehkaisysta seka toimintamallien
yllapidosta ja kehittamisesta. Kiusaamistilanteet tulee selvittaa ja lopettaa niiden jatkuvuus. Eiriita,
etta yksittainen kiusaamis- tai hairiétilanne selvitetdan, vaan on tarkeaa, etta tydyhteisossa voidaan
kehittda toimintamalleja, jotta hairidtilanteet eivat toistu. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, viitattu
8.8.2018.)

Jatkuva kiusaaminen voi olla henkista vékivaltaa, joka vahingoittaa toisen henkilon terveyttd. Ri-
koslaissa (39/1889) ei erikseen mainita kiusaamista, mutta lain 24 luvun 9§:n mukaan halventava
ja kunniaa loukkaava teko voi johtaa rangaistukseen. Kiusaamisesta voidaan rangaista, mikéli kiu-
saaminen tayttaa rikoksen edellytykset. Mikali tydpaikkakiusaamisen uhrin mielenterveys vahin-
goittuu kiusaamisen seurauksena, tayttyy rikoksen edellytykset. (Minilex 2018, viitattu 27.8.2018.)
Hairinnan ehkaisemiseksi luodaan toimintaohjeet. Toimintaohjeet tulee kayda lapi henkiloston
kanssa ja aina perehdyttdessa. Toimintaohje voi sisaltaa:
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- mika on tyopaikalla sallittua ja mika ei
- minkalainen kaytos on sopivaa ja mika ei
- miten toimitaan, jos havaitaan hairintaa tai epaasiallista kohtelua

- kenen puoleen voi kaantya ongelmatilanteissa

Avoin ja luottamuksellinen tydilmapiiri on todella tarkeaa epaasiallisen kohtelun ehkaisemisessa.
TyOpaikalla ei tule esiintya kiusaamiselle altistavia tydolosuhdetekijoita, joten tydyhteison toimivuu-
den huolehtiminen on tarkeaa. Ensisijaisesti esimies vastaa tydyhteison toimivuudesta, mutta jo-
kaisella tyontekijalla on velvollisuus yllapitaa ja edistaa tyoyhteison hyvinvointia ja ilmapiiria. Kun
tydyhteison jasenilld on hyvat tydyhteisotaidot, on tydyhteison toimivuuden yllapitaminen usein hel-

pompaa. (Tydturvallisuuskeskus 2018, viitattu 8.8.2018.)

2.24 Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo

Yhdenvertaisuutta, tasa-arvoa ja syrjintda saatavat muun muassa Tyosopimuslaki (55/2001), Laki

yhdenvertaisuudesta (1325/2014) ja Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (1986/609).

Tydsopimuslain (55/2001) 2 luvun 2§:n mukaan tydnantajan on kohdeltava kaikkia tydntekijoitaan
tasapuolisesti. Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) tarkoituksena on edistaa yhdenvertaisuutta ja eh-
kaista syrjintaa seka tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Lain 2§:n mukaan lakia
sovelletaan julkisessa ja yksityisessa toiminnassa, mutta ei kuitenkaan yksityis- eika perhe-elaman
piiriin kuuluvassa toiminnassa eika uskonnonharjoituksessa. Tyonantajalla on velvollisuus edistaa
yhdenvertaisuutta lain 7§:n mukaan. Jos yrityksessa on saanndllisesti vahintaan 30 tydntekijaa,

tulee tyonantajan laatia suunnitelma tarvittavista toimenpiteista yndenvertaisuuden edistamiseksi.

Leppasen (2015, 22-23) mukaan, yhdenvertaisuutta voidaan arvioida esimerkiksi henkilostoky-

selyilla ja palautejarjestelmilla. Kysymyksia yhdenvertaisuudesta voi olla esimerkiksi:

- Oletko huomannut tai kokenut syrjintaa tai hairintaa tydpaikallasi?
- Onko syrjinnasta tai hairinnasta ilmoitettu esimiehelle?
- Onko syrjinta tai hairinta jatkunut esimiehelle iimoituksen jalkeen?

- Oletko huomannut tai kokenut syrjintaa esimerkiksi tyontekijaa valittaessa koulutuksiin?
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- Koetko, etté tyopaikalla tarvitaan lisaa koulutusta yhdenvertaisuudesta?
- Ketka tyopaikalla tarvitsisivat lisakoulutusta (toimihenkilét, esimiehet)?
- Mité asioita koulutuksessa tulisi kayda lapi?

- Kasitelldanko yhdenvertaisuutta tarpeeksi tydpaikalla?

- Miten liséisit yhdenvertaisuusasioiden kasittelya tydpaikalla?

- Miten edistaisit yhdenvertaisuutta tydpaikalla?

Jokaisella tyopaikalla tulee olla yhdenvertainen kohtelu. On sek& esimiehen etta jokaisen yksilon
vastuulla huolehtia, etta tyoyhteisdssa on erilaisuutta ja monimuotoisuutta salliva kulttuuri. Tyon-
antajan vastuulla on ehkaista syrjintaa ja edistaa yhdenvertaisuutta. Tarkoituksena siis kayttaa syr-
jimattdmia menetelmia tydntekijan valinnassa, uralla etenemisessa, tydtehtavien jakamisessa, pal-
kasta paattamisessa, koulutukseen paasemisessa ja tyoyhteison kehittamisessa. Yhdenvertaisuus
voidaan liittaa riskien arviointiin ja siihen perustuvaan tyosuojelun kehittdmisprosessiin. (Tyoturval-
lisuuskeskus 2018, viitattu 18.7.2018.)

Mikali tydyhteisdssa on havaittu kehittamiskohteita tai mahdollisia ongelmia, on tydnantajan vastuu
tehda edistystoimia. Yhdenvertaisuuden edistaminen tyopaikan saanndllisena kehittamistoimin-
tana on hyva ja tarkea tavoite. Edistamistoimilla tarkoitetaan kaytannossa tapahtuvia tapoja, jotka
vaikuttavat tyopaikan yhdenvertaisuustilanteisiin, kuten positiivisen erityiskohtelun tarjoaminen
ikdantyneille tai vajaakuntoisille. Syrjintaa ja hairintda ehkaisevat toimenpiteet luokitellaan myds
edistamistoimenpiteisiin, kuten laaditut menettelytavat syrjintaepailyjen kasittelyyn. Tyopaikalla tu-
lee arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista ennen kuin tyonantaja voi edistaa yhdenvertaisuutta.
(Tyéturvallisuuskeskus 2018, viitattu 18.7.2018.)

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 8§:n mukaan kiellettyja syrjintaperusteita ovat ika, alkupera, kan-
sallisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, perhe-
suhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muun henkildon liittyva syy.
Tasa-arvolain (1986/609) 7§:n kieltamat syrjintaperusteet ovat sukupuoli, sukupuoli-identiteetti ja

sukupuolen iimaisu. Laissa kielletdédn myds sukupuoleen perustuva hairinta.
Tydnantajalla on velvollisuus edistaa tasa-arvoa tydpaikalla naisten ja miesten valisesta tasa-arvo-

lain 6§:n (1986/609) mukaan. Tyonantajan tulee, ottaen huomioon kaytettavissa olevat voimavarat

ja muut asiaan vaikuttavat seikat; etta 1) avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seka naisia etta mie-
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hia; 2) edistaa naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtéviin ja luoda heille yhtélai-
set mahdollisuudet uralla etenemiseen; 3) edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa tydeh-
doissa, erityisesti palkkauksessa; 4) kehittaa tydoloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seka naisille
etté miehille; 5) helpottaa naisten ja miesten osalta tydelaméan ja perhe-eldman yhteensovittamista
kiinnittdmalla huomiota etenkin tydjarjestelyihin; ja 6) toimia siten, ettd ennakolta ehkaistaan suku-

puoleen perustuva syrjinta.

Tasa-arvolain (1986/609) 6a§:n mukaan yrityksen on laadittava tasa-arvosuunnitelma, mikali saan-
nollisia tyontekijoita on vahintdan 30. Tasa-arvosuunnitelma on laadittava vahintaan joka toinen
vuosi. Henkiloston edustajia, kuten luottamusmies tai tydsuojeluvaltuutettu tulee olla mukana tasa-
arvosuunnitelman laatimisessa. On myds huomioitava, etta henkiloston edustajilla on riittavat vai-
kutus- ja osallistumismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa. Suunnitelman tulee sisaltaa selvi-
tyksen tyOpaikan tasa-arvotilanteesta, suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edista-
miseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi ja arvio aikaisemmista toimenpiteiden to-

teuttamisesta ja tuloksista. Tasa-arvosuunnitelmasta on iimoitettava henkilostolle.

2.3 Riskien arviointi ja seuranta

Tydturvallisuuslain (738/2002) 10 §:n mukaan ty6nantaja on velvollinen huomioimaan ja tunnista-
maan mahdolliset haitta- ja vaaratekijat, jotka aiheutuvat tyosta, tyoajoista, tyotilasta, muusta tyo-
ymparistosta ja tyoolosuhteista. Mikali naita ei voida poistaa, tulee niiden merkitys arvioida uudel-

leen.

Tyoturvallisuutta tulee seurata ja arvioida jatkuvasti. Tarkeaa tyoturvallisuuden hallinnassa on, etta
tyonantaja on jatkuvasti tietoinen tydymparistosta ja -olosuhteista. Tyosuojelun toimintaohjelma ja
ennakoiva suunnittelu ovat my0s tarkeita valineitd tyoturvallisuuden parantamiseen ja ennaltaeh-
kaisyyn. Tyoyhteisdssa ja -ympéristdssa ilmenevien vaarojen arviointi on ensimmainen vaihe or-
ganisaatiossa mahdollisesti tapahtuvien tapaturmien ja terveyshaittojen ennaltaehkaisyssa. (Salo-
heimo 2016, 80-82.)

Vaarojen arviointi on tehtava jokaisessa tydpaikalla. Tyéturvallisuuslaki (783/2002) maaraa, mikéli

tydnantajalla ei ole tarvittavaa asiantuntemusta riskinarviointiin, on kaytettava ulkopuolisia asian-

tuntijoita, joilla on tehtavaan riittava patevyys ja asiantuntemus. Tammdisia asiantuntijoita ovat

22



muun muassa tyoterveyshuollon ammattihenkilot. Tyoterveyshuollon tekemaa tyopaikkaselvitysta

on hyva kayttaa riskinarvioinnissa. (Saloheimo 2016, 82, 84.)

Riskien arvioinnin tarkoituksena on turvallisuuden hallinta. Riskinarvioinnin tarkoitus on havaita ja
tunnistaa tyossa esiintyvat vaara ja -haittatekijat, seka arvioida riskien merkitysta ja vaarojen ai-
heuttamien riskien suuruutta. Riskien arvioinnilla ehkaistaan muun muassa tapaturmia ja nain ollen
koetaan sen olevan ennakoivaa tyosuojelua. Riskien arvioinnissa otetaan huomioon tyoymparisto
ja tehdaan se mahdollisimman turvalliseksi. Kun tyonantaja laatii riskinarvioinnin, tulee sen teke-
misessa olla mukana my0s yrityksen tyontekijoita tai heidan edustajiaan. Tyontekijdiden kuulemi-
nen on todella tarkeaa, silla tyontekijat ovat niitad henkildita, jotka paivittain tekevat tyota siina tyo-
ymparistossa, johon riskinarviointi tehdaan. Tyontekijoille on ilmoitettava kaikista paatelmista ja
ennalta ehkaisevista toimenpiteista. Riskinarvioinnissa on otettava huomioon myds mahdolliset
muiden yritysten tyontekijat, kuten siivoojat, huoltomiehet seka ulkopuoliset henkilot kuten asiak-
kaat ja vieraat. (Sauni 2018, 76-77.)

Suomessa noin 99 % tydpaikoista on alle 50 hengen tydpaikkoja. Tarpeet ja toimintaympaéristd ovat
usein hyvin erilaisia verrattuina suuriin yrityksiin. Henkilostohallintoa, tydsuojelutoimikuntaa tai jopa
tyosuojeluvaltuutettua ei 10ydy kaikista pienista yrityksista. Alle 10 hengen yrityksissa ei vaadita
tyosuojeluvaltuutettua ja alle 20 hengen yrityksissa tyosuojelutoimikuntaa. Pienissakin yrityksissa
vastuu tyoturvallisuudesta ja terveellisyydesta on tyonantajalla. Pienissa yrityksissa tyoturvallisuus
ja valmiudet sen kehittamiseen ovat heikommat kuin suuremmissa yrityksissa. Tapaturma- ja tyo-
kyvyttomyysriskit ovat hieman suuremmat mikroyrityksissa. Mikroyrityksissa on saannallisin alle 10
tydntekijaa. Tyoterveyslaitoksen vuonna 2011 tekemé Pira-Malli (Pienyrityksen ty6turvallisuus- ja
terveysriskien hallinta) on helppo tydkalu pienyrityksille tydturvallisuuden ja -terveyden edistami-
seen. Pira-Mallin avulla on mahdollista yhdistaa tyopaikan riskinarviointi ja tyéterveyshuollon tyo-
paikkaselvityksen. (Sauni 2018, 80.) Pira-Mallin avulla voidaan tunnistaa tyopaikan yleisimmat vaa-
ratekijat, jonka myota ty6turvallisuus- ja terveysriskit ovat yritykselld paremmin hallinnassa. Pira-
Malli on luotu erityisesti pienille yrityksille, joissa on alle 20 tyontekijaa. (Tyoterveyslaitos 2018,
viitattu 23.8.2018.)
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24 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuoltoa saadetaan lailla seuraavasti: Tassa laissa saadetaan tyonantajan velvollisuu-
desta jarjestaa tyoterveyshuolto seka tyoterveyshuollon sisallosta ja toteuttamisesta. Taman lain
tarkoituksen on tydnantajan, tyontekijan ja tydterveyshuollon yhteistoimin edistaa: 1) tyohon liitty-
vien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya; 2) tyon ja toimintaympariston terveellisyytta ja turvalli-
suutta; 3) tyontekijoiden terveytta seka tyd- ja toimintakykya tyuran eri vaiheissa; seka 4) tydyh-
teison toimintaa (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2002 1 §.)

Hyva tyoterveyshuoltokaytantd (HTTHK) on vakiintunut ammattiohjeistus, joka on syntynyt tyoter-
veyshuollon tutkijoiden ja kaytannon asiantuntijoiden yhteistyona sosiaali- ja terveysministerion
tyéterveyshuollon neuvottelukunnan ohjaamana (Juntunen ym. 2012, 18). Viimeisin asetus
HTTHK:n liittyen on tullut voimaan 1.1.2014: Valtioneuvoston asetus hyvan tyoterveyshuoltokay-
tannon periaatteista, tyoterveyshuollon sisallosta seka ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden kou-
lutuksesta (708/2013).

Karkeasti tyoterveyshuollon toiminnan ja tavoitteiden perusteina on se, etta tyo voi olla vaarallista
kuin terveytta edistavaa. Tyon vaarallisuuden vuoksi on ennaltaehkaistava tyontekijalle tulevia sai-
rastumisia ja vammautumisia tyossa. Tyoterveyshuollon seuranta- ja yhteistyokaytannot ja kaytan-
not sairauksien tyoperaisyyden tutkimiset on luotu tyontekijan terveysriskien hallitsemiseksi. Tyon
vaarallisuuden kompensaattori on tyon terveellisyys tyontekijalle. Esimerkiksi tyottomyys voi hei-
kentaa terveytta luomalla sairauksia kuten syrjaytyneisyytta tai masennusta. Tyokyvyn yllapito on

tarkeaa ja se usein edellyttada yhteistyota tydpaikoilla. (Ala-Mursula 2018, 29.)

Tydsuojelun toimintaohjelma tulee olla jokaisella tydpaikalla ja se on tydnantajan vastuulla. Tyo-
suojelun toimintaohjelma voidaan ja suositellaan yhdistdmaan yhdessa tydterveyshuollon toimin-
tasuunnitelman kanssa. Koska tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijoiden tyoturvallisuu-
desta ja tydkyvyn tuesta, tulee tydnantajan jarjestaa jokaiselle tyontekijalle lakisaateiset tyoterveys-
huoltopalvelut. Tydnantaja voi tarjota tyontekijoilleen myds sairaanhoitoa ja muita palveluja, mutta
tamé ei ole pakollista. Tydnantaja tulee tarjota kaikille tyontekijoilleen tasapuolisesti tyoterveys-
huollon palveluita. Poikkeuksia voi olla eri henkiléstoryhmien valilla, mutta niiden tulee olla hyvin

perusteltuja, kuten tyosta johtuvat erilaiset tydterveystarpeet. (Ala-Mursula 2018, 30-31.)
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Tyonantajalla on nelja eri vaihtoehtoista tapaa jarjestaa tyoterveyshuolto: tydnantajan oma tyoter-
veysasema, muiden yritysten kanssa yhteinen tyoterveysasema, terveyskeskuksen tyoterveys-
huolto tai yksityinen palveluntuottaja. Tyonantajan oma tyoterveysasema on nykyisin hyvin harvi-
nainen. Yrityksen sisalla on kiintea yhteys eri osapuoliin ja henkilostohallintoon, seka elakevastuut
tunnetaan hyvin. Yritysten yhteiset tyoterveyspalvelut ovat usein keskisuurien yrityksien tyoterveys-
palvelujen tuottajia, ry.-muotoisia. Tassa ei ole tyoterveyshuoltoa yrityksen sisalla, mutta tyopaikat
tunnetaan hyvin. Kunnalla on velvollisuus jarjestaa tyoterveyshuolto terveyskeskuksessa, mikali
alueen tyonantaja kysyy naita palveluja. Yksityiset palveluntuottajat ovat kasvussa. Heilla on usein
tarjolla kattavia palvelupaketteja ja ovat aktiivisesti kehittdmassa palvelukonseptiaan tyéhyvinvoin-
tinakokulmassa. (Ala-Mursula 2018, 31.)

Tyoterveyshuollon keskeisimpia palveluita ovat tydpaikkaselvitys, terveystarkastukset, neuvonta ja
ohjaus seka sairaanhoito. Tydterveyshuolto toteuttaa myds saadosten, kuten hyvan tyoterveys-
huoltokaytannon, mukaisesti toiminnan suunnittelua ja arviointia ja yhteistyotehtavia. Tyoterveys-
huollon palvelut olisi hyva nahda pitkajanteisena toimintana, jotka yllapitavat asiakasyritysten tyon-

tekijoiden tyokykya ja -terveytta. (Ala-Mursula 2018, 33.)

241 Tyoterveyshuoltosopimus ja toimintasuunnitelma

Tyoterveyshuoltosopimus tulee jokaisen tyonantajan tehda. Tyoterveyshuoltosopimus tehdaan kir-
jallisesti tyonantajan ja tyoterveyspalvelun tuottajan kesken. Yrityksessa tulee olla tyontekijaosa-
puolen edustaja tyosuojelutoimikunnassa, riippuen tyopaikan koosta, joka kasittelee tyoterveys-
huollon jarjestelyitd yhdessa tydnantajan kanssa. (Ala-Mursula 2018, 33-34.) Sopimuksessa on
tultava esille muun muassa tyoterveyshuollon yleiset jarjestelyt, kuten aukioloajat, sijainti, mahdol-
liset alihankkijat ja maantieteellinen kattavuus, palveluiden sisaltd ja laajuus seka sopimuksen
kesto. Sopimus on oltava jokaisen tyontekijan nahtavilla. (Tydsuojeluhallinto 2018, viitattu
22.8.2018.)

Tydnantajan on laadittava myés toimintasuunnitelma yhdessa tyoterveyshuollon kanssa. liman tyo-
terveyshuoltosopimusta ja toimintasuunnitelmaa, ei yritys saa korvauksia Kelalta. Toimintasuunni-
telma tulee tarkistaa vuosittain ja sen tulee siséltaa tydpaikan tarpeet ja tavoitteet, tyéterveyshuol-

lon tydpaikalle nimeamat vastuuhenkildt ja toimet, suunnitelma tietojen antamiseen, neuvontaan ja
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ohjaukseen tyopaikan ja tyontekijoiden terveyden edistamiseksi seka vaikuttavuuden ja laadun ar-
viointi ja niiden kohteet. (Tydsuojeluhallinto 2018, viitattu 22.8.2018.)

Kun tyonantaja ja tyoterveyshuolto ovat laatineet hyvan toimintasuunnitelman, mahdollistetaan yri-
tyksessa nopea reagointi ajankohtaisiin tarpeisiin ja pitkajanteinen kehittaminen ja arviointi. Toi-
mintasuunnitelman rinnalle voidaan kirjata myos paihdeohjelma, jolla ehkaistaan paihteiden kaytto
seka ohjataan paihdeongelmaiset oikeanlaiseen hoitoon. Toimintasuunnitelmaan voidaan tehda
paivityksia kesken kauden, mikali tyGymparistoon tai -yhteis6on on ilmennyt uusia tarpeita. Kun
yrityksessa on hyva toimintasuunnitelma, ottaa se huomioon monipuolisesti ei nakdkulmat yrityk-
sen toiminnassa niin koko henkildston, kuin yksilon kannalta. Toimintasuunnitelmassa on tarkeaa
tulla esille, mita halutaan ehkaista ja kuinka terveytta ja tyokykya edistetaan. My6s mahdollisien jo
ilmenneiden sairauksien jatkuvuuden estaminen kuuluu toimintasuunnitelmaan. On tydnantajalle
kannattavaa laatia kattava toimintasuunnitelma, koska silla voidaan estaa jopa mahdolliset pysyvat
tyokyvyttomyydet, joka puolestaan saastaa huomattavasti tydnantajan kustannuksia. Taman lisaksi

saadaan yllapidettya yksilon terveytta ja tyokykya. (Ala-Mursula 2018, 34-36.)

Tyoterveyshuollon ammattihenkildiden tulee antaa neuvoja ja ohjeita sopimusta laadittaessa, seka
tyoterveyshuollon on annettava kirjallinen raportti tyopaikkaselvityksesta. TyOpaikkaselvityksella
tarkoitetaan tyopaikalla tehtavaa selvitysta, kun yrityksessa aloitetaan toiminta, tai tydolosuhteet
muuttuvat. Tyoterveyshuolto arvioi kuinka tyosta, tyoymparistosta ja -yhteisosta vaara- ja haittate-
kijat seka muuta kuormitustekijat vaikuttavat terveyteen ja tyokykyyn ja naiden mukaan ehdottaa
toimia tyoolosuhteiden ja tyokyvyn parantamiseksi ja edistamiseksi. Tyoterveyshuoltosopimuksen
liséksi tydpaikkaselvitys tulee olla koko henkiléston nahtavilla. (Tydsuojeluhallinto 2018, viitattu
22.8.2018.)

242 Tyoterveysyhteistyo

Tyoterveysyhteistyon toiminta perustuu tyopaikan tarpeisiin. Kun tyonantaja ja tyoterveyshuolto
ovat sopineet yhteisista tavoitteista yrityksessa seka tyonantajan ja tydterveyshuollon valilla toimii
luottamuksellinen yhteistyd, voidaan tuloksellisesti ehkaista tyokyvyttomyytta. Konkreettisesti toi-
miva yhteistyd on sita, etta tavoitteet ja menettelytavat sisaltavat saanndllista yhteydenpitoa, toi-

mintaa ja vaikutuksen arviointia. Tyoterveysyhteistydssa tulee huomioida tydpaikkojen eroavaisuu-
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det, vaihtuvuudet seka erityispiirteet ja -tarpeet. Kun yrityksessa on vahvuuksien kehittamista, jat-
kuvien vaarojen tunnistamista tyoturvallisuuden ja terveyden edistamiseksi, voidaan puhua hyvasta
tyoterveysyhteistyosta. Pienyrityksissa yhteistyon kehittaminen ja yllapito on tarkeaa, silla usein
pienyrityksissa ei ole tydsuojeluvaltuutettua, tydsuojelutoimikuntaa tai henkildstohallintoa. (Uitti &
Sauni 2018, 66-67.)

Tyosuojeluvaltuutettu ja varavaltuutetut tulee valita, jos yrityksessa tyoskentelee saanndllisesti va-
hintdan 10 tyontekijaa. Tyodsuojelutoimikunta pitaa perustaa silloin, kun yrityksessa on vahintaan
20 tyontekijaa. Suositellaan, vaikka yrityksessa olisi alle 20 tydntekijaa, etta tydsuojelutoimikunta
perustetaan. Tyosuojelupaallikko voi olla tydnantaja itse, tai tydnantajan nimeamé edustaja. Tyo-
suojeluvaltuutettu ja varavaltuutetut valitaan tyontekijoiden keskuudesta. Tydsuojelutoimikunnan
puheenjohtajana toimii tydnantajan nimeama edustaja. Tydsuojelupaallikkd osallistuu tydsuojelu-
toimikunnan kokouksiin. (Tydsuojeluhallinto 2018, viitattu 22.8.2018.)

Tyosuojelupaallikon tehtaviin kuuluu varmistaa, etta tydsuojeluosaaminen on hallussa niin tyonan-
tajalla kuin esimiehilla, tydsuojeluyhteistyon kaynnistaminen, tukeminen ja kehittaminen, tydsuoje-
lutoimikunnan toimintaan osallistuminen seka yhteistyo tyosuojeluviranomaisten kanssa. Tyosuo-
jeluvaltuutetun tehtaviin sen sijaan kuuluu perehtya tyopaikan tydsuojeluasioihin, osallistua tyosuo-
jelutarkastuksiin ja toimia tyon turvallisuutta ja terveellisyytta edistavien toimintatapojen lisaa-
miseksi tyontekijoiden keskuudessa. Tyosuojeluvaltuutetun oikeuksiin kuuluu keskeyttaa vaaralli-
nen tyo. Mikali tydsuojeluvaltuutettu havaitsee tyota, joka aiheuttaa valitonta ja vakavaa vaaraa, on
hanella oikeus se keskeyttaa. Keskeytyksesta tulee ilmoittaa tyonantajalle, jos mahdollista, etuka-
teen ennen keskeytysta. Keskeyttaminen ei saa estaa tyota, joka ei tydsuojelun nakokulmasta ole
valttaméatonta. (Tydsuojeluhallinto 2018, viitattu 22.8.2018.)

Tydpaikan turvallisuuden, terveellisyyden ja tydkykyyn vaikuttavien tekijdiden hallinnan vastuu on
tydnantajalla. Jotta yrityksessé olisi hyva tyoterveysyhteistyd, on tydkyvyn tuen oltava vaikuttava.
Aktiivinen ja kehittdmishaluinen yhteistyd tydnantajan ja tyoterveyshuollon valilld auttaa luomaan
terveellisen, mielekkaan tyon ja turvallisen tydympariston. Yrityksen tyontekijoilld on myds oma
vastuu oman tyokyvyn edistamiseen. Omat toimet ja tekemiset tydssa vaikuttavat ehkaisevaan toi-
mintaan. Jos tyontekija ei itse huolehdi turvallisuudesta, mihin voi itse vaikuttaa, ei tyokyvyn yllapi-
toa tapahdu ja mahdollisuus tyokyvyttomyyteen kasvaa. Kun seka tyonantaja, tyoterveyshuolto ja
tyontekijat toimivat ennakoivasti, saadaan terveys ja tyokyky hallintaan. (Uitti & Sauni 2018, 70—
71)
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243 Sairauspoissaolot

Toimivan tyoterveyshuollon lisaksi sairauspoissaoloihin organisaatio vaikuttaa positiivisesti tyohy-
vinvoinnilla. Niiden, jotka tyoskentelevat mieluisassa ja innostavassa ilmapiirissa, ja jossa on hyvat
kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet, on havaittu sairastavan vahemman kuin henkilot, joiden
tyohyvinvoinnissa on puutteita. Tyoterveyshuollon ja organisaation yhteistyolla on suuri vaikutus
yksilon, tydyhteison ja organisaation tyohyvinvointiin. Sairauspoissaolot vaikuttavat paljon organi-
saation kustannuksiin, joten ennakoiva toiminta ja ongelmien varhainen hoitaminen on tarkeaa.
Nama myos useimmiten pienentavat organisaation kustannuksia. Lyhyet 1-3 paivan sairauspois-
saolot tulevat organisaatiolle usein kallimmaksi kuin pidemmaét sairauspoissaolot, silléa ne jaavat
organisaation maksettavaksi. Pidemmisté sairauspoissaoloista organisaatiot saavat Kansanelake-
laitokselta korvauksia, mutta pidemmat poissaolot johtavat usein tyokyvyttomyyselakkeisiin.
(Manka ym. 2011, 15.)

Tunnistamalla tydkyvyttdmyyden riskit, voidaan pitkalla aikavélilla vahentaa sairauspoissaoloja. Ai-
kaisemmin sairauspoissaolojen syyt on ajateltu lahtevat tyontekijasta itsestaan, hanen ominaisuuk-
sistaan. Kuitenkaan tyokyvyttomyyteen johtaneet syyt eivat tule pelkastaan tyontekijasta, vaan ne
voivat johtua tydpaikasta tai muista tekijoista. Omat elaméantavat ja sairaudet vaikuttavat tydkykyyn,
mutta naiden lisaksi esimerkiksi psykososiaalinen kuormitus, huono tyGilmapiiri tai heikot vaikutta-
mismahdollisuudet voivat myos heikentaa tyokykya. Muut tekijat, kuten pitkat odotusajat tyoter-
veyshuoltoon tai tutkimukseen voivat pitkittaa sairaslomia. Naiden lisaksi myos yrityksen toiminta-
tavat voivat vaikuttaa tyokykyyn. Mikali sairauspoissaolon aikainen korvaus on suurempi kuin esi-
merkiksi osatyokykyisena toimivalle tydntekijélle, ei tydhdn paluu usein ole innostavaa. (Martimo &
Antti-Poika 2018, 172.)

Sairauspoissaoloja voidaan vahentaa keskittymalla aktiivisesti tydturvallisuuden ja -terveyden edis-
tamiseen. Tapaturmien ehkaisy, fyysisen ja psyykkisen kuormituksen vahentamalla, tyéhyvinvoin-
nin edistamisella ennakoidaan ongelmia. Tydpaikan omat sairauspoissaolokulttuuri ja -k&ytannot
seka tyoterveysyhteistydn toiminnoilla on merkitysta sairauspoissaoloihin. Jos tydkyvyttdmyys on
pitkittynyt, voi tyoterveyshuolto kartoittaa tydkyvyn pitkittymisen vaaratekijat ja puuttua niihin niin
yksilo- kuin tydpaikkatasolla. Ty6terveyshuolto voi esimerkiksi tehda tydpaikkakaynnin, jossa kay-
daan lapi tydtehtavat, tyotilat ja -valineet ja niiden perusteella ehdottaa tarvittavia muutoksia niihin

toihin, jotka kuormittavat tyontekijaa normaalia enemman. (Martimo & Antti-Poika 2018, 179-180.)
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On tarkeaa, etta tydpaikalla tydntekija osaa itse hakeutua tyterveyteen ajoissa iiman, etta tyoky-
vyttomyys jatkuisi pidempaan. Esimiehella ja tyonantajalla on myds velvollisuus pyytaa tyontekijaa
hakeutumaan hoitoon, mikali huomaavat tyokykya rajoittavia ja haittaavia tekijoita, kuten kuume tai
selkakivut. On yritykselle itselle kannattavampaa, etta tyontekija kay tarpeeksi ajoissa tyotervey-
dessa ennakoivasti, kuin tekisi tyota tyokyvyttomana. Tyontekijan tyoteho ja -laatu muokkautuu sen
mukaan, kuinka hyva tyokyky on silla hetkella. Tuloksellisesti yritykselle myos on kannattavampaa,
etta tyontekija ei pitkita tyéterveyteen menoa, silla monesti muut tydntekijat voivat joutua tekemaan

tyot uudestaan, mikali tyd on puutteellisesti tehty.

Esimiehen vastuulla on seurata lyhyita ja toistuvia sairauspoissaoloja. Mikali tydntekijélle kertyy
usein lyhyita sairauspoissaoloja, on esimiehen kaytava keskustelu tyontekijan kanssa, jonka poh-
jalta tyontekijalle voidaan tehda muutoksia esimerkiksi tydergonomiaan tai tydtehtaviin. Jos esimie-
hen ja tyontekijan valisestd keskustelusta ei tule ratkaisua, voidaan kayda neuvottelu tyoterveys-
huollon kanssa. Kaikki keskustelut ovat luottamuksellisia. (Martimo & Antti-Poika 2018, 180.)

2.5 Tyodturvallisuuden ja -suojelun johtaminen

Hyva tyoturvallisuuden johtaminen on tarkeaa tydymparistossa. Tyonantaja jakaa tyoturvallisuuden
vastuita esimiehille. Kun esimies on sitoutunut tyoturvallisuuden yllapitamiseen ja edistamiseen, on
siita hyotya koko organisaatiolle niin taloudellisesti kuin tyoyhteistoiminnalle. Esimiehella tulee olla
vahvuus johtaa maaratietoisesti ja sitouttaa tyontekijoita tyoturvallisuuden periaatteisiin. Ei riita,
etta pelkastaan esimies on sitoutunut tyoturvallisuuden yllapitamiseen, vaan tyontekijoiden on
myos tehtdva oma osansa sen puolesta. Tyoturvallisuuden jatkuva arviointi ja kehittdminen ovat

yksi ty6turvallisuuden tarkeista pilareista. (Ty6turvallisuuskeskus 2018, viitattu 7.8.2018)

Johdon tehtavat tyoturvallisuuteen liittyen ovat muun muassa ty6turvallisuuden edistdminen orga-
nisaation keskeisenad arvona, ty6turvallisuus- ja tydterveysriskien riskiprofiilien seuranta, tyoter-
veys- ja tyoturvallisuusriskien ehkaiseminen, hallinta ja valvonta ja ndiden vastuiden jako eri toimi-
joiden kesken, varmistaa etté typaikalla on toimivat jarjestelmat seurata ja arvioida tyoturvalli-
suutta. Johdon tehtaviin kuuluu myés luoda ty6turvallisuuskulttuuri, jossa tydntekijat tuntevat hei-

dan vélisen suhteen tydnantajan kanssa olevan luottamuksellinen, siséltaa yhteisty6ta ja halua
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tyoskennelld yhdessa ongelmanratkaisun saamiseen. Tyonantajan tulee puuttua ongelmatilantei-
siin tyopaikalla ja tehda erilaisia suunnitelmallisia toimia johon liittyvat eri koulutussuunnittelut ja

jatkuva seuranta ja kehittaminen tyoyhteisdssa. (Ty6turvallisuuskeskus 2018, viitattu 7.8.18)

Jatkuva seuranta on tarkeaa ty6turvallisuuden ja -suojelun edistdmisessa. Suunnitelmallisella toi-
minnalla kehitetaan ja parannetaan tyoturvallisuuden yllapitamisen ideoita. Muun muassa lahelta
piti-tilanteiden raportoinnilla ja niiden kasittelylla tunnistetaan, seurataan ja arvioidaan mahdollisia
vaaratilanteita. Vaaratilanteet tulee poistaa, ainakin vahentaa mahdollisuutta niin pieneksi kuin ole-
massa olevin keinoin on mahdollista. Ty6turvallisuutta ja -suojelua voi edistaa myos jarjestamalla
koulutuksia henkilostolle. Ensiapukurssi, tulityokortti, ty6turvallisuuskoulutus ja esimieskoulutuksia

suositellaan tarjottavaksi henkilostolle. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, viitattu 7.8.2018.)

2.51 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut eivat ole lakisaateisia, mutta hyvin suositeltavia. Usein kehityskeskusteluita pi-
detaan puolivuosittain, kuitenkin tietyn valiajoin. Kehityskeskustelut kdydaan tyontekijan ja esimie-
hen kesken, ja keskustelut ovat taysin luottamuksellisia ja niiden ajankohta sovitaan ennalta mo-
lempien osapuolien kanssa. Kehityskeskustelussa on tarkoitus kayda lapi asetetut tavoitteet, suo-
riutumiset ja kehittamistarpeet, mutta siina on tarkoitus myos jakaa tuntemuksia, ajatuksia ja koke-
muksia muun muassa tyosta ja tyoyhteisosta. Kehityskeskustelut edistavat tyontekijan ja esimie-
hen luottamusta ja avoimuutta sekd mahdollistaa molemminpuolisen palautteen antamisen. (Os-
terberg 2014, 134.)

Mikali jompikumpi osapuolesta ei koe kehityskeskustelun luovan luottamusta osapuolien kesken,
tulee selvittaa mika kehityskeskustelussa on vikana. Vika voi johtua esimerkiksi epavarmasta joh-
tamisesta, toisen tai molempien henkildiden asenteesta tydta kohtaan, huonosta suhteesta esimie-
heen tai toisinpain, pelko antaa kritiikkia tai ei-neutraalista kehityskeskusteluymparistosta, kuten
esimiehen tyéhuone. Kun kehityskeskustelu on hyvin toteutettu, on tydntekija ymmartanyt héanelle
asetetut tavoitteet seka esimies tietdd minkélaista tukea tyontekija tarvitsee naiden tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tyontekijan on hyva tuoda esille omat nakemyksensa tydsté ja tydyhteisosta, silla
niiden avulla esimies voi esimerkiksi edistaa tydilmapiiria tai parantaa tyétiloja. Kehityskeskustelut
usein poistavat tydhon ja tydymparistoon liittyvia epaselvyyksia. Palkitsemisjarjestelmat voidaan

myo0s liittda kehityskeskusteluihin. Tydntekijalle asetetut tavoitteet koskevat usein myos tydpaikalla
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olevia palkitsemisjarjestelmia, mikali naita yrityksessa on. Palkitsemisjarjestelmat ovat yksi tyonte-
kijan motivaatioista tehda laadukasta tyota tehokkaasti. Palkankorotuksista ei keskustella kehitys-

keskusteluissa, vaan niihin varataan erillinen aika. (Osterberg 2014, 134-135.)

Esimies suunnittelee kehityskeskustelun rungon ja tiedottaa tyontekijaa, milloin kehityskeskustelu
jarjestetaan. Tyontekijalle on hyva ilmoittaa etukateen, mita asioita kehityskeskustelussa kaydaan
lapi, jotta tyontekija voi itse my0s valmistautua ennakkoon. Kehityskeskusteluun tulee varata tar-
peeksi aikaa, ja molempien on hyva asennoitua kehityskeskusteluun kiireettomasti. Esimiehen tu-
lee kuunnella tyontekijaa, silla voi olla, ettd tyontekija kokee kehityskeskusteluiden olevan ainoa
paikka, jossa voi jakaa syvemmin esimerkiksi tydyhteison ongelmia. Esimies kirjoittaa muistion ke-
hityskeskustelusta ja lahettaa tiedoston myos tyontekijélle tarkastettavaksi. (Pohjanheimo, 2015,
112-113.)

2.5.2 Henkilostokyselyt

Henkiloston tyytyvaisyydelld ja kokemuksilla on suuri merkitys tyon tuloksellisuuteen. Sen takia
yritykset ovat alkaneet pitdmaan tyotyytyvaisyys- ja tyGilmapiirikyselyita, eli tydhyvinvointikyselyita.
Tyohyvinvointikyselyiden avulla yritys paasee kartoittamaan henkiloston hyvinvointia, tyon ja tyo-
yhteison toimivuutta seka ajatuksia johtamisesta. Kyselyiden sisalto tulisi osin aina muuttua, silla
monesti vuosittaisissa tyohyvinvointikyselyissa voidaan kokea, etta taas tama kysely, eika mikaan
ole muuttunut edellisesta kyselysta. Henkiloston tyytyvaisyyden ja kokemuksien tarkein kartoitta-
misen syy on kehittaminen. Mikali kyselyjen avulla saadaan tietoa, etta jokin asia on kehittamisen
kohteena tyOpaikassa, mutta sita ei kehiteta tai paranneta, voi henkilosto tulla kyyniseksi kyselyihin
vastaamisen suhteen. (Pohjanheimo 2015, 167.)

Tydhyvinvointikyselyt voidaan tehda yrityksen sisalla, mutta usein sen teettdminen ulkoistetaan,
varsinkin jos on kyseessa kattava ja laaja tydhyvinvointikysely (Osterberg 2014, 29). Joskus kyse-
lyiden luotettavuutta epaillaan, silla voi olla, ettei jotkut tydntekijat ole uskaltaneet vastata taysin
todenmukaisesti, esimerkiksi vastanneet kysymyksiin positiivisemmin kuin asia oikeasti on (Poh-
janheimo 2015, 167-168). Suuri vastausprosentti on aina hyva asia kyselyissa. Pienissa yrityksissa
on tarkeaa, etta jokainen tydntekija vastaisi kyselyyn, silléd pienemméassé tyoyhteisdssa kaikki koe-
taan paljon intensiivisemmin kuin suuremmissa yrityksissa. Esimerkiksi huono tydilmapiiri vaikuttaa

enemman koko henkildstodn pienemmassa yrityksessa.
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On tarkeaa, ettd henkilostd saa tiedon kyselyn vastauksista ja pienessa yrityksessa ne voidaan
jakaa esimerkiksi kuukausipalaverin yhteydessa. Kun tutkimustuloksia kaydaan lapi, on todella tar-
keaa huomioida epakohdat, jotka ovat tulleet esille kyselyssa. Kyselyt eivat itsestaan poista ongel-
mia, vaan yrityksen johdon tulee korjata ongelmat esimerkiksi suunnitelluilla toimenpiteilla. (Oster-
berg 2014, 30.)

Kyselyssa ei tulisi olla mitadn semmoista kysymysta, jonka avulla voidaan tunnistaa vastaaja. Esi-
merkiksi pienessa yrityksessa ian kysyminen voi paljastaa, kuka on kyseisen lomakkeen tayttanyt.
Kysymysten tulee aina olla perusteltuja ja esimerkiksi sukupuolen kysyminen ei ole valttamatonta,
ellei haluta selvittda miesten ja naisten vastausten vélisia eroja. Kysymyksia, joita ei aiota hyodyn-

taa, on turha lisata kyselyyn. (Osterberg 2014, 31.)

2.6 Tydturvallisuuden ja -suojelun kustannussaastot

Tyoturvallisuuden ja -suojelun edistaminen ja yllapitdminen luovat kustannuksia, mutta pidem-
méassa puussa ne luovat saastoja. Kustannussaastoja tulee, kun tyéturvallisuuden ja -suojelun toi-
minta vahentaa sairauspoissaoloja ja henkiloston vaihtuvuutta. Kun henkildsto tyoskentelee tehok-
kaasti ja tuloksellisesti, luo se liiketoimintahyotyja. Hyvat tydolot edesauttavat henkildston tyotur-
vallisuutta, -terveytta ja -kykya, jotka vahentavat sairauspoissaoloja ja edistavat tydntekijan fyysista

ja psyykkista hyvinvointia. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, viitattu 7.8.2018)

Tyoturvallisuuden ja -suojelun kustannussaastoja saadaan, kun yrityksessa toteutetaan hyvia tyo-
suojelun kaytantoja. Naita kaytantoja voi olla erilaiset adhock-kaytannot, joita ovat muun muassa
puuttuminen ohjeiden vastaiseen toimintaan, tydhonpaluukeskustelut, lahelta piti-tilanteiden rapor-
tointi ja kasittely, vaaratilanteiden korjaaminen, varhaisen puuttumisen malli ja paihdeohjelma. Hy-
via tydsuojelun kaytantoja ovat myos erilaiset koulutukset, kuten ensiapukurssit, tulityokortit, tyo-
turvallisuuskoulutukset, vakivallan uhan hallinta ja esimieskoulutukset. Tydturvallisuuden ja -suo-
jelun kustannussaastoja voidaan tehda myds jatkuvalla seurannalla ja parantamisella. (Tyoturval-
lisuuskeskus 2018, viitattu 12.10.2018.)
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3 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointiin velvoittavia saannoksia on maaritelty erilaisissa laissa, kuten Tyoturvallisuuslaki
(738/2002), Tyoterveyshuoltolaki (1383/2002), Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuo-
jeluyhteistoiminnasta (44/2006) ja Tydsopimuslaki (55/2001). Nama lait tuovat osapuolille velvolli-

suuksien lisaksi oikeuksia ja mahdollisuuksia. (Juntunen ym. 2012, 16-17)

Tyohyvinvointi on monen eri tekijan ja toiminnan summa. Se on kokonaisuus tyon eri toiminnoista.
Tyohyvinvointiin kuuluu tydn mielekkyyden, ilon tunteminen omasta tyosté ja sen tuloksista kuin
my0s tyon terveellinen kuormitus ja stressi. Tyohyvinvointia ei ole pelkastaan negatiivisten oireiden
puuttumista kuten vasymys ja kireys. Tyohyvinvointiin kuuluu tunnistaa ja ennaltaehkaista tervey-
teen ja hyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoita esimerkiksi erilaisilla tydhyvinvoinnin mitta-
reilla. Tyohyvinvointiin ei vaikuta pelkastaan yksiloon vaan koko organisaatioon liittyvat tekijat, joten
tyohyvinvointi on hyvin laaja-alainen kokonaisuus. Tyohyvinvointi muodostuu hyvasta johtami-
sesta, tyon hallinnasta, tyoyhteison toimivuudesta ja yhteisista pelisaannoista, henkiloston osaa-

misesta, toimivasta sisaisesta viestinnasta ja myonteisesta yrityskulttuurista. (Manka ym. 2011, 7.)

3.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Nykyisin ymmarretaan, etta tyontekijan huonovointisuus toissa ei todennakaisesti johdu pelkastaan
tyontekijasta itsestaan. Yksilo voi itse vaikuttaa eldmanhallinnallaan ja osaamisellaan tyohyvinvoin-
tiin kuin terveyden ja fyysisen kunnon yllapitamisella. Tydhyvinvoinnin vaikuttavia tekijoitd ovat
my0s esimies, tyoyhteisd, organisaatio ja itse tyd. Esimies voi luoda tydhyvinvointia oikeudenmu-
kaisella, osallistavalla ja kannustavalla johtamisella. Tyoyhteis6ssa vaikuttaa ryhmahenki, arvoste-
taanko toisia ja pelaavatko kaikki tydntekijat samoilla saanndaillé. Organisaatiossa tavoitteellisuus,
joustava rakenne, jatkuva kehittyminen ja toimiva tydymparisto edesauttavat tydhyvinvointia. Tydn
vaikuttamismahdollisuudet, tyon haasteellisuus ja oppimisen mahdollisuudet lisaavat tydhyvinvoin-
tia. (Manka ym. 2011, 7-8.)

Kun tyyhteisossa ollaan valmiita auttamaan ja tarjoamaan tukea toisille, syntyy arvostusta ja luot-

tamusta. Tyontekijan onnistumisien huomioiminen lisaa tyontekijan tyon iloa ja motivaatiota. Tyo
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tuottaa enemman, kun tyontekija tuntee olevansa osaava ja tarvittava henkilo organisaatiossa. Eri-
laiset ihmiset voivat luoda. Tutkimuksien mukaan tyoyhteiso on hyvinvoivempi ja innovatiivisempi,

jos organisaatiossa on eri-ikdisia ja erilaisia ihmisia. (Manka ym. 2011, 8.)

3.2 Tyohyvinvoinnin merkkeja ja tyon imun vahvistamisen keinoja

Tyohyvinvoinnin merkkeja on monenlaisia kuten innostuneisuus, tyon sujuvuuden ja mielekkyyden
tunne tydilmapiirista ja johtamisesta. Innostunutta tyota sanotaan tyon imuksi. Tyon imulla tarkoi-
tetaan tilaa, kun tyontekijalla on korkea motivaatio ja halu tehda toita. Tyon imu on tarttuvaa, joten
yhden henkilon innostuneisuus vaikuttaa positiivisesti muuhun tydyhteisddn. Tyon imu on pitkaai-
kaista, mutta ei tarkoita, etta tyontekija on kiinni tydssa koko ajan. Innostuneisuuden yllapitamiseksi
tulee olla tarpeeksi aikaa palautua tydsta. Tyon imun tunteen luovat tarmokkuus, omistautuminen
ja uppoutuminen eli energisyyden kokeminen, sinnikkyys, innostuneisuus ja ylpeys tyosta seka
keskittyminen. Mahdolliset merkit tydhyvinvoinnin ongelmista ovat muun muassa sairauspoissa-
olot, sairaana tydskentely, suorittamisvaikeudet, vuorovaikutusongelmat ja k&yttaytymisen muutok-

set kuten syrjaanvetaytyvyys. (Manka ym. 2011, 8-9.)

Tyon imua voidaan vahvistaa tyohon liittyvilla tekijoilla, kuten palautteen annolla, tavoitteiden aset-
tamisella ja vastuullisuudella, erilaisilla ja vaihtelevilla tyotehtavilla, kehitysmahdollisuuksilla ja tyo-
yhteison positiivisella vuorovaikutuksella. Organisaation tasolla innostuneisuutta ja tydmotivaatio
voidaan vahvistaa tyon suunnitelulla, johtamisella, osaamisen kehittamisella ja erilaisilla koulutuk-

silla seka urakehityksella. (Manka ym. 2011, 12.)

3.3 Hyvinvoiva tyoyhteiso ja tyontekija

Kun tyoorganisaatiossa ollaan avoimia, innostuneita ja kannustavia, luotetaan muihin tyétovereihin,
esimiehiin ja tehdaan yhdessa asioita, voidaan puhua hyvinvoivasta tyoyhteisosta. Hyvinvoivaan
tydyhteis66n kuuluu myds kyky ja uskallus puhua vaikeista asioista ja ongelmista kuin osaaminen
ja halu antaa positiivista ja rakentavaa palautetta. Toimintakyvyn yllapito kuuluu myds hyvinvoivaan
tydyhteisd6n. Voidaan puhua hyvinvoivasta tyontekijasta, kun tyontekija on motivoitunut ja vas-
tuuntuntoinen, paasee hyddyntamaan vahvuuksiaan, tuntee tydnsa tavoitteet, saa riittavasti pa-
lautetta tyOstaan, kokee itsensa tarpeelliseksi, kokee tydssaan itsendisyytta kuin myds yhteenkuu-

luvuutta seka onnistuu ja innostuu tydssaan. (Tyoterveyslaitos 2018, viitattu 14.6.2018.)
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Tyohyvinvointi on jokaisen henkilokohtainen kokonaisvaltainen tuntemus tai ilmaisu, joka maarittyy
muun muassa henkilén omista fyysisesté ja henkisesta hyvinvoinnista, tunteista ja tuntemuksista
ja niin organisaatioymparistosta kuin kotiymparistosta. Tyohyvinvoinnin syntymiseen ja yllapitami-
seen vaikuttavat monet eri tekijat, kuten itse yksilo ja ty0, tydorganisaatio, lahitydyhteiso ja tyoym-
paristd. (Tarkkonen 2012, 13.)

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella monesta eri nakokulmasta. Esimerkiksi Tarkkonen (2013, 27-
26) on lahestynyt tydhyvinvoinnin maaritelmaa kahdella eri tavalla: Yksilopsykologisen seka toimin-
nan tasolla. Kun tydntekija kokee tydssa mielekkyytta, elamaniloa, terveyden ja turvallisuuden tun-
netta, puhutaan yksilopsykologisesta tasosta. Toiminnan tasolla tarkoitetaan taas sita, etta tydyh-
teison tyoturvallisuudesta, tyokyvystd, jaksamisesta ja henkisestd hyvinvoinnista huolehditaan.
Tarkkonen muistuttaa, etta tydhyvinvointia ei voida jakaa osiin, sillé se on kokonaisvaltainen, jokai-

sen henkilokohtainen kokema tila ja tuntemus.

3.4 Tyohyvinvoinnin kustannukset

Tyohyvinvoinnista puhutaan nykyisin enemmankin sijoituksena kuin kustannuksena. Tyohyvin-
vointi vaatii toki kustannuksia, mutta ne nakyvat suoraan organisaation tuloslaskelmassa positiivi-
sesti esimerkiksi sairauspoissaolojen vahyytena. Tyon heikko laatu, sairauspoissaolot ja alentunut
tyokyky ovat esimerkkeja kustannuksista, jotka muodostuvat tydhyvinvoinnin puutteesta organisaa-
tiossa. Tyohyvinvoinnin puute heijastuu suoraan organisaation talouteen ja pienentyvat sita mu-
kaan, kun puutteet tunnistetaan ja ennaltaehkaistaan. Lopulta tyohyvinvointiin panostaminen nos-
taa organisaation kannattavuutta ja kilpailukykya. Tyohyvinvointiin sijoittaminen on yritykselle kan-
nattavaa, silla se tuottaa aineetonta padomaa, kuten lisaantynyt asiakastyytyvaisyys ja tuottavuus.
(Manka ym. 2011, 13.)

3.5 Henkil6johtaminen

Usein puhutaan henkilostojohtamisesta, mutta koska toimeksiantajan yritys on pienyritys, pu-
humme henkil6johtamisesta. Hyva henkiléjohtaminen on muun muassa kannustavaa, motivoivaa,

palkitsevaa ja kehittavaa. Nykyisin henkildjohtaminen on painottunut enemman esimiehille, kuin
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esimerkiksi henkilostojohtajalle. Joissakin yrityksissa, kuten pieniyrityksissa, ei ole henkilostojohta-
jaa, vaan johtamisen hoitavat esimiehet yhdessa tyonantajan kanssa. Esimies tuntee tyontekijansa
ja tietad, kuinka jokaisen yksilon kanssa tulee toimia. Esimiehet ja tyonantajat luovat ja yllapitavat
tyOkulttuuria. Esimiesten tulee nahda jokainen tyontekijana ainutlaatuisena. Esimerkiksi nuoret
tyontekijat vaativat erilaista osaamisen kehittamista, kuin vanhemmat tyontekijat. Jokaisen tyonte-
kijan kohdalla tulee huomioida heidan voimavaransa seka yllapitaa ja kehittaa niita esimerkiksi tar-

vittavilla koulutuksilla. (Viitala 2014, luku 1, Henkilostojohtamisen tehtavakentta.)

Henkil6johtamisen suunnittelu on tarkeaa. Varsinkin pienyrityksissa, tulee henkildsuunnittelussa
huomioida tyontekijat yksilollisesti. Henkildsuunnittelussa tulee suunnitelmaa laatiessa varmistaa,
ettd jokainen tyontekija tekee tyota, joka vastaa tyontekijan osaamista ja korostaa héanen vahvuuk-
siaan. Vahvuuksien hyddyntaminen tydssa on tarkeaa, ja useimmat tyontekijat kaipaavat haastetta
tyéhon, jotta motivaatio ja mielenkiinto sailyy. Henkildsuunnittelun tarkoituksena on siis suunnitella
tarvittavat toimenpiteet, ennakoida ja varautua tulevaisuuteen, kehittaa tyoyhteisoa ja tyontekijoita.
(Viitala 2014, luku 2, Henkildstosuunnittelu.)

Esimiehen rooli tydhyvinvoinnin edistamisessa on tarkea. Esimiestyota kehitetaan jatkuvasti. Hy-
valla johtamisella on yhteys korkeaan tyohyvinvointiin. Esimiehet nain ollen vaikuttavat suuresti
tyoyhteison tyohyvinvointiin. Toimivat tyoprosessit, tehokas yhteistyo, tasa-arvon ja oikeudenmu-
kaisuuden tunteminen, avoimuus ja osallistumisen mahdollisuudet voivat nostaa ratkaisevasti tyo-
hyvinvointia ja samalla luoda tyon imun tunnetta. Esimies kuuluu olla tyontekijalle se henkild, jolle
voi keskustella asioista, kun omat voimat ei riita tai tyo ei tunnu enaa mielekkaalta. Mikali esimie-
helle ei voi puhua vaikeista asioista, voi turvautua luottamusmieheen tai tyoterveyshuollon puoleen.
Esimiesten vastuu on tarkkailla, tekeeko tyontekija hanelle oikeaa tyota, jossa tydntekija suoriutuu
parhaiten. Tyohyvinvointia voidaan kehittdd esimerkiksi tydnkierron muuttamisella, tytehtévien
monipuolistamisella ja tydvalineiden ja tydympariston kehittamisella. Koulutus ja osaamisen kehit-
taminen ovat yksilGlle tarkeitd tydhyvinvoinnin kannalta. Erilaiset hyvinvointiohjelmat auttavat ty6-

hyvinvoinnin edistamisessa ja yllapitamisessa. (Viitala 2014, luku 6, Tyohyvinvoinnin edistaminen.)
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4 TYOYHTEISOKYSELY

Tutkimuksen viitekehyksena on toimeksiantajalle aikaisemmin tehdyt henkilostokyselyt. Tyoyhtei-
sokysely jarjestetaan yrityksessa joka toinen vuosi. Tydyhteisokyselyn tarkoituksena on kartoittaa
muun muassa henkiloston tyokykya, -hyvinvointia ja tyopaikan ilmapiiria. Kevaalla 2018 toimeksi-
antajan yrityksessa jarjestettiin ulkopuolisen asiantuntijayrityksen kautta viimeisin tydyhteisokysely.
Tydyhteisokysely on oleellinen osa tata tyota, silla tydhon tehdyn laadullisen tutkimuksen tarkoitus
on myds seurata, onko toimeksiantaja parantanut tydyhteisokyselyssa ilmenneité ongelmakonhtia.
Tydyhteisokyselyn ja haastatteluiden valinen aika on noin kuusi kuukautta. Seuraavaksi tuon esille

viimeisimman tyoyhteisokyselyn tulokset.

Kyselyyn kutsuttiin 18 henkil6a, joista 17 vastasi. Vastausprosentti oli siis 94%. Vastausasteikkona
kaytettiin yleisesti 1-5 seuraavanlaisesti: 1 = Taysin eri mielta, 2 = Jonkin verran eri mielta, 3 = Ei
samaa - ei eri mielta, 4 = Jonkin verran samaa mielta, 5 =Taysin samaa mielta. Kehittamistarpeen
asteikko on 0-100 % (mita suurempi luku, sitd suurempi tarve kehittaa). Kyselyssé oli suljettujen

kysymyksien lisaksi avoimia kysymyksia.

41.1 Suljetut kysymykset ja niiden tulokset

Kyselyn kokonaiskeskiarvo oli 3.95 ja kehittdmistarve 25%. Kuvio 1. kuvaa tydyhteisokyselyn vas-
tauksien jakaumaa. 75% kaikista vastauksista piti tilannetta riittavan hyvana. Kyselyn paakategoriat
olivat oma ty6ni, tydyhteison toimivuus, lahiesimieheni toiminta, osaaminen ja uudistuminen, toi-
mintakyky ja voimavarat. Kyselyssa haluttiin tietad paakategorioiden lisaksi henkiloston tyokykya
ja stressia. Tyokyvyn vastausasteikko oli 1-10 (mit& suurempi luku, sen parempi tyokyky). Vas-
tauksien keskiarvo kyselyssa oli 8.76, eli tyokykya voidaan pitda hyvana koko henkilostossa. Stres-
sitasoa kartoitettiin vastausasteikolla 1-5 (mit& pienempi luku, sen matalampi stressitaso). Stres-

sitason kokonaisarvosanaksi tuli 2.35.
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KUVIO 1. Ty6yhteisOkyselyn vastauksien jakauma.

Oma ty6ni -kategoriassa haluttiin selvittaa, mitd mielta henkilostd on omasta tydstaan, kokeeko
arvostusta ja sujuuko ty0. "Tiedan, mita minulta odotetaan tyossani” -kysymyksen keskiarvo oli 4.06
ja kehittdmistarve 12 %. "Olen innostunut tydstani” -kysymyksen vastaukset saivat korkeimman
keskiarvon, eli 4.41 ja kehittdmistarve 12 %. Matalimman keskiarvon sai "Minua arvostetaan tyds-
sani” -kysymys. Keskiarvo oli 3.71 ja kehittamistarve 29 %. "Minulla on vaikutusmahdollisuuksia” -
kysymyksen keskiarvoksi tuli 3.82 ja kehittamistarpeen prosentiksi 29. "Tyoni sujuu” -kysymyksen
vastaukset saivat keskiarvokseen 4.18 ja kehittamistarve oli 18 %. "Oma tyoni” -kategorian koko-
naiskeskiarvo oli 4.04 ja kehittamistarve 20 %. Kuviossa 2 esitetdan kysymyksen "Minua arvoste-

taan tydssani” -tulosjakaumaa.
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KUVIO 2. Minua arvostetaan tydssani -kysymyksen tulosjakauma.
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Seuraavana kategoriana oli Tydyhteison toimivuus. Ensimmaisena kysyttiin "Tydyhteiséssamme
on hyvéa tekemisen meininki” ja sen kysymysten keskiarvo oli 3.88 seka kehittamistarve 35 %. Tama
oli "TyOyhteison toimivuus” -kategorian korkeimman keskiarvon saanut kysymys. Toisen kysymyk-
sen "Puhumme toisillemme arvostavasti” keskiarvo oli 3.59 ja keskiarvo 47 %. "Tydyhteis6ssdmme
ihmiset tulevat kuulluksi” oli kolmas kysymys, jonka keskiarvoksi tuli 3.65 ja kehittamistarvetta nah-
tiin 24 % verran. Neljas kysymys oli "Kannamme vastuuta yhdessa” sai keskiarvokseen 3.76 ja
kehittamistarve oli 29 %. Viimeinen oli "Otamme rohkeasti puheeksi vaikeatkin asiat” sai matalim-
man keskiarvon (3.00) seka suurimman prosentin kehittdmistarpeesta (62 %). Kuvio 3 kuvaa ma-
talimman keskiarvon saaneen kysymyksen jakauman. Ty0yhteison toimivuuden kokonaiskeskiar-

voksi tuli 3.58 ja kehittamistarvetta nahtiin 40 % verran vastauksista.
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KUVIO 3. Otamme rohkeasti puheeksi vaikeatkin asiat -kysymyksen tulosjakauma.

Kolmas kategoria oli "L&hiesimieheni toiminta”. Ensimmainen kysymys oli "Esimieheni on reilu kaik-
kia kohtaan” ja sen vastauksien keskiarvo oli 3.94 ja kehittdmistarve 24 %. "Esimieheni on helposti
lahestyttava” -kysymyksen vastauksien keskiarvoksi tuli 4.47 ja kehittamistarpeeksi 6 %. Tama on
koko kyselyn korkein keskiarvo ja kehittamistarve on matalin. Kuviossa 4 esitellaan kysymyksen
"Saan esimieheltani riittavasti palautetta tydstani” tulosjakauma. Kysymys sai "Lahiesimieheni toi-
minta” -kategorian alhaisimman keskiarvon 3.76 ja kehittdmistarve oli 24 %. Neljas kysymys oli
"Esimieheni luottaa minuun” ja sen keskiarvo oli 4.35 ja kehittamistarve 12 %. Viimeinen kysymys
oli "Esimieheni puuttuu tarvittaessa tyoyhteisoni ongelmatilanteisiin” ja sen vastauksien keskiarvo
oli 3.82 ja kehittamistarve 29 %. Kokonaisarvosanaksi kategoria "Lahiesimieheni toiminta” sai 4.07

ja kehittamistarvetta nahtiin 19 %.
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KUVIO 4. Saan esimiehelténi riittavésti palautetta tydsténi -kysymyksen tulosjakauma.

Neljas kategoria oli "Osaaminen ja uudistuminen”. Ensimmaisena kysymyksena oli "Voin kayttaa
kykyjani ja taitojani tydssani”. Sen vastauksien keskiarvo oli tdman kategorian korkein, eli 4.24 ja
kehittdmistarve 18 %. "Pystyn vastaamaan tyoni vaatimuksiin” oli seuraava kysymys ja sen vas-
tauksien keskiarvo oli 4.06 ja kehittamistarve 24 %. Seuraavan kysymyksen "Minulla on mahdolli-
suus osaamiseni kehittamiseen tydpaikallani” keskiarvoksi tuli 3.88 ja kehittamistarpeeksi 35 %.
Neljantena kysymyksena oli "Mietimme yhdessa muutosten vaikutuksia tyohomme” ja sen vastauk-
sien keskiarvo oli 3.65 seka kehittamistarve 41 %. Osaamisen ja uudistumisen viimeinen kysymys
oli "Kehitamme yhdessa uusia tapoja tehda tyota” jonka vastauksien keskiarvoksi tuli 3.59 ja kehit-
tamistarpeeksi 41 %. Kuvio 5 taté alhaisimman keskiarvon saanutta kysymysté "Osaaminen ja uu-
distuminen” -kategoriassa. Kokonaiskeskiarvoksi "Osaaminen ja uudistuminen” -kategoria sai 3.88

ja kehittdmistarpeeksi 32 %.
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KUVIO 5. Kehitdmme yhdessé uusia tapoja tehdé tyoté -kysymyksen tulosjakauma.

Viimeinen kategoria oli "Toimintakyky ja voimavarat’. Ensimmaisena kysyttiin "Uskon tyokykyni ole-
van hyva kahden vuoden kuluttua” ja vastausten keskiarvo oli 4.35 sek& kehittdmistarve 6 %. Tama
oli korkeimman keskiarvon saanut kysymys "Toimintakyky ja voimavarat” -kategoriassa. Seuraava
kysymys "Palaudun tyostani riittavasti” sai kategorian matalimman keskiarvon 3.88 ja kehittamis-
tarpeena nahtiin 29 %. Kolmantena kysyttiin "Koen itseni energiseksi tydssani” ja sen vastausten
keskiarvo oli 4.18 ja kehittamistarve 12 %. "Elamantapani ovat kunnossa” oli kategorian neljas ky-
symys, jonka vastausten keskiarvoksi tuli 4.18 ja kehittamistarpeeksi 18 %. Viimeisena kysyttiin
"Koen, ettd tyoni ja muu eldmani ovat tasapainossa” ja sen vastausten keskiarvoksi tuli 4.29 ja
kehittamistarvetta nahtiin 6 %. "Toimintakyky ja voimavarat” -kategoria sai kokonaiskeskiarvoksi
418 ja kehittdmistarve oli 14 %. Kuviossa 6 esitellaan kysymyksen "Palaudun tydstani riittdvasti” -

tulosjakauma.
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KUVIO 6. Palaudun ty6stani riittévasti -kysymyksen tulosjakauma.

Tyoyhteisokyselyssa nousi selkeasti esille kehitettavat asiat ja ne, jotka ovat hyvalla mallilla. Yri-
tyksessa koetaan, etta esimiehet ovat helposti lahestyttavia ja tyd innostaa lahes kaikkia vastaajia.
Hyvaan omaan tyokykyyn uskotaan ja koetaan, etta esimiehet luottavat alaisiinsa. Vahiten kehitta-
mistarvetta nahtiin tyon ja muun elaman tasapainoon, oman tyokyvyn parantamiseen ja esimiesten
lahestymiseen. Alhaisimmat tulokset saaneet kysymykset olivat myos saaneet suurimman kehitta-
mistarpeen. Naita olivat asioiden esille ottaminen rohkeasti, toisille puhuminen arvostavasti, uusien

tyétapojen kehittdminen yhdessa ja muutosten vaikutuksien miettiminen yhdessa.

Esimiehet koetaan oikeudenmukaisina ja reiluina, kuitenkin palautetta pyydetdan enemman, jotta
voisi kehittya tyontekijana. Tyo on innostavaa ja mieluisaa, jonka myo6ta tyokyky pysyy hyvana.
Tyontekijat kokevat myds, etta tyd on tarpeeksi vaativaa ja tyontekijat pystyvat tekemaan tyota
odotetulla tavalla. Tydntekijat kuitenkin toivovat enemman vastuunottoa ja tydntekijdiden kehitté-
mismahdollisuuksia. Tyosta saatu arvostus seka toisille arvostavasti punuminen vaatii kehittamista

ja jatkossa nama asiat tulee kayda lapi henkiloston kanssa.

41.2 Avoimet kysymykset ja niiden tulokset

Tyoyhteisokyselyssa oli kaksi avointa kysymysta. Ensimmainen kysymys oli "Miten asioita tulisi

kehittaa tyopaikallasi?” ja saadut avoimet vastaukset olivat seuraavanlaisia:
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- Talla hetkella tekemista on huomattavasti enemman kuin yleensa ja se kuormittaa ainakin
osaa porukasta. Tilanne on enimmakseen toimintaympariston sanelema. Toimenkuvia sel-
keyttamélla ja asioita priorisoimalla (mité tehdaan ja mita ei) saadaan tilannetta helpotet-
tua. Tata on tehtykin ja hyva niin.

- Yhteistyon tiivistaminen koko organisaation puitteissa. Sisaisen viestinnan parantaminen.

- Henkildston hyvinvointiin tulisi panostaa enemman eika painvastoin vahentaa hyvinvointia
edistavaa toimintaa.

- Esimies-alainen arvostus, osastojen valinen arvostus, kahvitauot kaikilla 15 min, tasapuo-
lisuus.

- Avointa keskustelua heti alussa, olipa asia mika tahansa ja paikalle henkil6t keitd mahdol-
liset muutokset yms. koskettaa.

- Kk-palaverit

- Viela enemman kaikki mukaan kehittamaan toimeksiantajan toimintaa.

- Tyontekijoiden arvostamista.

Toinen avoin kysymys oli "Missa asioissa koet onnistuneesi viime aikoina tydssasi?

- Tekemista on ollut vimeisen vuoden aikana niin paljon, etta moni asia on jaanyt huonom-
malle hoidolle kuin olisin itse toivonut. Koen kuitenkin, ettd vastuualueeni tuoreet rekrytoin-
nit ovat onnistuneet hyvin ja hiljattain kaynnistetty projekti on kokonaisuudessaan hyva
hanke.

- Uusien toimintamallien esittamisessa.

- Uusien tyotehtavien ja -tapojen opettelu.

- Asiakkaiden auttamisessa.

- Asiakaskohtaamisissa.

- Yhteistydprojekteissa yhteistyOkumppanien kanssa.

- Joka paiva koen onnistumisen iloa, milloin mistakin.

- Yleisesti hoitamaan tyossani eteen tulevia asioita.

- Entieda on viela merkittavia onnistumisia, mutta oppimista on paljon tapahtunut.

- Vuorovaikutuksessa, hanketydssa, tyétehtavissa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantajan tyoturvallisuuden ja tydsuojelun ny-
kyinen tila. Tutkimus toteutettiin yksilokyselyina seka ryhmahaastatteluina toimeksiantajan henki-
l6stolle. Yksilokysely sisélsi muutaman henkilokohtaisemman kysymyksen, johon vastaajilla oli
mahdollisuus vastata taysin anonyymisti. Yksilokysely sisalsi kolme suljettua kysymysta ja nelja
avointa kysymysta. Ryhméahaastattelut sisalsivat ajankohtaisia kysymyksia tydyhteisdsta ja toimin-
tatavoista, seka mahdollisista kehittamistarpeista. Tutkimuksen kautta pystyttiin kartoittamaan hen-

kildston mielipiteitd ja kehittamisideoita tyoturvallisuuteen ja tydsuojeluun liittyen.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelma on laadullinen tutkimus. Opinnaytetydn tekijana koen, etta laadullinen tutki-
mus on tahan tyohon parempi, silla se tuottaa enemman arvoa ja tuo paremmin esille kehittamis-
kohteet kuin tilastollinen tutkimus. Laadullisen tutkimusprosessi sopii toimeksiantajan kehittamis-
kohteisiin, silla tutkimusprosessi ei paaty, kun tutkimus on tehty. Laadullisen tutkimuksen prosessi
etenee myos tutkimuksen jalkeen, esimerkiksi tutkimukseen liittyvan kirjoittamisen mukana. Taman
lisaksi prosessi etenee, vaikka tutkimustulokset on saatu tietoon, silla laadullisen tutkimuksen tut-
kimustieto valitetaan eteenpain, tassa tapauksessa toimeksiantajalle. Toimeksiantajalle tasta
tyosta on hyotya, silla tutkimus voidaan sitoa aiempiin tutkimuksiin ja sen myata luoda uusia ongel-
mia, joita halutaan ratkaista. (Vilkka 2017, luku 3, Tutkimuksen kulku.)

Tyon laadullisen tutkimuksen osio tulee esille haastatteluina. Jarjestin toimeksiantajayrityksen
kanssa kolme eri haastattelua, kaksi rynmahaastattelua eri tyontekijoiden kanssa, jotka eivat ole
esimiesasemassa, yksi ryhmahaastattelu esimiesten kanssa ja yksilohaastattelu yrityksen toimi-
tusjohtajan kanssa. Ennen haastatteluita, lahetin jokaiselle yrityksen tyontekijalle sdhkopostiin ly-
hyen kyselylomakkeen, johon tydntekijat pystyivat anonyymisti vastaamaan muutamaan kysymyk-

seen (liite 1.).

Ryhmahaastatteluissa olen kayttanyt kysymyslistapohjaa (liite 2.), jonka avulla loin haastatteluissa
osallistavan keskustelun. Kaikkia kysymyksia haastatteluissa ei tullut esille, vaan kysymykset ky-
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syin sen mukaan, mihin aiheisiin keskusteluissa paastiin. Paaosin haastatteluissa keskusteltiin sa-
moista asioista, kuin muissa ryhmissa. Toimitusjohtajan kanssa haastattelu tehtiin esimiesten ryh-
mahaastattelun jalkeen, jolloin kysymykset olivat syventavampia. Toimitusjohtaja oli mukana esi-

miesten ryhmahaastattelussa.

514  Yksilokysely

Yksilokysely lahetettiin 17 tyontekijalle ja vastauksia sain 10 kappaletta. Vastausprosentti tassa
kyselyssa on siis 59 %. Yksilokysely koski padosin mahdollista hairintaa, epaasiallista kohtelua tai

muuta huonoa tyokayttaytymista tyoyhteisossa.

Tuloksista kay iimi, ettd 40 % yksilokyselyyn vastaajista on kokenut hairintaa, epaasiallista kohtelua
tai muuta huonoa tyokayttaytymista. Mikali ensimmaiseen kysymykseen vastasi kylla, paasi vas-
taamaan lisakysymyksiin. Kyselyssa seuraavana kysyttiin mita/minkalaista olet kokenut? Sain seu-

raavanlaisia avoimia vastauksia:

"Toimiston tyontekijéan epéasiallista kéyttaytymista toisia tyontekijoité kohtaan.”

"Epéasiallista ja huonoa kéyttaytymista.”

"Jos esitédn omia ajatuksia, jotka eivét johtoa miellyta, niin ne lakaistaan helposti
sivuun. Mielesténi ei késitelld kaikkien henkiliden mielipiteita tasavertaisesti. En

tieda ovatko mielipiteet huonoja, vai onko kyse pérstékertoimesta.”

"Huonoa ty6kayttaytymista. Tybkaverit ovat saattaneet tokaista asioita inhottavasti
eiké aina tiedad milla p&alla kukin on. Téméa vaikuttaa kaikkien mukavuuteen ja ylei-
seen ilmapiiriin. Aina toisia ei oteta huomioon t6issé. Kaikilta tybkavereilta ei vélt-
témétta ole saanut apua pyydettédessé tai vastaus on ollut negatiivissévytteista.

Mydhemmin avun pyytdminen on tuntunut hankalalta témén vuoksi.”
Kysyin myos, onko ongelma saatu ratkaistua. Vastauksista kay ilmi, etta joitain ongelmia on saatu

tilapaisesti ratkaistua, mutta ongelmat toistuvat myéhemmin uudelleen. Suuressa osassa vastauk-

sissa on iimoitettu, ettei ongelmaa ole saatu ratkaistua.
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"Ongelmat saadaan yleensé ratkaistua hetkellisesti ja mikéli ne uskalletaan ottaa
esille. Samat asiat toistavat silti itsedén ja tuntuu, ettei asioista opita ja samoista

asioista aina vain puhutaan, mutta kédytdnndssé mikdéan ei muutu.”

"Ei, yritetty on mutta kun keinot eivét ole tehonneet, on luovutettu ja sité vain pitéé

sietad.”

Kysymykseen "kuinka ongelma on saatu ratkaistua” ei tullut keneltakaan vastausta. Yksi vastaa-

jista vastasi "ei” kysymykseen “oletko tyytyvainen ratkaisuun”. Sen sijaan kysymykseen "Olisiko

ongelman voinut hoitaa jollain muulla tavalla? Milld?” sain kaksi vastausta:

"Johto voisi kdyttdd enemmén aikaa alaisten kuunteluun ja késitellé ideoita tasa-

puolisemmin.”

"Puuttumalla kéytdkseen heti ja joka kerta sen jatkuessa, tekemélla selvéksi, etté

kaikilla on oikeus asialliseen kohteluun ja ty6rauhaan.”

Yksilokyselyn viimeisena kysymyksena tiedustelin kehitysehdotuksia ja ongelmatilanteita, jotka liit-

tyvat tyoturvallisuuteen tai tydsuojeluun ja sain muutaman avoimen vastauksen.

"Hélytysmahdollisuus ongelmatilanteissa pitéisi toimia jokaisessa koneessa/huo-

neessa.”

"Voisi kdydé Iapi mahdollisia I&helta piti tilanteita joita esim. isénnditsijat kohtaavat

tyémailla tai muualla.”

Yksilokyselyn perusteella suurin osa kokee, ettei ole moitittavaa tydyhteisdn toiminnassa. Kuitenkin
osa on kokenut epaasiallista kohtelua tai huonoa tyokayttaytymista. Naiden asioiden esille tuonti
on tarkeaa ja toimeksiantajan tulisi ottaa nama asiat huomioon. Jatkuva huono tyokayttaytyminen
vaikuttaa negatiivisesti koko tydyhteis6on ja pahimmillaan voi johtaa jopa tyokyvyttomyyselak-
keelle. Kyselyssa tuli esille, etta joitain ongelmia on yritetty ratkaista, mutta eivat ole tehonneet.
Tama korostaa entistd enemman sita, etta yrityksessa otetaan kayttoon yhteiset pelisaannot. Tal-
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I6in jokaisen tyontekijan tulee olla sitoutunut niita noudattamaan. Mikali useita samanlaisia ongel-
matilanteita tulee esille aika ajoin, voi esimies antaa tydntekijalle/tyontekijoille esimerkiksi varoituk-

sen kayttaytymisestaan tai toimistaan.

Esimiesten tulisi keskustella alaisten kanssa naista asioista. Yrityksen johdon tulee sopia kaytannot
ja tavat, kuinka hoitaa ongelmatilanteita, jotka liittyvat henkiloston valisiin kaytostapoihin. Kenen-
kaan huono tyokayttaytyminen tai epaasiallinen kohtelu ei saa jatkua ja henkilot, jotka luovat huo-
noa tyokayttaytymista tai kohtelee muita epaasiallisesti, on huomautettava hanen kaytoksestaan.
Henkilolle on annettava mahdollisuus parantaa omaa kayttaytymista. Mikali henkilo ei tee muu-
tosta, on mahdollista tydnantajan irtisanoa tyontekija(t). Tyontekijan/tyontekijoiden irtisanominen
on kuitenkin viimeinen vaihtoehto, joten on tarkeaa kokeilla kaikkia muita vaihtoehtoja tydyhteison
parantamiseen. On my0s tarkeaa muistaa, etta tydyhteison hairiot eivat johdu usein yhdesta hen-
kilosta, vaan hairiota voi aiheuttaa monta henkiloa yhta aikaa esimerkiksi kahden tyontekijan huo-

not valit toisiaan kohtaan.

Turvallisuus on tarkeaa ja siihen liittyen tulikin kyselyssa esille muutama asia. Jokaisen tyontekijan
turvallisuus on taattava seka tyonantajan etta tyontekijan puolesta. Tyontekijat toimivat tyonantajan
osoittamalla tavalla. Tyonantajan on pidettava huolta, etta tarvittavat valineet toimivat. Tama kos-
kee myos halytysmahdollisuutta tyopaikalla. Tyovalineiden tarkastukset tulisi testata aika ajoin. Ke-
hitysehdotuksena halytyssovellukseen, etta tietyin valiajoin sovelluksen tunteva ammattilainen te-
kee testauksia esimerkiksi kolmen kuukauden valein varmistaen, etta kaikki toimii. Tyontekijoille on

myos annettava riittdva perehdytys halytyssovelluksen kayttoon.

5.1.2 Haastattelut

Ryhmahaastatteluihin oli kutsuttu 17 henkildd, joista 16 osallistui. Esimiehet haastateltin omana
ryhméana. Esimiehia oli viisi ja tyontekijoita 11. Tyontekijat oli jaettu kahteen ryhmaan. Haastattelun
alussa kysyin tyontekijdiden tydsuhteiden pituutta toimeksiantajan yrityksessa. Yrityksesta 16ytyy
niin uusia kuin monta kymmenta vuotta tydskennelleita henkil6ita. Uusin tydntekija on haastattelun

aikana ollut noin vuoden t6issé ja pisin tydsuhde on kestanyt jo 34 vuotta.
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Halusin tiedustella, kokeeko tyontekijat, ettd onko heidan tyohyvinvointi hyvalla mallilla. Suurin osa
kokee oman tyohyvinvointinsa hyvaksi. Muutama toivoi, etta heidan tyohyvinvointinsa voisi olla hie-
man parempi, mutta kehuivat kuitenkin tyopaikkaa hyvaksi. Tyopaikan joustavuus sai kiitosta pal-
jon, silla se auttaa omaa tyohyvinvointia, vaikka muu elama valilla kuormittaa. Yritys on suuren
muutoksen alla, jonka my6ta pienta kiiretta on esiintynyt ja tydn maara lisdantynyt. Osa kertoi pité-
vansa kiireesta, silla silloin tyot sujuvat ja ovat mielekkaita. Koettiin, etta yrityksessa jokainen saa
olla oma itsensa ja ymmarretaan, etta inmiset ovat erilaisia. Haastatteluissa tuli esille, mikali pa-
hoinvointia nakee tydyhteisossa, tarttuu se helposti my6s muihin. Toivottiin, etta jokainen tyontekija
pitdisi huolta itsestaan. Jokainen tyontekija tekee virheité ja niita saa tehda, mutta toivotaan ettei

samoja virheita aleta toistamaan jatkuvasti.

Toimeksiantajan yrityksessa tyo on usein nayttopaatety6ta, jonka myota staattista jannitysta esiin-
tyy. Yritykseen on hankittu jokaiselle tydntekijalle sdhkokayttoiset poydat, jotka saavat suurta kii-
tosta. Koettiin, ettd psyykkisté rasitusta esiintyy tyoyhteiséssa huomattavasti enemman kuin fyy-
sista rasitusta. Ergonomia-asiat ovat paremmin nyt kuin esimerkiksi muutama vuosi taaksepain.
Toivottiin kuitenkin, etta ergonomisia laitteita ja valineita hankittaisiin jatkossakin. Turvallisuuteen
liittyen tuli toive, etta turvavalineita niita vaativiin tyotehtaviin lisattaisiin. Mahdollisiin vaaratilantei-
siin, esimerkiksi mahdollisilla uhkaavilla asiakaskaynneilla toivottin enemman turvaa, kuten resur-

soimalla toinen tyontekija mukaan tai muu yhteistyokumppani.

"Turvallisuuden kéyténtojé voisi parantaa, sillé esimerkiksi kohteiden katoilla kéy-

minen tapahtuu joskus ilman turvavélineitd.”

Jotkut kokivat, ettd tyon paattyessa voivat jattaa tydasiat tydpaikalle. Joillain taas kiperat tilanteet
tai asiakkaat jaavat mieleen pyorimaan toiden jalkeenkin. Haastatteluissa tuli ilmi, etta joskus lo-
malla ollessa tydkaveri on yhteydessa tydasioista, mika latistaa hieman loman tunnelmaa. Téssa
toivotaan, ettd lomalla oleva tyontekijé saisi lomarauhan, eika hanen lomaa keskeytettaisiin tyoasi-

oiden puitteissa.

Oman tyéhyvinvoinnin edistdminen on haastatteluiden mukaan kunnossa. Valilla tydntekijat joutu-
vat jattamaan tydasiat taysin ulkopuolelle, ettd paasee hetkeksi hengahtdmaan. Tydasioiden ulko-
puolelle jattaminen on kuitenkin valilla vaikeaa. Tyoterveys on hyvalla mallilla tyontekijoiden mie-
lesta. Yrityksessa on kaytossa hierontakortteja seka likuntarahaa. Jotkut toivoivat enemman hie-
rontakortteja vuodessa, toiset taas eivat edes kayta kaikkia hierontakorttejaan. Toivottiin, etta yritys
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motivoisi tyontekijoita enemman kayttamaan likuntarahaa ja enemman tyontekijoiden yhteisia vir-
kistyspaivia. Kulttuuriseteleita toivottiin, silla kaikki eivat kayta likuntarahaa samassa maarin kuin
muut tai muita ei kiinnosta likunta niin paljon, etta kuluttaisivat rahaa kuntosaliin tai jumppiin. Tyon-
tekijat toivat esille, ettd henkinen hyvinvointi on yhta tarkeaa kuin fyysinen. Kulttuurisetelin avulla
jokainen tyontekija voisi rentoutua esimerkiksi hyvan teatteriesityksen katsomisessa. Liikuntaraho-
jen ja muiden tukien summien nykyaikaistamista haluttiin, silla useimmat kuntosalit maksavat va-
hintdan 50 euroa kuukaudessa, johon kuluu suuri osa likuntarahasta. Kuntosalin kayttdmahdolli-
suutta yrityksen toimitiloissa toivottiin, talléin likuntarahaa ei tarvitsisi nykyaikaistaa. Toimeksian-

tajalla on toimitilojen ylakerrassa vapautunut tilaa, jonne kuntosalin voisi jarjestaa.

"Ymmaérretéén, etté tyénantaja haluaa kannustaa likkumaan, mutta henkinen hy-

vinvointi on myés térked.”

TyOnantajan toimia tyohyvinvoinnin edistamiseen mietittiin haastatteluissa ja esille tuli nayttopaa-
tetyon huomioiminen. Excel-tiedostojen lapi kayminen on raskasta pidemman paalle ja rasittaa sil-
mia. Mahdollisia taukojumppaohjeita silmien ja kasvojen rentouttamiseen tulisi olla. Kaikki eivat
innostu taukojumppaamaan kepin kanssa. Tyorauhan merkitys on suuri ja sita toivottiin, etta jokai-
nen tyontekija antaa toisilleen oman tyorauhan. Koettiin, etta jatkuvat keskeytykset haittaavat omaa
tyota paljon, silla keskeytyksen mukana oma tyo jaa sivulle. Vertaiskeskustelun tarve tulee esille
tietyissa toissa. Tyontekijoita voisi auttaa priorisoimaan tyot, nykyisin pienempi arvoinen tyo saa

isomman mittasuhteen.

Hupari on tyontekijoiden virkistystoimikunta. Haastatteluissa tuli esille, etta jotkut olettivat, etta hu-
pari on lopetettu. Huparille toivottin enemman paatantavaltaa. Haastatteluissa kavi ilmi, etta aikai-
semmin hupari on saanut jarjestaa kevaisin virkistystoimintaa koko henkildstolle, mutta nykyisin
huparin jarjestettdvana on ainoastaan pikkujoulut. Tydntekijat toivoivat pelkastaan henkiloston yh-
teisia virkistyspaivia esimerkiksi koskenlaskua tai makkaranpaistoa laavulla. Virkistyspaivien ei

aina tarvitsisi olla niin likuntapainotteisia.

"Yhteisilla virkistyspéivillé voisi olla joskus ei-kilpailuhenkisté toimintaa.”

Haastatteluissa tiedustelin myos tyontekijoiden palautumista tyosta. Monet kertoivat, ettd menee
monta tuntia, ettd palautuu pitkan paivan jalkeen. Palautumista joskus vaikeuttaa myods pitkaaikai-
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set asiat tai tilanteet, joita tydsséa joutuu hoitamaan. Osa kertoi, etteivat tieda palautuvatko he tar-
peeksi tyosta vai palautuvatko ollenkaan. Monet totesivat, etta huomaavat tyduupumuksen usein
liian mydhaan. Osalla kiire ja stressi on kokoaikaista ja kokevat, ettei tydnkuvaan voi vaikuttaa. Tuli
myos esille, etta mielellaan mennaan puolikuntoisena toihin, silla tyot kasaantuvat myohemmaksi
eika haluta t6ita lisata muille. Monet myds potevat huonoa omaatuntoa, jos ovat poissa toista. Oma
asennoituminen tyohon on tarkeaa. Tyoterveys saa edelleen kiitosta, kuitenkin yrityksen ja tyoter-
veyshuollon yhteisty6ta voisi lisata. Palautumisen keinoja kavimme lapi haastattelussa ja monta
vaihtoehtoa tulikin esille. Esimerkiksi likunta kuten tydomatkapyoraily, kuntosali, lenkkeily auttavat
palautumaan. Hyva ravinto ja riittdvat younet auttavat palautumisessa. Perhe, oma sosiaalinen
elama ja lemmikit auttavat unohtamaan tydasiat. Joskus joutuu ottamaan paivaunet, jos edellisena
yona younet on jaanyt vahemmalle. Arkiset tehtavat, kuten kotityot tai ruuanlaitto auttavat jatta-

méaan tybasiat seuraavalle tydpaivalle.

Tyontekijan on tarkeda kuulua yhteenkuuluvuutta tyOyhteisoon ja haastatteluiden aikana paa-
simme keskustelemaan tydyhteisosta paljon. Kaikki kokevat, etta jollain tavalla on yhteenkuuluvuu-
den tunnetta tiimiin tai tyontekijoihin. Kuitenkin kehittamista Ioytyi monen mielesta. Eri timien valisia
yhteistoita tulisi lisata ja parantaa. Koetaan, etta yrityksessa on tiimien valilla nakymattomat seinat,
jonka myota jotkut tiimit kokevat olevansa ulkopuolella. Tyontekijat halusivat, etta koko henkiloston
kanssa he olisivat "me”, eika "'me” ja "he”. Joskus tuntuu, etta tyoyhteisd on kokonainen, joskus
taas muut tiimit ovat perhetta ja toiset ulkopuolisia. Kuppikuntaisuuden toivotaan vahenevan ja
tyontekijoiden tekevan yhteistyota kaikkien kanssa. Koetaan myds, etta toisten toita seurataan jat-
kuvasti, vaikka tulisi keskittya omaan tyohon. TyOyhteisoon toivotaan enemman rentoa tyon teke-

mista, mutta kuitenkin niin, etta tyot tulee tehtya kunnolla.

Tasa-arvon ja samanarvoisuuden tunteminen ei ole kaikilla samalla tasolla. Toivotaan, etté tyoyh-
teisdssa koettaisiin kaikki ihmiset samanarvoisina ja jokainen saisi tasa-arvoisen kohtelun. Kaikilla
tyontekijoilla ei ole samanlaiset tyotehtavat, ja on koettu, etté joskus toiset tyontekijat ajattelevat
toisten tekevan niin sanotusti parempaa, arvostetumpaa ty6ta. Halutaan siis, etta jokainen hyvak-
syy oman tyénkuvansa ja -roolinsa tyoyhteisdssa ja jokaisen rooli on yhta tarked. Jokainen tyonte-
kija oli haastatteluissa sita mielt, ettd koko henkiloston pitaisi puhaltaa yhteen hiileen ja tehda
tyéta yndesséa rennosti ja toisia arvostavasti. Palautteen saantia esimiehilta tulisi kehittaa. Joistakin

tyontekijoista on tuntunut, etté vaikka on tehnyt todella hyvaa tyota, ei siita tule kiitosta.

"Pitéé itse tietdd, ettéd on tehnyt asiat hyvin, kun siité ei kuule keneltédkaéan.”
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Yritykseen on tullut uusia tyonkuvia, joita yrityksessa kehitetaan koko ajan. Kuitenkin valilla joista-
kin tuntuu, etta he ovat yksin tyotehtaviensa kanssa, eivatka saa aina apua vaikeisiin tilanteisiin tai
saa aina neuvoja vaikeisiin tilanteisiin. Taman lisaksi yrityksessa on tulossa suuri muutos, joka
hieman pelottaa tyontekijoita. Nykyisin yrityksessa on yksi toimipiste ja tulevaisuudessa niita on
kaksi. Tasta syysta tyontekijat jakaantuvat kahteen eri toimipisteeseen, jolloin kommunikointi vai-
keutuu. Yhteistyon jatkuminen tyontekijoiden kanssa, jotka menevat uuteen toimipisteeseen, halu-
taan sailyttaa. Muutos aiheuttaa tyontekijoissa epatietoisuutta ja taman vuoksi halutaan myos lisata

yhteisia virkistyspaivia, jotta tyoyhteiso sailyisi yhtenaisena.

Halusin ottaa esille yrityksessa tapahtuvan oikeudenmukaisuuden. Osa tyontekijoista kokee, etta
kaikkia kuunnellaan tasa-arvoisesti, osa taas kokee, ettei heidan tiimidan kuunnella samalla tavalla
kuin muita. Ymmarretaan, ettei kaikkia ideoita saa lapi, mutta toivotaan etta naita ideoita edes
kuunneltaisiin. Haastatteluissa tuli esille, etta tyoyhteisdssa tapahtuu yleistamista silloin tallGin,
mika ei ole aina hyva asia. Osa kokee, ettei ketdan suosita tai anneta toisten tehda toita omilla
saanndillaan. Jotkut taas kokivat, etta jotkut henkilot saavat oikaista tyotehtavissa, toimia eri tavoin
tydpaikalla ilman, etta siitd huomautettaisiin. Ei koeta, etta kaikki olisivat samanarvoisia. Osasta
tyontekijoista on tuntunut, etta heita ei ole kuunneltu esimerkiksi tyotapojen muutoksesta, vaan ne
on ilmoitettu, etta nain tehdaan. Yrityksessa halutaan kuitenkin toimia oikeudenmukaisesti ja kova

pyrkimys on toimia oikeudenmukaisesti.

"Tuntuu, etté tydntekijoitd "kuunnellaan”, mutta asiat ovat oikeasti jo paétetty.”

"Séhkdpdytien saaminen kaikille tiimeille ei ole ollut itsestaénselvyys, vaan niita

piti kauan pyytdd. Onneksi ne on nyt saatu kaikille kéyttéén.”

Hairinta, epaasiallinen kohtelu ja huono tyokayttaytyminen tuli myds esille haastatteluissa. Jokai-
sessa tyOpaikassa naita tilanteita tulee erilaisin maarin. Kysyinkin, kuinka naita tilanteita voidaan
ehkaista. Toivottiin, etta erimielisyydet otettaisiin esille timeissa, vertaisviestintaa voisi lisata ja la-
hiesimies keskustelisi enemman tyontekijdiden kanssa. Mikéli hairiota vield iimenee, eika hairion
aiheuttaja(t) ole parantaneet kéyttaytymistaan, voidaan mahdollisesti antaa varoitus. Luottamus-

miehen rooli on tarkea ja tyontekijoille tulisi enemman tuoda esille, etta luottamusmies on yrityk-
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sessa heita varten. Erimielisyydet tulisi hoitaa keskustelemalla kaikkien osapuolien kanssa. Toivot-
tiin, etta tyontekijoilla olisi halu auttaa muita ihmisia. Mikali hairioita ilmenee, tulee asiasta ilmoittaa

lahiesimiehelle tai luottamusmiehelle. Tyontekijoilta toivotaan rohkeutta ottaa vaikeat asiat esille.

Yhteiset pelisaannot ovat tarkeita tyoyhteisossa ja niita tulisi noudattaa. Lahiesimies paattaa paivan
rutiinit, kuka tekee mita tyota. Jokainen tyontekija noudattaa tydaikaa ja liukuva tyoaika on jokai-
selle mieleen. Mahdollisista poissaoloista ilmoitetaan etukateen, jos on mahdollista, nain muut
tyontekijat pystyvat varautumaan tilanteeseen. Yrityksessa tapahtuvan muutoksen myoéta a-
hiesimies ei tule valttamatta olemaan oman alan esimies. Tata tilannetta varten esimiehilla tulee
olla selked ja avoin keskusteluyhteys, jotta tydntekijdille on kaikille oikeat tehtavat annettu. Joissa-
kin tiimeissa on koettu eraanlaista dominointia tiimilaisten kesken. Jokainen on haastatteluissa tuo-

nut esille, etta toisten kunnioittaminen on tarkeaa ja jokainen haluaa kunnioitusta tyotovereilta.

"Tuntuu, etté kollegalla olisi p&éténtévaltaa maéréta toisille tiimiléisille tybtehtévia,

vaikka se on esimiehen tehtava.”

Tyoyhteisokyselyssa tuli ilmi, ettei kaikkia arvosteta tyossa. Tata halusin kayda lapi myos haastat-
teluissa. Joskus koetaan, etta pitaisi tehda vahemman toita tai tehda huonommin ty6ta, etta huo-
mattaisiin, kuinka hyvaa tyota tekee normaalisti. Joskus on saanut puolustella omaa tyotansa, joil-
takin asiakkailta on tullut kiitosta ja ne motivoivat tekemaan ty6td enemman. Oma asenne todella
tarkeaa ja tyon tekemisen tarkeys korostuu. Joku on kokenut, etta arvostus menee palkkauksen
mukaan. Joistakin on tuntunut, ettei kaikkia arvosteta samalla tavalla. Luottamusmiehen roolia on
nostettu esille tassa, ja halutaan, etta tyontekijat keskustelevat enemman luottamusmiehen kanssa

aina, kun on jotain mielen paalla.

"Jos ei itse arvosta tydté niin ei voi odottaa, etté saa muilta arvostusta.”

Palautteen antaminen ja saaminen on tarkeaa. Tyoyhteisokyselyn mukaan esimiehilti toivotaan
enemman palautetta. Haastattelussa tuli esille, etté jotkut kaipaavat enemman palautetta ja jotkut
ei. Kriittisyytta toivotaan, silla ei sita kehity, jos ei anneta kritiikkia virheista tai huonosta tyosta.
Kritiikin vastaanotto tulee tehd& avoimin mielin. Kaikki eivat osaa ottaa kritiikkia vastaan, mika luul-
tavasti on aiheuttanut sen, ettei palautetta saa niin paljon. Esimiesten lisaksi palautetta toivotaan

myos tyokavereilta.
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Tuleva muutos yrityksessa on haastattelua tehdessa tullut esille muutaman kerran. Taman myota
otin esille muutoksen hallinnan. Keskustelussa tuli esille, etta tdiden priorisointi on todella tarkeaa
ja muutoksen myota on monesti palavereissa kayty lapi tulevaa muutosta. Esimiesten viestintaa
alaisille tulevista muutoksista olisi hyva lisata. Muutokset tuovat lisaa toita, joten esimiehet voisivat
delegoida omia toitansa niille, joilla tydomaara on pienempi. Muutoksen hallinnassa auttaa viikko-,
tiimi- ja kuukausipalaverit. Ketaan ei tule jattaa ulkopuolelle ja on parempi, etta yrityksen johto ottaa
tyontekijat mukaan muutoksen hallintaan ja palavereihin. Halutaan, etta jokaisella olisi uskallus
keskustella muutoksista ja ilmaista omat mielipiteensa. Koetaan, etta jokaisella on mahdollisuus
vaikuttaa muutoksiin, kunhan vain uskaltavat tuoda ajatukset ja ideat esille. Ei haluta tehda kaikkia
muutoksia yhta aikaa, vaan pienemmat ja vahemman merkityksellisemmat muutokset tehdaan

my6hemmin.

Tyontekijoiden on tarkeaa tuntea, ettd he tulevat kuulluksi. Toistaiseksi kehitysta ei ole tapahtunut
tydyhteisokyselysta. Kysyinkin haastattelussa, kuinka tydntekijdiden toiveet ja mielipiteet tulisivat
paremmin esille. Toivottiin, etta palaverit olisivat pidempia silloin, kun on enemman asiaa. Monesti
myos palavereihin on tullut ulkopuolinen henkild kertomaan erilaisista tuotteista tai palveluista, eika
palaveriin osallistuneilla henkildilla ole ollut tiedossa palaverin tosiasiallinen agenda. Toivottiin, etta
joskus viikkopalaverin voisi pitaa vain oman tiimin kesken ilman, etta ulkopuolisia tulisi mukaan.
Tulevan muutoksen my6ta olisi parempi, etta yhteiset palaverit pidettaisiin fyysisesti samassa pai-

kassa. Videopalavereita ei siis kaivata.

Esimiestydskentely on tarkeaa ja halusinkin tiedustella, ollaanko esimiestyohon tyytyvaisia. Sa-
malla tiedustelin mahdollisia keinoja parantaa esimiestyota. Yrityksessa jokaisen esimiehen per-
soona on erilainen ja se on taysin tarkoituksellista. Koetaan, etté esimiestyd on hyvaa. Erilaisuus
tuo lisda argumentointia joka tuo esille eri nakokulmia. Jokaisessa esimiehessa on kehittamisen
varaa, tai halutaan kokea, etta aina voi kehittaa itsedan esimiehena ja omaa tyétansa. Yhteistyd
koetaan suurena vahvuutena. Keskustelussa nousi esille eniten kehitettdvaksi keskustelu oman
tiimin keskella ja rohkeus puhua asioista. Tyontekijat toivovat esimiehiltdédn malttia. Myds lasnaoloa
kaivataan enemman. Tyontekijat kokevat, ettd esimiehilld on lian monta rautaa tulessa, eika ole
rittavasti aikaa alaisille. Joissakin maarin my0s ei tiedeta, mita esimiehet tekevét ja onko heilld
priorisoinnit kunnossa. Tydntekijat toivovat esimiehiltd enemman keskittymista tyotehtaviin, jattaisi
vahempiarvoiset tehtavat sivummalle ja aloitetut tehtavat tulisi hoitaa loppuun. Avointa keskustelua
seka sujuvaa tiedottamista esimiehilta alaisille toivottiin lisda. Kuukausipalavereissa tulisi keskus-
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tella enemman tulevista asioista. Tyontekijat kokevat, etta aina tieto ei kulje, esimerkiksi uusi nimi-
tys tapahtunut yrityksessa, mutta tyontekijoilla ei ollut tietoa, milloin se on tullut voimaan. Tyonteki-
jOilta tuli toiveita muun muassa henkiloston kuunteluun ja ideoiden vastaanottoon. Kehityskeskus-
teluita pidetaan tarkeina ja ne tulisi pitaa jokaisessa tiimissa. Vuosikellon tekeminen kaikkiin timei-

hin on tarkeaa tyontekijoiden mielesta.

"Yrityksessé on tapahtumassa paljon ja kiirettd on kaikilla, mutta Kiire ei saisi olla

esteena avoimuudelle ja tiedottamiselle.”

Naiden lisaksi haastattelun lopussa haastateltavilla oli mahdollisuus kertoa muita

mietteita, joita tuli mieleen:

"Aikaisemmissa yrityksissé tyOGhyvinvointi, tasavertaisuus ei ole ollut kohdalla.

T&élla halutaan panostaa paljon néihin asioihin.”

"Halutaan etté kaikilla on hyvé olla ja mielekésté tyéskennelld.”

"Yksilollisia kehittdmispolkuja saisi olla. R&atélbidaan eldméntilanteeseen sopivat

tyotehtavat.”
"Sairauslomalta palautumista saisi kehittaa paljon. Joskus ty6tavat ovat muuttu-
neet ja ne huomataan vasta pitkdn ajan jélkeen ja tullaan sanomaan, ettei asioita

enéé tehdé noin. Lyhyt yhteenveto riittéisi tapahtuneista asioista néin alkuun.”

"Tyoterveyshuollon kanssa voisi sopia tydhén paluusta pitkdn sairausloman jal-

keen.”

"On huono omatunto, kun on sairauslomalla.”

"Tybporukka on mahtava, tiimi on hyvé ja tunnollinen. Lis&ksi koen, etté yrityk-

sessé on hyva tydkulttuuri.”
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5.1.3 Tuloksien yhteenveto

Tuloksista kay ilmi, etta yrityksen henkilosto pitaa yleisesti hyvaa huolta omasta tyohyvinvoinnis-
taan. Tyonantajan on toivottu parantavan tyohyvinvointia ja -turvallisuutta antamalla tarvittavat va-
lineet tydhon, kuten turvavaljaat ja ergonomiavalineet. Erilaiset taukojumppaohjeet auttaisivat tyon-
tekijoita jaksamaan nayttopaate- ja istumatyota. Liikkuntarahaa toivotaan lisaavan, vaihtoehtoisesti
vapaana olevalle tilalle tyopaikalla voisi luoda pienen kuntoilutilan. Osa toivoi enemman hieronta-
kortteja, osa ei kayta kaikkia tarjottuja hierontakortteja. Liikuntarahan lisaksi tyontekijat toivoivat
kulttuuriseteleita, jotka auttaisivat yllapitdmaan henkista hyvinvointia. Tyon ja vapaa-ajan tasapai-
nottaminen onnistuu hyvin, mutta toisinaan raskaat ja vaikeat tilanteet jaavat mielen paalle ja jopa
vaikuttavat palautumiseen. Tyontekijat kertoivat palautumiskeinoikseen muun muassa likunnan,

riittdvan ravinnon ja hyvat younet, perhe, sosiaalinen elama ja lemmikit.

Tydyhteis6ssa koetaan yhteenkuuluvuutta, mutta tydntekijat [0ytavat itsensa tilanteesta, jolloin ko-
kevat olevansa tyoyhteison ulkopuolella. Tiimien valiset nakymattomat seinat ovat viela pystyssa,
vaikka niita on yritetty poistaa. Yhteenkuuluvuuden tunnetta voisi lisata luomalla enemman virkis-
tyspaivia koko tyoyhteison kesken, esimerkiksi koskenlaskua tai makkaranpaistoa laavulla. Hupa-
rin toivotaan saavan enemman paatantavaltaa ja suunnittelemalla enemman naita tyoyhteison vir-
kistaytymispaivia. Nykyisin tyontekijat kokevat, etta yrityksen johto suunnittelee kaiken virkistystoi-
minnan, pikkujouluja lukuun ottamatta. Kuppikuntaisuutta tulisi vahentaa ja saada yhteinen me-
henki. Tahan voisi auttaa tiimien yhteiset palaverit. Tiimien keskuudessa yhteenkuuluvuutta voisi
lisattya pitamalla jokaisen tiimin sisaiset timipaivat. Tyoyhteisoon toivotaan rentoa mutta tyota te-

kevaa menoa.

Tydyhteis6ssa koetaan, etta enimmakseen yrityksessa toimitaan oikeudenmukaisesti. Jotkut koke-
vat, etta kaikkia ei kohdella samanarvoisesti. Koetaan myos, etté jotkut henkilot saavat oikoa tyo-
tehtavissaan ja nain ollen syntyy eripuraa tyontekijoiden kesken. Haastatteluissa tuli myds esille,
ettd jotkut kokevat epatasa-arvoisuutta tiimien kesken. Koetaan, ettéd toisia tiimeja kuunnellaan
enemman kuin muita ja naiden tiimien ideoille annetaan enemmaén painoarvoa. Tydyhteisdssa on
osa kokenut joko epaasiallista kohtelua tai huonoa tyokayttaytymista. Kyselyiden mukaan naita
tilanteita ei ole saatu ratkaistua, ne joko toistuvat tai asioille ei ole tehty mitaan. Tyontekijat toivovat
esimiehiltd jamptimpaa otetta, ja etta toistuva epaasiallinen kohtelu tai huono tyokayttaytyminen

otettaisiin esille. Naiden loppumiselle on esimiehen vastuu keskustella osallisten kanssa ja tarvit-
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taessa antaa varoitus. Henkiloille, jotka kohtelevat toisia epaasiallisesti tai heidan tyokayttaytymi-
nen ei ole hyvaksyttavaa, on annettava mahdollisuus korjata oma kaytos. Mikali kaytos ei muutu,
voi esimies antaa varoituksen. Jos huono kayttaytyminen jatkuu varoituksista huolimatta, voi tyon-
antaja pahimmassa tapauksessa irtisanoa tyontekijan. Erimielisyyksia tulee esille joka tyopaikassa,
mutta riitatilanteita ei tarvitsisi olla. Luottamusmieheen voi aina olla yhteydessa, jos jokin painaa
mielta. Esimiehen vastuu on seurata tiimin tyoilmapiiria ja ottaa ongelmatilanteet esille alaisten
kanssa. Haastatteluiden perusteella epaasiallista kohtelua ja huonoa tyokayttaytymista voidaan
ehkaista vertaistaisviestinnalla ja esimies — alainen keskusteluyhteydelld. Lahiesimiehen lasnaoloa

ja kontaktia tiimiin toivottiin lisaavan.

Arvostus ja kunnioitus on tarkeaa tyoyhteisdssa. Osa kokee, etta eivat saa arvostusta tyostaan,
jolloin voi syntya myds eripuraa tydyhteison sisalla. Ensimmainen askel on kuitenkin jokaisessa
tydntekijassa itsessaan: on arvostettava itse ensin omaa ty6taan, jotta muutkin sita voivat arvostaa.
Tyontekijat toivovat palautetta ja huomiota hyvin tehdysta tyosta. Palautetta kaivataan lisda niin
esimiehelta kuin muilta tyontekijoilta. Jotkut kokivat, etteivat tarvitse palautetta lainkaan, ja jotkut
haluavat palautteen lisaksi kuulla kritiikkia esimiehilta. Kritiikki auttaisi tyontekijaa kehittamaan it-
seaan paremmin. Kritiikin vastaanotto ei kuitenkaan onnistu kaikilta tyontekij6ilta samalla tavalla,
vaan Kritiikkia antaessa tulee huomioida, kuka sita on vastaanottamassa ja minkalainen persoona

han on.

Muutosten hallinta koetaan olevan suhteellisen hyvalla mallilla. Tyontekijat ovat epaluuloisia tule-
van uuden toimipisteen myota, ja muutos pelottaa osaa tydyhteisoda. Esimiesten tulisi tiedottaa
muutoksista enemman tyontekijoita. Tyontekijat toivovat my0s, etta heita ja heidan ideoitaan kuul-
taisiin ja arvostettaisiin. Osa on kokenut, etté heille olisi annettu mahdollisuus antaa mielipiteensa
tilanteesta tai muutoksesta, mutta paétds on jo kuitenkin tehty. Esimiesten tulisi olla ensimmainen,
joka kuuntelee tyontekijaa. Viikkopalavereissa tulisi olla aikaa kuunnella myos tydntekijoita, jos
heilla on joitain asioita, mité haluavat kayda lapi. Jokainen idea tulisi kuunnella, ennakkoluuloinen
asenne saisi jaada pois. Tyontekijat voivat tarvittaessa ottaa yhteytta luottamusmieheen, mikéli

eivat saa aantansa kuuluviin.

Esimiestydhon tydyhteisdssa ollaan paasaantoisesti tyytyvaisia. Joiltakin pyydetaan jamptimpéaa
otetta. Esimiehet ovat helposti [ahestyttavissa, mika on saanut myos tyoyhteisokyselyssa hyvan
keskiarvon. Esimiehilta toivotaan malttia ja enemman lasngoloa. Tyontekijoista tuntuu, etta esimie-

hilla on valilla lian monta tyotehtavaa paalla, jolloin aikaa tyontekijdille ei jaa. Esimiehet voisivat
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delegoida joitain tyotehtavia tyontekijoille. Kuitenkin siina maarin, etta tyotehtavat ovat sellaisia,
jotka eivat ylita tyontekijoiden osaamistasoa. Esimiesten tulisi myos priorisoida omat tyotehtavansa
ja tehda aloitetut tyot loppuun. Vahempiarvoiset tyotehtavat tulisi jattaa suurempiarvoisten tehta-

vien jalkeen tehtaviksi.

Kaiken kaikkiaan tyoyhteisossa koetaan, etta tyotoverit ja esimiehet ovat mukavia ja tyokulttuurista
pidetaan. Tyontekijoiden kehittamismahdollisuuksia ja koulutuksia voisi lisata. Tyohon paluuseen
voisi luoda erillisen ohjeen esimerkiksi tyoterveyshuollon kanssa. Yhteisia virkistyspaivia tulisi lisata
ja tarvittavat, turvalliset valineet tydhon tydnantajan tulee tarjota. Kehitysta tyoyhteisokyselysta ei
juuri ndy, mutta kehitettavat asiat ovat sellaisia, joita ei valttamatta saadakaan kuudessa kuukau-

dessa muutettua.
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6 TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA

Paatimme opinnaytetyon ohessa paivittaa myos toimeksiantajan tyohyvinvointisuunnitelman. Tyo-
hyvinvointisuunnitelmassa otimme huomioon kevaalla 2018 tehdyn tydyhteisokyselyn. Matalimmat
keskiarvot saaneet kysymykset tulisi jatkossa parantaa ja kehittaa asioita niin, etta yhteistyo yrityk-

sessa toimii henkiloston kesken viela paremmin.

Tyohyvinvointisuunnitelmassa tulee esille tavoite, seurantamittarit, resurssit ja toteutus. Ensimmai-
sena tavoitteena on tyGilmapiirin ja sosiaalisen tuen parantaminen. Seurantamittareina kaytetaan
muun muassa kehityskeskusteluja, henkilostokyselyja, tyky- likunta- ja virkistaytymispaivia. Kehi-
tyskeskustelut tehdaan kaksi kertaa vuodessa ja niiden vastuu on esimiehilla. Henkilostokyselyt
tehdaan joka toinen vuosi ja sen tekee ulkopuolinen toimija. Virallisia tyky- liikunta- ja virkistayty-
mispaivia pidetaan nelja kertaa vuodessa. Naita ovat leikkimielinen kilpailupaiva toisen samanta-
paisen yrityksen kanssa, henkilokunnan yhteinen tykypaiva, henkilokunnan ja hallituksen yhteinen
likuntapaiva seka henkilostolle jarjestettavat pikkujoulut. Pikkujoulujen jarjestamisvastuu on nime-
tylla ryhmalla, jonka henkilot vaihtuvat kahden vuoden valein. Tydyhteisokysely otettiin huomioon

kehittamiskohteita valittaessa:

- Minua arvostetaan tyossani
- Minulla on vaikutusmahdollisuuksia tydssani
- Toisten ihmisten huomioiminen

- Saan esimieheltani riittavasti palautetta tydstani

Tydhyvinvointisuunnitelmassa halutaan myds tavoitella keskindisen kommunikaation ja viestinnan
parantamista. Resursseina kaytetaan tiimipaivia, joita jarjestetaan osastoittain kaksi kertaa vuo-
dessa. Tiimipaivien jarjestdminen on esimiesten vastuulla. Tiimipaivien liséksi pidetdan kuukausi-
palavereita koko henkiloston kesken, seké osastoittain viikkopalavereita. Toimeksiantajalta osallis-
tuu vuosittain valitut henkilot ammattikunnan yhteiseen yhteistyopaiville. Kehittamiskohteina nahtiin

myos tyoyhteisokyselyssa tulleet kehittamistarpeet:

- Puhumme toisillemme arvostavasti
- Otamme rohkeasti puheeksi vaikeatkin asiat

- Kannamme vastuuta yhdessa
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Tydhyvinvointisuunnitelmaan haluttiin ottaa mukaan muutoksen hallinta. Seurantamittarina kéyte-
taan varhaisen tuen mallia. Resursseina muun muassa tyoyhteison kehityshankkeet. Nama kehi-
tyshankkeet tehdaan pienryhmissa ja projektitoiminnan vastuu on johtoryhmalla. Muutoksen hallin-

taan liittyvia kysymyksia tuli esille tyoyhteisokyselyssa, joita halutaan parantaa:

- Mietimme yhdessa muutosten vaikutuksia tydohomme

- Kehitdamme yhdessa uusia tapoja tehda toita

Sairauspoissaolojen vahentaminen kuuluu myds toimeksiantajan tavoitteisiin tyohyvinvointisuunni-
telmassa. Sairauspoissaoloja seurataan ja halutaan ennalta ehkaista. Toimeksiantaja tarjoaa hen-
kilostolle likuntarahaa, hierontakortteja seka erilaisia ergonomiatarvikkeita ja -laitteita, kuten tau-
kojumppatarvikkeet, oikeanlaiset tyovalineet ja -tuolit seka ergonomiamatot. Vastuu ergonomiatar-

vikkeiden ja -laitteiden hankinnassa on johtoryhmalla.

Tyohyvinvointisuunnitelma on tehty vuosille 2018-2020. Tulevina vuosina yrityksessa on tarkoitus

seurata, kuinka on kehitytty, saatu tehtya parannuksia ja onko tullut esille uusia kehittamistarpeita.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman opinnaytetyon aihe oli mielenkiintoinen ja ajankohtainen. Koen, etta itse opin paljon tyotur-
vallisuudesta ja tyosuojelusta tyossa. Osaan nyt paljon paremmin hahmottaa, mita tarkoitetaan
tyoturvallisuuden ja tyosuojelun edistamisella ja tydhyvinvoinnin yllapidolla. ltse tyontekijana osaan
jatkossa olla enemman yhteydessa tyopaikan tyosuojeluvaltuutetun tai luottamusmiehen kanssa,
mikali tilanne sité vaatii. Koen, etta ty on antanut minulle paljon uusia asioita mietittavaksi. Toivon,
ettd tydstani on hyotya myos toimeksiantajalle ja sen tydyhteisolle. Kehittamista tydyhteisossa ja

tydnantajan toimissa on, mutta padosin tyoturvallisuus ja tydsuojelu ovat kohdillaan.

Tyoturvallisuuden ja tydsuojelun merkitys tydyhteisossa on kasvanut huomattavasti. Kun tyoyhtei-
s0ssa on toimiva tyoturvallisuuskulttuuri ja tydsuojelu toimii ennakoivasti, voidaan puhua toimivasta
tyohyvinvoinnista. Nykyisin lainsaadanto vaatii tydnantajaa tarjoamaan turvallisen tydympariston ja
tyontekijat vaativat usein hyvaa tyoyhteison ilmapiiria. Tyontekijat ovat tietoisia, minkalaisia tyos-
kentelyolosuhteita he voivat vaatia tyonantajalta. Tyosuojelupaallikon ja -valtuutettujen vastuut ovat
kasvanut selkeasti ja tyoyhteisossa tyontekijat haluavat, etta heidan asioitaan edesauttava henkild
on todella tietoinen tydsuojelusta. Tyoturvallisuuden ja -suojelun ennakoimiseksi on huomioitu fyy-
sisten rasitteiden lisaksi entista enemman henkinen rasitus ja tyontekijoiden psyykkinen hyvin-
vointi. Tassa tydssa on tullut ilmi, etta toimeksiantajan tydyhteisdssa tulee esille pahoinvointia, ris-
tiriitoja ja huonoa tyokayttaytymista, jotka tulisi ratkaista kaikkien osapuolien kesken. Vaikka huono
tyokayttaytyminen ei kohdistu jokaiseen tyontekijaan, on silti esimiesten, tyosuojelupaallikon, tyo-
suojeluvaltuutettujen tai luottamusmiehen etsittava ongelmakohta ja 16ytada siinen ratkaisu. Rat-

kaisu voidaan etsia myos yhteistyssa tyoterveyshuollon kanssa.

Tutkimuksen tulokset tukevat tyontekijdiden halua tyoskennella rennossa ja miellyttavassa tyoyh-
teisdssa. Fyysisia rasituksia tydyhteisdssa on paljon, vaikka ty0 ei ole raskasta. Staattista tyota
tehdaan paljon, eik& aina osata ennakoivasti tydskennelld, kuten vaihtelevuutta tydasennoissa, is-
tumatyoOsta vaihtaa seisomatyohon. TyOyhteisossa on otettu kayttoon erilaisia ergonomialaitteita,
kuten ergonomiamatot, sahkdpoydat, jumppakeppeja ja muita hyvan ergonomian edistamisen va-
lineita. Kehotan, ettd tyoyhteisoon jatkossa hankitaan ergonomialaitteita ja -valineita, joilla yllapi-

detaan tyontekijoiden tyokykya. Tyontekijoiden tyokyvyn yllapito ei ole pelkastaan tydnantajalla,
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vaan jokaisen tyontekijan on itse otettava oma vastuu omasta tyokyvystaan. Tyonantajan on an-
nettava tarvittava aika ja valineet, joilla voidaan ehkaista tyokyvyn huonontumista. Tyokyvyn ylla-

pitoon auttaa myos yhteiset virkistaytymispaivat.

Kuten tyokyvyn yllapito, on myos turvallisen tydskentelyn vastuu seka tyonantajalla kuin tyonteki-
jalla. Tyonantajan on annettava tyontekijoille valineet, joilla tyontekijat voivat turvallisesti tyosken-
nelld. TyOyhteison hairidihin on tydnantajalla velvollisuus puuttua. Tyoyhteisdssa tulisi olla kaytan-
non ohjeet, kuinka tyontekijat ja esimiehet toimivat, kun tydyhteisossa ilmenee hairi6ita. Kaytannon
ohjeet voidaan luoda yhteisty6ssa tyoterveyshuollon kanssa. Tyoterveyshuollon kanssa tulisi myés
suunnitella tydhon paluu kaytantd esimerkiksi pitkaltad sairauslomalta. Tyohon paluuseen voi pa-

nostaa sairauslomalta paluun lisaksi silloin, kun tyontekija on ollut vuosilomalla.

Tydyhteison ilmapiirin ja yhteenkuuluvuuden tunteen parantamiseen voi tyénantaja panostaa jar-
jestamalla tyoyhteison yhteisia virkistyspaivia. Tyonantaja voisi lisata tydyhteisdssa olemassa ole-
van Huparin paatantavaltaa ja suunnittelumahdollisuutta. Nain virkistyspaivien suunnitteluun ei ku-
luisi tydnantajalta aikaa, vaan virkistyspaivia suunnittelisivat tyoyhteison jasenet. Tyonantaja voisi
antaa Huparille pikkujoulujen jarjestamisen lisaksi pienen virkistaytymiskassan, jota Hupari voisi

kayttaa tydyhteison tyoilmapiirin parantamiseen jarjestamalla esimerkiksi koskenlaskureissun.

Tyonantajan tulee huomioida, etta tydyhteison virkistaytymiseen kaytetty raha on kustannussaasto
yhta lailla kuin tyoterveyshuollosta maksaminen. Pidemmalle ajalle katsottuna virkistaytymiset ja
tyOyhteison jasenten toimiminen yhdessa on paljon kannattavampaa, kuin olla jarjestamatta yhtei-
sia paivia. Tyontekijat haluavat kuulua tyoyhteisoon samalla tavalla, kuin ihminen haluaa kuulua
perheeseen. Tydntekijat voivat paremmin ja tekevat ty6ta tehokkaammin ymparistdssa, jossa viih-
tyvat ja tekevat t6ita inmisten kanssa, jotka tuntevat ja ymmartavat paremmin. Virkistaytymispaivat
eivat kuitenkaan yksinaan poista erimielisyyksia tydyhteisossa. Jokaisen tydntekijan on myds nou-
datettava tydnantajan antamia ohjeita ja toimia tyOyhteison hyvaksi. Huono tyokayttaytyminen tai
epaasiallinen kohtelu tulee aina ottaa esille ja selvittda osallisten kanssa. Ennakoiva tyoterveys-
huolto voi auttaa esimerkiksi huonon tyokayttaytymisen ehkaisemisessa. Esimiesten tulee seurata
tydntekijoidensa vointia, ja mikali huomaa, etta tyontekija ei voi hyvin, tulee hanen kanssaan kes-

kustella ja kayda lapi erilaisia vaihtoehtoja, jotka auttaisivat oman hyvinvoinnin edistamisessa.
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Toivon, etta jatkossa tyOyhteisossa oltaisiin avoimempia keskustelemaan vaikeistakin asioista ja
jokainen uskaltaisi tuoda oman aanen kuuluviin. Tyonantajan tulisi huomioida ja kuunnella tyonte-
kijoita enemman. Tyontekijat voivat olla yhteydessa tydyhteison tyosuojeluvaltuutettuun tai luotta-
musmieheen, mikali eivat koe voivansa puhua esimiehelle. Esimiehilta toivotaan enemman pa-
lautetta ja osittain my0s Kritiikkia, jotta tyontekijat voivat kehittya. Hyvasta tyosta tulisi mainita tyon-
tekijoille, silla se tuo esille arvostuksen, mita esimies ja tyonantaja kokee, kun tyontekija on tehnyt
tyonsa kunnolla. TyOyhteisossa tulisi jatkossa keskustella siita, kuinka toisia tyontekijoita kohdel-
laan. Jokaisen pitdd ymmartaa, etta jokainen ihminen on ainutlaatuinen ja toimia silla tavalla, ettei
loukkaa toista henkil6a. Yhteiset pelisaannot pitaa olla selvat ja tyontekijoiden tulee niita noudattaa.

Mikali virheita tulee, se ei haittaa, kunhan virheita ei toista aina uudelleen.
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LITE 1

Tama avoin kysely on osa opinnaytetyota, jonka aiheena on Tyohyvinvointi- ja turvallisuus pienyri-
tyksessa.

Haluan suojella jokaisen tyontekijan yksityisyytta, jonka takia nama kysymykset on lahetetty teille
jokaiselle erikseen. Kaikki vastaukset kasitelladan anonyymisti. Mitaan tietoja, jotka voidaan yhdis-
taa tiettyyn henkiloon, ei lisata opinnaytetyohon.

Pyydan, etta jokainen vastaisi totuudenmukaisesti alla oleviin kysymyksiin.
Kun vastauksesi ovat valmiina, tulosta tiedosto paperille (tdméan avulla edes opinnadytetyon tekija
ei tieda, kuka on vastaukset kirjoittanut). Vastaukset tulee toimittaa aloitelaatikkoon kirjekuoressa

10.10. kello 10 mennessa, jonka jalkeen aloitelaatikko tyhjennetaan kyselyn vastauksista.

Kiitos kaikille etukateen vastauksista!

1. Oletko kokenut hairintda, epaasiallista kohtelua tai muuta huonoa tydkayttaytymista?
[ ]

o Mitd/minkalaista olet kokenut?
[ ]

o Onko ongelma ratkaistu?
[ ]

o Kuinka ongelma on saatu ratkaistua?
[ ]

o Oletko tyytyvainen ratkaisuun?
[ ]

o Olisiko ongelman voinut hoitaa jollain muulla tavalla? Milla?

2. Onko sinulla jotain mielenpéalla (esimerkiksi kehitysehdotuksia, ongelmatilanteita) mika
liittyy ty6turvallisuuteen tai tydsuojeluun, jonka haluat tuoda esille anonyymisti?
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LITE 2

Ryhmahaastattelussa pohdittavaa:

1.

2.

10.

1.

12.

13.

14.

15.

Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt toimeksiantajan yrityksessa?
Koetko, etta tydhyvinvointisi on hyvalla mallilla?

Koetko, etta huolehdit itse tarpeeksi omasta tyéhyvinvoinnista?
o Mitka asiat ovat jo kunnossa?
o Mihin panostamalla tyéhyvinvointisi paranisi?
o Miten tyonantaja voisi edistaa tydhyvinvointiasi?

Palaudutko hyvin tyopéaivan jalkeen?
o Mitka tekijat auttavat palautumaan?

Koetko yhteenkuuluvuutta tydyhteison, tydkavereiden ja esimiehesi kanssa?
o milla keinoin voisi parantaa?

Koetko, etta tydyhteisdssa toimitaan oikeudenmukaisesti?
o kuinka oikeudenmukaisuutta voitaisiin lisata?

Millé keinoin hairintaa, epaasiallista kohtelua tai huonoa tyokayttaytymista voidaan eh-
kaista?

Onko tyOpaikallasi pelisdantoja?
o noudatetaanko ja seurataanko niita tarpeeksi?

Koetko saavasi arvostusta tyostasi?
o milla keinoin arvostuksen tunnetta voisi lisata?
o milla tavoin puhutaan toisille arvostavasti?

Saatko tarpeeksi palautetta tydstasi?
o milla keinoin palautteen saantia voisi lisata?

Onko muutosten hallinta kunnossa?
o kuinka sita voisi parantaa?

Koetko, etta tydntekij6itad kuunnellaan tarpeeksi?
o milla keinoin tyéntekijoiden toiveet ja mielipiteet tulisivat paremmin esille?

Onko yrityksen tiedottaminen mielestasi riittavaa?
o miten tiedottamista voisi parantaa?

Oletko tyytyvainen esimiestydhon?
o onko tapoja, jota voisi parantaa?
o kuinka esimiesty6ta voisi parantaa mielestasi?

Onko jokin muu asia, joka minulla on jaanyt kysymatta tai haluat tuoda esille jotain
muuta?
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