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The purpose of this bachelor's thesis was to study how the personnel of Jupiter
foundation copes at their work and which factors increase and decrease it. The
research organization was Jupiter foundation which is a coaching center for the
young, long-term unemployed or people who have otherwise difficulties to get
employed. The foundation is located in Vaasa.

Coping at work is an undefined concept and it can not be measured directly.
Therefore, coping at work was discussed through the factors that influence it. The
factors were chosen with the help of literature and research papers related to the
subject. The research in this thesis was conducted with a questionnaire in Jupiter
foundation in spring 2011. The questionnaire consisted of questions about back-
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questions. The questionnaire was handed out to 41 employees and the response
rate was 92,7.
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The research supported the already used inner inquiries in Jupiter foundation.
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1 JOHDANTO

Tamaén opinndytetyon tutkimuksen tarkoituksena on selvittdad, millainen on Jupi-
ter-saation henkilokunnan tyossa jaksaminen ja mitka tekijat vaikuttavat kohotta-
vasti ja heikentdvasti siihen. Tutkimusorganisaationa toimii Jupiter-séétio, joka
pyrkii yksilo- ja ryhmdvalmennuksen kautta parantamaan asiakkaidensa tyo- ja
toimintakykyé ja valmentamaan heitd tyohon ja koulutukseen. Palvelut toimivat
véliportaana asiakkaan siirtyessa tychon, koulutukseen, kuntoutukseen tai muu-

hun toimintaan. (Valmennuspalvelut 2011.)

Tyopaikoilla on tapahtunut paljon muutoksia viimeisten vuosikymmenten aikana.
1990-luvun tuomat pétkatyot ja 2000-luvun tehokkuuskilpailu on tehnyt tyoela-
maésté jatkuvasti muuttuvan. Tyontekijéiden on sopeuduttava nopeasti erilaisiin
tilanteisiin ja tehtdva p&atoksid moniselitteisissé tilanteissa, joita ei voi ratkaista
koulutuksella tai sdannoilla. (Kaivola & Launila 2007; Aro 2006.)

Tyossa jaksamista késitelladn tassé tutkimuksessa siihen vaikuttavien tekijoiden
kautta. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, joka sisélsi seka monivalintaky-
symyksié ettd avoimia kysymyksid. Tutkimustulosten tarkastelussa kaytettiin hy-
vaksi graafisia kuvioita, tunnuslukuja ja ristiintaulukointia. Vastausprosentti oli
92,7.

Valitsin aiheen, koska se on hyvin ajankohtainen ja se kiinnostaa minua. Halusin
lahted tutkimaan tyOyhteisojd, koska en halunnut keskittyé tiettyyn asiakasryh-
méaan. Tyoyhteisoihin liittyvdadn materiaaliin tutustuessani I0ysin tydssa jaksami-
sen kasitteen, jota pidin mielekk&éna lahted tutkimaan. Suoritin Jupiter-séatiossa
viimeisen sosionomiharjoitteluni, mink& vuoksi tutkimus oli helppo toteuttaa siel-

4.
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2 JUPITER-SAATIO

Jupiter-saation toiminta-ajatuksena on vahvistaa asiakkaidensa ty6- ja toimintaky-
kyé ja perustehtavansa toteuttamiseksi tarjota tyo-, yksilo- ja ryhmévalmennusta
sekd myyda tuotteita ja palveluja. Toiminnan tarkoituksena on toimia véliportaana
asiakkaan siirtyessa tyohon, koulutukseen, kuntoutukseen tai muuhun toimintaan.
Palvelut toteutetaan ohjatun tyon kautta tai yksilo- tai ryhmévalmennusmenetel-
min tai niiden yhdistelmina. Jupiter-saatio valmentaa tyohon ja koulutukseen,
kuntouttaa tyoelamaan, arvioi asiakkaidensa tyo- ja toimintakykya sek& osallistuu
toimialansa palvelurakenteiden kehittdmiseen. Palvelut on tarkoitettu nuorille,
pitkaan tyottomana olleille tai muuten vaikeasti tyollistyville henkildille. Kunni-
oittaminen, luottamus, tavoitteellisuus, rohkeus ja positiivisuus ovat arvoja, jotka
ohjaavat Jupiter-sé&tion toimintaa. Jupiter-séation vuoden 2015 visio on olla laa-
dukkaiden valmennuspalveluiden rakentamisessa haluttu ja arvostettu kumppani.
(Jupiter-saatié 2011; Toiminta-ajatus, visio ja arvot 2011; Valmennuspalvelut
2011.)

Jupiter-saation toteuttamat valmennuspalvelut koostuvat ty6hon tai koulutukseen
tahtadavasta, tyoelamédan kuntouttavasta ja tyokykya edistavasta ja arvioivasta
valmennuksesta. Palvelut ovat suunnattu sek& nuorille ettd aikuisille. Jupiter-
s&atiossa toimivien tydtoimintayksikdiden tavoitteena on opettaa asiakkaille tyo-
elaman pelisdantoja ja lisatd heidan ammatillisia ja elaménhallinnallisia taitoja ja
néin tukea heidan siirtymistad&n tyohon tai koulutukseen. Asiakkaat tydskentelevét
osastoilla omien voimavarojensa ja taitojensa mukaan. Kaikki myytévat tuotteet ja
palvelut ovat valmennustyon tulosta ja tuotannon tuloilla rahoitetaan osaksi Jupi-
ter-s&ation toteuttamaa tydvalmennusta. Vuonna 2010 Jupiter-s&&tion liikevaihto
oli 3,6 miljoonaa euroa. Henkilokuntaa s&atiossd oli vuonna 2010 keskimaarin 55
henkiléd ja valmennusasiakkaita yhteensd 758. (Jupiter-sdatio 2011; Tuotanto
2011; Valmennuspalvelut 2011.)

2.1 Jupiter-s&ation rahoitus

Jupiter-saation kaikki tulorahoitus on hakemusperusteista ja maardaikaista. Se

muodostuu erilaisten sopimusten, projektien ja kilpailutusten, voitettujen palve-
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luiden tai valtionapujen kautta. Vaasan kaupunki rahoittaa kdytannssé toimintaa
pitkakestoisesti, vaikka rahoituksesta sovitaankin vain vuodeksi kerrallaan. Rahoi-
tukset ovat joko kansallisia tai Euroopan unionin osarahoittamia. Muun muassa
tyohallinto eli ELY -keskus ja TE-toimisto, sosiaali- ja terveystoimi, nuorisotoimi,
opetushallinto, KELA, vankila, yhdyskuntaseuraamustoimisto, vakuutusyhti6t ja
opetus- ja kulttuuriministerié seka terveysministerio ESR-projektien kautta osta-
vat tai osarahoittavat palveluja ja projekteja ajankohdasta riippuen. Jupiter-séétié
on mukana monissa toimialansa verkostoissa ja muissa yhteisty0- ja kehittamisor-
ganisaatioissa. Tutkimusajankohtana séaatidssa oli yhteensa 14 erilaista palvelua
tai projektia, joissa tutkimukseen vastanneet tydskentelivat. Suuria haasteita toi-
minnan ja talouden hallintaan ja sitd kautta henkilston hyvinvointiin ja tydssa
jaksamisen hallintaan aiheuttaa tyosuhteiden madréaikaisuus. Tamé johtuu toi-
minnan rahoituksen maérdaikaisuudesta, jolloin projekteja ja palveluita alkaa ja
paattyy usein. Tyontekijdille ei ole aina tarjolla jatkoprojekteja tai palveluita, joi-
hin siirtyd, mink& vuoksi henkiloston vaihtuvuus on suurta. N&iden seikkojen

vuoksi tutkimusorganisaatio on poikkeuksellinen. (Linna 2011.)
2.2 Jupiter-saation historia

Jupiter-saatid perustettiin alun perin vuonna 2001 Vaasan kaupungin, Mustasaa-
ren kunnan, Vaasan setlementtiyhdistyksen, Vaasan sosiaalipsykiatrinen yhdistys
ry:n, Vaasan tyonhakijat ry:n, Vaasan seurakuntayhtymén, Vaasan Invalidit ry:n
ja jatehuoltoyhtion Stormossenin toimesta. Vaasan tyonhakijat ry jai myéhemmin
pois saatiostd. Ennen Jupiter-saétion toimintaa Vaasan kaupunki huolehti tyo6llis-
tdmisprojekteista, jotka oli jaettu erilleen eri aihepiirien mukaan. 90-luvun lopussa
Vaasan kaupungin toteuttamassa kumppanuushankkeessa pohdittiin tyollistdmis-
toimien organisoinnin tehostamista, minka seurauksena saatiomalli valittiin sopi-
vimmaksi. Toiminnan kehittdminen alkoi kolmen TE-keskuksen ja Vaasan kau-
pungin osarahoittaman projektin turvin. Vuonna 2010 Jupiter-saatién tuotot koos-
tuivat myyntituotoista, projektiavustuksista, tyévoimapoliittisista tuotoista, yleis-
avustuksista ja projektien kuntaosuuksista. Jupiter-saatié toimii oppivan organi-
saation periaatteella. Sen tarjoamat palvelut on jaoteltu kolmeen temaattiseen

ryhmaan: tyéhon ja kuntoutukseen valmentaviin palveluihin, tyeldmaan kuntout-
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tavaan valmennukseen ja arviointiin sekd nuortenpalveluihin. (Jupiter-séation

vuosikertomus 2010; Perustamisvaiheista 2011.)
2.3 Jupiter-saation organisaatio

Hallintoneuvosto on s&&tion ylin paattavé elin. Se kasittelee lakisaateiset ja sdan-
ndissa todetut asiat, tulevan vuoden toiminta- ja kehittdmissuunnitelman ja kes-
kustelee ajankohtaisista asioista. Hallintoneuvosto kokoontuu yleensa kaksi kertaa
vuodessa. Hallitus sen sijaan késittelee ty6jarjestyksessé mainitut strategia- ja
linjakysymysasiat, seuraa toimintaa ja taloutta, valmistelee hallintoneuvostolle
menevat asiat ja keskustelee ajankohtaisista asioista. Hallitus kokoontuu 5-7 ker-
taa vuodessa. Jupiter-saation organisaatio uudistettiin vuoden 2011 aikana. Ohessa
on kuvattu Jupiter-séation organisaatio kaaviolla. Organisaatio on kuvattu talla
tavoin, jotta voidaan korostaa oleellisinta eli ty6toiminnan ja yksilovalmennuksen

yhteistyon tarkeyttd. (Linna, 2011, Jupiter-saation vuosikertomus 2010.)

Hallintoneuvosto
Hallitus
Toimitusjohtaja g
™
N
AN
> Tyb6toiminta-
yk§!k6!den

A2 & -l

Auto- ja rekkapesu
i

Kierratysmyymaia

Ekocenter

Palvelupaallikkd

palvelu- hanke tai palvelu
ryhman Tyohon ja koulutukseen valmentavat palvelut hanks taf paivell g tyd
vastaava hanke tai palveks

[ I 1 koulut.
palvelu- I - o hanke tai paivels
ryhméin Tyoeldamaan kuntouttava valmennus ja arviointi hanke tai palvelu hoit.o-
vastaava hanke tai palvelu

I 1 1 muu
palvelu- hanke tai palvels
ryhman Nuortenpalvelut hanke tai paivels
vastaava hanke tai palvelu

TUOTTEET JA
PALVELUT

Kuvio 1 Jupiter-saétion organisaatio.
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2.4 Ty0ssa jaksaminen Jupiter-saatiossa

Jupiter-saatio kayttda toimintansa toteuttamisen, toiminnan ohjauksen, mittaami-
sen ja arvioinnin perustana tasapainotettua tuloskorttia, BSC -tarkastelua. Se var-
mistaa kaikkien tuloksiin vaikuttavien osa-alueiden huomioon ottamisen kuvaa-
malla pitkan aikavélin strategisia tavoitteita. Euroopan laatupalkinnon (EFQM)
kriteereistd on tehty s&atiolle oma sovellus, ”Laadun kehittdmisen itsearviointi”,
jota on kaytetty tyotyytyvaisyyskyselyissa, joiden tuloksia hyddynnetdan toimin-
ta- ja kehittdmissuunnitelmassa. BSC- tarkastelussa arvioidaan toimintaa neljasta
eri ndkdkulmasta: asiakas-, talous- ja prosessinakdkulmasta seka uudistumisen eli
kehittymisen ndkdkulmasta. Sen avulla pyritdén laatimaan yritykselle pitkan aika-
vélin strategia. (Jupiter-sé&tion toiminta ja kehittdmissuunnitelma 2011+; Kaplan
& Norton 1996.)

Jupiter-saation henkilokunnan hyvinvointi otetaan huomioon seuraavien mittarei-

den kautta:

e laadun itsearviointi

e tybhyvinvointikyselyt

o kehittdmiskeskustelut

e Kkehittamispaivét

e tydnohjaus

e virkistystoiminta

e tyky -toiminta

e vastuiden selkeys organisaatiossa ja aikataulussa pysyminen organisaa-
tiomuutoksessa (seuranta)

e henkilékunnan osaamisen varmistaminen (koulutussuunnitelma)

e omaehtoinen koulutus

e henkil6stokoulutus

o rekrytointi ja perehdytys

(Jupiter-saation toiminta ja kehittdmissuunnitelma 2011+.)
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3 TYOSSA JAKSAMINEN

Tyo6paikoilla on kdyty lapi viime vuosikymmenind rajuja muutoksia. Tydeldm&an
vaikuttavat kaikki yhteiskunnassa ja maailmassa tapahtuvat ilmiot, joten ty6elaméa
el ole naistd milla&n tavalla irrallista vaan maailman tapahtumat vaikuttavat tyo-
elaméén ja painvastoin. Menneisyys muovaa tyosté sellaista kuin se tdnd paivana
on. Suomalaiseen ty0eldmaan on vaikuttanut niin 1990-luvun lama kuin 2000-
luvun globalisoituminenkin. Lamavuodet toivat tullessaan patkatyot, jotka olivat
taysin uusi ké&site. Ennen lamaa toistaiseksi voimassa oleva tyésuhde oli ollut
ikaan kuin itsestadnselvyys ja patkatyon yleistyessa tyontekijoiden oli omaksutta-
va uusia asioita, kuten sopeutumiskykya ja taitoa nayttaa lyhyessakin ajassa oma
osaamisensa. Patkatoissa kayvéat eivét ottaneet helposti asuntolainoja tai perusta-
neet perheitd, joten ne vaikuttivat my0ds tyontekijoiden henkilokohtaiseen elé-
méaén. (Kaivola & Launila 2007, 7-22.)

1990- luku loi tydeldmasta dynaamisen eli jatkuvasti muuttuvan. Nykyaan tyo-
elaméssa pitdd sopeutua epdjatkuviin, moniselitteisiin ja ristiriitaisiin piirteisiin.
Epdjatkuvuudella tarkoitetaan tilanteita, joita ei voi ennalta arvata. Moniselittei-
sissd tilanteissa tyotekija joutuu tekemaan péaatoksia, joita ei voi hallita esimerkik-
si koulutuksella tai saanngillda. Tama johtuu yhteiskunnan muuttumisesta moniar-
voisemmaksi. Ristiriitaiset piirteet tulevat esille rakenteellisissa seikoissa esimer-
kiksi silloin, kun tyopaikalla joudutaan s&&stdmisen kanssa yhtd aikaa lisddméaén
toimintaa. 1990 -luvulla fyysinen kuormitus ja tapaturmavaara vaihtui kiireeseen,
paineeseen ja osaamisvaatimusten kasvuun. Tama johti samalla myds psyykkisen
kuormituksen kasvuun. Dynaamisuus on aiheuttanut tyépaikkojen jatkuvan kil-
pailun olemassaolostaan. End4 tydpaikan olemassaolo ei ole itsestadn selvad vaan
se tulee ansaita. Jatkuvassa muutoksessa olevat organisaatiot joutuvat tydstamaan
erilaisia muutos- ja kehitysprojekteja, rakennejarjestelyja ja saastokampanjoita.
TyoOnantajat usein myos olettavat, etta tyontekijat suhtautuvat kaikkiin muutoksiin
myonteisesti. Uudistuksia kritisoivaa henkil6d voidaan helposti alkaa pitdmaén
taakkana, joten tyontekijoiden on lahes pakolla omaksuttava organisaation kehi-
tysmyonteinen asenne. Tyoeldaman epakohdista puhutaan yleisesti avoimesti, mut-

ta organisaation sisalla aihetta usein kartetaan. Jatkuva Kilpailu omasta tyopaikasta
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muiden tyontekijoiden kanssa alkaa luonnostaan rajoittamaan henkilén sanomisia.
Tamé& puhumattomuus voi johtaa vdsymiseen ja haitata jopa tyon suorittamista ja

tyossa tarvittavaa ongelmanratkaisutaitoa. (Aro 2006, 22-27; Rantanen 2005.)

Globalisoituminen toi 2000-luvulla tyopaikoille tehokkuuskilpailua. Yritykset piti
saada kilpailukykyisiksi, joten tehokkuutta lisattiin monin tavoin. Nykypaivana
erilaisten tehtaiden lakkauttamiset ja joukkoirtisanomiset ovat arkipdivad. Tdéma
on tuonut tyoyhteisoihin riittdamattomyyden ongelman. Ty6ta on rajattomasti, joh-
tokunnat vaativat koko ajan parempia tuloksia ja palkattomat ylityot ovat itses-
taénselvyyksia. Julkinen sektori ottaa mallia yrityksistd ja kopioi heiltd suoraan
kayttoon erilaisia ajatusmalleja ja -maailmoja. Sosiaali- ja terveysalan byrokrati-
assa pidetaan ylla vakisinkin sellaisia malleja, jotka on muualla jo todettu hyddyt-
tomiksi. Esimerkiksi erilaisia teollisuuden mittareita kéytetddn eldvan ihmisen
pisteyttdmiseen. Tamé on hyvin vékindista eika useinkaan sovi ihmisen mittaami-
seen. Kehityskohteista térkein on tuottavuus ja se, ettd kaikki tehdaan mahdolli-
simman halvalla. Lopputulos ja siihen pdédseminen ovat toissijaisia seikkoja nyky-
paivéan tyoelamassa. Tallaiset muutokset ovat luoneet tyOpaikoille kiireen, stres-

sin, tybuupumuksen ja masennuksen ilmiét. (Kaivola ym. 2007, 7-22.)

Tyossa jaksaminen on laaja késite, joka sisaltda niin henkisen kuin fyysisenkin
jaksamisen. Jokainen kokee tytssd jaksamisen yksilollisesti. Oman osaamisen
kehittdminen ja tydyhteison toimintaan osallistuminen on tirked osa tydssé jak-
samista, mutta myos mielekas tydaika, tydymparisto ja muut tydolosuhteet vaikut-
tavat siihen. Tydssa jaksaminen ei ole mitattava méaare, eika kasitetta ole méaaritel-
ty, mink& vuoksi sité voi olla vaikea ymmaértad. Késitteend tyossa jaksaminen on-
kin helpompi mieltd4, jos tutkii aihetta siihen vaikuttavien tekijoiden kautta. Usein
tyossa jaksamiseen liitetddn psyykkinen toimintakyky ja hyvinvointi tydssa. Tyos-
sé jaksamiseen ei kuitenkaan vaikuta ainoastaan tyo tai tydyhteisoon liittyvat sei-
kat vaan siihen vaikuttaa myos yksilon edellytykset, voimavarat ja tydolojen vuo-
rovaikutus. Tyodssé jaksamisen kannalta tyoyhteison tulee olla riittdvan hyva.
Mink&anlaisessa ideaalitilassa ei tydyhteison siis tarvitse olla, jotta tyontekija pys-
tyisi siind jaksamaan. Tallaisen riittdvan hyvan tydyhteison tunnusominaisuuksik-

si voidaan luetella riittdvan selked perustehtava, riittavan selkea tyonjako, riitta-
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van hyva ammattitaito ja niiden jatkuva kehittdminen ja niista keskustelu. (Bjer-
stedt 2001; Ek, Ellen, Laitinen, Tammelin, Remes, Raatikka, Kujala 2003, 1-4;
Jaksamme yhdesséd 1996, 17-19; Tyohyvinvointi on yhteinen asia 2011.)

Tassa tutkimuksessa tydssé jaksamiseen liittyvét kasitteet on koottu erilaisten ai-

hetta tarkastelevien tutkimusten ja lahdeaineiston avulla.
3.1 Ty6hyvinvointi

Ty6hyvinvointi ndhddan nykypdivéna irrallisena ja jonkin ulkopuolisen tahon
tuottamana asiana. TyOhyvinvointia on késitelty viimevuosina paljon, mik& on
voinut johtaa aiheeseen kyllastymiseen ja sitd kautta vaaristyneeseen kasitykseen
aiheesta. Tdmé johtaa aiheen vieraantumiseen, eika silla ndhdé arkielaméssa mer-
kitystd. TyOpaikoilla késite nostetaan esiin usein vain sen takia, ettd niin kuuluu
tehdd. Tyohyvinvoinnin ldhde on itse tyo ja sen tuottamat seuraukset. Sitd ei voi
tuottaa esimerkiksi resursseja tai tydvoimaa lisadamélla. Tyohyvinvoinnille ei ole
olemassa yleistd muotoa vaan se on jatkuvasti muuttuva ilmié. Hyvéa tydyhteiso ja
hyvin tehty ty0 edesauttavat sen syntyd. Positiivinen tydeldman laatu onkin yksi
maéaritelma tydhyvinvoinnille, johon vaikuttaa kaikki tyohon, tyontekijéén, johta-
miseen, tydyhteiséon ja koko organisaatioon liittyvét seikat. Tydhyvinvoinnin
tarkoituksena ei ole absoluuttinen onnen tila vaan kasitteeseen kuuluu organisaa-
tion ja tyontekijan mahdollisuus kokea epdvarmuutta ja vastoinkaymisia. Tyohy-
vinvointi vaikuttaa tydyhteison tuottavuuteen, minka takia se pitéisi ottaa huomi-
oon jokaisella tyopaikalla. (Kaivola & Launila 2007, 127-133.)

Talla hetkella eletdén eréénlaisessa tyohyvinvonnin parantamisen muutosvaihees-
sa. Tyontekijoiden kiinnostus aiheeseen haviaa erilaisten parannusyritysten jal-
keen, jos niilla ei pystytd tuottamaan tulosta. Tydhyvinvoinnin parantamiseksi
olisikin tarkeint& kehittad tyojarjestelyjé ja itse tyotd, ei niistad johtuvia seurauksia.
Tyon mielekkyys on osa tyohyvinvointia. Siinéd tyontekijat haluavat toteuttaa itse-
aan ja kokea tyon omistajuutta. TyOpaikka on siis koettava mielekkéaksi, mika
merkitsee usein enemmaén kuin suuri palkka. Tyon erilainen mielekkyyden koke-
minen johtuu usein johtajuudesta. Huonot johtajataidot vaikuttavat tyontekijaén

niin suoraan kuin valillisestikin, mikd alentaa tyon mielekkyyden tuntemista.
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Tyonimun kasite tarkoittaa tyontekijan omistautumista ja uppoutumista tyolleen.
Tyontekija haluaa talléin panostaa tyohonsa ja vastoinkdymisista halutaan selviy-
tyd. Tyonimu antaa tyontekijalle halun olla aktiivinen, kehittava ja itselleen myén-
teistd palautetta antava. Tyonimun kasite liittyy niin tyéhyvinvointiin kuin tyon
mielekkyyden kokemiseenkin. (Antila 2006; Aro 2006, 33; Kaivola ym. 2007,
129-131)

3.2 Tyoilmapiiri

Tyo6ilmapiiri voidaan méarittdd moniulotteiseksi kasitteeksi, joka syntyy ja muut-
tuu vuorovaikutuksessa. Se perustuu yksilén omiin havaintoihin, joista voidaan
erotella tydryhman, tyéyhteison ja organisaation ilmapiiri. Namé& havainnot vai-
kuttavat tyontekijoiden kayttaytymiseen. Ilmapiiri vaikuttaa tulosmuuttujiin, kuten
esimerkiksi tyotyytyvaisyyteen ja -suoritukseen ja se heijastaa organisaation arvo-
ja ja normeja. TyGilmapiiri voidaan késittda osaksi organisaatiokulttuuria ja se on
osa tyoyhteison inhimillisinta aluetta. Se koostuu ihmisten tunteista ja se koetaan
usein joko hyvéna tai huonona. Hyva ilmapiiri on avointa ja vapaata, kun taas
huono ilmapiiri koetaan ahdistavana. Ilmapiiri vaikuttaa tydbmotivaatioon, tyotyy-
tyvaisyyteen ja tyon tuloksiin. Hyva tyoilmapiiri antaa tyontekijalle tunteen tyon
ja oman roolin merkityksellisyydesta ja auttaa saavuttamaan ty6lle asetettuja ta-
voitteita. (Nakari 2003; Viitala 2004, 63-64.)

3.3 Tyémotivaatio

TyOmotivaation voi mieltda vastikkeeksi kasitteelle tyontahto. Tunteet, ajattelu ja
tahto rakentavat ihmisen psyykkisen toiminnan. Naista tahto eli motivaatio tunne-
taan huonoiten ja sitd on hankala tutkia. Jos ihmisen perustarpeet eivét ole tyydy-
tetyt, on mahdotonta havitella korkeamman asteen tarpeita. Tyomotivaation vai-
kuttaa siis paljon myos tyontekijan elaméntilanne. Motivaatiota voidaan kutsua
toiminnan sykkeeksi, joka vaihtelee ihmisilla eri tilanteissa. Tyomotivaatioon vai-
kuttaa kolme tekijaa: tyontekijan persoonallisuus, ty0 ja tydympaéristd. Tyonteki-
jan persoonallisuuteen kuuluu mielenkiinnon kohteet, harrastukset, asenteet ja
tarpeet. Ty6hon liittyy tyon siséltd, mielekkyys, vaihtelevuus, saavutukset, etene-

minen ja kehittyminen. Tydympdristd taas koostuu taloudellisista ja fyysisista



18

ymparistotekijoista sekd sosiaalisista tekijoistd. Motivaatio riippuu ihmisen sisai-
sistd tarpeista, mutta sitd voi tukea myos ulkoisilla kannustimilla. Namé& palkkiot
voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio syntyy itse
tyostd ja aikaansaannoksista, kun taas ulkoinen motivaatio perustuu palkkioiden
odotukseen. Toiminnassa motivaatio nakyy sisukkuutena, padmaaréatietoisuutena,
taistelunhaluna ja vahvana uskona tekemiseen. (Perkka-Jortikka 2008; Viitala
2004, 150-154.)

3.4 Stressi

Stressid on olemassa kahdenlaista: positiivista ja negatiivista. Positiivisesta stres-
sistd puhutaan silloin, kun se nostaa suoritustasoa ja saa tyon tuntumaan mielek-
kaalla. Thminen ikaan kuin kayttad positiivista stressid oman virkeystilansa yllapi-
tdmiseen. Negatiivisesta tyostressistad puhutaan silloin, kun ty6 on ylikuormitettua,
pakkotahtista, ulkoa ohjattua ja tydskentelytapa ei ole tasapainossa saadun palaut-
teen kanssa. Pitkadn jatkunut stressiylikuormitus voi johtaa uupumukseen ja sita
kautta jopa masennukseen. Tyodeldmassa stressia esiintyy aina jonkin verran, mut-
ta sitd ei tarvitse joka tilanteessa yrittdd poistaa. TyOeldmassé stressid aiheuttavat
siihen liittyvat kuormitustekijat eli esimerkiksi fyysisesti raskas tyd, toistotyd ja
hankalat tydasennot. Stressin ensimmaisind merkkeina voidaan pitad epdmaaréista
arsytystd. Vastoinkdymiset, joista ennen on selviytynyt vaivatta, aiheuttaa arsytys-
t4, jopa vihaa. Arsytyskynnyksen madaltuessa saatetaan maltti menettad tyopai-
kallakin, kun tyontekija yrittd4 saada danensa kuuluviin. Muut tyontekijat voivat
ymmartéa hanet vaarin ja stressaantunut tyontekija saatetaan leimata yhteistyoky-
vyttomaksi tai hankalaksi. Stressi voi vaikuttaa myods tyontekijan uneen, jolloin
huonosti nukutut yo6t vaikuttavat tydpanokseen. Tyoasiat ovat mielessa 0Oisin ja
tyota tehdadn ikaan kuin lapi yon. Tallgin ainoa syy lahted aamuisin tyopaikalle
on palkka, kun tavoitteena on vain jaksaa paiva lapi. Stressin kasvaessa henkil 6-
kohtaiset harrastukset voivat unohtua. Ihminen ei yksinkertaisesti jaksa lahted
harrastuksiin, vaikka aikaa olisikin. Tyontekija voi my0s kieltda itseltdén stressin
mahdollisuuden, koska sen myontdminen olisi heikkoutta ja huonontaisi minuutta.
(Merikallio 2000, 9-22; Tyostressi hallintaan 2011.)
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3.5 Tybuupumus

Ty6uupumusta voidaan kasitelld tydelaman, tydyhteison ja yksilon ndkokulmasta.
Késitteeseen kuuluu niin objektiivinen kuin subjektiivinenkin puoli. Toisaalta
ihminen itse aiheuttaa tyduupumuksen kun taas toisaalta ulkopuolelta tulevat pai-
neet ja odotukset altistavat sille. Tyduupumusta on vaikea tunnistaa, koska ihmi-
sen tunteiden kirjo on laaja. On tarked& erottaa uupumus luonnollisesta vasymi-
sestd, vaikka raja naiden valille onkin hyvin vaikea vetda. Karkeasti méériteltdessa
tybuupumus voidaan kasittdd tyon ylikuormittumisen ja turhautumisen aikaan-
saamaksi loppuun palamiseksi. Tyduupumus on krooninen oireyhtyma, jolle omi-
naista on kokonaisvaltainen vasymys, Kyyniseksi muuttunut asennoituminen tyo-
hon ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. Uupumista voidaan kuvailla emotio-
naaliseksi rasitukseksi, ei juurikaan fyysiseksi vasymykseksi. Tyouupumusta kar-
sivat alttiimmin sellaiset henkildt, joille tyo on ainut siséltd elaméssad, kun taas
esimerkiksi perheellisten voi olla helpompi irrottautua tyostd vapaa-ajalla. Tyon-
tekijan karsiessd tyduupumuksesta hanen suorituskykynsé laskee ja tunne riitté-
méattOmyydestd ja toivottomuudesta kasvaa. (Heiske 2011, 192-195; Kaoivisto
2001, 11, 146, 153-154.)

3.6 Esimiehen toiminta

Esimiestoiminta on viime aikoina muuttunut toiminnan valvomiseksi ja sujuvuu-
den varmistamiseksi yksittdisten tyosuoritusten valvonnasta. Esimies ei voi olla
vain joidenkin alaistensa ystdva vaan hanen on otettava tasapuolisesti kaikki huo-
mioon. Esimiesten mielipiteet ndkyvat herkésti tydyhteisossé ja alaisten kokema
esimiestoiminta on sidoksissa ty6hyvinvointiin ja tydssé jaksamiseen kiintedsti.
(Kaistila 2011.)

Johtamista on aina muistettava késitella kokonaisuutena, vaikka hyva henkil9sto-
johtaminen onkin tarkeda. Henkildstéjohtaminen on syntynyt tarpeesta ottaa huo-
mioon tyontekijat ja tyolot. Sen tavoitteena on tydpaikan toimivuus, uudistumi-
nen, osaaminen ja tydssd jaksaminen Henkilostdjohtaminen voidaan jakaa kol-
meen eri kenttddn: johtajuuteen, tyéeldman suhteiden hoitamiseen ja henkilosto-

voimavarojen johtamiseen. Henkiléjohtamisen korostuminen voi johtaa tilantee-
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seen, jossa tyopaikan perustehtédvé ei paase toteutumaan. Talléin tuloksena voi
olla tehottomuus ja muita ongelmia. (Aro 2006, 60-61; Tietoa henkildstéjohtami-
sesta 2011; Viitala 2004, 12.)

Esimiehen toiminta vaikuttaa suuresti tydyhteison viihtyvyyteen. Uusia teorioita
erilaisista johtamistyyleistd ja niiden paremmuudesta kehitetdédn koko ajan. Kui-
tenkin esimies voi mitd tahansa periaatetta noudattamalla olla joko hyva tai huono
johtaja. Hyvien esimiesten keskuudesta ei ole 16ytynyt yhtd ominaista piirretta
johtajalle. Oikeastaan on huomattu, ett4 hyvien johtajien ominaisuudet vaihtelevat
yht& paljon kuin muidenkin kansalaisten keskuudessa. Hyva johtaja osaa kuiten-
kin muuttaa johtamistapaansa tarpeen mukaan alaisistaan riippuen. (Nevalainen
2007, 59-66.)

3.7 Tyopaikan toimintamallit

Tydpaikan toimintamallit voidaan jakaa neljaén eri luokkaan: haastavaan ja kehit-
tavaan, tukea antavaan ja sopusointuiseen, jahmettyneeseen ja ahdistusta torju-
vaan ja tulehtuneeseen ja painostavaan tyGyhteisoon. Ihannemalliksi voidaan kut-
sua haastavaa ja kehittavaa tyoyhteisod. Siind tyopaikan perustehtéavé on kaikille
selked ja laadunvarmistus ja laadunarviointimenetelmét toimivat hyvin. Tukea
antava ja sopusointuinen tydyhteisé on myds hyva malli, jossa pyritdan tavoittei-
den saavuttamiseen ja henkilokohtaiseen vastuun korostamiseen. Jahmettynyt ja
ahdistusta torjuva tyoyhteiso taas aiheuttaa etdisen ja muodollisen ilmapiirin, jossa
korostetaan sadnt0jen noudattamista ja tyontekijan pakonomaista velvollisuuden
tayttdmistd. Psykopaattinen eli tulehtunut ja painostava tydyhteisd painottaa orga-
nisaation heikkoja kohtia pyrkien parantamaan niitd. (Paunonen-limonen 2001,
73-76.)

Marita Paunonen-llmonen (2001, 74) on eritellyt seuraavassa taulukossa tyoyhtei-

sOjen toimintamallien keskeisia motiiveja tyohon ja tyon luonnetta:
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Taulukko 1 Tyoyhteis6jen toimintamallien keskeinen motiivi tyéhon ja toimin-

nan kuvaus.

Haastava ja kehittava yhteiso
Keskeinen motiivi tyéhon

e sitoutuminen yhteison tavoitteisiin ja toimintaan

toimintaa luonnehtii

o  kannustava ilmapiiri, erilaisuuden sieto
e luovuus, visiot

o  korkeat eettiset arvot

e suunta tulevaisuudessa

e oppiva yhteisd

Jahmettynyt ja ahdistusta torjuva yhteist
Keskeinen motiivi tyéhon

e velvollisuuden tayttdminen

toimintaa luonnehtii

e etdisyys, muodollisuus, rutiinit

e turhien sdantdjen noudattaminen

e ahdistusta ja torjuntaa

Tukea antava ja sopusointuinen yhteiso
Keskeinen motiivi tydhon

e tavoitteiden saavuttaminen

e henkilokohtainen vastuu

e oman uran kehittdminen
toimintaa luonnehtii

o ystavillisyys, auttavaisuus

e opittava virheistd, joustavuus
o vksilollisyyden korostaminen
Tulehtunut ja painostava yhteisd
Keskeinen motiivi tydhoén

e selviytyminen péiva kerrallaan
toimintaa luonnehtii

e epéluuloisuus
e riippuvuus, vastuun pakoilu
e vihamielisyys

Kaikkien tyontekijoiden tulisi omalta osaltaan vastata tyon tekemisestd, kehitté-
misestd, sopivan tyokulttuurin yll&pitdmisestd ja asiallisesta kayttaytymisestd,
jotta organisaatio pystyisi toimimaan. Organisaatiolla tulee olla perustehtava eli
motiivi, miksi tyopaikka on olemassa. Toisaalta myos tyontekijoilla tulee olla
perustehtdvd, joka toteuttaa alkuperistd organisaation perustehtavaa. Toimintamal-
lit helpottavat tydyhteisdjen ilmapiirin ja toiminnan keskeisten motiivien erittelyé.
Ymmarryksen kautta pystytddn kehittdméén tydyhteis6ja mahdollisimman hyvin
parhaan toimintamallin suuntaan mahdollisuuksien puitteissa. (Paunonen-limonen
2001, 76; Avoimuutta arkeen 2007, 12.)

3.8 Tyodyhteison vuorovaikutus

Tamaén paivan tydyhteisdjen yksi suurimmista haasteista on erilaisten vuorovaiku-
tusongelmien ratkominen. Huonot vuorovaikutussuhteet vaikuttavat tyontekijén
uupumiseen, sairauslomien lisdantymiseen ja tydssa vasymiseen. Ongelmia esiin-
tyy kaikilla tydyhteison tasoilla ja usein taustalla on uskalluksen tai halun puute

ratkoa tydyhteisdssa esiintyvid ongelmia. Jos ndistd ongelmista syntyneitéd tyosta-
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méattdmia tunteita ei kasitelld, voivat ne vaikutta tyéntekoon heikentévasti ja lisata
tyostressid. Vuorovaikutus on tyydyttavaa ja toimivaa silloin, kun se on avointa,
rehellistd ja luontevaa ja tyontekijat arvostavat toistensa persoonaa ja tehtya tyota.
On hyva muistaa, etta tyopaikalle tullaan ensisijaisesti tekemaan toita, ei ratko-
maan ihmissuhdeongelmia. Siksi hyva vuorovaikutus on ty6paikoilla ensisijaisen
tarkeda. (Hamaldinen 2005, 87-97.)

3.9 Tyky-toiminta ja kouluttautumismahdollisuudet

Tyohyvinvointia edistdvdé toimintaa jarjestetadn lahes kaikissa Suomen tyopai-
koissa. Silla ollaan pyritty helpottamaan tydeldmassa tapahtuvia muutoksia. Sen
periaatteena on kehittdd tyota ja tydympéristdd, parantaa tydyhteisojen ja tyoor-
ganisaatioiden toimivuutta ja edistdd tyontekijan terveyttd ja ammatillista osaa-
mista. Tyokykyéd parantavaa toimintaa tulisi kuitenkin jarjestdd useammin kuin
muutaman kerran vuodessa, jotta siitd on hyotya tydyhteisolle. Toiminta on usein
viihteellista tydyhteisdn ajanviettoa, joka pahimmassa tapauksessa muuttuu pakol-
liseksi, ylimé&rdiseksi toiminnaksi. Talldin toiminta ei paranna tyontekijoiden
hyvinvointia vaan kuormittaa heit4 entisestaan. Vaikka tydhyvinvointia edistdvan
toiminnan tarkoitus on hyva, hoitaa se usein vain tydyhteistssa kasvaneita seura-
uksia, ei syitd, joita ovat tyojarjestelyihin ja itse tyohon liittyvat ongelmat. Tyky -
toiminta voi parhaimmillaan tukea ty0ssé jaksamista ja tyokyvyn sailymistd. (Aro
2006, 28-33; Tykytoiminta 2011.)

TyoOnantajan kustantama henkilostokoulutus on yleisin Suomessa esiintyva ai-
kuiskoulutus, joka liittyy ty6hon tai ammattiin. Tydnantaja usein paattad, kuka
koulutukseen saa osallistua, jolloin henkilostokoulutukseen on vaikea puuttua
koulutuspoliittisin toimenpitein. Tyoikéisten maaran vaheneminen on johtanut
ammattitaidon yllapidon ja kehittdmisen painottamiseen. Se auttaa tyontekijoita
jatkamaan tyoskentelyé eldkeikdédn asti. Oppimista itse tyOpaikalla pidetaan ylei-
sesti kurssimuotoista kouluttautumista parempana ja siitd saadut tulokset ovat
vahvasti kytkoksissa tyontekijoiden tydssé jaksamiseen. (Ruuskanen, 2008; Tyos-

s& jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma 2002.)
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3.10 Terveys ja turvallisuus

Tyossa jaksamisen yhtend haasteena voidaan pitdé tautien ehkéisya ja terveyden
edistdmistd. Suurimmat tyokyvyttomyyteen vaikuttavat tekijat ovat tuki- ja liikun-
taelinsairaudet, joita pyritddn ehkdisemaan keskittymalla litkunnan, masennuksen
ja ylipainon kulmakiviin. Nain pystytadan vaikuttaman myos ikaantyvan vaeston
toimintakyvyn parantamiseen. Arvion mukaan Suomessa menetetddn vuosittain
lahes puoli miljoonaa tyovuotta tuki- ja liikuntaelinsairauksien vuoksi. Vaikka
tyodssa kdynnin on katsottukin edistdvan ihmisten hyvinvointia, voi huonot tydolot
pitkan ajan kuluessa jopa heikentad terveyttd (Parantuva kansanterveys ja tyossa
jaksaminen luovat edellytykset eldkeian nousulle 2010; Tydkuormituksen hallinta
2010.)

Vékivalta on lisdantynyt viime vuosikymmenind paljon tyopaikoilla. Vékivallaksi
lasketaan kielelliset, ruumiilliset ja henkiset pelottelutoimet, jotka voivat aiheuttaa
joko fyysisia tai henkisid vammoja. Turvallisuutta pystytdédn parantamaan tyopai-
koilla keraamalla tietoa vékivalta- ja uhkatilanteista, kouluttamalla tyontekijoita
vékivaltatilanteiden varalle ja hoitamalla tilanteisiin joutuneiden jélkihoito hyvin.
Vékivalta- tai uhkatilanteet voivat syntya tyoyhteison henkilékunnan tai tyonteki-
jan ja asiakkaan vilille ja se voi vaikuttaa kielteisesti tydilmapiiriin ja lisata henki-

I6kunnan poissaoloja ja vaihtuvuutta. (Saarela 1999.)
3.11 Yksilolliset vaikutustekijat

Kaikki kokevat tyohyvinvoinnin yksilollisesti. Tama nakyy esimerkiksi samaa
ty6tehtdvaa hoitavien tyontekijoiden erilaisena tydhyvinvointina. Nama erot voi-
vat johtua organisaatioon liittyvista tekijoista, tyontekijan taustatekijoista tai per-
soonallisuudesta. Siksi onkin tarke&d, ettd myos tyontekijén yksilolliset persoonal-
lisuuden vaikutusmekanismit tyohyvinvointiin otetaan huomioon ja niitd arvoste-
taan. (Kinnunen & Feldt 2005, 75, 92.)

Yksilén maailmankuva on aina yhteyksissa henkilokohtaisiin arvoihin, mika vai-
kuttaa ké&yttaytymiseen yleisorientoituneisuuden kautta. Ndiden pohjalta luotu

arvomaailma vaikuttaa joka péiva tehtyihin valintoihin. Se luo p4&dmaéran ja ihan-
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teen kaikelle toiminnalle. Ihmisten erilainen reagoiminen tilanteissa johtuu erilai-

sista maailmankuvista ja eettisista valintataipumuksista. (Helakorpi 2005, 38-44.)

Tyo6eldaman arvot voidaan jaotella kolmeen eri luokkaan Winaderin ja Zetterbergin
(1982) mukaan: toimeentuloarvoihin seka ulkoisiin ja sisaisiin arvoihin. Turvalli-
suus, selviytyminen ja auktoriteettiin uskominen liittyvat toimeentuloarvoihin.
Ulkoisiin arvoihin sisaltyvét, aineellinen menestys, status, tittelit ja elintason, yrit-
tajyyden, tekniikan ja tuotannon ihannointi. Siséisiin tydelamén arvoihin liitetdan
luovuus, itsensd toteuttaminen, terveys, tasapainoinen suhde luontoon ja autono-
mia. Tyontekijan kokiessa tyopaikan arvojen olevan yhtenevét hanen omien arvo-
jensa kanssa vaikuttaa se positiivisesti tyontekijan tyohyvinvointiin, -asenteisiin ja
-suorituksiin (Kinnunen & Feldt 2005, 156).

Pekka Hamaldisen (2005) mukaan tyopaikalla arvot luovat koko organisaation
pohjan. Niiden méaéarittdminen ja yhteinen ymmartadminen on kuitenkin vaikeaa, ja
tyéorganisaatioissa usein arvokeskustelut jadvatkin pinnalliseksi ja pakonomai-
seksi suorittamiseksi. Arvovalinnat toimivat pohjana eettiselle toiminnalle, jonka
perusperiaatteena on mahdollisimman hyvén tai toimivan péatoksen tekeminen.
Tama edellyttaa tyontekijalta erilaisten ndkokulmien huomioon ottamista ja arvo-
valintojen tekemistd. Tyontekijan tehdessa eettistd ja moraalista tyotd vahvistaa
tdma hénen sitoutumistaan ammattiin, tyéhon ja organisaatioon. Vaikutuksena on
talloin laadukas tyotulos ja tyontekijan tyossa jaksamisen edistyminen. (Ritaranta
2010.)
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4 AIEMMAT TUTKIMUKSET

Vuonna 2003 tehdyssd tutkimuksessa ”Nuorten aikuisten tydssd jaksaminen” sel-
vitettiin nuorten tyoikéisten tyossa jaksamista ja siihen liittyvié tekijoita. Tutki-
muksen mukaan nuorten asema tyomarkkinoilla on vaativa tydssd jaksamisen
kannalta, koska suuri osa heista tyoskentelee maéraaikaisessa tydsuhteessa. Maa-
réaikaisuudesta huolimatta tyontekijoiltd vaaditaan sitoutumista ja tehokkuutta
ty6hon. Tutkitut nuoret jaksoivat tydssd padasiassa hyvin. Huonoon tygssé jaksa-
miseen oli yhteydessa stressaava ja passiivinen tyd, kun taas hyvééan tyossa jak-
samiseen aktiivinen ja alikuormittava tyd. Henkilokohtaiset voimavarat olivat
usein jaksamista edistavia tekijoita riippumatta psykososiaalisesta tydymparistos-
td. Terveelliset elamantavat ja koettu tyokyky olivat yhteydessd myds hyvaan
tyossa jaksamiseen. (Ek ym. 2003.)

TyoOeldkevakuuttajien TELA:n tekemén selvityksen mukaan tyontekijat kokevat
ty6elaman vaatimustason ja kiivastahtisuuden ongelmaksi liittyen tydssa jaksami-
seen. Eniten tydssd jaksamiseen vaikuttavat selvityksen mukaan mahdollisuudet
vaikuttaa omaan tyohon ja hyva tydilmapiiri. Kaikki kyselyyn vastanneet pitivat
mahdollisena, ettd tydssa jaksamiseen liittyvid edistavia tekijoitd on mahdollista
loytad. Tyoelaman vaatimustaso, epdvarmuus tyostd, esimiestoiminta ja tyonteki-
jan henkiset tekijat nousivat myos esiin tydssa jaksamiseen vaikuttavissa tekijois-
s&. Vastaajista neljannes kuitenkin koki, ettd tydssé jaksamista ei haittaa mikaan
asia. (TELA 2007)

Kari Vatajan ja Ilse Julkusen tekeméssd tutkimuskatsauksessa ”Sosiaalitoimisto-
jen ty0on organisointi ja tyohyvinvointi” (2004) kerrotaan, kuinka sosiaalialan ty6
kuormittaa henkisesti. Sosiaalialan tyontekijat eivét aina pysty mahdollisuuksien-
sa puitteissa saavuttamaan asetettuja tavoitteita, mik& voi uuvuttaa tyontekijaa.
Tydyhteisot ja tyontekijat eivat mydskaan aina pysty vastaamaan asiakkaiden tar-
peisiin. Tastd huolimatta tyontekijan ammattietiikkaan kuuluu osata késitella naité
ristiriitoja, jolloin asiakkaalla on mahdollisuus saada mahdollisimman hyvaa pal-
velua ja hénen oikeutensa turvataan. Sosiaalialan tyd on vahvasti sidoksissa muut-

tuvaan yhteiskuntaan, kuten talouden heilahteluun, massamuuttoon ja lainsdadan-
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nén muuttumisen. Monikulttuurisuus ja perhe-elamédnmuutokset nékyvéat myos
sosiaalialan tyontekijan tyonkuvassa. Tutkimuksen mukaan joka viides sosiaa-
lialan tyontekija kokee erittdin paljon psyykkistd kuormitusta tyossaan. Taté aihe-
uttaa tyotahdin kiireellisyys, liiallinen tyoméaara, tyon vaativuus, pakkotahtisuus,
moniin eri tehtaviin hajottaminen ja tietotulva. Myos alan alhainen arvostus hei-
kentda tyossa jaksamista. Tyossé jaksamista voitaisiin tutkimuksen mukaan paran-
taa kaikkien tyontekijoiden kanssa yhdessd muuttamalla tyOyhteis6d parempaan
suuntaan. Ei ole olemassa valmiita toimintamalleja, joita voitaisiin kayttaa, vaan

jokaisen tydyhteison tulisi luoda hyva tydhyvinvointi yhdessa.

Trade Union Co-ordinating Groupin teettdmé tutkimus (2011) kasittelee tyonteki-
joiden terveytta ja turvallisuutta. Siihen osallistui 754 tydikaistd joko koko- tai
osa-aikaisesti tyoskentelevda lso-Britannian kansalaista. Tutkimus suoritettiin
kyselylomakkeiden avulla. Tuloksien mukaan yksi viidestd tyontekijasta koki
tyénteon rankemmaksi kuin ennen tydntekijoéiden mééaran vahentamisen takia ja
yksi seitsemasta pelkasi menettavansd tyonsa. Joka neljéstoista tyontekija koki
tyopaikkansa turvattomammaksi kuin he haluaisivat sen olevan. Useimmat néisté
tekijoista karsivat tyontekijat kokivat tilanteen pahentuneen viimeisen vuoden
aikana. Pahentunut tilanne koettiin huonoina suhteina tyontekijoiden valilla, tyo-
tuntien vahentdmisend séastotoimenpiteiden takia, lilan vahaising tietoina ja tai-
toina tyohon ja esimiesten lilan vahaisena tukena tyontekijoille. Tutkimuksen mu-
kaan tyontekijoiden maarédn védheneminen ja tyopaikan menettdmisen pelko ovat
padasiallisia stressinaiheuttajatekijoita tyopaikoilla. Kokonaisuudessaan 26% kai-
kista tutkimukseen osallistuneista kokivat tyonsd muuttuneen stressaavammaksi

viimeisen vuoden aikana. (Health & Safety Survey 2011.)
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5 TYOSSA JAKSAMISEEN LIITTYVA LAINSAADANTO

Terveyshuoltolain (L 30.12.2010/1326) tarkoituksena on edistéé ja yllapitaa vaes-
ton terveyttd, tyo- ja toimintakykyé sekd sosiaalista turvallisuutta. Sen tavoitteena
on terveyden, ty6- ja toimintakyvyn yllapitdminen ja parantaminen. Kunta on vel-
vollinen  jarjestaimaan  tyontekijoilleen  tyoterveyshuoltopalveluja. (L
30.12.2010/1326.)

Tyo6terveyshuoltolain (L 21.12.2001/1383) tarkoituksena on ehkaista tyohon liit-
tyvia sairauksia ja tapaturmia, edistaa tyon ja tydympaériston terveellisyytta ja tur-
vallisuutta, tyontekijoiden terveyttd sekd tyo- ja toimintakykya tyouran eri vai-
heissa ja edesauttaa tydyhteison toimintaa. TyOnantajan on jarjestettava tyoterve-
yshuoltoa kustannuksellaan terveyskeskuksesta tai muulta tyoterveyshuoltopalve-
lujen tuottamiseen oikeutetulta toimintayksikolta tai henkil6ltd. TyOnantaja voi
jarjestad tyoterveyshuollon joko omatoimisesti tai muiden tyonantajien kanssa
yhteistyossd. Tyoterveyshuoltoa koskeva toimintasuunnitelma tulee olla kirjattuna
tyonantajalla. (L 21.12.2001/1383.)

Tyoturvallisuuslain (L 23.8.2002/738) tarkoituksena on parantaa tydympéristoa ja
tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi. Tarkoi-
tuksena on myds ennaltaehkaisté ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita
tyostéd ja tydympéristosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden
haittoja. Lain mukaan ty6nantaja on tarpeellisilla toimenpiteilld vastuussa tyonte-
kijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossd. Tallgin tyOnantajan on otettava
huomioon kaikki tahan liittyva seikat, kuten tyohon, tydolosuhteisiin ja tydympa-
ristoéon liittyvat asiat. Tyonantajan tulee selvittaa tyohon liittyvét vaarat ja haitta-
tekijat ja arvioida niiden merkitys tyontekijoille joko itse tai ulkopuolisen osaavan
henkilon avulla. (L 23.8.2002/738.)

Vuorotteluvapaalain (L 30.12.2002/1305) tarkoituksena on edistaa lyhytkestoisen
tyostd poissaolon avulla tyontekijan tyossé jaksamista. Samalla se parantaa tyot-
tdmén tyonhakijan tyollistymisedellytyksia maaraaikaisen tyokokemuksen kautta.
(L 30.12.2002/1305.)
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6 TUTKIMUS
Tutkimus toteutettiin Jupiter-séatiossa toukokuussa 2011.
6.1 Tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millainen on Jupiter-séation henkilokun-

nan tyossé jaksaminen ja mitké tekijat kohottavat ja heikentévat sitéa.
6.2 Tavoite

Tutkimuksen tavoitteena oli antaa vastaajille mahdollisuus muiden ké&ytdssa ole-
vien siséisten kyselyjen lisdksi kertoa ty6ssa jaksamisestaan ja tuottaa tietoa tyods-
s& jaksamiseen kohottavasti ja heikentdvésti vaikuttavista tekijoistd. Tavoitteena
oli myos ristiintaulukoinnin ja tunnuslukujen avulla selvittdd yksityiskohtaista

tietoa Jupiter-saation henkilokunnan tydssa jaksamisesta.
6.3 Tutkimusongelmat
Tutkimusongelmat voitiin muotoilla seuraaviksi kysymyksiksi:

¢ Millainen on Jupiter-saation henkilokunnan tydssa jaksaminen?

o Mitka tekijat vaikuttavat kohottavasti Jupiter-saation henkilokunnan tygssa
jaksamiseen?

o Mitka tekijat vaikuttavat heikentavésti Jupiter-séétion henkilokunnan tyos-

sé jaksamiseen?
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeilla, jotka jaettiin Jupiter-séation henkilokun-
nalle toukokuussa 2011. Kyselylomake koostui kvantitatiivisesta ja kvalitatiivises-
ta osuudesta. Kvantitatiivisessa eli mééarallisessa tutkimuksessa keskitytddn muut-
tujien mittaamiseen, niiden yhteyksien tarkasteluun ja tilastollisten menetelmien
kayttoon. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus taas liittyy ihmisten nakemys-
ten, tulkintojen, kasitysten, motivaatioiden ja kokemusten tutkimiseen eli se pe-
rustuu heidan uskomuksiin, asenteisiin ja kayttaytymisen muutoksiin. (Kankkunen
& Vehvildainen-Julkunen 2009, 41, 49.)

Kvantitatiivinen osuus koostui monivalintakysymyksistd, jotka oli jaoteltu vastaa-
jan taustatietoihin liittyva&n osuuteen ja tytssa jaksamiseen liittyvien monivalin-
takysymysten osuuteen. Kvantitatiivisen osuuden vastaukset vastasivat ensimmai-
seen tutkimusongelmaan. Kvalitatiivinen osuus koostui kolmesta avoimesta ky-
symyksestd, joista yhdessé vastaaja sai halutessaan perustella vastaustaan koskien
ty6sséd jaksamisen osuudessa esiintyvaa monivalintakysymystéd. Kahdessa muussa
avoimessa kysymyksesséd vastaaja sai omin sanoin kuvailla tydssé jaksamiseensa
liittyvid kohottavia ja heikentavié tekijoitd. Namé& kaksi avointa kysymysta vasta-

sivat tutkimusongelmiin 2 ja 3.

Kysely jaettiin 41 Jupiter-saation tyontekijalle, joista 38 vastasi kyselyyn. Vasta-
usprosentti oli talloin 92,7. Tutkimus kohdistui niille tyontekijoille, jotka ovat
eniten tekemisissa Jupiter-saation valmennusasiakkaiden kanssa. Kyselya ei siis
jaettu ylimman johdon henkildstolle tai toimistotyontekijoille. Lupa kyselyn te-
kemiseen saatiin s&ation toimitusjohtajalta. Kyselylomakkeet jaettiin vastaajille
henkilokohtaisesti tai heidan I&hiesimiestensa kautta. Kyselyyn vastaaminen oli
vapaaehtoista, sen sai tayttdd nimettomand ja palauttaa suljetussa kirjekuoressa.
Taytetyt kyselylomakkeet kerattiin suoraan vastaajilta. Aikaa vastaamiseen oli
noin kaksi viikkoa. Kyselylomake jaettiin koko henkilékunnalle lukuun ottamatta

ajankohtana poissa olleita henkiloita.

Kvantitatiivisen osuuden tulokset analysoitiin frekvenssijakaumien, prosent-

tiosuuksien ja keski- ja hajontalukujen avulla. Kaikki kysymykset analysoitiin
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erikseen. Lisaksi osaan kvantitatiivisista Kysymyksista suoritettiin ristiintaulu-
kointi vastaajien taustatietojen kanssa. Tulokset havainnollistettiin pylvas- ja ym-

pyraddiagrammeilla tai taulukoin, jotka piirrettiin Excel-ohjelmalla.

Kvalitatiiviset kysymykset analysoitiin aineistolédhtoisen sisallonanalyysin avulla.
Sen avulla pyritddn kuvaamaan tulokset tiivistetyssa muodossa kadottamatta kui-
tenkaan mitaan aineistoon liittyvaa tietoa. Sisallénanalyysi voidaan jaotella kol-
meen vaiheeseen: aineisto pelkistdminen, aineiston ryhmittely ja aineiston abstra-
hointi eli teoreettisten kasitteiden luominen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 110-111.)
Vastaukset kirjoitettiin ensin sanatarkasti Excel-ohjelmaan, jonka jalkeen ne pel-
Kistettiin yksinkertaisiksi ilmaisuiksi. Sen jalkeen ilmaisut ryhmiteltiin ja niille
luotiin alaluokat. Alaluokat abstrahoitiin edelleen yl&luokkiin. Ala- ja yl&luokille
muodostettiin nimet, jotka kuvasivat niiden sisaltéd. Tulokset havainnollistettiin
taulukoilla, jotka piirrettiin Excel-ohjelman avulla. Ala- ja ylaluokkiin merkittiin
numerolla, kuinka monta kertaa kyseinen tekija oli mainittu tuloksissa eli kuinka
monta eri vastaajaa oli maininnut kyseisen tekijan kyselyssd. Avoimet kysymyk-
set analysoitiin erikseen.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeella, joka sisélsi 18 monivalintakysymysta ja

kolme avointa kysymysta.
8.1 Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot

Tutkimukseen osallistuneista 21 oli naisia (55,3 %) ja 17 miehia (44,7 %).

B mies

H nainen

Kuvio 1 Naisten ja miesten osuus vastanneista (N=38).

Tutkimukseen vastanneista suurin osa oli 30—40-vuotiaita (31,6 %, f=12). 40-50-
vuotiaita ja 50-60-vuotiaita oli molempia kymmenen kappaletta (26,3 %). Kuusi
vastaajaa oli 20-30-vuotiaita (15,8 %). Kukaan vastaajista ei ollut alle 20 tai yli

60 vuotta.

m 20-30 vuotta
m 30-40 vuotta
1 40-50 vuotta
m50-60 vuotta

Kuvio 2 Vastaajien ikdjakauma (N=38).

Tutkimukseen vastanneista yli puolet oli avo- tai avioliitossa (75, 7 %, f=28).

Seitsemén vastaajista oli naimattomia (18,9 %) ja kaksi eronneita (5,4 %). Yksi
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osallistuja ei ollut vastannut kysymykseen. Kukaan vastaajista ei ollut leski tai

rekistergidyssa parisuhteessa.

B naimaton
H avio-/avoliitto
¥ eronnut

m tyhja

Kuvio 3 Vastaajien siviilisaaty (N=37).

Tutkimukseen vastanneista yli puolet oli ollut tydsuhteessa Jupiter-saatiéssa 1-5
vuotta (60,5 %, f=23). Yhdeksan vastaajista oli tyoskennellyt kyseisessa tyopai-
kassa 610 vuotta (23,7 %) ja kuusi alle yhden vuoden ajan (15,8 %).

B <] vuotta
H 1-5 vuotta
m6-10 vuotta

Kuvio 4 Vastaajien tyduran pituus Jupiter-saatiossa (N=38).

Suurimmalla osalla vastaajista oli ammattikorkeakoulututkinto (48,6 %, f=17). 14
vastaajalla oli opistotasoinen tutkinto (40 %) ja kahdella vastaajalla oli yliopisto-
tutkinto ja niin ikadn kahdella peruskoulupohja (5,7 %). Kolme tutkimukseen
osallistunutta ei ollut vastannut kysymykseen tai vastaus oli ollut epaselva. Vas-

taajan ilmoittaessa useamman tutkinnon huomioitiin niista korkein.
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myliopistotutkinto

® ammattikorkeakou
lututkinto

opistotasoinen
tutkinto

H peruskoulu

Kuvio 5 Vastaajien koulutustausta (N=35).
8.2 Tydssa jaksaminen

Tutkimukseen osallistuneet valitsivat tydssa jaksamiseen liittyvissa monivalinta-
kysymyksissé mitta-asteikolta sopivimman vaihtoehdon, joka kuvasti heidén vas-
taustaan. Mitta-asteikko oli méadritelty valille 0-5. 0 kuvasi vastausvaihtoehtoa ei
lainkaan tai erittdin huono, 1 erittain v&han tai huono, 2 vahan tai valttava, 3 koh-
tuullisesti tai tyydyttavd, 4 paljon tai hyva ja 5 erittdin paljon tai erittdin hyva.
Vastauksista muodostettuihin kuvioihin on merkitty vastausten lukumaaré eli
frekvenssi kirjaimella f ja niiden prosenttiosuus koko vastausjoukosta. Kirjain N
kertoo, kuinka monta vastaajaa kyseisessa kysymyksessa on. Jokaisen kysymyk-
sen kohdalle on merkitty erikseen tuloksien keskiarvo talla mitta-asteikolla ja nii-
den varianssi. Varianssi kertoo, kuinka kaukana tulokset ovat keskiarvosta eli mitéa
suurempi varianssi sitd enemman hajontaa keskiarvon ymparilla (Nummenmaa
2006, 61).

Vastaajista suurin osa koki tyéssaan paljon mielekkyyttd (42,1 %, f=16). Erittdin
paljon mielekkyyttd tyossaan koki 12 vastaajaa (31,6 %) ja kohtuullisesti yhdek-
sén vastaajaa (23,7 %). Erittdin vahdn mielekkyytta tydssaan koki yksi vastaaja
(2,6 %). Kukaan vastaajista ei kokenut lainkaan tai vahan mielekkyytta tyosséan.
Vastauksien keskiarvo oli 4,00 ja varianssi 0,81.
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Kuvio 6 Kyselyn tulokset tyon mielekkyydesta (N=38).

Puolet vastaajista arvioi tydssd koetun stressin méaran kohtuulliseksi (50,0 %,
f=19). Paljon ty0sséén stressid koki 12 vastaajaa (31,6 %) ja vahan nelj4 vastaajaa
(10,5 %). Kaksi vastaajaa koki tydssaan stressia erittdin vahan (5,3 %) ja yksi ei
lainkaan (2,6 %). Kukaan ei kokenut tydsséén erittdin paljon stressid. Vastauksien

keskiarvo oli 3,03 ja varianssi 0,89.

60,0 50,0
50,0

40,0
30,0
20,0
10,0

0,0

Kuvio 7 Kyselyn tulokset tydssa koetun stressin maarasta (N=38).

Yli puolet vastaajista koki tydsséan paljon haastavuutta (63,2 %). Kohtuullisesti
haastavuutta koki seitsemén vastaajaa (18,4 %) ja erittdin paljon nelja vastaajaa
(10,5 %). Vahan haastavuutta tydssdan koki kaksi vastaajaa (5,3 %) ja erittdin
vahan yksi vastaaja (2,6 %). Kukaan ei kokenut lainkaan haastavuutta tydssaan.

Vastauksien keskiarvo oli 3,74 ja varianssi 0,69.
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Kuvio 8 Kyselyn tulokset tyon haastavuudesta (N=38).

Puolet vastaajista koki paljon mahdollisuuksia kouluttautua tydssaan (50 %). Erit-
tain paljon mahdollisuuksia koki kymmenen vastaajaa (26,3 %) ja kohtuullisesti
seitseman vastaajaa (18,4 %). VVahan ja erittain vdhan mahdollisuuksia kouluttau-
tua koki molemmissa yksi vastaaja (2,6 %). Kukaan ei kokenut lainkaan mahdol-

lisuuksia kouluttautua tydsséén. Vastauksien keskiarvo oli 3,95 ja varianssi 0,81.
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Kuvio 9 Kyselyn tulokset mahdollisuuksista kouluttautua tyossé (N=38).

Suurin osa vastaajista koki tydssaan paljon turvallisuutta (36,8 %, f=14). 13 vas-
taajaa koki turvallisuuden kohtuulliseksi (34,2 %) ja erittdin palon turvallisuutta
koki 11 vastaajaa (28,9 %). Kukaan ei kokenut véhan, erittdin vahan tai lainkaan

turvallisuutta tyéssadn. Vastauksien keskiarvo oli 3,95 ja varianssi 0,65.
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Kuvio 10 Kyselyn tulokset tydssa koetusta turvallisuudesta (N=38).

Suurin osa vastaajista koki paljon eettisyyttd tyopaikkansa toiminnassa (44,7 %,
f=17). 12 vastaajaa koki toiminnan eettisyytta kohtuullisesti (31,6 %) ja kahdek-
san vastaajaa erittdin paljon (21,2 %). Kukaan ei kokenut toimintaa véhan, erittain
vahan tai lainkaan eettiseksi. Yksi vastaaja ei ollut vastannut kysymykseen (2,6

%). Vastauksien keskiarvo oli 3,89 ja varianssi 0,54.
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Kuvio 11 Kyselyn tulokset tydpaikan toiminnan eettisyyden kokemisesta (N=37).

Suurin osa vastaajista koki paljon mahdollisuuksia turvautua tyétovereihin tyoasi-
oissa (44,7 %, f=17). Erittain paljon mahdollisuuksia koki 14 vastaajaa (36,8 %)
ja kohtuullisesti kuusi vastaajaa (15,8 %). Yksi vastaajista koki erittain vahén
mahdollisuuksia turvautua tyétovereihinsa (2,6 %). Kukaan ei kokenut véhén tai
lainkaan mahdollisuuksia turvautua tyotovereihin tyoasioissa. Vastauksien kes-
kiarvo oli 4,13 ja varianssi 0,77.
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Kuvio 12 Kyselyn tulokset koetusta mahdollisuudesta turvautua tyotovereihin

tybasioissa (N=38).

Puolet vastaajista koki erittdin paljon merkityksellisyytta typaikkansa toiminnas-
sa (50 %, f=19). Paljon merkityksellisyytta koki 14 vastaajaa (36,8 %), kohtuulli-
sesti nelja vastaajaa (10,5 %) ja vahan yksi vastaaja (2,6 %). Kukaan ei kokenut
erittdin vahan tai lainkaan merkityksellisyytta tyopaikkansa toiminnassa. Vastauk-

sien keskiarvo oli 4,35 ja varianssi 0,61.
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Kuvio 13 Kyselyn tulokset tydpaikan toiminnan merkityksellisyydestd (N=38).

Suurin osa vastaajista koki esimiehen toiminnan hyvéksi (42,1 %, f=16). Tyydyt-
tavaksi toiminnan koki 13 vastaajaa (34,2 %) ja erittdin hyvaksi kuusi vastaajaa
(15,8 %). Valttavaksi esimiehen toiminnan koki kaksi vastaajaa (5,3 %) ja erittéin
huonoksi yksi vastaaja (2,6 %). Kukaan ei kokenut esimiehen toimintaa huonoksi.

Vastauksien keskiarvo oli 3,61 ja varianssi 1,00.



Kuvio 14 Kyselyn tulokset kokemuksista esimiehen toiminnasta (N=38).
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Vastaajille annettiin tdimén kysymyksen kohdalla mahdollisuus perustella vastaus-

taan. Tutkimukseen osallistuneista 17 oli kayttanyt tdamé&n mahdollisuuden. Kiitos-

ta sai eniten esimiehen helppo l&hestyminen ja vastuun anto tyohon. Kehittdmis-

alueina pidettiin vahaista aikaa tyontekijoille ja esimiehen runsasta poissaoloa.

Esimiehell& tarkoitettiin tdssa tapauksessa Jupiter-séétion toimitusjohtajaa.

Taulukko 2 Esimiehen toiminnan kiitoksen kohteet ja kehittamisalueet (N=17).

Kiitoksen kohteet

helppo lahestyé (2)

vastuun anto (2)

johdonmukaisuus (1)

jamakkyys (1)

koulutuksellinen ote (1)

tasapuolinen (1)

tukeminen (1)

Kehittamisalueet

vahan aikaa tyontekijoille (6)

poissaolo (5)

etdinen (3)

tieto kéytdnnontyosta (3)

tyonjako (2)

kiinnostus (1)

paatoksien hitaus (1)

tasapuolisuus (1)

tukeminen (1)
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Yli puolet vastaajista koki tyomotivaationsa hyvaksi (57,9 %, f=22). Tyydyttavak-
si tyomotivaationsa koki kahdeksan vastaajaa (21,1 %) ja erittdin hyvaksi kuusi
vastaajaa (15,8 %). Kaksi vastaajista koki tydmotivaationsa vélttavaksi (5,3 %).
Kukaan ei kokenut tydmotivaatioonsa huonoksi tai erittain huonoksi. Vastauksien

keskiarvo oli 3,84 ja varianssi 0,57.
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Kuvio 15 Kyselyn tulokset koetusta tydmotivaatiosta (N=38).

Puolet vastaajista koki tyopaikkansa tyoilmapiirin hyvaksi (50 %, f=19). Tyydyt-
tavaksi ilmapiirin koki kymmenen vastaajaa (26,3 %) ja erittdin hyvaksi kuusi
vastaajaa (15,8 %). Vélttavéksi tydilmapiirin koki kolme vastaajaa (7,9 %). Ku-
kaan ei kokenut ilmapiirid huonoksi tai erittdin huonoksi. Vastauksien keskiarvo

oli 3,74 ja varianssi 0,69.
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Kuvio 16 Kyselyn tulokset koetusta tydpaikan ilmapiiristd (N=38).
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Suurin osa koki tyopaikalla tapahtuvat organisaatiomuutokset tyydyttavéksi (36,8
%, n=14). Hyvéksi organisaatiomuutokset koki 12 vastaajaa (31,6 %) ja erittin
hyvéksi kuusi vastaajaa (15,8 %). Valttavaksi organisaatiomuutokset koki viisi
vastaajaa (13,2 %) ja huonoksi yksi vastaaja (2,6 %). Kukaan ei kokenut organi-
saatiomuutoksia erittdin huonoksi. Vastauksien keskiarvo oli 3,45 ja varianssi
1,01.

Kuvio 17 Kyselyn tulokset koetusta tyOpaikalla tapahtuvista organisaatiomuutok-
sista (N=38).

Yli puolet vastaajista koki tydssa jaksamisensa hyvéksi (57,9 %). Tyydyttavaksi
tyosséd jaksamisensa koki kymmenen vastaajaa (26,3 %) ja vélttavéaksi nelja vas-
taajaa (10,5 %). Erittdin hyvaksi tydssa jaksamisensa koki kaksi vastaajaa (5,3 %).
Kukaan ei kokenut ty0ssé jaksamistaan huonoksi tai erittdin huonoksi. Vastauksi-

en keskiarvo oli 3,58 ja varianssi 0,58.
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Kuvio 18 Kyselyn tulokset koetusta tydssa jaksamisesta (N=38).



41

8.3 Tyossa jaksamiseen kohottavasti vaikuttavat tekijat

Ensimmaisessd avoimessa kysymyksessa vastaajat saivat kertoa omin sanoin tyos-
s& jaksamiseen kohottavasti vaikuttavista tekijoistd. Avoimiin kysymyksiin anne-
tut vastaukset luokiteltiin sisallon analyysin avulla. Numerot kertovat, kuinka
monta vastaajaa mainitsi kyseisen tekijan. Tyossa jaksamiseen kohottavasti vai-
kuttavista tekijoistd mainittiin useimmin tyokaverit, tydilmapiiri, tyon haastavuus,
vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon, tyon merkityksellisyys, koulutukset ja

koulutusmyonteisyys ja selked tyonkuva. (Taulukko 3)

Taulukko 3 Tyossé jaksamiseen kohottavasti vaikuttavat tekijat (N=35).

Ty6paikan henkilostosta muodostuneet teki-
jat (46) tyokaverit (17)

ty6ilmapiiri (9)
tyoyhteiso (3)
vertaisoppiminen (3)
kannustus (2)

tuki (2)

esimiehet (1)

lepo (1)

liikkuminen (1)
luottamus (1)

luovuuden salliminen (1)
me -henki (1)

positiivinen asenne (1)
toisten huomioonottami-
nen/arvostaminen (1)

verkostoituminen (1)
yhdessdolo vapaa-ajalla (1)

Tyon sisallostd muodostuneet tekijét (26) haastavuus (5)
vaikuttamismahdollisuudet (oma aika-
taulu) (5)

merkityksellisyys (4)
monipuoliset tydtehtavat (3)
vaihtelevuus (2)

vastuu (2)

joustavuus (1)
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mielenkiintoinen ty6 (1)

rauhalliset hetket (1)

sopiva kuormittavuus (1)

ty6rauha (1)

Tybpaikan tarjoamat tekijét (15)

koulutukset/koulutusmyoénteisyys (4)

tyky -toiminta (3)

palkka (2)

keséloma (1)

ruokailu (1)

terveydenhuolto (1)

tilat (1)

tyénohjaus (1)

vapaat (1)

Tyon tuloksista muodostuneet tekijat (14)

onnistumiset (7)

palaute (3)

asiakkaat (2)

valmentautujien mahdollisuuksien paran-
taminen (1)

valmentautujien hyvé yhteisty6 (1)

Organisaatiosta johtuvat tekijat (12)

selked tydnkuva (4)

suunnitelmallisuus (2)

aikataulujen pito (1)

asioiden lapikdyminen (1)

joustavat tydajat (1)

markkinointi (1)

paatosten lapivienti (1)

sama p&amaaré (1)

Seuraavassa on esitelty joitakin tutkimukseen vastanneiden kommentteja ty6ssé

jaksamiseen kohottavasti vaikuttavista tekijoista:

"Jokainen paiva on erilainen, ei kangistu kaavoihin."

"reilut esimiehet ja tyoétoverit"

"Riittdvan haastavat + monipuoliset tyotehtavat, hyva tyodilmapiiri*
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"hyvat suhteet kaikkien tyotovereiden kanssa"
"kehittamistarpeet kerrotaan hyvassa hengessa"

"mahdollisuus tavata kollegoita ja saada asiakastydhon + muuhun omaan tyéhon

muita nakokulmia >< vertaisoppiminen"
"tydn merkitys nahdaan, kun jotain saa valmiiksi"

"Tottakai liikkuminen (liikunta-kulttuuriseteleiden, uimahalli lippujen tuoma
mahdollisuus HENOHOMMA!)"

"Onnistumiset valmentautujien ja asiakkaiden kanssa ja heilta tuleva positiivinen

palaute.”
8.3 Tyossa jaksamiseen heikentavasti vaikuttavat tekijat

Toisessa avoimessa kysymyksessa vastaajat saivat kertoa omin sanoin tyossa jak-
samiseen heikentévasti vaikuttavista tekijoistd. Useimmin mainittiin kiire, tyopai-
kan siséiset ristiriidat, sekava tyonkuva, stressi, tydomaaran kasautuminen ja turha

tyontekijoiden valittaminen. (Taulukko 4)

Taulukko 4 Tydssa jaksamiseen heikentavasti vaikuttavat tekijat (N=31).

Tyon luonteeseen liittyvat tekijét (26) kiire (7)

stressi (3)

tyodmaaran kasautuminen (3)
epaonnistumiset (2)
epavarmuus tyon kestosta (2)
tyon huomioimattomuus (2)
vaard kohderyhma (2)
eristdytyminen (1)

huono delegointi (1)
keskeytykset (1)

muutokset tehtavissé (1)
valmennettavien vaihtuvuus (1)

Tyontekijoistd muodostuneet tekijét (19) sisdiset ristiriidat (6)




valittaminen (3)

henk.koht. fyysiset tekijat (2)

huono tasa-arvo (2)

epapatevyys (1)

huonot tavat (1)

siséinen kilpailu (1)

talvi (1)

tyontekijoiden vaihtuvuus (1)

yhteistyon puute (1)

Organisaatiosta johtuvat tekijét (19)

sekava tyonkuva (4)

huono henkilostdjohtaminen (2)

informaation kulku huono (2)

paatosten hitaus (2)

huono taloudellinen tilanne (2)

tyon epamaardaisyys (2)

tyontekijoita ei ymmarreta (2)

tyoymparisto (2)

lupausten pettdminen (1)
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Seuraavassa on esitelty joitakin tutkimukseen vastanneiden kommentteja tydssa

jaksamiseen heikentavasti vaikuttavista tekijoista:

"yksittaisten tyodtehtavien keskeytyminen keskenerdisind ja se ettéd keskeytyksia

tulee jatkuvasti paivan aikana = ei tule tunnetta, etta saa valmiiksi."

"Puhaltaako kaikki varmasti yhteen hiileen?"

"Luvataan, mutta mitdan ei tapahdu”

" tasa-arvo kaukana, toiset saa haslata, toiset silmatikkuina"

"Epatietoisuus siita, kuinka kauan ty6t jatkuvat, kun ei ole vakity6ta, se tuo turvat-

tomuutta "

"johtajatason hl6t eivat aina ymmarra ruohonjuuritason tyontekijan arkea"

"oikea kohderyhma ei kohtaa laatua, eli mydskaan budjetti ei kohtaa laatua™
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"Jatkuva asiakastyo 'liukuhihnalla’ --> eristda muusta tydporukasta ja organi-
saatiosta”

"Palveluun on vaikea saada oikeaa kohderyhméaa joka nakyy heti Budjetissa, (tuo

vajausta)."

"Turhauttavaa on myds jos oman tydn tulokset/oma tyo ei saa palautetta tai sita ei

huomata ja huomioida.”
8.4 Ristiintaulukointi

Ristiintaulukoinnissa vertailtiin vastanneiden taustatietoja tyossa jaksamiseen ja
tyén merkityksellisyyden ja stressin kokemiseen. Vertailussa kaytettiin apuna tu-
losten keskiarvoja. Vertailukohteeksi valittiin ensimmaisen tutkimusongelman
mukaan tyossd jaksaminen sekd pienimman ja suurimman keskiarvon tutkimuk-
sessa saaneet kysymykset. On huomattava, ettd kaikissa luokissa ei ole yhtda monta
vertailtavaa tulosta, jolloin véhemmaén tuloksia olevassa kategoriassa yksittdisella
vastaajan arviolla on suurempi vaikutus. Ristiintaulukoinnissa on muistettava
my0s jarkevyystarkastelu eli voiko kyseiset asiat vaikuttaa toisiinsa todellisuudes-
sa.

Naiset arvioivat tydssa jaksamisensa, tyon merkityksellisyyden kokemisensa ja

stressin kokemisen kaikissa kohdissa suuremmaksi kuin miehet.

Taulukko 5 Tyossa jaksaminen ja tyon merkityksellisyyden ja stressin kokemi-

nen sukupuolittain.

mies nainen

tydssé jaksaminen 3,41 3,71

tyon merkityksellisyys 4,06 4,57
stressi 2,88 3,10

Tyossa jaksamisensa arvioivat parhaimmaksi 50—60-vuotiaat, tyon merkitykselli-

syyden 30-40-vuotiaat ja stressia eniten koki 40-50-vuotiaat.
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Taulukko 6 Tyo6ssa jaksaminen ja tydon merkityksellisyyden ja stressin kokemi-

nen ik&ryhmittéin.

<20v | 20-30v 30-40v 40-50v 50-60v >60v
tydssé jaksaminen - 3,83 3,25 3,50 3,90 -
tyon merkityksellisyys - 4,67 3,92 4,60 4,40 -
stressi - 3,00 3,08 3,40 2,50 -

Eronneet arvioivat keskimaarin tyossa jaksamisensa ja tyon merkityksellisyyden

suurimmaksi. Stressia eniten koki naimattomaksi siviilisdatynsa ilmoittaneet hen-

kilot.

Taulukko 7 Tyossa jaksaminen ja tyon merkityksellisyyden ja stressin kokemi-

nen siviilisdadyn mukaan.

naimaton | avio-/avoliitossa eronnut | leski | rek.parisuhde
tydssé jaksaminen 3,43 3,54 4,00 - -
tydn merkityksellisyys 4,14 4,36 4,50 - -
stressi 3,14 3,04 2,50 - -

Alle vuoden Jupiter-saatiossa tyoskennelleet arvioivat tydssa jaksamisensa ja tyon
merkityksellisyyden kokemisen parhaimmaksi. Eniten stressid koki 6—10 vuotta

tyoskennelleet.

Taulukko 8 Tyossa jaksaminen ja tyon merkityksellisyyden ja stressin kokemi-

nen tyovuosien mukaan.

<lv 1-5v 6-10v
tydssé jaksaminen 4,00 3,65 3,11
tyon merkityksellisyys 4,67 4,30 4,22
stressi 2,83 2,91 3,33

Tyossa jaksamisensa parhaimmaksi kokivat peruskoulupohjalla tydskennelleet
vastaajat. Merkityksellisimmaéksi tyonsa kokivat vastaajat, joilla oli opistotasoinen

tutkinto ja stressia eniten koki yliopistotutkinnon suorittaneet vastaajat.
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Taulukko 9 Tyossa jaksaminen ja tyon merkityksellisyyden ja stressin kokemi-
nen koulutustaustan mukaan.

yliopisto- | ammattikorkeakoulu- | opistotasoinen peruskoulu-
tutkinto tutkinto tutkinto pohja
tydssa jaksaminen 3,00 3,41 3,86 4,00
merkityksellisyys 4,50 4,18 4,71 4,00
stressi 3,50 3,24 2,57 3,00
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9 JOHTOPAATOKSET
Johtopaatokset muodostettiin tutkimustulosten perusteella.

e Jupiter-saation henkilokunta koki tydssa jaksamisensa hyvéaksi.

e Tyossa jaksamiseen kohottavasti vaikuttavista tekijoista useimmin mainit-
tiin tyokaverit, tyOilmapiiri, onnistumiset, tyon haastavuus ja vaikutus-
mahdollisuudet omaan tyéhon.

e Tyobssa jaksamiseen heikentévisté tekijoistd useimmin mainittiin Kkiire, or-
ganisaation sisdiset ristiriidat, sekava tyénkuva, stressi, tyoméaaran kasau-
tuminen tiettyihin ajankohtiin ja turha valittaminen.

o Tyo0 koettiin mielekkaaksi, haastavaksi ja toiminta eettiseksi ja merkityk-
selliseksi.

e Tyontekijat pystyivat turvautumaan toisiinsa tyéhon liittyvissa asioissa.

e Esimiehen toiminta koettiin hyvaksi ja organisaatiomuutokset tyydytta-
véksi tai hyvaksi.

o Stressié koettiin kohtuullisesti ja tydmotivaatio arvioitiin hyvaksi.

e Tyo0 koettiin turvalliseksi.

e Naiset arvioivat tydssd jaksamisensa ja tyon merkityksellisyyden parem-
maksi kuin miehet, mutta naiset kokivat my6s miehid enemman stressia
tyossaan.

e Tyopaikan toiminnan merkityksellisyyden kokemista selvittavalla kysy-
mykselld oli suurin keskiarvo (4,35).

e Pienin keskiarvo oli kysymyksessd, joka kasitteli tydssa koetun stressin
madaraa (3,03).

e Suurin varianssi (1,01) oli tydorganisaatiossa tapahtuvista muutoksista
koskevassa kysymyksessa eli tdssa kysymyksessa oli eniten hajontaa.

e Pienin varianssi (0,54) oli tyétoiminnan eettisyyttd koskevassa kysymyk-
sessd eli tassé kysymyksessé oli vahiten hajontaa.

e Kyselyn vastausprosentti oli 92,7.

Yhdeksi taustamuuttujaksi olisi ollut mielekasta laittaa kysymys vastaajan tysuh-

teen pysyvyydesta eli oliko vastaajalla toistaiseksi voimassa oleva vai maaraai-
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kainen ty6suhde. Valitettavasti tdmé seikka huomattiin vasta tutkimustuloksia
tarkastellessa, jolloin sen lisdédminen oli myohéistad. Kyselylomakkeessa oli my6s
virhe koskien taustatiedoissa kysyttyd vastaajan ik&d. Vastausvaihtoehdot eivat
sulkeneet toisiaan pois vaan vastaajan ollessa tasan 30, 40 tai 50 -vuotias olisi hdn
pystynyt valitsemaan useamman kuin yhden vaihtoehdon kyseisessd monivalinta-

kysymyksessa. Kukaan vastaajista ei kuitenkaan ollut valinnut useaa vaihtoehtoa.

Kohottavasti ja heikentévasti tydssa jaksamiseen vaikuttavista tekijoiden kohdalla
osa vastuksista oli kirjoitettu muodossa, joka voidaan tulkita toiveeksi ominaisuu-
den esiintymisesta tyopaikalla. Vastaukset olivat siis osittain yleistd pohdintaa
tyossé jaksamisesta, eika kuvasta valttamatta sen hetkista tilannetta tutkimusorga-
nisaatiossa. Naiden avointen kysymysten kohdalla olisi siis voinut ollut mielek-
k&&dmpéaé selventdd kysymystd vastaamaan tata hetked, jolloin oltaisiin saatu yksi-
tyiskohtaisempaa tietoa tutkimuskohteesta kuin mitd saatiin kéytettyjen avointen
kysymysten kautta. Talléin avoimet kysymykset oltaisiin voitu kirjoittaa esimer-
kiksi muotoon: mitkd tekijat vaikuttavat talla hetkelld tyopaikallasi kohottavasti
tai heikentavésti tyossa jaksamiseesi.

Tutkimuksen vastausprosentti oli todella hyva: 92,7%. Tdma voi johtua siitd, etta
taytetyt tutkimukset haettiin suoraan vastaajilta, jolloin niitd ei tarvinnut esimer-
kiksi lahettdd postin kautta takaisin tutkijalle. Tutkija oli myos ldsnéd paivittéin
Jupiter-saatiossé tutkimuksen teon aikana, jolloin vastaukset oli helppo palauttaa.
Tutkija my6s henkilokohtaisesti muistutti henkilokuntaa vastaamaan kyselyyn,

jotta saataisiin mahdollisimman hyvé vastausprosentti.

Esimiehen toimintaa kasittelevdssd avoimessa kysymyksessa nousi esiin enem-
man kehittdmisen tarpeita kuin kiitoksen kohteita. Tdm& voi johtua siit4, ettd
useimmat, jotka olivat arvioineet esimiehen toiminnan hyvaksi tai erittain hyvaksi
eivét olleet perustelleet vastaustaan. Myo6s hyvaksi esimiehen toiminnan arvioi-
neet vastaajat olivat padasiassa maininneet kehittdmisen kohteita. Organisaa-
tiomuutoksen kautta ollaan luotu valiesimiehid, jotta aikaa alaisille olisi enem-

méan. Esimiehen kehittdmisalueena suurimpana nousseeseen vahdiseen aikaan
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tyontekijoille on siis jo puututtu organisaatiomuutoksen kautta tutkimusajankoh-

dan jalkeen.
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10 POHDINTA

loksiin, tutkimuksen onnistumiseen ja jatkotutkimusehdotuksiin.
10.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset kysymykset

Tutkimuksen luotettavuuteen tarkastellaan useimmiten patevyyden ja pysyvyyden
nakokulmista. Patevyytté voidaan tarkastella tutkimusongelmien kautta eli vastaa-
ko tulokset tutkimusongelmiin ja kuinka tarkasti tutkimus kohdistuu niihin. Pysy-
vyydelld tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta. Tulokset eivat saa aiheutua sa-
tunnaisista tekijoistd, jolloin tulokset voisivat olla normaalista poikkeavia. (Eré-
tuuli, Leino & Yli-Luoma 1994, 17-20.)

Tassa tutkimuksessa tutkimusongelmat olivat: millainen on Jupiter-saation henki-
I6kunnan tyossé jaksaminen, mitk tekijat vaikuttavat kohottavasti Jupiter-séation
henkilokunnan ty6ssa jaksamiseen ja mitka tekijat vaikuttavat heikentavasti Jupi-
ter-sdétion henkilokunnan tydssa jaksamiseen. Tyodssa jaksamiseen liittyvaéan tut-
kimusongelmaan on vaikea vastata. Tama johtuu siité, ettd tydssa jaksaminen on
maéarittelematon késite, eika sitd voi mitata (Bjertsted 2001). T&ssa tutkimuksessa
on sen vuoksi tutkittu tydssé jaksamista siihen vaikuttavien tekijoiden kautta. Ka-
sitteet on valittu harkinnan mukaan aiheeseen perehtymisen jéalkeen. Tutkimuk-
sessa ei ole kuitenkaan kasitelty kaikkia tydssa jaksamiseen liittyvia tekijoita, mi-
k& voi vaikuttaa tutkimustuloksiin. Kyselylomakkeesta haluttiin tehdd mahdolli-
simman helpon ndkdinen tayttdd, minka vuoksi kaikkia tekijoitd ei voinut ottaa
mukaan, koska talldin tutkimuksesta olisi tullut liian pitké. Yksinkertainen lomake
on voinut olla osavaikuttajana hyvaa vastausprosenttiin. Ty0ssé jaksamiseen ko-
rittama siséllonanalyysi. Siind ryhmitelldan aineistoa ja luodaan teoreettisia késit-
teitd. Aineiston ryhmittely on hankalaa, kun vastaajat ovat saaneet vapaasti Kirjoit-
taa oman mielipiteensd. T&sséd on siis voinut tapahtua jonkin verran ryhmittelysta
ja kaésitteiden luomisesta johtuvia virheitd. Suurin osa vastauksista oli kuitenkin

selkeita, jolloin myos sisallonanalyysi oli helppo suorittaa.



52

Pysyvyyden kannalta tutkimus koski vain sen hetkista tilannetta Jupiter-saatiossa.
Tutkimuskohteessa oli aloitettu juuri toteuttamaan organisaatiomuutosta, joka loi
epdvarmuutta tyontekijoissd. Tama on varmasti vaikuttanut tutkimustuloksiin. Jos
tutkimus toteutettaisiin uudestaan nyt, voisi tulokset olla erilaisia. T&ma voi johtua
myos esimerkiksi tyontekijoiden vaihtuvuudesta ja muutoksista organisaatiossa,
jotka ovat toteutuneet tutkimuksen teon jélkeen ja varsinkin organisaatiomuutok-
sen selkeytymisestd verrattuna tutkimusajankohtaan. Osittain tutkimustulokset
kuvastavat kuitenkin yleistd pohdintaa tutkimusongelmien 2 ja 3 kodalla, jolloin

sen hetkinen tilanne ei vaikuta merkittavasti tuloksiin.

Tutkimuksessa on varmistettava vastaajan yksityisyys ja antaa mahdollisuus kiel-
taytya osallistumisesta tai perua se milloin tahansa. Tutkimuksen tavoite ja mene-
telmét on kerrottava tutkittavalle riittdvan tarkoin. (Kankkunen ym. 2009,174-
175.) Vastauslomakkeiden taustatietokysymykset oli valittu niin, ettei tutkija voi
pelkastaan niiden perusteella paatelld, kuka vastaaja oli. Kuitenkin monet vastaa-
jat olivat sitd mieltd palauttaessaan kyselylomakkeen, etté néin ei ole. Tutkijalla ei
kuitenkaan ole tietoa yhdenk&an lomakkeen vastaajan henkilollisyydestd. Tutkit-
taville kerrottiin kyselylomakkeita jaettaessa tutkimuksen tarkoitus ja tutkimus-
menetelmd. Tama ei kuitenkaan toteutunut kaikkien tutkittavien kohdalla, koska
osa vastaajista sai kyselyn l&ahiesimiehensa kautta. Td&mén vuoksi olisi ollut pa-
rempi Kirjoittaa saatekirje kyselylomakkeen mukaan kuin antaa tieto suullisesti
vastaajille. N&in oltaisiin valtytty tiedon katkeamisilta ja tutkijan unohduksilta

kertoa kaikista tutkimukseen liittyvista tarpeellisista seikoista.
10.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimus voitaisiin uusia sellaisenaan Jupiter-séatiossa siella tapahtuneen organi-
saatiomuutoksen vuoksi. N&in pystyttdisiin vertailemaan, onko organisaatiomuu-
toksesta ollut vaikutuksia henkilokunnan tyossé jaksamiseen. Uusi tutkimus olisi
kuitenkin hyva toteuttaa vasta, kun organisaatiomuutos on saatu kokonaan toteu-
tettua, jolloin sen vaikutukset henkilokunnan tytssé jaksamiseen néahtdisiin todel-

lisuudessa. Kéytanndssé tdma tarkoittaa aikaisintaan vuoden 2012 aikana.
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Tyossa jaksamiseen liittyva tutkimus voitaisiin toteuttaa pelkilla avoimilla kysy-
myksilla. Tamdan tutkimuksen perusteella huomasi, ettd monet kommentoivat
avoimiin kysymyksiin perusteellisesti ja vastaajat olivat halukkaita pohtimaan
omia mielipiteitddn niiden kautta. N&in saataisiin yksityiskohtaisempaa tietoa
ty6ssé jaksamisesta ja siihen liittyvista tekijoista kuin mitta-asteikolla suoritetusta
kyselystéd. Tallainen kysely voisi my0ds tukea jo s&&tidssa suoritettavia sisaisia ky-

selyjé.
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JUPITER-SAATION HENKILOKUNNAN TYOSSA JAKSAMINEN

Vastaa kysymyksiin valitsemalla rastilla sopiva vaihtoehto tai kirjoittamalla vastaus viivalle. Avoi-
miin kysymyksiin voit vastata sanallisesti kertomalla oman mielipiteesi.

Taustatiedot

1. Sukupuoli
O nainen
O  mies
2. Ika
O <20 vuotta
O 20-30 vuotta
O 30-40 vuotta
O 40-50 vuotta
O 50-60 vuotta
O >60 vuotta
3. Siviilisaaty
O naimaton
O avio-/avoliitossa
| eronnut
O leski
O rekisteroity parisuhde

4. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Jupiter-
s&atitssa?

O <1 vuotta
O 1-5 vuotta

O 6-10 vuotta

5. Koulutus
O yliopistotutkinto
O ammattikorkeakoulututkinto
O opistotasoinen tutkinto

muu, mika?
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Ty6ssa jaksamiseen liittyvia kysymyksia

Vastaa kysymyksiin valitsemalla itsellesi sopiva vaihtoehto. Halutessasi, voit Kirjoittaa perustelusi
vastaukselle sille varatulle viivalle.

0 = ei lainkaan, 1 = vahéan, 2 = melko vahéan, 3 = keskinkertaisesti, 4 = melko paljon, 5 = paljon

6. Onko tydsi mielekasta? o-OOO0CO0O0
0 1 2 3 45

7. Kuinka paljon koet tyossasi stressia? o O OOCCO0O
01 2 3 45

8. Onko ty0si haastavaa? OO O0O0O0O
0 1 2 3 45

9. Onko sinulla mahdollisuus kouluttautua O-O-O-O0-O0O
tyossaSI'? 0 1 2 3 4 5
10. Koetko tyosi turvalliseksi? o O O0OC0O0O

11. Koetko tydpaikkasi toiminnan eettiseksi? oO-O0-O0-O0-O0

12. Pystytko tarvittaessa turvautumaan O-O-O-0O-0-O
tyotovereihisi tyasioissa?

13. Koetko typaikkasi toiminnan O-O-O-O0-O0-0O
merkitykselliseksi? 0 1 2 3 4 5

0 = erittain huono(ksi), 1= huono(ksi), 2 = valttava(ksi), 3 =tyydyttava(ksi), 4= hyva(ksi), 5 = erittain hy-
va(ksi)

o-OOCO0O00
01 2 3 45

14. Millaiseksi koet esimiehesi toiminnan?

perustelut
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15. Millainen on tydmotivaatiosi? oo O0OO0O0O0
0 1 2 3 45
16. Millaiseksi koet tydilmapiirisi? o000 O0
0 1 2 3 4 5
17. Millaiseksi koet tydorganisaatiossasi O O-O0-O0O-O0O
tapahtuvat muutokset? 0 1 2 3 45
18. Millaiseksi koet tydssa jaksamisesi? o O OO0 0O

19. Mitka tekijat vaikuttavat kohottavasti tyossa jaksamiseesi?

3(3)

20. Mitka tekijat vaikuttavat heikentavasti tyossa jaksamiseesi?

Kiitos vastauksestasi!
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