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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittad tydhyvinvoinnin ja tydilmapiirin tilaa
J. M. Huberin tehtailla Haminassa ja Taavetissa seka 10ytad mahdollisia tydyhteison
ongelmakohtia. Tutkimus toteutettiin tyohyvinvointikyselynd, jonka tulokset analysoi-
tiin seka raportoitiin tutkimuksen tilanneelle yritykselle. Tavoitteena oli saada kyse-
lyn avulla tietoa tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista tyontekijoiden keskuudessa
sekd tyohyvinvoinnin tilasta.

Tutkimuksen kohteena olivat eri osastojen tyontekijat molemmilla tehtailla. Tyohy-
vinvointikysely toteutettiin tyontekijoille jaetuilla kyselylomakkeilla tammikuun 2012
aikana. Kyselyyn osallistui 90 henkil6a tehtaiden 118 tyontekijéstd, joten vastauspro-
sentti oli 76,3. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja aineiston ke-
ruumenetelméand kaytettiin strukturoitua kysymyslomaketta, jossa oli myds avoimia
kysymyksia. Vastaukset analysoitiin ja tulokset raportoitiin J. M. Huberin edustajille.
Taman tutkimuksen tuloksia on tarkoitus hyodyntéa yrityksessa.

Tulosten mukaan enemmiston mielesta tydilmapiiri koettiin hyvana ja kannustavana,
mutta tyoilmapiirid heikentévid asioitakin 10ytyi. Tydhyvinvointiin vaikuttavat monet
eri tekijat. Tyoilmapiiriin vaikuttavat omat asenteet, suhteet tyGtovereihin ja esimie-
heen. Organisaation arvot toimivat pohjana yrityksen toiminnalle ja ne heijastuvat ko-
ko tyoyhteisoon. Laajemmassa mittakaavassa ajateltuna koko yhteiskunnan arvot hei-
jastuvat tyoyhteisoihin ja sita kautta myos yksittaisiin tyontekijoihin. Jatkotutkimusai-
heena tyohyvinvoinnin parantamiseen kaytetyt keinot ja niiden vaikuttavuus olisi mie-
lenkiintoista toteuttaa.
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The purpose of this Bachelor’s thesis was to clarify the state of wellbeing at work and
working atmosphere at J.M.Huber factories in Hamina and Taavetti and to find possi-
ble problems in the work community. The study was realised as a wellbeing inquiry,
the results of which were analyzed and reported for the corporation, which ordered
the study. The goal was to get information of the components of wellbeing at work
and the state of wellbeing among the employees.

The target group were the employees of different departments of both factories. The
wellbeing inquiry was carried out by questionnaires distributed during January 2012.
The inquiry was taken part in by 90 out of the 118 employees of the factories, so the
response rate was 76.3. The study was conducted as a quantitative survey and the ma-
terial was gathered by structured questionnaires with some open questions. The an-
swers were analyzed and the result reported to the representatives of J. M. Huber. The
results of this study are supposed to be utilized in the corporation.

According to the results working atmosphere was regarded as good and supportive but
issues debilitating it were also found. Various factors influence wellbeing at work.
Working atmosphere is influenced by own attitudes, relationships with workmates and
the superiors. The activities of the organization are based on its values and affect the
whole community. In a wider perspective the values of whole society reflect on the
working places and that way on the employees. An interesting topic for further re-
search could be the resources used for improving wellbeing and their impressiveness.
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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvointi kertyy arjen kokemuksista. Tydsséan hyvinvoivalla ihmiselld on tun-
temus oikeudenmukaisuudesta, paatosten oikeellisuudesta ja arvostuksesta. Suomi
kuuluu kansainvélisissa vertailuissa tydelaman laadussa kérkipadhan. Kuitenkaan tyo-
hyvinvoinnin tila ei maassamme ole yhta hyva, vaikka tutkitusti tyéhyvinvointi ja yri-
tyksen tulos ovat suorassa yhteydessa toisiinsa. Tyon vaatimusten ollessa epéatasapai-
nossa ihmisen voimavarojen kanssa, tyohyvinvointi karsii. Tyéhyvinvoinnin paranta-
miseen voidaan vaikuttaa esimiesty6lld, tyontekijan arvostamisella ja luomalla hyvié

vuorovaikutussuhteita tydyhteisdssa. (Hyppéanen 2010, 13 - 15, 302.)

Tyotyytyvéisyyskyselyt ovat yksi tydhyvinvoinnin kehittdmisessa kaytetyista keinois-
ta. Tyéhyvinvointia tulisi seurata systemaattisesti. Ty0vahinkojen sek& sairauspoissa-
olojen ja henkilékunnan vaihtuvuuden seuraaminen antavat viitteita vallitsevasta tyo-

hyvinvoinnin tilasta. (Pyoria 2012, 21 - 22.)

Ty6hyvinvoinnin mittaamisessa on tarkedd sen tulosten hyédyntdminen. Organisaati-
on johdossa tulee olla rohkeutta ja jamékkyytta tarttua kyselyssé mahdollisesti ilmitul-
leisiin ongelmakohtiin. Tyohyvinvointikyselya teetettdessa on oltava valmis vastuun-
kantoon tulosten myo6ta. Nama asiat olisi syytd miettia ennen tyohyvinvointitutkimuk-
sen tekemisté. (Liukkonen 2008, 259 - 260.)

Taman opinnaytetyon aihe tuli tilaustydond Haminassa sijaitsevalta J. M. Huberin teh-
taalta. Yritys toivoi terveydenhoitajaopiskelijoiden tekevan tyéhyvinvointikyselyn
tehtaillaan talvella 2012. Aihe tuntui kiinnostavalta, ajankohtaiselta ja hyddylliselta
toteuttaa. Tutkimusta varten kéytimme pohjana yleisessé kéytossé olevaa Tyoterveys-
laitoksen kyselylomaketta, jota muokkasimme tarpeisiimme sopivaksi. Aineistoa oli
tarkoitus keréata lisd4 henkilokohtaisilla haastatteluilla, mutta kiireinen aikataulu ja
haastateltavien runsas lukumaara vaikutti siihen, ettemme tat& suunnitelmaa pystyneet
toteuttamaan. Teimme kyselyn tehtaille jaetuilla lomakkeilla ja analysoimme vastauk-
set. Annoimme tilaajataholle raportin, jonka tuloksia hyddynnettiin yrityksessa.

Opinndytetytssamme lahestyimme ty6hyvinvointia eri ndkékulmista katsoen. Paneu-
duimme aiheeseen organisaatiorakenteista l&htien yksittaisen tyontekijan tuntemuksiin
asti. Aloitimme tydmme aineistol&htdisesti kyselylomakkeiden vastauksia analysoi-

malla ja etsimme tuloksista vastauksia tutkimuskysymyksiimme. Pyrimme l16ytaméaan
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tutkimuksemme kannalta tarkeita yhtenevia asioita. Tarkoitus oli poimia esiin mahdol-
lisia ongelmakonhtia, joihin olisi mahdollista puuttua. Kvantitatiivista tutkimusta tay-
dennettiin kvalitatiivisella tutkimusotteella analysoimalla vastausten sisélt6a ja paneu-

tumalla avoimissa kysymyksissa vastaajien omien kommenttien sisaltoon.

”Terveessd ja toimivassa tyoyhteisossa tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat avoi-
mesti, ongelmista uskalletaan puhua ja yhteisty6 sujuu. Tydyhteison muutoksen hal-
lintavalmiudet ovat tehokkaita ja ongelmanratkaisutaidot rakentavia. Kehittdmistyossa
suunnataan tulevaisuuteen ja etusijalla ovat ratkaisukeskeiset, ennalta ehkaisevét toi-
mintatavat. Myds tydsuojelun ja tydterveyshuollon toiminta kuuluu kiinteésti tervee-
seen tyOyhteis6on. Hyvinvoivissa tyoyhteisoissa henkildstd on motivoitunutta, vas-
tuuntuntoista ja sdilyttdd kimmoisuutensa muutostilanteissakin.” (Ty0terveyslaitoksen

internetsivut, 2012.)

2 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvoinnin kasite ei ole aina selva. Sill4 ei tarkoiteta tyossa viihtymista, joka on
tyontekijan subjektiivinen kokemus tai tyytyvaisyyttd omaan tyohon, joka kertoo la-
hinna yksittaisen tyontekijan kokemasta tunteesta. Tyohyvinvointi késitteena kattaa
kokonaisvaltaisen tasapainon organisaation hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden vélilla.
(Rauramo 2004, 33.)

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan henkildston psyykkista, fyysista ja sosiaalista toimin-
takykya, joka liittyy keskeisesti tydnhallintaan, motivoitumiseen ja tyodssa viihtymi-
seen. Tydhyvinvointia voidaan maaritella myos ns. tasapainomallin avulla, jossa hy-
vinvointi laskee kun tyon kuormitustekijat (tyon vaatimukset) ylittavat tyon voimava-
ratekijat (resurssit). Selkeé vaikutus tyhyvinvointiin on myds organisaatioin oikeu-
denmukaisessa toiminnassa. Tyohyvinvointi ei ole staattinen tila vaan siihen liittyy
myds vastuunkantoa tyontekijalta itseltddn omasta hyvinvoinnista ja terveydesta. Tyo-
hyvinvointia edistad myos tyon tavoitteiden selkeys, tyon kokonaisuuden hallinta ja
oman tyon merkityksen ymmartaminen. (Monkdnen & Roos 2009, 226 - 227.)

TyOhyvinvointi syntyy tyosta ja sen tuloksista ja sitd pystyy tuottamaan vain toimiva
tydyhteiso ja sen tuottama hyvin tehty tyd. Tyéhyvinvointi on jatkuvaa arjessa tapah-
tuvaa organisaation toimintaa, johon osallistuu tydorganisaation joka taso ja sen jasen

paivittdin, ja se on jatkuvasti muuttuva ilmid. Yhden méaaritelman mukaan tyéhyvin-
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voinnilla tarkoitetaan positiivista tydeldmanlaatua. Kaikki tydhon, tydntekijaan, esi-
miesty6hon, tyGyhteis60n ja organisaatioon vaikuttavat tekijat liittyvat tyohyvivvoin-
tiin. (Kaivola & Launila 2007,128.)

Tyo6hyvinvoinnin edistaminen tulee olla vahvasti mukana organisaation rakenteissa.
Tyontekijoiden hyvinvointia voidaan edistéa yhteisilla liikunta- ja virkistyspaivilla ja
tdma edistad samalla tyontekijoiden yhteisollisyyttd ja samalla pyritd&dn myos lisaa-
maan tydssé viihtyvyyttd. On myds ihmisid jotka eivét allekirjoita sitd, ettd tyossa
viihtyminen syntyy naruhyppelyista tai hali hali-kursseista. Tydssa viihtyminen ja
tyéhyvinvointi syntyy siité etta tyopaikan perusasiat, peruspilarit ja tydprosessit ovat
kunnossa. (Monkonen & Roos, 2009, 242 - 243.)

2.1 TyOuupumus

Taman paivan suomalaisessa yhteiskunnassa tyéuupumus on vakava oire, silla yli puo-
let kokee jonkinasteista tyduupumusta. (Rauramo 2004, 12). Ty6 voi vasyttaa ihmista,
mutta uupumus on vakava tila. Tallgin vasymys on niin vallitseva tila, ettei siitd pa-
laudu normaalilla levolla. Inminen kokee itsensa voimattomaksi. Voimattomuus ei
valttdmatta ole varsinaisesti fyysista vasymystd, vaan kyseessa on voimakas tunnepe-
rainen rasitustila eiké pelkka nukkuminen téssa tilanteessa auta tahan vasymykseen.
Tybuupumuksen riskid lisdavat tyon tulosten arvioinnin heikkous seka padmaarien
epéselvyys. Talloin tyontekijé ei saa tyydytysta tydstaan ja tyorooli voi olla ristiriitai-
nen. (Heiske 2001, 191 - 192.)

Kiire ja stressi aiheuttavat tyduupumusta. Eri ihmiset hallitsevat eri tavalla stressia.
Joku kokee vahaisenkin kiireen hyvin sietdméattdmand, joku toinen kokee tyoskentele-
vansa parhaimmillaan kiireen ja stressin alaisena. Ero néiden kahden ihmistyypin vé-
lilld ei kuitenkaan vélttamaétta ole itse stressinsietokyvyssa, vaan tyotehtdvien oikealla
organisoinnilla. Suunnittelemalla ajankéyttonsé oikein voi laatia aikataulun, jossa on
helppo pysya. Téllgin kiireen tunne ei ole ahdistava. Kiire voi hallita ihmistd, mutta
kiiretta voi oppia hallitsemaan saatelemalla ajankayttoaan. (Heiske 2001, 18 - 30.)

TyO6uupumus on tunnistettava ajoissa. Yrityksen henkilostohallinto yhdessa tyoterve-
yshuollon kanssa voi suunnitella toimintastrategian, jolla seulotaan uupumisen riskissa
olevat henkil6t. Heille tulee jarjestad hoitoa ja kuntoutusta. Varhaiskuntoutuksen mer-

kitys uupumisen ennaltaehkaisyssa on suuri. Silla on yritykselle taloudellisia positiivi-



9

sia seurauksia ettd myds inhimillisessa mielessa yksilolle oma arvokas merkitys henki-
I6kohtaisessa eldmassa. (Merikallio 2001, 85 - 86.)

Ty0terveyshoitajan suorittamaan terveystarkastukseen tulee varata riittavésti aikaa, et-
ta tyduupumuksen merkit huomataan. Uupunut henkil®d ohjataan valittomasti laakarin
vastaanotolle. Uupunut tai uupumisvaarassa oleva ei itse monestikaan tiedosta tilaan-
sa, siksi keskustelulle on oltava aikaa. Ammattitaitoinen ty6terveyshoitaja pystyy
huomaamaan keskustelun aikana halyttavat merkit. Uupunut helposti vahattelee oirei-
taan ja vakuuttelee parjaavansa. Pelkka keskustelu ei riitd vaan tyontekija on ohjattava
valittémasti eteenpain. Tyo6terveyshoitajan tulee ottaa selville, onko tyduupumus yri-
tyksessa laajempaakin ja missa yksikoissa sita esiintyy. Tarvittaessa on pidettéava yh-
teistyopalaveri henkildstdasioista vastaavan kanssa ja mietittava jatkotoimenpiteet.

Psykologin konsultaatiopalvelu on suositeltavaa. (Merikallio 2001, 95 - 96.)

2.2 Muutokset ja kriisitilanteet

Tyoterveyshuollossa on oltava valmiudet koskien kriisitilanteita. Etukateen on kartoi-
tettava tuen tarve, ennakoitava tyokriisien vaikutuksia ja valmentauduttava toimimaan
naissa tilanteissa. Yksilokriisien hoitoon on myos oltava valmiudet. Ty6terveyshuollon
tehtdvia on kouluttaa henkiléstoa hallitsemaan ja késittelemaan kriisitilanteita, auttaa
tyontekijaa sijoittumaan uudelleen tyopaikalla vajaatyokykyisyystilanteessa seka Krii-
sitilanteiden yhteydessé arvioida henkildston psyykkista ja fyysista tyokuntoisuutta
seka tuen tarvetta. Tyottomyystilanteessa tydterveyshuollon tehtéviin kuuluu huolehtia
tyontekijan jalkiseurannasta ja tdiman perheen tukemisesta. (Matikainen, Aro, Kalimo,
IImarinen & Torstila, 1995, 433.)

Yrityksen runsaat sairauslomat ja irtisanomiset ja irtisanoutumiset kertovat ylikuormi-
tuksesta. Oikea henkilostomaard, avoin keskustelu ja tyotehtdvien oikea organisointi
pelastavat jo paljon. Myds esimiehen toimintaa on syyta tarkastella tallaisissa tilanteis-
sa. (Merikallio 2001, 51.) Ty6uupumus ei kuitenkaan aina ole suoranainen seuraus it-
se tyostd, vaan ihmisen henkilokohtainen historia ja oma persoonallisuus paineen-

sietokykyineen tai sen puutteineen vaikuttaa myos asiaan. (Rauramo 2004, 12).
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2.3 Tyo6hyvinvoinnin tukeminen

Tydilmapiiritutkimus voi osaltaan parantaa tydhyvinvointia, kun se kasitellaan oikein.
Tutkimustuloksia tulee tarkastella rakentavasti, ja tietoja ei saa kaunistella tai vaaris-
telld. Epédkohtiin voidaan puuttua vain, jos niisté tiedetaan. Ty6ilmapiiritutkimus par-
haimmillaan johtaa epakohtien poistumiseen tydyhteisdssé, seké silla on myds talou-
dellisesti edullisia vaikutuksia yritykselle pidemmalle ajateltuna. (Merikallio 2001, 76
-77)

Hyvéssa tyoilmapiirissé voi kokea tyon tempaavan mukaansa. Kokemusta kutsutaan
nimelld flow. Tall6in pelkastadn tyon tavoite ei ole kiinnostava vaan itse tyoprosessi.
Tyontekija tiedostaa koko ajan tyon tavoitteen ja pyrkii luomaan prosessista itselleen
mielenkiintoisen. Tyon vaatimusten ja oman osaamistason kohdatessa luodaan edelly-
tykset flowlle. Vaatimustason on oltava oman osaamisen ylatasolla, jolloin siind onnis-
tuminen tuottaa tyydytysta. Liian alhainen vaatimustaso turhauttaa. Ty6tehtavien ol-

lessa liian helppoja, ihminen kyll&styy ja pitkastyy. (Virtanen 2005, 65 - 71.)

3 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Nakarin johtopaattkset tutkimuksessaan oli, ettd esimiehen toiminta seké tasapuoli-

suus ovat aina yhteydessa tyotekijoiden hyvinvointiin. Tasapuolinen kohtelu, joka to-

teutuu oikeudenmukaisesta tyonjaosta ja kaikkien tyontekijéiden oman osuudenarvos
tamisesta tydssaan, vaikutti tyontekijoitd motivoiden ja kehittden. Tyontekijoiden hy-
vinvointiin voidaan vaikuttaa ja edistaa sita pitamalla tydyhteison ilmapiiri mahdolli-
simman hyvana. Tyoyhteison kehittdmisella ja esimiehen aktiivisuudella ja motivoin-
nilla, saadaan aikaan tuloksia tyontekijoiden hyvinvointiin. Tyon kehittavyyteen seké
tyontekijoiden mahdollisuuteen kéyttaa taitojansa ja tietojansa ja uuden oppimiseen,

tulee kiinnittaa erityisesti huomiota. Tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden toteu-
tuminen mm. tydnjaossa seka heidan kokema arvostus tasa-arvoisina yhteistyokump-

paneina luo perustaa kokea tyo kehittdvana. (Nakari 2003, 196.)

3.1 Rooliodotukset eli tyon tavoitteet ja vastuu kysymykset

Kyselyssa selvitettiin muutamalla kysymyksell& rooliodotuksista. N&in kartoitettiin,

saako tyontekija ristiriitaisia méérayksié eri henkil6ilté ja onko hénen ty6lle maaréatty
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selkeét tavoitteet. Samalla myds kartoitetaan se, tietadko tyontekija, mistd hén on vas-

tuussa, ja voisiko hanen mielestéan jonkin tehtavan tehda eri tavalla.

Tybyhteistssa ei ole vain ammattiin ja tehtdvan mukaisia rooleja vaan myos useita
epavirallisia rooleja. Naita voivat olla mm. kriitikko, kannustaja, kaynnistéja, toi-
meenpanija tai vaikkapa epdilija. Tydyhteison keskindinen kanssa kdyminen ja vuoro-
vaikutus perustuu naiden roolien mukaiseen tydskentelyyn. Hyvin toimivassa tyoyh-
teisgssa voidaan kannustavalla suhtautumisella kokeilla uusia rooleja ja ndin voidaan
saada uusia ulottuvuuksia tydhon. Tdma on myos tydyhteison kehittymisen kannalta
tarkedd, ndin aikojen saatossa muodostuneita toimintamalleja ja rooleja saadaan puret-
tua auki. (Kaivola & Launila 2007, 104 - 106.)

Tyontekijén jasentynyt kuva tyostaan lisdd hanen tydhallinnan kokemusta. Jos ty6n
tavoitteet ovat epéselvat, ei han pysty luomaan ohjaavia mielikuvia tydn tueksi. Taméa
on henkisesti kuluttavaa ja lisda epavarmuutta, tydntekijan on jatkuvasti haettava
omaa paikkaansa jolloin hanen taytyy kayttaa henkistéd energiaansa tyosta selviytymi-
seen. Tyon perustehtdvan epéselvyydet heikentdvat tyon tuloksellisuutta ja altistaa
tydyhteisoa henkilo ristiriidoille. (Nummelin 2008, 53.)

Kaikkien tydyhteison jasenten tiedossa tulee olla hdnen tydnsé tavoitteet, jotta yksilo
tietdd oman osuutensa niiden toteuttamisessa. Tyontekijoiden toiveiden, kykyjen ja ta-
voitteiden huomioonottaminen téiden suunnittelu vaiheessa on tarkedd, koska onnis-
tumisen kokemukset kasvattavat myos elaménhallinnan tunnetta. Tyoyhteison hyva
ty6ilmapiiri syntyy toisen tyon arvostamisesta, avoimuudesta, auttamishalusta, onnis-
tumisen tunteesta ja luottamuksesta. Jokaisella tyontekijalla on myos halu tehda mer-
kityksellisté ja jarkevaa tyota. (Manka ym. 2007, 9.)

Yksi tyontekijan keskeisista taidoista on, ettd han huolehtii vastuullisesti tyonsa koko-
naisuutena kaikkine tyévaiheineen. Han myos pyrkii aktiivisesti kehittdméan omaa
ty6téan ja jakamaan taitonsa ja tietonsa muiden tydyhteison jasenten kanssa. TyoOnte-
kijan tulee myods ymmartadd oma roolinsa osana kokonaisuutta ja yhteista ty6ta. Tyoyh-
teison jasenyys vaatii suostumusta olla johdettavana ja my6s ymmarrysté tydyhteison

jasenyydesta ja yhteisesta prosessista. (Monkkonen & Roos 2009, 141.)
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3.2 Vaikutusmahdollisuus omaan tyéhonsa ja tyon ennustettavuus

Mankan (2006) ty6hyvinvointikyselyssa kartoitettiin tyomaaraa ja tyotahtia sekd mah-
dollisuutta paattad tyodajoista ja siitd onko tyontekijalla joku joka valvoisi hanen etu-
jaan. Tyota koskeva paatantavalta vaikuttaa stressid véhentavésti ja nosta oppimisen
halua. Tydnhallinta ja vaikuttamismahdollisuudet omaa ty6ta kohtaan ovat tarkeita
asioita tyohyvinvoinnille ja tydssa jaksamiselle. Hyvaan tyonhallintaan liittyy parempi
tyotyytyvaisyys, sitoutuminen tyohon, tyésuoritus ja tydmotivaatio sekd vahemman
ruumiillista ja henkista oireilua seka poissaolot ja tyontekijoiden vaihtuvuus vahenee
myaos. Tyon hallinnan puutteella on vakavat seuraukset jos ihminen jatkuvasti kokee,
ettei han pysty vaikuttamaan asioihinsa ja oloihinsa tydssaan. (Manka 2006, 190 —
191.)

Hyva tydyhteison ilmapiiri on tyontekijoitdan arvostava. Mahdollisuus vaikuttaa oman
tyonsa pelisaantdihin ja tavoitteisiin lisdd oman tyon hallintaa. Tydn on oltava sopi-
vasti kuormittavaa ja haasteellista. Ty0yhteison avoin viestinta ja tyttekijéiden mu-
kaan ottaminen p&atoksen tekoon, vaikuttaa epavarmuuden tuntua vahentavasti. Sa-
malla kun ihminen on mukana vaikuttamassa h&nté itsedén koskeviin asioihin, hén
kokee saavansa myds tietoa. Avoin viestinté ja paatoksentekoon osallistuminen véahen-
t&& turvattomuutta ja lisddvat hallinnan tunnetta. (Manka 2006, 167.) Muutokset ty6-
yhteis0ssé koetaan hairitseviksi tekijoiksi ja ne vaikuttavat tyon sujuvuuteen ja vaikut-
tavat tyGilmapiiriin ja tyotyytyvéisyyteen. (Moilanen 2010, Toiveita ja todellisuutta
2010, 4).

Tiedottamisen s&&ntoné voidaan pitaa sité, ettd liika tiedottaminen on parempi vaihto-
ehto, kuin niukka tiedotuslinja organisaatioissa. Epaselva ja monimutkainen tiedotta-
minen asioista voi saada aikaan sekaannusta tai perattomié huhuja. Epéselva tiedotta-
minen aiheuttaa tulkintoja ja eri yksilot saattavat tulkita asioita mielessadn monella eri
tavalla. Ristiriitaiset tulkinnat johtavat epdvarmuuteen ja antavat tilaa turhille huhuille
jajuoruille. (Kaivola & Laurila 2007, 54.)

Tyoskenteleminen erilaisissa tydyhteisOissa kasvattaa yhteisdssa olemisen taitoja.
Né&in huomaa ettd kaytannot vaihtelevat ja samaa tyoté voi tehdd monella eri tavalla
erilaisissa ty0yhteisoissd. Se ettd osaa tehdd tyonsé ei riitd, vaan se ettd osaa tehda
tyonsa yhdessa muiden kanssa. (Monkkdnen & Roos 2009, 141.)
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3.3 Tyonhallinnan merkitys tydhyvinvointiin

Tyo6nhallinta on tyon itsendisyyttd, jossa mééritelladn miten tyo tarjoaa vapautta, itse-
naisyytta ja valtaa paattaa aikatauluista ja tyomenetelmista. Tyonhallinta on tydmoti-
vaatiolle ja tyon tuottavuudelle seka tyontekijoille merkittava tekija. Hyvaan tyonhal-
lintaan liittyy tyotyytyvéisyys, tydhon sitoutuminen, hyva tyésuoritus, hyva fyysinen
ja psyykkinen suorituskyky, sekd vahdiset sairauspoissaolot ja tydntekijoiden sitoutu-
minen tyopaikkaansa. (Manka 2006, 188,191.)

Tyodnhallinnan nelja eri osa-aluetta, joita on kéaytetty tyonhallinnan mittaamisessa

ovat:

e tyon sisaltd eli mahdollisuutta kdyttaa tydssaian osaamistaan ja tyén monipuo-
lisuus

e tyOn itsendisyys ja tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa tyotehtavien sisaltoon,
ty6jarjestykseen, tyotahtiin seka tyotovereiden valintaan ja laitteistohankintoi-
hin.

e osallistumismahdollisuus eli tiedottaminen tyontekijéé koskevissa asioissa ja
mahdollisuus vaikuttaa muutoksiin jo suunnitelmavaiheessa

e tyoroolin selkeys, jota mitataan tyon tavoitteiden selkeydella ja tyokokonai-
suuksien tuntemuksella, ennakointimahdollisuuksilla hairidtilanteissa ja kasi-

tykselld oman tyon hairion merkityksellad kokonaisuudelle

Oman tyon hallinta ja tyéhonsa vaikuttaminen on todettu vaikuttavan tyontekijan ter-
veyteen usealla eri tavalla. Tyon hallinta vahentad stressia ja vahvistaa hyvinvointia
tyossd. Se myos luo hyvaa tyéhon sitoutumista ja vahentaa poissaoloja tydpaikalta.
Tyon hallinta my6s vahvistaa hdnen kykyéa luoda laajoja sosiaalisia verkostoja ja nain
hén saa tarvittaessa sosiaalista tukea. Sosiaalinen tuki tydyhteisdssé ilmenee luotta-
muksena tyontekijoiden ja esimiehen valilla, tydyhteison sosiaalisena yhtendisyytené
ja hyvana henkend, joka ilmenee avunsaamisena tyotovereilta ja esimieheltd. (Manka
2006, 192 - 193.)

3.4 Vuorovaikutuksen merkitys tyoyhteisdssa

Vuorovaikutuksen toimiminen tydyhteisossa tai yrityksessé vaikuttaa merkittavasti

tyéhyvin vointiin. Vuorovaikutuksen toimivuus on tarkeaa esimies alaissuhteessa,
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kuin tyontekijoiden keskindisissa suhteissa. On havaittu myos etté tydyhteison hyva
sosiaalinen vaikutus korvasi tyon yksitoikkoisuuden ja puutteellista kehittyvyytta ja
véhensi tyontekijoiden stressia. Hyvé vuorovaikutus vaikutti myo6s tutkimuksen mu-

kaan sairauspoissaoloja vahentaen. (Nakari 2003, 190.)

Tiedonkulku ja tydyhteison vuorovaikutus toimivat sitd paremmin, mité korkeampi
luottamus tyOdyhteisdssa on. Ihmissuhteet vaikuttavat tyopaikan tydilmapiiriin, tyon
tehokkuuteen, innovatiivisuuteen seké sitoutumiseen ja sairauspoissaoloja véhentéen.
Tydyhteisot joissa yhteisty® toimii, ovat tehokkaampia ja tuottavampia, kuin yhteisot
missa ihmissuhteet ovat tulehtuneet. VVoidaan sanoa, ettd hyvin toimiva vuorovaikutus
on kuin energiavirta, joka kulkee tydyhteison kaikkien tekijoiden kautta. Esteeton ja
toimiva vuorovaikutus vaikuttaa hyvaan tydilmapiiriin ja luottamukseen. N&in toimi-
vassa tyoyhteisossa tyontekijat kannustavat ja tukevat toisiaan, ideoivat ja kehittavat
ty6taan yhdessa. (Nummelin 2008, 61 - 62.)

Tyon mielekkyytta lisad positiivinen palaute, avoimuus ja tyontekijan huomioon otta-
minen aitoina toimijoina. Esimieheltd odotettiin palautteen antoa ja avoimuutta, kan-
nustamista seké ideoiden kuuntelemista seka esimiehen taitoihin haluttiin myos sosi-

aalisten tunnetilojen aistimista ja tunnistamista. (Antila 2006.)

Tyo6hyvinvointikyselyssa kysyttiin vastaajan suhdetta toisiin tydyhteison ihmisiin ja
sadoissa tyoilmapiiri tutkimuksissa tullee ilmi, ettéd tyGpaikan ilmapiiri perustuu juuri
ihmisten véliseen luottamukseen ja avoimuuteen seka avuliaisuuteen. Luottamus ja
avoimuus ei ole laheskadn aina itsestaan selvyys vaan tydyhteison jasenilla on usein
nakyvié tai nakymattomia ristiriitoja. Ne saattavat johtua menneista tapahtumista jois-
ta ei ole puhuttu tai joita on tulkittu vaarin. Ty0yhteison ilmapiirin parantamiseksi on
yhteison jasenten opittava puhumaan avoimesti. Eri ihmisten tapa tulkita ja tehdd asi-
oista johtopééatoksia saattavat aiheuttaa vaarin ymmarryksié ja tulkintoja. \VVaarét tul-
kinnat johtavat helposti ihmissuhteiden séroilyyn ja estavét avoimen kommunikaation.
(Juuti &Vuorela 2002, 71-72.)

NyKkyisessa tydelamassa vuorovaikutusosaaminen on yksi erittdin tarked tyontekijan
ominaisuus ja osaaminen jota vaaditaan. VVuorovaikutus osaaminen sisaltaa kaikki
kommunikoinnin ja suhteiden luomisen taidot. Tdm& nakyy myads esimies ty0dssa siten
miten han saa tydyhteison innostumaan ja kehittdméaan tyotaan ja toimimaan yhdessé
muiden kanssa. (Monkkénen & Roos 2009, 203.)
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3.5 Esimiestyon vaikutus tyhyvinvointiin

Esimiestehtdvissa toimivat ovat avainasemassa havaitsemassa ongelmia ja tydyhteison
ja tyontekijoiden pahoinvoinnin oireita. Tutkimuksissa on 16ydetty tyoilmapiirin yhte-
ys tyotyytyvéisyyteen, tydsuorituksiin ja tuottavuuteen. Tydpaikan johdolla on suuri
vastuu, jotta esimiehet ovat patevia ja ammattinsa osaavia myos johtamis- ja ihmis-
suhdetaidoissaan. Esimiehen merkitys alaistensa hyvinvoinnille ja tyotyytyvaisyydelle
on merkittdva. (Rauramo 2008, 126,131.)

Esimiehen tuki ja hédnen antama arvostus ja palaute kuuluvat hyvaan johtamiseen ja li-
séavat tyonhallinnan tunnetta. Esimiehen tulisi myds johtamisessaan ottaa huomioon
alaistensa yksil6lliset erot. (Manka 2006, 163.)

Ty6eldaman muutokset vaativat myds muutosta esimies ja tyontekijan valisissé suhteis-
sa. Esimieheltd vaaditaan inhimillisyytta ja hanelta toivotaan myos enemman aikaa
kuunnella ja ymmarrysta. Tama vaatii hierarkiasta vapaata yhteistoiminnallista ja vuo-
rovaikutteista toimintamallia. Ndin molemmilta osapuolilta vaaditaan halua ja kykya
toimia aidosti yhteistydssa. (Kaivola & Laurila 2007, 38.)

Tyontekijan tunne siita, etta hantd kuunnellaan ja ettd hanella on mahdollisuus vaikut-
taa tydssaan, on aina tyéhyvinvointia lisddvaa vaikutus. Organisaatiossa piilevé hiljai-
nen tieto valittyy ainoastaan kuuntelemalla ja keskustelemalla ihmisten kanssa. Juuri
esimiehelld on suuri rooli keratd ja tiedostaa tdma hiljainen tieto ja ottaa se myos kéyt-
toon. Hiljaisen tiedon keradminen edellyttdéd esimiehelta ndyryytta ja empatiataitoja
ihmisten vélisissa kohtaamisissa ja ymmartamista, etta esimies on enemmaén tiedon
valittdja kuin tiedon tuottaja. (Kaivola & Laurila 2007, 50.)

Ty6hyvinvoinnin edistdminen kuuluu yrityksessa ja tyopaikoilla meille kaikille, mutta
viime kadessa se kuuluu ylimman johdon vastuulla. Tarkein vaikuttaja tyoyksikkota-
solla on lahiesimies, hanen velvollisuus on tarkkailla tydymparistod, tyoyhteison tilaa
ja ty6tapojen turvallisuutta. Hyvaan johtamiseen kuuluu oikeidenmukainen ja tasapuo-
linen kohtelu seka henkildston osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksista huoleh-
timinen. Esimiehen vastuulla on myos huolehtia siitd, ettd kuormittuminen on kullekin
tyontekijalle sopivaa. Hanen tulee olla kiinnostunut tyéyksikkonsé toiminnan kehitté-
misestd ja myds oman esimiestoimintansa kehittdmisesta seka henkildsténsa hyvin-
voinnista. (Rauramo 2008, 146 - 147.)
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Herkka vaisto, tilanne taju ja tunteiden tulkinnan taito eivét ole huono kyky esimiehen
ominaisuuksissa. Esimies vaikuttaa alaistensa suorituskykyyn antamalla palautetta ja
huolehtimalla osaamisen kehittdmisesta seka luo pohjaa tydhon sitoutumiseen kannus-
tamalla ja innostamalla alaisiaan. Esimiehen tunnedly johtamisessa ja tunneosaami-
seen liittyvilld kyvyilla. tiedoilla ja taidoilla ja hanen persoonallisilla ominaisuuksil-
laan, on monien tutkimusten mukaan suuri merkitys menestyksellisessa esimies toi-
minnassa. Tunneélylla tarkoitetaan kykyé havaita omia ja toisen tunteita seka erotella
niité toisistaan ja kykya kayttaa tata tietoa oman toiminnan ja ajattelun ohjaamiseen.
Kyse on taidosta joka on kehitettavissa, ei synnynndisesta ominaisuudesta. (Manka
2011, 101.)

Myos ahdistavat ja epamiellyttavat tunteet tulee pystyd sanomaan &aneen ja siihen pi-
tdd myos antaa mahdollisuus. Hyvan esimiehen tulee mahdollistaa tdma tyotekijoil-
leen ja antaa tydyhteison jasenten myos ilmaista pahaa oloaan. Parhaat muutosjohtajat
ymmartavat tunteiden merkityksen tyoyhteisossa, koska tydyhteison jasenet ovat aina
tunnesuhteessa toisiinsa. Esimiehen pit4é rohkaista tydyhteison jasenié ilmaisemaan
kaikenlaisia tunteita. Tyéhyvinvoinnin rakennusaineita ovat kokemus oikeudenmukai-
suudesta, oman tyon merkityksellisyydesté ja kyvysta vaikuttaa omaan ty6honsa.
Ty6paikkojen ongelmat paljastuvat yleensa ty6 ilmapiiri ja henkilokemiasta johtuvik-
si, eli ne ovat tunneperaisié ja niihin voi vaikuttaa vain tunteita ymmaértamalla. Esi-
mies on tydyhteisonsa tunneilmapiirin tulkitsija eli hédnen tulee ymmartaa ja sdadella
omia ja toisten tunteita. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 103 - 104; Rauramo
2008, 148.)

Esimiehen tunneédlykkyydell& on suuri merkitys myos Aalto yliopiston lehtorin Pia
Lappalaisen tutkimuksen mukaan. Myos esimiehen kyvylla inspiroida ja valaa energi-
aa ja jakaa voimaa, tyoyhteisossa ja ymparilleen on merkityksellista tydhyvinvointiin

ja ty0ssa jaksamiseen kannalta. (Tapio 2012, 9 - 10.)

Eri kyselytutkimusten perusteella yksi johtajan/esimiehen tarkein ominaisuus on oi-
keudenmukaisuus. Talla on vahva vaikutus myds mm. sairauspoissaolojen maaraan.
Oikeudenmukainen esimies kayttaytyy johdonmukaisesti, ja han kohtelee tyontekijoi-
taén tasa-arvoisesti ja samojen séantdjen mukaisesti. Oikeudenmukaisuus toteutuu
mya0s tyon organisoinnissa kuten tydvuorojen suunnittelussa ja kaikkien tyontekijoita

kohdellaan samalla tavalla. Myds esimiehen omien virheiden tunnistaminen ja myon-
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tdminen kuuluu oikeudenmukaisuuteen. Han kykenee myds muuttamaan epéonnistu-

neet tai vaarin perustein tehdyt paatokset. (Kaivola & Laurila 2008, 62 - 64.)

3.6 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurista on nékyvissa vain jadavuoren huippu. Pinnan alla piilevat tie-
dostamattomat ja osittain tiedostetut kulttuurin osat. Nakyviin ja muille nahtévissa
oleva kayttaytyminen sek& puhuttu ja kirjoitettu kieli. Tavoitteet, arvot ja perusoletuk-
set jadvat nakymaéttomiin alitajuiselle tasolle. Arvot voivat olla tietoisia ja ajan myota
muuttua alitajuisiksi. Yrityksen kulttuuri vaikuttaa kaikkeen tydyhteisossa. Ajatteluta-
pa ja kaytds kuvastavat kulttuuria, joka vallitsee organisaatiossa. Tamé luo turvalli-
suuden tunnetta. Kulttuurimuutos vaatiikin poisoppimista, joka aiheuttaa muutosvasta-
rintaa. Koulutus, ryhmétuki ja seuranta palautteen kanssa edesauttavat poisoppimista.
Tietoinen kulttuurinmuutos on mahdollista. (Manka 2006, 139 - 142.)

3.6.1 Muuttuva ja kehittyvé organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurin muuttuessa tarvitaan sopeutumisaikaa. Talldin henkil6sto si-
toutuu muutoksen tuomiin uusiin tavoitteisiin oman aikataulunsa mukaan ja sitoutu-
minen uusiin asioihin tyéssa vahvistuu. Muutos on aina kriisi, joka aiheuttaa ham-
mennystad ihmisissa. Tahan liittyy luopuminen entisistd, tutuista ja totutuista tavoista.
Uusi koetaan uhkana erityisesti, jos vanhasta luopumisen tunteille ei anneta aikaa.
Muutosprosessissa tarvitaan esimieheltd johtamistaitoa, ettd alaiset saadaan muutos-
myonteisiksi. Henkilostolle on voitava luoda tunne, ettd muutosprosessi on yhteinen ja
johtaa kaikkien parhaaksi. Henkilston on saatava purkaa negatiivisetkin tunteet, jol-
loin ne neutraloituvat. (Merikallio 2001, 44 - 47.)

Muutosvastarinta organisaatiossa on terve ja hyvé asia, silla se jalostaa kehitystd. Ris-
tiriidat luovat pohjaa yhteisollisyyteen kasvamiselle edellyttden niiden oikeanlaista
késittelyd. Tydyhteiso, joka vastustelematta hyvaksyy kaiken, ei ole keskusteleva tyo-
yhteiso. Talléin ei synny mydské&an yhtendisyyttd, vaan jokainen kapinoi mielessaan ja
tuloksena on toimimaton tydyhteiso. (Virtanen 2005, 207 - 209.) Jos yrityksessa on
hyvin vahva kulttuuri, ajattelu voi urautua nurkkakuntaiseksi. Talloin uudet ajatukset
ja ideat eivét saa tilaa. Organisaatiomuutos ei paase etenemaan. (Karlof, & Lovings-
son, 2006, 60 - 61.) Organisaation kehittyméattomyyteen voi olla useita muitakin syita.

Kehitys organisaation sisalla voi olla epétasaista ja eriarvoista. Organisaatiorakenne
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saattaa olla liian byrokraattinen, tulosvastuu on jaettu lilan monelle, on kiire tai sadste-
t4&n organisaation kehityksen kustannuksella. Henkiloston keskindiset konfliktit vai-
keuttavat kehittymista. (Kesti 2007, 24 - 26.)

3.6.2 Organisaatiomalleja

Autoritadrisessa organisaatiokulttuurissa maaraykset tulevat ylhaalta alaspain. Toi-
menkuva ja tehtévat ovat selkeitd. Tehtévat annetaan ylempad eikd omaa ty6ta voi itse
suunnitella. Tyontekijoiden motivaatio ja sitoutuneisuus laskevat kdaskevassa johta-
miskulttuurissa. (Spiik 2003, 116 - 117.) Avoimessa organisaatiossa tietoa on vapaas-
ti ja riittavasti tarjolla. Tallaisessa organisaatiossa on vapaus esittaa eriaviakin mielipi-
teitd tarvitsematta pel&ta seurauksia. Alaisia kannustetaan uusien tydtapojen etsimi-
seen ja heille annetaan asiallista palautetta tekemisistdén. Suurissa ratkaisuissa kuul-
laan koko henkildstdé ja kaikille on selvad, mihin organisaatiossa ollaan pyrkimassa.
Johdolla on tarked asema avoimen ja oppivan tyoyhteison kehittymiselle. Perinteinen
hierarkkinen organisaatiomalli pitd4 purkaa alta pois ja jakaa vastuuta ja valtaa alem-
mille portaille. Vuorovaikutusta ja yhteistyoté on tuettava johdon tasolta ja samalla
naytettava esimerkkia uusista organisaation toimintatavoista. (Sallila & Tuomisto
1997, 204 - 206.)

Oppivaa yritysté késiteltiin Kirjallisuudessa 1920-luvulla, mutta oppivan organisaation
kasitettd alettiin tutkia vasta 1960- ja 1970-luvuilla. Oppimisessa l6ytyi kaksi perus-
tyyppid, yksi- ja kaksikehdinen oppiminen. Yksikehéisessa oppimisessa virheet voi-
daan tunnistaa ja korjata ne organisaatiossa vallitsevien perusoletusten pohjalta. Kak-
sikeh&inen oppiminen on uudistavaa. Tassa oppimistyylissa perusoletukset kyseen-
alaistetaan ja etsitdan ratkaisua muuta kautta. Oppivassa organisaatiossa tavoitellaan
yhteistd visiota ja pyritdadn purkamaan hierarkioita. Omaa toimintaa arvioidaan Kriitti-
sesti. Oppivan yhteison itsehallinta auttaa nékemé&éan objektiivisesti. (Manka 2006, 109
-110.) Watkinsin ja Marsickin 1993 mukaan oppiva organisaatio oppii ja muuntaa it-
sedan jatkuvasti. Organisaation sisélld kdydaan avointa dialogia ja tiimioppimisen ja
yhteistyon merkitys korostuu. Oppiminen kasitetddn jatkuvana prosessina, jota hyo-
dynnet&én suunnitelmallisesti. Oppiminen ei tarkoita tdssé yhteydessa samaa kuin
koulutus, vaan se on tydssa tapahtuvaa jatkuvaa, jokapaivéista kehittymista. (Sallila &
Tuomisto 1997, 203.)
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Oppivassa organisaatiossa virheista oppiminen kuuluu tyéyhteisékulttuuriin. Virheet
pyritadn poistamaan tunnistamisen jalkeen. Virheella ei tarkoiteta epdonnistumista,
silla epdonnistuminen ei ole yksittadinen virhe vaan monen virheen summa. N&in epéa-
onnistumiset ovat ennakoitavissa, kun taas yksittdista virhetta ei voi ennustaa. Useat

virheet ovat signaaleja potentiaalisesta epdonnistumisesta. (Virtanen 2005, 57 - 58.)

Houkuttelevassa tyoyhteisossé organisaatiorakenne on toimiva ja tavoitteellinen. Tél-
I6in organisaatiorakenne pidetd&n ohuena tarkoittaen ylimaaraisten esimiestasojen vé-
hentdmista. Joustavuutta saadaan aikaan kayttamalla projekti- ja tiimityoskentelya
hyodyksi. Organisaation yhteinen arvopohja tulee olla kaikille tiedossa, ja siihen si-
toudutaan. Tyoyhteison hyvéa henked vaalitaan tietoisesti kunnioittamalla toisiaan.
Tama lisad turvallisuuden tunnetta, joka heijastuu tydhyvinvointina. Johtaja vastaa
tydyhteison toimivuudesta. Hyva johtaja kuuntelee ja tekee kuulemansa perusteella
paatoksensa. (Virtanen 2005, 215 - 222.)

3.7 Tyo0- ja yksityiselaman vaikutus tyohyvinvointiin

”Kolmijalka : ty0, harrastukset ja ystivit luo yksilon eldmalle tukevaa perustaa.”
(Pessi 1999, 112). Joskus yksityiselamassé oleva tyhjio yritetddn tayttaa vapaa-ajalla
tydskentelyyn tai tyotovereiden kanssa tydasioista keskustelemiseen. Pidemman péaalle
se koituu kuitenkin asianosaisen vahingoksi. Rajaamisen taito on osattava. (Merikallio
2001, 60.)

Yksityiselama vaikuttaa vaajaaméttd myos tyoelamaan. Omat elintavat luovat pohjaa
tydelamassa jaksamiselle. Thmiselld on itselldén vastuu omista elintavoistaan. Suoma-
laiset ovat lihoneet 1970-luvulta l1&htien. Puolet suomalaisista on ylipainoisia ja tasta
ovat seurauksena kansantautimme, sydéan- ja verisuonisairaudet. Samaan tahtiin ovat
lisddntyneet univaikeudet. Suomalaiset eivat nuku tarpeeksi, mik4 osaltaan vaikuttaa

terveyteen ja suorituskykyyn paivittaisissa toimissa. (Rauramo 2004, 48 — 60.)

Liikkumattomuus ja henkinen stressi heikentéavét terveyttd. Ruumiillisen tyon tekemi-
nen on véhentynyt ja paikallaan oleminen on lisdantynyt tyémaailmassa. Tietoteknii-
kan yleistyessd monet tyot tehddan paikallaan istuen. Tydeldmén jatkuvat muutokset
lisdavét stressid. Taloudelliset ongelmat lisddvat masennusta. Liikunnalla voi ehkaista

ja hoitaa stressid. Se vahvistaa stressinsietokykya ja samalla lis&a toimeliaisuutta. Lii-
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kunnalla on my®os positiivisia vaikutuksia unen laatuun. (Matikainen ym. 1995, 232-
234))

Liikunnan avulla voidaan saavuttaa lisdvoimavaroja tyohon ja vapaa-aikaan. Liikun-
nan tulisi olla saannollistd ja monipuolisesti kuormittavaa siséltéden kestavyysliikunnan
lisaksi lihaskuntoharjoittelua seké koordinaatiota tukevia harjoitteita ja venyttelya, jo-
ka yllapitaa nivelten litkkuvuutta. TyOpaikalla taukoliikunta yllapitaa tuki-ja liikunta-
elinten toimintakykya erityisesti pitk&an paikallaan oloa vaativissa tyotehtavissa. Tyo-
paikan jarjestamié lilkuntamahdollisuuksia hyddyntéa aktiivisesti pieni joukko, joka
on muutenkin liikunnallista. Suurin osa jattaytyy tdman tyopaikkaedun ulkopuolelle ja
kuitenkin tdma suurempi, passiivinen joukko hyotyisi eniten liikunnan tuomista hyo-
dyistd. Aktiivisuutta passiivisten keskuudessa voisi heratella liikunta- ja TYKY-
paivilla, kunnon testauksella tai luomalla mahdollisuuden kokeilla erilaisia lajeja tu-

tussa ryhmadssa. (Rauramo 2008, 61-64.)

3.8 Sitoutuminen organisaatioon

Vuonna 1990 Caldwellin mukaan organisaatioon sitoutuminen on samaistumista ja si-
séistymista organisaatiota kohtaan. Samalla se tarkoittaa myos yksilon psykologista
Kiintymysta organisaatioon. (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 35.) Orga-
nisaatioon sitoutuminen lis&a tydssa viihtymistd. Se heijastuu vuorovaikutussuhteisiin
tyotovereiden kesken. Koko tydyhteisé hyotyy organisaatioon sitoutumisesta. Tyon-
tekijoiden sitoutuminen paranee kun he saavat osallistua myos laajempien tavoittei-
den suunnittelemiseen. Tall6in tavoitteisiin sitoutuminen on perusteellisempaa. (Pessi
1999, 73.) Sitoutumista organisaatioon voidaan lisatd suuressa yrityksessa delegoi-
malla pienempien padtoksien teon alemmille sektoreille, jolloin saadaan luotua jous-
tavuutta. Talléin johto voi saada arvostusta lisaa henkiloston edesséd menettdmatta kui-
tenkaan valtaansa. Suurissa yrityksissd tdima on kannattavaa, kun organisaatiotasoja

voi olla monia. (Pessi 1999, 56.)

Vahvasti tyohonsé sitoutuneet tyontekijat ovat riskiryhmassa ajatellen tyéuupumusta.
Tallaisilla henkil6illa on yleensa tiukka tyémoraali ja heidan vaatimuksensa itseddn
kohtaan ovat liiallisia. (Rauramo 2004, 14.) Organisaatioon sitoutuminen lisdantyy
tyontekijan sosiaalistuttua yhteisiin arvoihin ja normeihin. 1k ja tydsuhteen pituus
vaikuttavat sitoutumisasteeseen sité nostavasti, samoin organisaation ik&, imago ja ar-

vostus. Tyohon sitoutumista voidaan madritelld neljall& tasolla; vieraantunut, laskel-
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moiva, luova ja vastuullinen. Vieraantunut kokee tyon vain rahan hankkimismahdolli-
suutena, laskelmoiva haluaa vain edetd elamdsséan, luova haluaa toteuttaa itse&an ja
vastuullinen kokee olevansa tyon kutsumuksenaan tai jopa elamantehtavanaan. (Rii-
konen ym. 2003, 35 - 37.)

Voimakas kunnianhimo ja hyvéksytyksi tulemisen tarve yhdessa voivat johtaa
ylisitoutumiseen. Tdma saa tyontekijan tydskentelemaan ylipitkia tyopéivia. Elaman-
piirin kaventuessa ihmissuhteet kérsivat. Uupumisen riski on suurentunut kuormituk-
sen ollessa liiallista. Tallaisessa tilanteessa esimiehen on hyva seurata ylikuormittumi-
sen merkkeja ja puuttua asiaan, jotta tydntekijan voimavarat eivét paase loppumaan ja
ennaltaehkéistdén loppuun palaminen. Ylisitoutuneen persoonallisuuden ammatillinen
identiteetti ei erotu muusta persoonallisuudesta. Talldin tyd on yhté kuin el&mé ja on
sen ainoa sisaltd. Alisitoutunut tyontekija keskittyy henkilokohtaiseen eldmaénsa eni-
ten ja tyoelamassé héan tekee vain valttamattomimman. Toimeentulo on tyon motiivi.
Kyseessa voi olla myds tyéhon kyllastyminen ja talldin tyo ei tayta tyontekijén toivei-
ta. Sopivasti tydhonsa sitoutunut el&é tasapainossa tydeldman ja henkilékohtaisen
elaménsa kanssa. Tyopaivat ovat normaalin pituisia ja tydsta palautumiselle jaa tar-

peeksi aikaa. Tdma edistaa tyohyvinvointia ja tyokykya. (Nummelin 2008, 48-51.)

Organisaatiolla voi olla erilaisia alakulttuureja, joissa eri tahot voivat olla eri tavalla
sitoutuneita tyonantajaorganisaatioonsa. Tyontekijoiden arvot ja normit eivat valtta-
matta ole yhtenevig, ja taméa heijastuu lojaliteettiin. Tydpaikan ilmapiiri kuvastaa or-
ganisaatiokulttuuria ja organisaation perusfilosofia tulee myds esiin tyontekijoiden
menettelytavoissa ja sosiaalisissa suhteissa toisiinsa yrityksen sisalla. (Ty6- ja organi-
saatiososiologia -luentoseminaari 2006.)

Tyontekijat voivat olla tyytyvéisia tyopaikkaansa, mutta se ei kerro sitoutuneisuudes-
ta. Jos organisaation tavoitteet jadvat hamariksi tyontekijalle, tydntekija ei voi olla si-
toutunut tukemaan tavoitteiden saavuttamista. Yrityksen on saatava kaikki tyontekijéat
strategian toteutukseen mukaan lisdtdkseen sitoutuneisuutta. T&mé& onnistuu viestinnan
ja koulutuksen kautta, jolloin lisataan tyontekijoiden ymmarrysta ja tietdmysté. Ta-
voitteiden asettaminen strategiaa tukemaan edesauttaa tyontekijoita toteuttamaan stra-
tegian kaytdnndssa. (Kaplan & Norton 2002, 234 - 236.)

Yrityksen menestykseen on suora yhteys viestinnan kaytolla. Kaplanin ja Nortonin

(2002) tutkimuksen mukaan alle viisi prosenttia yrityksen tyontekijoista ymmarsi or-
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ganisaation strategian. Tyontekijd, joka ei ymmarra visiota, ei pysty tukemaan sen to-

teuttamista eik& myoskaan sitoudu siihen. (Kaplan & Norton 2002, 237 - 239.)

3.9 Ryhmatyo

Tiimi- ja ryhmétyo kuvataan usein synonyymeind. 1990-luvulta l&htien erilaiset tiimi-
ja ryhmétyoskentelytavat ovat yleistyneet. Tiivis ryhmatyo edistda henkildston tyohy-
vinvointia ja yrityksen menestymistg, organisaatioon sitoutumista sek& psyykkista hy-
vinvointia. Tiimimadisesti organisoidussa ty6ssa tyonkierto, joustavuus, tyotovereiden
tuki ja oma paatoksentekomahdollisuus koskien tydjarjestelyja on tyypillista. Tiimi-
tyossa jatkuva kehitystoiminta kuuluu mukaan tydskentelytapoihin. (Riikonen ym.
2003, 21 - 22))

”Tiimi on ryhma ihmisié, jotka itsejohtoisesti, yhteisvastuullisesti, tiiviissa yhteistyos-
sé suorittavat tiettyd tyokokonaisuutta ja tiimin jasenten erilaisuutta hyodyntéen pyr-
kivét yhteisiin arvopdédmairiin ja tavoitteisiin yhteisten pelisddntdjen puitteissa”.
(Rauramo 2004, 128). Ihmisille on luontaista haluta kuulua johonkin ryhmaan. Téllai-
nen ryhmé& on myos tydyhteisd. Hyvéa tydyhteiso voi toimia ihmiselle voimavarana.
Hyva tydyhteiso lisdd myos yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. (Rauramo 2004, 122 —
124.) Tiimityoskentely lisda tyontekijan turvallisuuden tunnetta, kun sovitut tyotehté-
vét ovat selvilla ja tavoite on selke&. Joukkoon kuulumisen tunne seké asioiden yhdes-
s& tekeminen muiden kanssa tayttaa sosiaalisia tarpeita. Vastuun jakaminen muiden
kanssa vahentda henkisté painetta. Vaikutusmahdollisuuden tunne seké tietoisuus
suunnittelun ja paatoksentekoon osallistumisesta antaa tunteen arvostuksesta. Omien
ideoiden hyvaksyminen tiimissd muiden taholta taytta4 itsensé toteuttamisen tarvetta.
(Spiik 2003, 44.)

Tiimityotd voidaan kutsua eri nimilla kuten tyoryhmé4, joukkue tai solu. Ndma kaikki
tarkoittavat kuitenkin samaa eli itseohjautuvaa ryhmaa. Tama ryhma vastaa siitd, etta
jokin sovittu kokonaisuus tulee hoidetuksi yhteistydssa. (Spiik 2003, 39.) Tiimityos-
kentelyll& voidaan kehittd4 tuottavuutta ja kannattavuutta, parantaa laatua ja lisata
joustavuutta. Ryhma kantaa vastuunsa tehtévistaén ja tiimin jasenet tietavéat, mita
omista paatoksista seuraa. Jokainen toimii tiimissa itseohjautuvasti ja kokonaistoi-

minnan kannalta saadaan myonteisia tuloksia. (Spiik 2003, 117 - 118.)
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Harvey Robbins ja Michael Finley (2000) ovat luoneet termin tiimialykkyys (team in-
telligence). T&ll& tarkoitetaan vuorovaikutustaitojen hallintaa. Tiimin tavoitteen on ol-
tava selvilla, jasenten on oltava kiinnostuneita toistensa tekemasta tyopanoksesta, on-
gelmien ratkaisukyvyn on oltava hyva ja yksildiden vélisia eroja kunnioitettava niin,

etta erilaisuus koetaan voimavarana. (Virtanen 2005, 147 - 148.)

Tiimia tuhoavat liiallinen keskinéinen kilpailu, maéaraily seka epéselvé tavoite. Talloin
tiimin vet4j&n on osattava ratkoa ongelmia ja huomata ne ajoissa. Erilaiset persoonal-
lisuudet vaikuttavat oman osansa tiimin tydskentelyssa. Ihanteellisessa tiimissé on eri
tyyppisia persoonia: tarvitaan analyyttisia ajattelijoita ja perfektionisteja, sosiaalisia
koordinaattoreita verkostonhallintataitoineen, tavoitehakuisia ja paattavéaisia toimeen
tarttujia sek& intuitiivisia ja innovatiivisia visionadreja. (Virtanen 2005, 148 - 150.)

Ryhmén muotoutuessa kiintedksi ja ynhdenmukaiseksi, ristiriitoja valttamalla yritetaan
yllapitaa turvallisuuden ja jatkuvuuden tunnetta. Taméa voi johtaa huonoon péaatoksen-
tekoon, silla ongelmia ratkaistaessa jasenet eivat endé erimielisyyden pelossa uskalla
esittad eriavia mielipiteita. Kriittinen ajattelu vahenee. Sosiaalistuminen on seurausta
yhdenmukaisuuden paineesta. Uusi tyontekija voi toimia tydyhteisossa erdénlaisena
peilind, jonka kautta voidaan tarkastella omia toimintatapoja ja sitd kautta pyrkia ke-
hittdmaan niitd. (Paasivaara 2009, 66 - 69.)

3.10 Tydmotiivit

Tydmotivaatioon vaikuttavat sekd sisdiset ettd ulkoiset tekijat. Sisdisend tekijana tyon
sisallolla ja kiinnostavuudella on merkitystd. Myds oman osaamisen hyddyntamisella
ja paatoksentekoon osallistumisella on motivoiva vaikutus. Tyon tulee tuntua merki-
tykselliseltad. Esimiehen on hyva tietdd, miké saa tyontekijan toimimaan yhteisten ta-
voitteiden mukaisesti. Tydntekijan saadessa osallistua tavoitteiden suunnitteluun, han
myas sitoutuu siihen voimakkaammin. Tarpeeksi haasteelliset ja tarkasti méaritellyt
tavoitteet kannustavat hyviin suorituksiin. Suoritukseen vaikuttavat myos tilanneteki-
jat kuten esimieheltd saatu tuki. Tyontekija ponnistelee sellaisen tehtévén eteen, josta
uskoo suoriutuvansa. Ponnistelun, suorituksen ja palkitsemisen valinen yhteys vaikut-
taa motivaatioon. Paras tulos syntyy tyontekijén itsensa saadessa osallistua palkitse-

miskriteerien méarittelyyn. (Nummelin 2008, 36 - 38.)
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Y leisesti ottaen suurin tyémotiivi on rahan ansaitseminen, mutta tyon mielekkyys on
osa tyoémotiivia. Ty0lla tulee olla pddmaarg, johon tahdatdan. Oman tyon asianmukai-

nen arvostus on myos motivoivaa. (Heiske 2001, 155.)

Nakarin vaitoskirjassa todetaan, ettd tyopaikassa pysymiseen ja poissaoloihin voidaan
vaikuttaa positiivisesti kohdentamalla palkkioita oikein. Tydpaikan ilmapiiri on suo-
rassa yhteydessé motivaatioon tyotyytyvaisyyteen. Useat eri asiat vaikuttavat motivaa-
tioon. Arvostusta saadakseen tyontekija pyrkii itselleen merkittaviin padmaariin. Tar-
kedd on myds séilyttaa sisainen tasapaino itsensa ja ympariston eli tassé tapauksessa
ty6paikan suhteen. Halu kehittéa itseddn on myods osa motivaatiota. Sosiaalinen kans-
sakdyminen lis&a tyotyytyvéisyyttd. (Nakari, 2003.)

Tyomotivaatiota lisdévat tyosta annettu tunnustus sek& oman ammattitaidon kehitté-
misen mahdollisuus. Palkkauksen ja tyopanoksen valilla tulee olla suora yhteys.
Ty6nantajan tarjoama yksilon arvostus ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon ovat

tyomotivaatiota liséavia tekijoita. (Koivisto 2001, 34.)

Sisaiseen motivaatioon voidaan vaikuttaa vuorovaikutuksen kautta. Yksi tarkeimmisté
tekijoista on esimieheltd saatu palaute. Onnistuminen kannustaa, kun taas epaonnis-
tuminen voi jarruttaa kehitystd. Vahemman positiivisen palautteen ollessa hyvin pe-
rusteltu, konkreettinen ja positiivisessa hengessa annettu, sekin voi edistaa kehittymis-
t4. Jos palaute on epdmadaraisesti annettu, siitd voi syntya psyykkista kuormitusta, mi-
ka heikentad tyosuoritusta. Motivaatiota kohottaa oma kokemus siitd, etta tydpaikka
on juuri itselle sopiva. Mahdollisuus suunnitella ty6té ja tyon luonne seka siita saatu
palaute lisd&vat motivaatiota. Tyon sisélto lisad innostusta ja antaa voimaa. Tavoittei-
den ollessa haasteellisia tydnteko muuttuu tavoitehakuisemmaksi. Realistiset tavoitteet
syntyvat tyokuormituksen sopivasta tasosta. Hallinnan tunne kasvaa motivaatiotason
noustessa. (Nummelin 2008, 39 - 40.)

Motivaatiolla on yhteys suoritettuun tyon laatuun. Ihminen, jolla on alhainen moti-
vaatio tekee vain vélttdmattomimman. Motivoituneempi kantaa laajemmin vastuuta
tekemaéstaan tyon tuloksesta ja on asettanut itselleen myos tavoitteita. (Spiik 2003, 41
- 43.) Vahvassa organisaatiossa ihmiset tydskentelevét keskenaan jakamalla yhteiset
tavoitteet ja johto on kiinnostunut tyontekijoiden viihtyvyydesté tyopaikalla. Motivaa-
tiota laskee epéselva tavoite, tai jos tydnantaja kiinnostuu alaisistaan vain ongelmien
ilmaantuessa. (Kesti 2007, 173.)
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Motivaatiota ja tyotyytyvéaisyyttéd on tutkittu useissa ei tutkimuksissa. Eskildsen, Kris-
tensen ja Westlund tekivat 2000-luvun alussa 9600 vastaajaa siséltdvan motivaa-
tiokyselyn pohjoismaissa (Work motivation and job satisfaction in the Nordic count-
ries, 2003.) Tutkimuksen mukaa tydmotivaatio kasvaa idn myota ja yleisesti ottaen

naiset ovat miehid tyytyvaisempia tyooloihinsa. (Liukkonen 2006, 130 - 131.)

TyOmotivaatio laskee tydyhteisdssa heti kun tydyhteisossa otetaan esiin tulevat muu-
tokset. Muutosten alettua, motivaatio on alhainen. Vaikka muutos voi koitua tydyhtei-
son parhaaksi pitkélla tahtadimelld, itse muutos ja jo siitda puhuminen laskevat tyomoti-
vaatiota niin paljon, ettd se olisi otettava huomioon jo suunnitteluvaiheessa. (Liukko-
nen 2006, 131 - 132.)

4 TYOHYVINVOINNIN VAIKUTTAVUUS

Tyo6hyvinvoinnin vaikutus jo ainoastaan rahallisessa mielessa on merkityksellinen. Sa-
tatuhatta euroa ei ole suuri potti, mutta lupaava alku. Taméa summan Itellan Ita-
Suomen palveluyksikko sadsti sairauspoissaolomenoissa ja tapaturma-ajan palkkakus-
tannuksissa 2011. Yksikossa alkoi pilottihanke, jossa henkilGston tydssa jaksamista,
viihtymisté ja turvallisuutta parannetaan vuorovaikutteisen ja osallistuvan johtamisen
avulla. (Kujala 2012, 1-3.)

Palveluyksikoiden esimiesten tehtavéna on ollut kaivaa esille mahdollisia tyokykyon-
gelmia ottamalla asioita puheeksi tyontekijoiden kanssa. Puheeksi otot on kirjattu ja
niitd kertyi noin 500 kappaletta 2000 henkilon tydyhteisdssa. Suurimpaan osaan on-
gelmia on 16ytynyt ratkaisu tydpaikan omin keinoin ilman, ettd henkilda on tarvinnut
ohjata tydterveyshuoltoon. Ongelmien ratkaisut ovat olleet yksinkertaisia mm. tehté-
vien monipuolistaminen tydnkierron avulla, ergonomisen apuvalineen hyédyntamista
ja osaamisen paivittamistd. Tdma on tuottanut tulosta myos tapaturmatapahtumissa,
jotka putosivat. (Kujala 2012, 1-3.)

Kaikki panostukset henkildston tyohyvinvointiin eivat valttdmatta tuota tulosta, jos se
jaa irralliseksi hankkeeksi tai pienen piirin puuhasteluksi. Jalleen perddnkuulutetaan
yrityksen tahtoa toteuttaa hyvinvointipolitiikkaa ja edistda tyohyvinvointia. Kansain-
valisissa katsauksissa on kaynyt ilmi hyvin toteutettujen tydhyvinvointi hankkeiden
vaikutusta taloudelliseen tuottavuuteen. keskimaérdinen tuotto on ollut kuusi kertaa

suurempi kuin niihin sijoitettu investoitu raha mééara on ollut. Rahaa ei aina tarvita
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vaan tydyhteison pelisadnndista sopiminen tai tydprosessien selkeyttdminen vaatii

enemman ajattelu- ja asennetyota kuin euroja. (Kujala 2012, 1-3.)

4.1 Tyobssa viihtymisen tekijat

Tyd6eldman muutos tarpeista ja tydssé jaksamisesta on tullut merkityksellinen piirre eli
inhimillinen ulottuvuus tydssa. Se merkitsee, ettd tyontekijalla on mahdollisuus tehda
ty6taan elaménarvojensa mukaan, tehokkaasti sekd terveytensé ja tyokykynsa sdilytté-
en aina elakeik&an asti. Samalla pyritdén varmistaman tyon sisallollinen mielekkyys,
jotta ihmiset kykenevit ja jaksavat tehda tyotaén ja samalla kokevat sen mielekkaéksi
ja merkitykselliseksi. (Kasvio & Raikkonen 2010, 13.)

Ty6ssa viihtymisen tarkeimmat tekijat ovat tyon itsendisyys, hyvét suhteet tyokave-
reihin, tyon haasteellisuus ja mahdollisuus oppia uusia asioita. Tutkimusten mukaan
yli puolelle suomalasista tyon sisélté on tarkeampi kuin palkka. Tydssa viihtyvyyden
lisadvana tekijana palkan merkitys on luettelon hantapaassé, kun asiaa on kartoitettu
tyoolo tutkimuksissa. Asia on myos kéanteinen, koska palkka my6s véhentaa tydssa
viihtymist4 ja se on kohtuuttoman pieni tai se koetaan epdoikeuden mukaiseksi. Kiire
ja kireét aikataulut koetaan enemman tydssa viihtymista vahentavasti kuin palkka.
Tydssa viihtymiseen vaikuttaa myos arvostuksen ja palautteen puute ja huonot tyojar-
jestelyt ja vaikutusmahdollisuuksien puute. Hyvén tydpaikan keskeisiksi ominaisuuk-
siksi eri mittareillakin mitattuna nousee toimiva ja avoin ja keskusteleva tydyhteiso.
Tydyhteison merkittavyys nousee heti mitd huonompi johtaminen organisaatiossa on.
(Seretin 2006.)

Erds ty6nantajan arvostuksen mittari tyontekijad kohtaan nakyy tyéterveyshuollon jér-
jestamisessa. Laadukas tyoterveyshuolto voi jopa toimia organisaation rekrytointietu-
na. Tyoterveyshuollon tarkoituksenahan ei ole padasiallisesti niink&an sairaanhoito,

vaan tyoterveyshaittojen ennaltaehkaisy. (Rauramo 2004, 72.)

5 TYON TULEVAISUUS

Vuosittain tehtdvassa tyo- ja elinkeinoministerion tydolobarometrissé kysytdan tyohon
keskeisesti vaikuttavien asioiden osalta, ovatko ne muuttuneet tydpaikoilla parempaan

vai huonompaan suuntaan. Enemmisto vastaajista sanoo tyon mielekkyyden olevan
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muuttumassa huonompaan. (Vaikutusmahdollisuudet ja tyén mielekkyys SAK:laisilla
tyopaikoilla, 2012.)

Tutkimuksen mukaan arvio tytelamasta riippuu tyontekijan vaikutusmahdollisuuksis-
ta ja siitd nousee selvasti esille tydntekijoiden vaikutusmahdollisuuksien merkitys sii-
hen, miten tydntekija tyonsa kokee. Vain reilulla kolmanneksella SAK:laisista on vé-
hintd&dn melko hyvat mahdollisuudet vaikuttaa oman tyonsa jarjestelyihin. Tutkimuk-
sesta selvisi my0s, ettd tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa ovat
vahentyneet viimeisten vuosien aikana. Kuten jo tiedet&an juuri se, etta tydntekijé voi
vaikuttaa oman tyonsa jarjestelyihin, lisad tyon mielekkyytta ja sitd kautta jaksamista
ja jatkamista ty0elamassé seké tyon tuottavuutta. (Vaikutusmahdollisuudet ja tyon
mielekkyys SAK:laisilla tyopaikoilla, 2012.)

Tyontekijat joilla ei ole mahdollisuuksia vaikuttaa tyonsé jarjestelyihin, kokevat tyos-
s& muita useammin ongelmia: ty6téd arvostetaan vahemman, tydssa voi hyddyntaa
omaa osaamistaan huonosti tai tyon ja yksityiselaméan yhdistamisessa on vaikeuksia.
Harvempi kuin joka toinen heista suosittelisi nykyista tyopaikkaansa tuttavalleen.
(Vaikutusmahdollisuudet ja tyon mielekkyys SAK:laisilla tyopaikoilla, 2012.)

6 TUTKIMUKSEN AIHE JA TUTKIMUSONGELMAT

Tutkimuksen tarkoitus on selvittad tydhyvinvoinnin tilaa J. M. Huberin Haminan ja
Taavetin tehtailla tyontekijoiden keskuudessa. Kyselylla pyrittiin kartoittamaan henki-
I6ston mielipiteita tydilmapiirista ja omasta tyéhyvinvoinnista. Tarkoitus oli myods
selvittaa, miten tyohyvinvointia mahdollisesti voitaisiin kehittdd myos jatkossa.
Tutkimusongelmana ovat seuraavat asiat:

1. Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin?

2. Miten tyohenkilosto haluaisi kehittdd omaa tyohyvinvointiaan?
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Tutkimusmenetelmé ja kéaytettava mittari

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ovat keskeisia johtopéaatokset aiemmista tutkimuksis-
ta ja aiemmat teoriat seka hypoteesien esittdminen, etta kasitteiden maarittely. Aineis-
to kerataan tavallisesti kyselylomakkeita apuna kéyttaen ja saatetaan taulukko muo-
toon ja aineiston saattaminen tilastollisesti k&siteltdvd&n muotoon. Aineistoon perus-
tuen analysoidaan tilastollisesti, esimerkiksi prosenttitaulukoiden avulla kuvaillaan

saadut tulokset. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 140.)

Kyselytutkimus toteutettiin kayttamalla strukturoitua kyselylomaketta (liite 1), jossa
oli myds avoimia kysymyksié. Kyselylomakkeen pohjana on kaytetty Tyoterveyslai-
toksen hyvaksyméaa QPS - Nordic-yleiskyselyd, joka mittaa tyon psyykkisia ja sosiaa-
lisia tekijoitd. Kyselylomakkeen alussa kysyttiin kuinka kauan vastaaja on tyoskennel-
Iyt organisaatiossa ja missa tyoyksikossa tai osastolla han tydskentelee seké vastaajan
sukupuoli. Kysymykset olivat jaoteltu keskeisimpien ty6hyvinvoinnin osa-alueiden
mukaan. Ne olivat seuraavasti: tyon vaatimukset, rooliodotukset, vaikutusmahdolli-
suudet, tyon ennustettavuus, tydnhallinta, vuorovaikutus, esimiestyd, organisaatiokult-
tuuri, tyo ja yksityiselama, sitoutuminen organisaatioon, ryhmaétyo ja tydmotiivit. Ky-
selyn kysymyksiin vastattiin 5-portaisen Likert -asteikon muodossa, jotka ovat: erit-
tain harvoin tai ei koskaan — melko harvoin — silloin tallgin — melko usein — hyvin
usein tai aina. Asteikon mahdollisilla muuttujan arvoilla on yksiselitteinen jarjestys:
toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen vahenee. Lomakkeen jokaiseen

osa-alueen loppuun liséttiin tilaa tyontekijoiden kommenteille ja ehdotuksille

Kyselytutkimuksen etuna pidetaan sitd, ettd niiden avulla voidaan kerété laaja tutki-
musaineisto. Menetelmé& on tehokas, koska se sdastad aikaa ja vaivaa. Kyselytutki-
mukseen liittyy myos heikkouksia ja aineistoa pidetaan tavallisesti pinnallisena ja tut-

kimuksia teoreettisesti vaatimattomina. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Kéytimme kyselyssa my6s avoimia kysymyksid joihin vastaaja pystyi laitamaan
kommentteja ja ehdotuksia tyénantajalle ja meille opiskelijoille. Avoimien kysymyk-
sien suosijat ovat sitd mieltd, ettd ne antavat vastaajalle mahdollisuuden sanoa mita
mieltd han todella on. Joidenkin mielestd monivalintakysymykset kahlitsevat vastaa-

jan valmiiksi rakennettuihin vastausvaihtoehtoihin. Monivalintakysymysten suosijat
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ovat sitd mieltd, ettd avoimet kysymykset tuottavat aineistoa, joka on kirjavaa ja luo-
tettavuudeltaan kyseenalaista jota on vaikeaa kasitella (koodata). (Hirsjarvi ym. 2009,
201.)

7.2 Kohdetyhma ja aineiston hankinta

Tyo6hyvinvointi kysely tehtiin molemmilla J.M.Huberin tehtailla Haminassa ja Taave-
tissa koko henkildstolle. Tyohyvinvointi kyselyn toteutuksen suunnittelu ja kyselyn
aikataulu sovittiin yhdessa tyon tilaajien kanssa marraskuussa 2011. Kyselylomaketta
muokattiin niin, ettd saataisiin mahdollisimman kattavasti tietoa tydéhyvinvoinnin eri
osa-alueilta huolimatta siita missé yksikossé tai osastolla vastaaja on tydssa. Tyon ti-
laajan ja meidan opiskelijoiden valilla vaihdettiin tiiviisti kommentteja ja muokattiin
kyselylomaketta sahkdpostin avulla. Kyselylomakkeen mukana jaettiin myds meidéan

opiskelijoiden saatekirje (liite 2)

Kyselylomakkeet jaettiin tydntekijoille esimiesten kautta ja kyselyn tayttamiseen an-
nettiin aikaa 3 viikkoa. Lomakkeita oli yhteensa 118 ja esimiehilta toivottiin aktiivi-
suutta lomakkeiden jakoon ja niiden keradmiseen.

7.3 Aineiston analyysi ja tulosten esittaminen

Saimme kyselylomakkeet tammikuun lopussa 2012 itsellemme ja sen jalkeen lomak-
keet tarkastettiin ja jaettiin osastoittain omiin ryhmiin. Vastattuja lomakkeita oli 91.
Tarkastimme lomakkeet ja yksi lomake hylattiin, koska se oli tyhja. Vastauksia saatiin

yhteensd (N=90) eli vastausprosentti oli 76,3.

Osastot luokiteltiin erikseen ja ndin péastiin vertailemaan osastojen eroja eri kysymys-
ten perusteella maarallisesti. Jaoimme kyselykaavakkeet osastoittain, joista Haminan
tehtaan puolelta tuli (n=12), Taavetin tehtaalta (n=9). Haminan tehtaan eri osastot jao-
teltiin, tuotanto (n=17) ja kunnossapito (n=10) sek& toimisto/asiakaspalvelu/talous
(n=13) seka osto /laboratorio (n=4) lomaketta. VVarastolta ja myynnista saatiin yhteen-
s& (n=15) vastauslomaketta. Lomakkeet, joihin ei ollut merkattu osastoa, laskimme

omaan ryhmaénsd, joka nimettiin luokittelematon (n=10).

Vastaukset analysoitiin kayttamalld Microsoft Excel 2010 taulukko-ohjelmaa apuna.
Tarkoituksena oli erottaa olennainen aineisto koko kyselyn materiaalista. T&lla tavoin

materiaalista saatiin nousemaan esiin kyselyssé yhtenevié asioita. Taulukoita tuli 9
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kappaletta, joista 8 oli osastoittain ja viimeinen taulukko oli kaikkien osastojen yhdis-

telma.

Etsimme kyselyn tuloksista vastausta tutkimuskysymyeksiin ja vastausten pohjalta teh-
tdvdmme on analysoida aineistoa. Tarkoitus on erottaa olennainen aineisto koko kyse-
lyn materiaalista. Mahdollisesta runsaasta vastausmateriaalista johtuen on tarkeaa pi-
t&é lahtokohtana alkuperdista tutkimusongelmaa, ettei tutkimus lahde ronsyileméaéan.
Luimme vastaukset huolellisesti ja vertasimme keskendmme aineistosta saamaamme
tietoa. Kyselylomakkeessamme on avoimia kysymyksid, joiden tulokset analysoimme
sisallonanalyysilla. Nain pyrimme 16ytaméén yhteisia tekijoita vastauksista. Tutki-
musotteemme perustuu induktiiviseen paattelyyn eli aineistolahtdisen tarkasteluta-
pamme vuoksi etenemme aineistosta kertyneen tiedon pohjalta tulkintaan ja tulkinnan

kautta siis teoriaan.

7.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus pyritadn arvioimaan virheiden véalttdmiseksi. Reliaabelius
tarkoittaa toistettavuutta mittaustuloksissa eli tulokset eivat ole sattumanvaraisia. Va-
lidius eli tutkimuksen patevyys on mittarin kyky mitata juuri oikeaa asiaa. Validius

voi kérsia kysymysten tulkintavirheista. (Hirsjarvi ym. 2009, 231 - 232.)

Kyselyyn osallistui riittdva maaré vastaajia, jotta tulosta voidaan pitéa tarpeeksi luo-
tettavana. Kayttamamme kyselylomake eli mittari oli esitestattu, mika lisasi luotetta-
vuutta. Kysymykset oli luokiteltu eri osa-alueisiin ja ne olivat riittavéan selkeitd vahen-
tdmaan tulkinnanvaraisuuden riskid. Omille kommenteille oli jatetty tilaa jokaisen ky-
symysosion jélkeen ja tilaisuutta vapaaseen kommentointiin oli myos hyddynnetty.
Uskomme kommenttien olevan rehellisi, silla eparehellisyydestd ei olisi kenellek&&an

varsinaista hyotya kommentoinneissa.

Toisaalta voidaan miettid, ovatko kaikki kyselyyn vastanneet lukeneet kysymykset
huolellisesti ja ovatko he suhtautuneet vakavasti tutkimukseen. Téllaiset tutkimukset
eivét ole sataprosenttisen luotettavia, sill& niihin sisaltyy aina inhimillisia epaluotetta-
vuustekijoitd. Tassa kyselyssa epéluotettavuutta lisési, etteivat kaikki vastaajat kerto-
neet kaikkia pyydettyjé tietoja eivatka vastanneet kaikkiin kysymyksiin. Kysymysten
suuri maéra voi myos heikentd4 luotettavuutta. Pitk& kyselylomake lis&a vaikeuksia

keskittya kaikkiin kysymyksiin yhtd suurella intensiteetilld. Tekemassamme tutkimuk-
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sessa olisi voinut kayttad vahemman kysymyksié ja pureutua niiden vastauksiin syvél-
lisemmin. T&ma& opinndytetyd osoittautui haastavaksi juuri suuren materiaalin vuoksi,

mutta iso otanta taas toisaalta lisasi luotettavuutta.

7.5 Tutkimuksen eettisyys

Lahtokohtana eettisesti hyvéksyttavalle tutkimukselle tulee olla ihmisarvon kunnioit-
taminen. Tutkimukseen tai kyselyyn osallistumisen tulee olla vapaaehtoista. Tutki-
mukselle tulee saada lupa asiaan perehtyneeltd taholta. Epéarehellisyytta ei saa ilmeta

missadn tutkimuksen vaiheessa. (Hirsjarvi ym 2009, 25.)

Tyo6hyvinvointitutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja se toteutettiin nimet-
tdméana. Ennen kyselyn tekemista Iahetimme tehtaan tyontekijdille ilmoituksen, jossa
kerroimme tulevan tyohyvinvointikyselyn jérjestamisesta. Hankimme myos tutkimus-
luvan tehtaan yhteyshenkil6ilta ja sovimme anonyymisté tutkimustavasta. Tydhyvin-
vointikyselyn analysoinnin jalkeen kaikki vastatut kyselylomakkeet havitettiin asian-

mukaisesti.
8 TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Tyon vaatimuksilla kartoitettiin tydméaaran jakautumista ja tyon méaaraa seka tyon ra-
sittavuutta. Vastaajista yli puolet N=51 koki tydn jakautuvan silloin tall6in epétasai-
sesti, ja melko harvoin ty0 jakautui epétasaisesti 17 vastaajan mielestd. Tyonsé koki
ruumiillisesti rasittavaksi 34 vastaajaa erittéin harvoin tai ei koskaan ja 24 vastaaja
koki tydnsé fyysisesti raskaaksi melko harvoin, seké silloin talldin 23 vastaajaa ja 9

vastaaja koki raskaaksi tyénsa melko usein.
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Taulukko 1. Tydnvaatimukset

ERITTAIN
. HARVOIN SILLOIN HYVIN
TYONVAATIMUKSET TAI EI MELKO TALLOI MELKO USEIN/
KOSKAAN HARVOIN N USEIN  AINA
Jalfaut.l-Juko tyomaarasi epatasaisesti niin 3 17 51 17 5
etta tyot ruuhkautuvat?
Onko sinulla liilkaa tyota? 8 26 44 12 0
Onko ty6si ruumiilliseti rasittavaa? 34 24 23 9 0
Onko ty6si yksitoikkoista? 22 31 28 8 1
Voitko kayttaa tietojasi ja taitojasi tyossasi? 0 13 11 47 19
Onko tyo6si haasteellista? 0 9 38 36 7
Pidatko tyotési mielekkdana? 0 6 24 46 13
Edellyj[ta_ako ty6si uusien tietojen ja taitojen 0 14 47 o4 5
hankkimista?

90

90
90
90
90
90
89

90

Kyselyssa kartoitettiin myos tyon yksitoikkoisuutta, sekd voiko tyontekija vaikuttaa
tietojaan ja taitojaan ja tyon mielekkyyden ja haasteellisuuden kokemista. 38 vastaajaa
koki tyonsé haasteelliseksi silloin talldin ja melko usein 36. 47 vastaajaa koki tyon

edellyttdvan uusien tietojen ja taitojen hankkimista silloin talloin, ja ei koskaan vas-

taajia ei l0ytynyt.

Ruumiillisesti rasittavaksi tyotaan ei kokenut koskaan 34 vastaajista ja yksitoikkoisek-
si ei kokenut vastaajista 22. Vain 9 ilmoitti tyonsa melko usein raskaaksi ja aina vas-
tauksia on 0. (Taulukko 1.)

Rooliodotuksissa kartoitettiin tyontekijoiden tyon selkeité tavoitteita ja siitd mista han
on vastuussa. Vastanneista noin puolet tiesi usein ja aina vastuualueensa ja tyonsa ta-
voitteet, ja 7 vastasi, ettd tyon tavoitteet ovat tiedossa erittdin harvoin tai melko har-

voin.

Tyon vaikuttavuuteen oli myds kaksi kysymysté taulukko 2. Kysymyksissa kartoitet-
tiin, saako tyontekijé ristiriitaisia maarayksia kahdelta tai usealta ihmiselt4. VVastan-
neista 25 sai erittain harvoin tai ei ollenkaan ja 27 melko harvoin ja 27 silloin talldin
ja 9 melko usein seka 1 hyvin usein. Samalla kysyttiin, voisiko tehtdvan tehda toisella
tavalla 47 vastasi silloin t&lloin ja 18 melko usein. Melko harvoin vastasi 22 tyonteki-

jaa, ja 2 hyvin usein / aina. (Taulukko 2.)
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Taulukko 2. Rooliodotukset

ERIT. HYVIN
HARV./ElI MELKO SILLOIN MELKO USEIN/
ROOLIODOTUKSET KOSK. HARVOIN TALLOIN USEIN AINA
Onko tyollesi maaritetty selkeét tavoitteet? 0 5 15 32 38
Tiedatko mista olet vastuussa? 0 0 8 30 49
Saatko keskenaan ristiriitaisia maarayksia
kahdelta tai useammalta henkild1ta? 25 27 27 9 1
Voisiko joitakin tehtévia tehda mielestasi
eritavalla? 1 22 47 18 2

90
89

89

90

Ty6hon vaikutusmahdollisuuksissa ja tyonennustettavuudessa ei tullut ilmi kyselyn
myota suurta epédkohtaa. Tehdastydssa on vaikeaa vaikuttaa tydmaaraan ja tydaikaan,
joka on usein kiinted. Mahdollisuuttaan vaikuttaa tyon kannalta tarkeisiin paatoksiin
32 koki silloin tallgin ja 24 melko usein. Paatoksiin vaikuttamiseen 11 ilmoitti, ettei
voi vaikuttaa paatdksen tekoon ollenkaan ja 17, ettd melko harvoin. Tama tulee myos

ilmi vapaissa kommenteissa:

Enne kysyttiin mielipidetta paatoksia tehdessa ja vastaajan mielesta ny-

kyisin ei end& koskaan.

Asiat paatetaan jossain muualla?

Tyon haasteellisuudesta 45 vastaajaa koki, ettd heidan tyonsa oli haasteellista ja yksi-

kaan ei kokenut tydtaan haasteettomaksi.

Vastaajista 7 oli kokenut, ettd joku valvoo heidan etujaan erittdin harvoin tai ei kos-
kaan. Vastaajista 21 koki, etté etuja valvottiin melko harvoin ja 31 koki, etta etuja val-
vottiin silloin talldin. Vastaajista 24 ilmoitti, ettd melko usein on joku valvomassa etu-
ja ja 6 koki saavansa etujen valvontaa hyvin usein. Taman kysymyksen kohdalla vas-
tauksissa oli hajontaa ja avoimista vastauskommenteista voidaan tulkita, ettd henkilds-

tolla olisi muutostoiveita tahan asiaan:

Henkil6ston edustaja harvoin paikalla, eikd muutenkaan valvovan etuja-

ni.
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Tyon sisaltéon vaikea vaikuttaa, koska johtoryhma kontrolloi kaikkea —

valilla vaikea motivoida itsedan, koska ainoa tieto tulee ulkopuolelta.

Tyosséa pitéa olla haasteita ja onnistumisen kautta saa itsevarmuutta ja
kannustus on tarkeaa. Tyontekijoistéa huolehtiminen on myos tarkeaa ja
etta on joku kenelle puhua ja luottaa. Kannustava palaute on vastaajan

mielestd myos tarkeaa.

Taulukko 3. Vaikutusmahdollisuudet ja tyonennustettavuus

ERIT. MELKO SILLOIN HYVIN
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET HARV./ElI HARVOI TALLOlI MELKO USEIN/
KOSK. N N USEIN  AINA
Voitko mé&drata oman tygtahtisi? 3 13 21 43 8
Voitko itse paattad, milloin itse pidat taukoja? 0 2 19 48 21
Voitko paattéd itse tydajoistasi? (Liukuva tydaika) 29 17 15 15 14
Voitko vaikuttaa tyon kannalta térkeisiin 1 17 2 2 6
paatoksiin?
TYONENNUSTETTAVUUS
_Koetko ettd smgllg on joku henkild tai joku yhteiso 7 1 a1 2 6
joka valvoo etujasi?
LIIkkL-IUkO tyOpaikallasi muutoksiin liittyvid 6 2 3 10 5
huhuja?
Pidatko l_Jusien tyOtehtdvien tuomasta 0 6 20 45 18
haasteelisuudesta?
Pidatko uusien tyo_toverelden kanssa tydskentelyn 1 5 28 A0 15
tuomasta haasteellisuudesta?

88
90
90

0

88

89

89

89

Taulukossa 4. Yli puolet vastaajista f=58 koki, ettd he ovat tyytyvéisid oman tyonsa
mé&é&raan ja laatuun. Tieto tyonsé laadusta 18 vastaaja sai melko harvoin ja 38 vastaa-
jaa sai tietoa tyonsa laadusta silloin talloin, seké 26 vastaajaa sai tietoa tyonsa laadusta

melko usein. Oman tydnsé arviointiin pystyi melko usein vastaajista 53.
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Taulukko 4. Ty6nhallinta

TYONHALLINTA ERIT. HYVIN
HARVOIN / MELKO SILLOIN MELKO USEIN

El KOSK. HARVOIN TALLOIN USEIN /AINA

Oletko tyytyvéinen tekemasi tyon laatuun? 0 0 10 58 21
Oletko tyytyvéinen suorittamasi tyon

maaraan? 0 2 14 56 18
Saatko tietoa suorittamasi tyosi laadusta? 3 18 38 26 4
Voitko vélittémasti arvioida ty6tasi, kuinka

hyvin se on tehty? 2 3 20 53 11

89

90
89

89

Vuorovaikutukseen kartoitukseen keskittyneet kysymykset kohdistuivat tuen ja avun
saamiseen tyokavereilta ja esimieheltd. Suurin vastausprosentti oli kohdassa melko
usein, eli voisi vet&a johtopdétoksen siitd, ettd tukea saadaan sité tarvittaessa. Muuta-
ma vastaaja oli vastannut ”’harvoin” tai “’ei koskaan”. Héiritsevid ristiriitoja kysyttées-
sé vastukset kohdistuvat paaosin “erittdin harvoin® ja silloin talléin arvoihin. Vaik-

kakin 7 vastaaja koki ristiriitoja melko usein ja 1 vastaaja hyvin usein.

Vastaajista 7 oli havainnut jonkun joutuneen henkisen vakivallan tai kiusaamisen koh-

teeksi tyGssddn viimeisen puolen vuoden aikana.

Vastaajista 3 oli itse ollut henkisenvakivallan tai kiusaamisen kohteena viimeisen
puolen vuoden aikana. Tdma oli asia, jota ei voinut jattdd huomioimatta kyselyn tulos-
ten tullessa ilmi. Olimme yhteydessé kyselyn tilaajaan, ja he jdivat hoitamaan jatko-

toimenpiteita niin kuin asiaan kuuluu.

Eris vastaajista sanoi olleensa kiusaamisen kohteena ja kuvaili tapahtunutta kyréi-

lyksi”, Yksi vastaajista kommentoi kiusaamisen olevan hyvin subjektiivinen tuntemus.

Ronski kielenk&ytto saattaa olla jollekin loukkaavaa, erds vastaaja pohti:

Hairitsevat ristiriidat esiintyvat yleensa eri osastojen vélilla, vastaajan
mukaan ristiriidat johtuvat arvostuksen puutteesta ja vastuualueiden

epaselvyydesta.

Tyon luonteen vuoksi ei aina voi jakaa asioita — luottamuksellista tietoa

ei voi jakaa, tyontekija kokee kuitenkin asian olevan ihan ok.
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Vastaaja pohtii, etté jos tyokavereiden apua ja tukea ei olisi niin tyo ei

olisi niin mukavaa. Hanen mielesta tyopaikalla on hyva ty6ilmapiiri ja

jos huolia on niin siité voi puhua.

Taulukko 5. Vuorovaikutus

ERIT.

VUOROVAIKUTUS KOSK.

Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossasi 1
tyokavereiltasi?

Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi

lahiesimieheltasi? 2
Kuuntelevatko tydkaverisi jos kerrot heille 1
ty6hon liittyvistd ongelmista?
Kuunteleeko lahiesimiehesi jos kerrot tyéhon 5
liittyvistd ongelmista?
Arvostaako lahiesimies saavutuksiasi tydssasi? 3
Oletko havainnut hairitsevia ristitiitoja 19
tyotovereidesi valilla?

kylla
Oletko havainnut jonkun joutuneen henkisen
vékivallan tai kiusaamisen kohteeksityossasi
viimeisen puolen vuoden aikana? 3
Oletko itse ollut henkisenvakivallan tai
kiusaamisen kohteena kohteena viimeisen
puolen vuoden aikana? 7

HARV/ElI MELKO
HARVOIN TALLOIN USEIN

4

10

39

ei

83

87

SILLOIN

14

21

16

16

25

23

MELKO USEIN/

37

32

39

33

23

HYVIN

AINA

34

28

31

33

18

90

90

90

90

89
89

Esimiestyota kartoitettiin kolmella kysymykselld, eika vastausprosenteista noussut mi-

taan halyttavaa esiin. Vastaajista 25 koki esimiehen auttavan melko harvoin, 26 vas-

tasi silloin talldin ja 24 vastasi esimiehen auttavan melko usein.

39 vastaajaa koki lahimman esimiehen puuttuvan ongelmiin heti niiden ilmaannuttua

ja 4 vastaajaa koki, ettei 1ahin esimies puutu ongelmiin koskaan, 12 vastaaja sai esi-

mieheltd tukea melko harvoin ja 39 vastaaja koki saavansa esimieheltd tukea melko

usein.

Kohteleeko l&hin esimiehesi tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti? Suu-

rin vastausmaara oli kohdassa ”melko usein” 40 vastaajaa ja hyvin usein” 27 vastaa-

jaa. T&sté voi jo vetdd johtopaatoksend sen, ettd iso osa tyontekijoista kokee esimie-

hensa kohtelun oikeudenmukaiseksi. (Taulukko 6.)
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Taulukko 6. Esimiestyd

ERIT. HYVIN
) HARV./El MELKO  SILLOIN MELKO USEIN/
ESIMIESTYO KOSK. HARVOIN TALLOIN USEIN AINA
Auttaako lahin esimiehesi sinua
kehittdméaan taitojasi? 4 25 26 24 11
Puuttuuko l&hin esimiehesi ongelmiin
heti niiden ilmaannuttua? 2 12 20 39 17

Kohteleeko I&hin esimiehesi tyontekijoita
oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti? 0 8 15 40 27

90

90

90

Avoimissa kommenteissa 16ytyi kuitenkin kehitystarpeita esimiestyélle:

Vastaaja kertoo esimiehen kuuntelevan kyll& jos han kertoo tyohon liit-
tyvista ongelmista, mutta niihin reagointi on vélilla melko hidasta.

Vastaaja ei mydskaan tiedd arvostaako esimies hanen tyonsa panosta ja

esimiehen kannustusta ja palautetta tyosta voisi tulla useammin.

Erdan vastaajan mukaan han saa harvoin tukea esimieheltaan.

Organisaatiokulttuurin kohdassa kartoitettii,n minkalainen on tydyksikon ilmapiiri
Suurin osa vastaajista koki yksikkonsa ilmapiirin leppoisaksi ja mukavaksi sekd myos
jaykéksi ja sdantoihin perustuvaksi koki osa vastaajista. Naissa kohdissa vastaukset

kasautuivat “silloin t&ll6in” ja ”melko usein” kohtiin.

Vastaajista 40 prosenttia vastasi tyontekijoita kannustettavan melko usein miettiméaéan,
miten tyot voisi tehdd paremmin. 30 prosenttia vastasi samaan kysymykseen silloin

talloin.

Tiedonkulkua kartoitettiin myos ja vastaajista suurin osa katsoi sen melko hyvaksi.
Organisaation palkitsemisjarjestelmastd vastaukset hajosivat kaikille vastaus osa-
alueille, erittéin harvoin — melko usein. Kysymykseen ”Huolehditaanko tyontekijoista
hyvin organisaatiossa”? vastaajista 30 prosenttia oli sitd mielta ett4 silloin talloin, ja

40 prosentin mielestd melko usein, ei koskaan vastauksia ei ollut.
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Vastaajista 31 prosenttia vastasi typaikan johdon olevan silloin télldin kiinnostunut
henkildston terveydesté ja hyvinvoinnista ja 38 prosenttia melko usein, ja 12 prosent-
tia usein/aina. Tasta voisimme paatelld, ettd suurin osa henkildstosté on sitd mieltd etta

heidén terveydestaan ja hyvinvoinnista pidetaan huolta. (Taulukko 7.)

Taulukko 7. Organisaatiokulttuuri

ERIT. MELKO SILLOIN HYVIN

ORGANISAATIOKULTTUURI HARV./El HARVOlI TALLOI MELKO USEIN/ F
KOSK. N N USEIN  AINA

Minkalainen on tyoyksikkosi ilmapiiri?

Kilpaileva 19 37 21 11 2 90

Kannustava ja tukeva 2 16 27 37 8 90

Epéluuloinen ja epéileva 25 38 15 11 1 90

Leppoisa ja mukava 0 2 25 44 19 90

Jaykka ja saantoihin perustuva 11 27 33 13 6 90

Kannustetaanko tyontekijoita miettimaan,

miten tyot voisi tehdd paremmin? 3 18 27 36 6 90

Onko tiedonkulku riittavaa tyoyhteis0ssasi? 5 15 36 31 3 90

Palkitaanko organisaatiossasi hyvésta

tyosuorituksesta (kannustus,raha)? 17 25 29 13 5 89

Huolehditaanko tyontekijoista hyvin

organisaatiossa? 0 13 31 36 9 89

Kuinka kiinnostunut tyopaikkasi johto on

henkiloston terveydesta ja hyvinvoinnista? 3 13 28 34 11 89

Avoimissa kommenteissa oli seka positiivisia ettd negatiivisia vastauksia henkildston

huomioimisesta:

Talossa pitaisi olla arvojohtaja (usein toimitusjohtaja)

Aitoa valittadmista, huolehtimista ja kiinnostusta voisi olla enemman

Taalla ihmisesta pidetdan huolta ja kuunnellaan.

Tyon ja yksityiselamén yhteensovittaminen ei tuntunut olevan ongelmallinen vastaa-
jille, taulukko 8. Omat ja organisaation arvot olivat yhtenevéaiset melko usein 45 pro-
sentilla vastaajista ja 31 prosenttia vastasi silloin tallgin”. Ystévilleen t4t4 organisaa-

tiota uskalsi kehua hyvéksi 40 prosenttia silloin talléin ja 7 prosenttia aina.
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Taulukko 8. Tyo6- ja yksityiselama ja sitoutuminen organisaatioon

ERIT. HYVIN
) L HARV/El MELKO SILLOIN MELKO USEIN/

TYO JA YKSITYISELAMA KOSK. HARVOIN TALLOIN USEIN  AINA

Hairitsevatko tybasiat koti- ja

yksityiselamaasi? 40 31 14 4 0

Hairitsevatko perhepiirisi ongelmat ty6tasi? 58 27 5 0 0

SITOUTUMINEN ORGANISAATIOON

Kerron ystavilleni kuinka hyva paikka

tyoskennella tama organisaatio on? 11 19 36 15 6

Arvoni ovat hyvin samanlaisia

organisaation arvojen kanssa? 3 8 28 40 7

Tama organisaatio todella innostaa minua

parhaaseen mahdolliseen tyosuoritukseen 1 12 36 31 6

90
90

87

86

86

Ryhmaan tai tiimiin kuului 53 vastaajaa ja heista suurin osa arvosti jasenyytta tiimis-
séan ja koki sen toimivan joustavasti ja onnistuvan ongelman ratkaisuissa. Avoimissa
kommenteissa nékyy juuri se miten eritavalla kukin kokee asiat tai joissain tiimeissa

asiat toimivat ja toisissa taas ei.

Tiimit toimivat hyvin ja toinen kommentoli, ett& keskindinen kommentointi/ryhméatyo ei

niin hyvin toimi ja tima on myds Haminassa.

Tydmotiivit oli viimeinen kysymyssarja, ja kyselyssa kartoitettiin, kuinka tarkeina

tyontekija kokee seuraavat asiat, jos han ajattelee ihannetyotaan.
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Taulukko 9. Tyémotiivit

ERIT. HYVIN
HARV./ MELKO SILLOIN MELKO USEIN/
TYOMOTHVIT El KOSK. HARVOIN TALLOIN USEIN  AINA
Kuinka térkeitd ovat seuraavat asiat, jos ajattelet
ihannety 6tési?
M ahdollisuus kehitt&a itseédén 1 4 11 49 24
Hyva palkka ja aineelliset edut 0 2 12 40 35
Rauhallinen sédnnénmukainen ty 6 1 3 21 46 18
Tuntea saavansa aikaan jotakin arvokasta 1 4 18 45 21
Tyo6n varmuus ja saannéllisyys 0 3 6 35 45
Turvallinen ja terveellinen ulkoinen ympéristd 0 2 40 41
M ahdollisuus kayttaa luovuutta ja
mielikuvistusta ty 6ssé 3 6 18 41 21

89
89
89
89
89
89

89

Ihannetyon tarkeimmaksi kriteeriksi nousee vastaajien mukaan tyn varmuus ja saén-
nollisyys. Toiseksi tarkein asia ihannetydssa oli aika yllattaen turvallinen ja terveelli-
nen ymparistd. Hyva palkka ja aineelliset edut jai kolmannelle tilalle tarkeysjarjestyk-
sessd. Tama sama tulos on tullut esille monissa tutkimuksissa, eli aineellinen hyva ei

ole térkein kriteeri ihannetytpaikassa.

8.1 Henkiloston ndkemyksié tyohyvinvoinnistaan ja siihen vaikuttavista tekijoista

Vastauksia saatiin avoimilla kysymyksilla ja henkildston ehdotuksilla. Yhtidssa on
paljon tydntekijoitd, jotka ovat olleet tehtaalla tdissa vuosikymmenid. Tyohyvinvoin-

tikyselyn mukaan henkildsto kokee viihtyvéansa tydsséaan.

Tyodnennustettavuus koettiin hyvaksi henkiloston kommenttien mukaan. Tehdastydssa

on my0s vaikeaa vaikuttaa tiettyihin asioihin vuorotyon ja tyoprosessien vuoksi.

Tyon kannalta p&étoksiin vaikuttaminen olisi yksi kehittdmisalue. Osa henkilGstosta

kokee, ettei pysty vaikuttamaan asioihinsa ja paatokset tehdaan jossain muualla.

Tyonhaasteellisuudesta 45 vastaajaa koki, ettd hanen tyonsa on haasteellista ja yksi-
k&an ei kokenut tyotaan haasteettomaksi. Taméan mittarin mukaan yksi merkittavé

tyohyvinvoinnin aiheuttaja tayttyy.
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Koetko ettd joku valvoo etujasi kysymykseen, oli vastattu kaikkiin muuttujiin melko
tasaisesti. Taman kysymyksen kohdalla oli hajontaa ja avoimista vastauskommenteista
voidaan tulkita, ettd henkilostolla olisi muutos toiveita tahan asiaan. Eli toivotaan ih-
misté joka valvoisi henkildston etuja. Esimiehen palautetta toivottiin useissa avoimis-
sa kommenteissa, mutta esimies tydssa ei koettu mitdan negatiivista maarallisessa tut-
kimuksessa ja esimies ty0 koettiin myds oikeudenmukaiseksi, joka on yksi kriteeri

tyéhyvivointiin,

Tyokavereilta saatava tuki ja apu nédytti toimivan tehtailla ja ristiriitatilanteita ei ollut
maaréllisesti paljon kohdassa usein, joten voimme vetaa johtopédatoksen siitd, ettei

henkiloston valisissé suhteissa olisi suurta ongelmaa.

Kokonaisuudessaan méaaréllinen tutkimus ei 16ytdnyt mitd&n suurta ongelmaa tehtai-
den tydhyvinvoinnissa ja ne asiat, jotka vaativat kehittamista tai puuttumista, ovat

yleisia ongelmakohtia useilla tyopaikoilla.

Ty6paikkakiusaamisen ilmeneminen on yksi tutkimuskohde aivan erikseen ja se vai-
kuttaa aina tyéhyvinvointiin ja tydpaikan tunneilmapiirin muutenkin. Tdma on aihe-

alue, johon emme paneudu mutta se on tiedostettu ja tyénantaja on puuttunut asiaan.

8.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat J.M. Huberin henkiloston mielestéa

Ty0ssa pitéa olla haasteita ja onnistumisen kautta saa itsevarmuutta ja kannustus on
tarkedd. Tyontekijoistd huolehtiminen on myds tarkeéa ja se, ettd on joku kenelle pu-
hua ja luottaa. Kannustava palaute on vastaajan mielesta myds tarkeda. Téassa vastaa-
jan kommentissa on siséistynyt kaikki se tieto ja, teoria joka on kirjattu eri tutkimuk-
sissa ja my6s meidan opinndytetydssamme. Se taito ja tieto 16ytyy henkildstoltd itsel-
tdéan, kunhan ne resurssit otetaan kayttéon ja kohdennetaan oikein.

Henkil6sto toivoo tyonantajalta mahdollisuutta vaikuttaa asioihin ja tyohon seka etta
heitd kuunnellaan. Kaikissa omissa toiveissa on sama sanoma tyohon vaikuttavuus ja
kehittdmismahdollisuus. Y hteistyon vaikuttavuus eri osastojen valilla ja tiedottaminen

seké& esimiestyd ovat myos vaikuttavia tekijoita tyohyvinvointiin.



42

8.3 Henkildston nakemyksia tydhyvivoinnin kehittdmisesta

Henkiloston halu ja tieto ja taito oli aivan ilmeistd, kommentit ja ehdotukset kertovat
tyontekijoiden asenteistaan ja halustaan vaikuttaa asioihinsa. Jatkossa toivotaan, etta
ty6nantaja kuuntelisi tyontekijoiden mielipiteita tydmaaran suhteen mm lisaresurssien
muodossa tarvittaessa. Yksi vastaajista perustelle tdmén jatkuvan tdiden kasaantumi-
sen aiheuttavan stressié ja pahaa oloa. Sama vastaaja kehuu, ettei talla hetkella ole kii-

rettd ja samalla kiittelee tydnantajan asennetta.

Eri osastojen vastuut voisi miettia ja kehittaa oli yksi ehdotus.

Enemman tehdaskohtaista paatantavaltaa yhteistyon parantaminen, teh-

das - johtoporras.

Tiedonkulku ikuinen ongelma ja vastaaja toteaa, ettei kaikkia voi tavoit-
taa jos toinen ei halua kuulla. Tiedonkulku vaatii aktiivisuutta molem-

milta osapuolista ja tata pitaisi kehittaa.

Vastaaja perustelee ensin, ettd henkildston hyvinvoinnin toteuttaminen on perusta hy-
vin sujuvalle tyolle. Henkilostéhallinnalle toivotaan kunnon resursseja ja sen pitdisi
olla itsendinen. Vastaaja pohtii myos, ettd tydnantajan periaatteiden noudattaminen ja

oikeudenmukaisuus ovat perusta hyvinvoivalle tydyhteisélle.

Kulttuurisetelia toivottiin liikuntasetelin tilalle. Liikunta- tai kulttuurisetelien maaraa

toivottiin myds korotettavan ja perusteltiin sen vaikuttavan tyéhyvinvointiin.

Liikuntaseteleilld pidetdan kuntoa yll&, mutta joskus kaipaisi tarvittaessa henkista tu-

kea, jota my0s on tarjottu vastaajan mielesta hyvin.

Torstaipulla olisi kiva piristys viikon aikana. Tdma oli tehtaalla ollut kdytantoné aikai-
semmin, ettd tyonantajan kustantamana henkil9sto sai tuoreet pullat torstaisin, mutta
kaytanto oli ja&nyt pois. Tdméan kommentin jélkeen pullat ovat jalleen henkiloston ilo-
na torstaisin. T&ma on pieni, mutta varmasti merkittdva huomionosoitus ty6ssé jaksa-

miseen.
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9 POHDINTA

Tarkoituksenamme oli selvittda tyéhyvinvoinnin tilaa J.M. Huberin tehtailla yrityksen
pyynnosta. Kdvimme tapaamassa tilaajatahoa ennen tutkimuksen aloittamista, jotta
saisimme selville, mitd he tarkkaan ottaen haluavat tietada kyselylla ja saimme samalla
tarkennettua tutkimuskysymykset. Vastausten analysoinnin jalkeen k&vimme anta-
massa raportin tuloksista tyon tilaajalle. Olimme tyytyvaisid sekd hammaéstyneité suu-
resta vastaajamaarasta. Aloitimme opinndytetyon tekemalla ensin varsinaisen tyohy-
vinvointikyselyn johtuen tilaajan halusta saada vastaukset mahdollisimman nopeasti.
Taman jalkeen padsimme tydstamaan opinndytetyon varsinaista teoreettista osuutta.
Tama vaikutti siihen, ettd jouduimme aloittamaan ripeésti, miké toisaalta on ollut
hyodyksi opinndytetyon etenemisté ajatellen. Toisaalta tyon tekeminen olisi ollut ken-

ties harkitumpaa hieman hitaammalla aloituksella.

Tutkimuksen tuloksista voidaan paatella yleisesti ottaen tyéhyvinvoinnin tilan olevan
enimmaékseen hyva ja itse tyo koettiin mielekkaand. Tarkeaa oli, ettd tuloksia hyddyn-
nettiin kdytannossa tyontekijoiden eduksi. Nain tutkimus teki sen mita pitikin, eli oli
tuloksellinen ja hyddyllinen tutkimuksen tilaajalle ja myds meille tutkimuksen teki-
joille. Tutkimus antoi vastauksia kysymyksiin, joita lahdimme tutkimaan. Kyselyiden
tulokset on osattava késitella oikein eli tehtévé tulosten pohjalta ratkaisukeskeisia toi-
menpiteitd. Pelkk& kysely ilman jatkotoimenpiteitd on tyontekijoille melko turhautta-
vaa ja lisda pettymyksen tunnetta tydnantajatahoa kohtaan. Luottamuksen kannalta tél-
lainen on vahingollista. Kun kysely tuottaa tulosta ja tydnantaja ryhtyy toimenpiteisiin
vastausten pohjalta parantaakseen tydyhteison hyvinvointia, luottamus séilyy ja jopa
kasvaa. Tdma edesauttaa vuorovaikutusta tyontekijoiden ja esimiestahon valilla.

Tyohyvinvointikyselyn mukaan tyémééaran jakautumisessa ja ruuhkautumisessa tuntui
olevan ongelmia enemmiston mielestd, mutta silti tyo koettiin mielekk&éna ja haas-
teellisena. Tyon mielekkyys lisaa tydhyvinvointia ja auttaa jaksamaan tilapaista kiiret-
t& tyossé. Jatkuva Kiire ja liiallinen tyémaaré pidempaan jatkuen kuitenkin vahentaa
tyohyvinvointia ja alkaa uuvuttamaan. Stressaantuneena virheet tydssa voivat lisaan-
tyd. Kiire saa artymaan ja sitd kautta vuorovaikutussuhteet tydssa ja sen ulkopuolella
saattavat huonontua. Jatkuva stressi aiheuttaa myos fyysisia muutoksia, joten on ter-
veydellisista syisté tarkead saada jatkuva stressitila laukeamaan. Stressin purkukeinoja
on erilaisia ja jokaisella on mahdollisuus siihen. Jokainen voi tehda tietoisen p&atok-

sen huolehtia omasta hyvinvoinnistaan. On etsittdva se mieleinen stressin purkukeino,
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olkoon se sitten liikunta, perheen kanssa oleilu tai musiikki tai ylipaataan joku, josta
saa nautintoa. Alkoholi ei kuitenkaan ole oikea keino stressin laukaisemiseen. TyGpai-
kalla on my6s syyta sanoa déneen, jos karsii lilan kovasta tyotahdista. Tyohon voi

tehdd muutoksia ja jokaisella on oikeus ehdottaa niita.

Muutama koki tulleensa tydpaikkakiusatuksi tavalla tai toisella. Suuressa tyontekijéa-
maaréssa téllainen tulos ei ollut sindlld&n varsinainen yllatys. Suureen joukkoon mah-
tuu monenlaisia persoonia, eivatka kaikki aina tule toimeen keskenéén, se on iké&va to-
tuus. Talla ei kuitenkaan voi selittda kaikkea ja taustoja tarkemmin tuntematta on vai-
kea kommentoida asiaa. Syiden ollessa mité tahansa téhén asiaan on velvollisuus
puuttua. Tyopaikkakiusaamisen suhteen on oltava nollatoleranssi. Jos sitd havaitaan,
jatkotoimiin on ryhdyttavé vélittdmasti.

Esimiesty0 koettiin enimmaékseen hyvand, mutta palautetta toivottiin enemman. Pa-
lautteen saaminen tyosta on tarkead, oli palaute sitten positiivista tai negatiivista. 1l-
man palautetta voi kokea olevansa tarpeeton. Negatiivinenkin palaute on hyddyksi,
kun se on annettu rakentavassa ja kannustavassa hengessa. Palautteen antaminen saa-
tetaan kokea véhéapatoisena asiana, mutta kun saa tarvitsemaansa palautetta, se kan-
nustaa eteenpdin. Suhde esimiehiin saatetaan kokea etaisend, varsinkin palautteen
puuttumisen vuoksi. Tdma voi aiheuttaa vastakkainasettelua tyontekijét vastaan johta-
jat. Vuorovaikutussuhteiden sdilymiseksi on esimiehilla velvollisuus lahestyé tyonte-
kijoita esimerkiksi palautteen antamisella sdanndéllisesti. On myods mietittava, milla ta-

valla ja missa tilanteessa palautetta annetaan.

IImapiiri koettiin leppoisana ja mukavana enemmiston mielestd. Koko tyohyvinvoin-
tikyselysta valittyi vastausten kautta, ettd asiat ovat melko hyvin talla saralla. Organi-
saatioon sitoutuminen oli tutkimuksen mukaan erittdin hyvaa ja arvot koettiin yh-

tenevaisiksi enemmistdn mielestd. Tdma on hyva pohja tydsuhteelle ja tyéhyvinvoin-

nille.

Mielenkiintoinen ristiriita [0ytyi vastaajien omista kommenteista verrattuna kysymyk-
sien vastauksiin. Ne eivét aina olleet tdysin yhtenevia. T&ssa voi olla syyna huolima-

ton kysymysten lukeminen tai vélinpitdmé&ton asenne, kenties kiire.

Opinndytetyon aiheena tychyvinvointitutkimus oli erittain kiinnostava ja saamamme

tieto tydhyvinvoinnista tulee olemaan tulevassa tydssamme terveydenhoitajana hyo-
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dyllistad. Mielekkyytta lisasi aiheen ajankohtaisuus. Tydhyvinvoinnilla on suuri mer-
kitys seké yksilolle etta organisaatiolle. TyGhyvinvointi on jatkuvasti ajankohtainen
aihe ja koskettaa jokaista tyoeldmassa olevaa. Jokainen voi vaikuttaa siihen, mutta se
on my6s monien muiden tekijoiden summa. Tata lahdimme kartoittamaan tutkimuk-
semme teoriaosuudessa tarkemmin. Tyduupumus alkaa olla yksi osa yhteiskuntaam-
me vaivaavista oireista. Tyourat pitenevét ja tyGikaisten maara vahenee tulevaisuudes-

sa samalla kun vaatimukset tyoelaméssa kovenevat.

Tyobterveydenhuollossa on mietittdva keinoja vastaamaan kasvavaan tarpeeseen.
Tyontekijoiden omien voimavarojen l6ytaminen ja tukeminen edesauttavat tyohyvin-
vointia. Kuten Rauramo (2004) toteaa tytterveyshaittojen ennaltaehkaisyn olevan
ty6terveyshuollon ensisijainen tehtéva eiké niink&én sairaanhoito. Ty6hyvinvointitut-
kimuksella voidaan Kkartoittaa senhetkista tyéhyvinvoinnin tilaa tyopaikalla. Tyohy-
vinvointi ei ole kuitenkaan staattinen tila. Se elda ja muuttuu tilanteiden mukaan, siksi
se vaatii jatkuvaa huomiota ja seurantaa. Tana paivana puhutaan tydhyvinvoinnin
merkityksesté paljon, mutta toteutuvatko puheet kdytannossa tyopaikoilla? Huolehdi-
taanko kaytannon tasolla tydhyvinvoinnin tilasta ja sen yllapitamisesta? Yritys, joka
panostaa tyontekijoidensa tyéhyvinvointiin, on vahvoilla. Se osoittaa vastuunkanta-

mista sekd on jarkevéaa liiketoiminnan kannalta ajateltuna.

Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista selvittad, kuinka tydhyvinvointi on muut-
tunut tdman tutkimuksen jalkeen vai onko muutosta tapahtunut. Olisi my6s Kiinnosta-
vaa tutkia, miten tyoterveyshuolto pystyy tukemaan yksittaisen tyontekijan tyéhyvin-

vointia.
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Kyselylomakkeella on esitetty kysymyksia ja vaittamia, jotka
koskevat tyopaikkaasi ja tyotasi. Kyselyn tarkoituksena on kerata
tietoa, jonka avulla voidaan kehittaa tyotasi ja tydymparistoasi.
Suurimpaan osaan kysymyksia vastataan ympyréimalla parhaiten
kuvaava vastaus.

TAUSTATIEDOT

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt tassa yrityksessd/organisaatiossa? vuotta

2. Milld osastolla tai missa yksikdssa tyoskentelet?

3. Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa tyotehtdvassasi? vuotta

4. Sukupuoli nainen mies

TYON VAATIMUKSET

ERITTAIN MELKO SILLOIN MELKO HYVIN

HARVOIN TAI HARVOIN TALLOIN USEIN USEINTAI

El KOSKAAN AINA
5. Jakautuuko tydmaarasi epatasaisesti niin etta tyot ruuhkautuvat? 1 2 3 4 5
6. Onko sinulla liikaa tyota? 2 3 4 5
7. Onko ty6si ruumiillisesti rasittavaa? 1 2 3 4 5
8. Onko tyosi yksitoikkoista? 1 2 3 4 5
9. Voitko kayttaa tietojasi ja taitojasi tydssasi? 1 2 3 4 5
10. Onko ty6si haasteellista? 1 2 3 4 5
11. Pidatko tyotasi mielekkaana? 1 2 3 4 5
12. Edellyttadko tyosi uusien tietojen ja taitojen hankkimista? 1 2 3 4 5

Jos sinulla olisi jotakin kommentoitavaa tai ehdotuksia edellisiin kysymyksiin
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ERITTAIN HYVIN
ROOLIODOTUKSET FARVOIN T o TALAN  Leen usENTA
13. Onko tydllesi maaritelty selkeédt tavoitteet? 1 2 3 4 5
14. Tiedatko mistd olet vastuussa? 1 2 3 4 5
15. Saatko keskendan ristiriitaisia maarayksia kahdelta tai useammalta 1 5 3 4 5
henkilolta?
16. Voisiko joitakin tehtdvia tehda mielestasi eritavalla? 1 2 3 4 5
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET
17. Voitko vaikuttaa tydmaaraasi? 1 2 3 4 5
18. Voitko maaratda oman tyotahtisi? 1 2 3 4 5
19. Voitko itse paattaa, milloin itse pidat taukoja? 1 2 3 4 5
20. Voitko paattaa itse tyoajoistasi? (Liukuva tydaika) 1 2 3 4 5
21. Voitko vaikuttaa tydn kannalta tarkeisiin paatoksiin? 1 2 3 4 5

Jos sinulla olisi jotakin kommentoitavaa tai ehdotuksia edellisiin kysymyksiin

ERITTAIN HYVIN
TYONENNUSTETTAVUUS HARVON T O AL e usENTA
22. Koetko ettd sinulla on joku henkil® tai joku yhteiso joka valvoo 1 5 3 4 5
etujasi?
23. Liikkuuko tydpaikallasi muutoksiin liittyvia huhuja? 1 2 3 4 5
24. Pidatko uusien tydtehtdvien tuomasta haasteellisuudesta? 1 2 3 4 5
25. Pidatko uusien tyotovereiden kanssa tydskentelyn tuomasta 1 5 3 4 5
haasteellisuudesta?
TYONHALLINTA
26. Oletko tyytyvdinen tekemasi tyon laatuun? 1 2 3 4 5
27. Oletko tyytyvdinen suorittamasi tyén maaraan? 1 2 3 4 5
28. Saatko tietoa suorittamasi tyosi laadusta? 1 2 3 4 5
29. Voitko valittdmasti arvioida ty6tasi, kuinka hyvin se on tehty? 1 2 3 4 5

Jos sinulla olisi jotakin kommentoitavaa tai ehdotuksia edellisiin kysymyksiin

Sivu 2



Liite1/3

ERITTAIN MELKO SILLOIN MELKO HYVIN

HARVOIN TAI L USEIN TAI
El KOSKAAN HARVOIN TALLOIN USEIN AINA
VUOROVAIKUTUS
30. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi tyokavereiltasi? 1 2 3 4 5
31. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi lahiesimieheltdsi? 1 2 3 4 5
32. Kuuntelevatko tyokaverisi jos kerrot heille tyohon liittyvista 1 5 3 4 5
ongelmista?
33. Kuunteleeko Idhiesimiehesi jos kerrot tydhon liittyvista ongelmista? 1 2 3 4 5
34. Arvostaako ldhiesimies saavutuksiasi tyossasi? 1 2 3 4 5
35. Oletko havainnut hdiritsevia ristiriitoja tyotovereidesi valilla? 1 2 3 4 5
36. Oletko havainnut jonkun joutuneen henkisen vakivallan tai .
. . R . en___ kylla
kiusaamisen kohteeksi tydssasi viimeisen puolen vuoden aikana?
37. Oletko itse ollut henkisenvdkivallan tai kiusaamisen kohteena en il
viimeisen puolen vuoden aikana? — Y
Jos sinulla olisi jotakin kommentoitavaa tai ehdotuksia edellisiin kysymyksiin
ERITTAIN HYVIN
- MELKO SILLOIN MELKO
ESIMIESTYO HARVOINTAL | oV oiN TALLOIN usen USEINTAI
El KOSKAAN AINA
38. Auttaako ldhin esimiehesi sinua kehittdmaan taitojasi? 1 2 3 4 5
39. Puuttuuko ldhin esimiehesi ongelmiin heti niiden ilmaannuttua? 1 2 3 4 5
40. Kohteleeko lahin esimiehesi tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja 1 5 3 4 5
tasapuolisesti?
Jos sinulla olisi jotakin kommentoitavaa tai ehdotuksia edellisiin kysymyksiin
ORGANISAATIOKULTTUURI
Minkélainen on tyoyksikkdsi ilmapiiri?
41. Kilpaileva 1 2 3 4 5
42. Kannustava ja tukeva 1 2 3 4 5
43.Epaluuloinen ja epaileva 1 2 3 4 5
44. Leppoisa ja mukava 1 2 3 4 5
45, Jaykka ja sdantoihin perustuva 1 2 3 4 5
46. Kannustetaanko tyontekijoita miettimaan, miten tyot voisi tehda 1 5 3 4 5
paremmin?
47. Onko tiedonkulku riittavaa tyoyhteisossasi? 1 2 3 4 5
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48. Palkitaanko organisaatiossasi hyvasta tyosuorituksesta
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4 5
4 5
4 5
vELko HYVIN
USEIN TAI
USEIN
AINA
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
MELKO HYVIN
sy USEINTA
AINA
4 5
4 5
4 5

(kannustus,raha)? ! 2 3

49. Huolehditaanko tyontekijoista hyvin organisaatiossa? 1 2 3

50. Kuinka kiinnostunut ty6épaikkasi johto on henkiloston terveydesta ja 1 5 3

hyvinvoinnista?

Jos sinulla olisi jotakin kommentoitavaa tai ehdotuksia edellisiin kysymyksiin

. o ERITTAIN MELKO  SILLOIN

TYO JA YKSITYISELAMA ::R;OIN HARVOIN TALLOIN

51. Hairitsevatko tydasiat koti- ja yksityiselamaasi? 1 2 3

52. Hairitsevatko perhepiirisi ongelmat tyotdsi? 1 2 3

Jos sinulla olisi jotakin kommentoitavaa tai ehdotuksia edellisiin kysymyksiin

SITOUTUMINEN ORGANISAATIOON

53. Kerron ystavilleni kuinka hyva paikka tyoskennelld tdma organisaatio 1 5 3

on?

54. Arvoni ovat hyvin samanlaisia organisaation arvojen kanssa? 1 2 3

55. Tama organisaatio todella innostaa minua parhaaseen mahdolliseen 1 5 3

tyOsuoritukseen

Jos sinulla olisi jotakin kommentoitavaa tai ehdotuksia edellisiin kysymyksiin

RYHMATYO

56. Kuulutko johonkin pysyvaan ryhmaan tai tiimiin? En Kylla
E'il;\tgm TAl MELKO SILLOIN
El KOSKAAN HARVOIN TALLOIN

57. Arvostatko jasenyyttd omassa ryhmadssa tai tiimissa? 1 2 3

58. Toimiiko ryhmasi tai tiimisi joustavasti? 1 2 3

59. Onnistuuko ryhmasi tai tiimisi ongelmien ratkaisussa? 1 2 3

Jos sinulla olisi jotakin kommentoitavaa tai ehdotuksia edellisiin kysymyksiin
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ERITTAIN HYVIN
TYOMOTIVIT IVONTAL Lo Taom usen USENTA
Kuinka tarkeitd ovat seuraavat asiat, jos ajattelet ihannetyo6tasi?
60. Mahdollisuus kehittaa itsedaan 1 2 3 4 5
61. Hyva palkka ja aineelliset edut 1 2 3 4 5
62. Rauhallinen saannénmukainen tyo 1 2 3 4 5
63. Tuntea saavansa aikaan jotakin arvokasta 1 2 3 4 5
64. Tyon varmuus ja saannollisyys 1 2 3 4 5
65. Turvallinen ja terveellinen ulkoinen ymparisto 1 2 3 4 5
66. Mahdollisuus kadyttaa luovuutta ja mielikuvitusta tydssa 1 2 3 4 5

Lopuksi jatdmme tahan tilaa, johon voit laittaa omia kehitysideoita tai toiveita tydnantajallesi

KITAMME VASTAUKSISTASI JA TOIVOTAMME HYVAA ALKANUTTA VUOTTA SINULLE!

Toivottelevat terveydenhoitaja opiskelijat Anita ja Eija
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Liite 2
TYOHYVINVOINTIKYSELY
Olemme terveydenhoitajaopiskelijoita Kymenlaakson ammattikorkeakoulusta ja teemme

opinnaytetyota aiheenamme tyéhyvinvointi.

Haluaisimme selvittaa tyohyvinvointikyselyllamme teidan viihtyvyyttanne tyoyhteiséssanne ja
miten itse haluaisitte kehittd4d omaa tyohyvinvointianne.

Pyydamme teitd ystdvallisesti antamaan hetken ajastanne ja vastaamaan kyselyymme, joka tehd&an
taalla teidan tyopaikallanne J.M. Huberilla.

Kyselyyn vastataan nimettdména ja tyéhyvinvointikyselyn tuloksia voidaan hyddyntaa tyéelamén
laadun parantamisessa ja ty6hyvinvoinnin edistdmisessa teidan omalla tydpaikallanne.

KIITAMME TEITA VAIVANNAOSTANNE JA OSALLISTUMISESTANNE!

Anita Hirn ja Eija Paukkula
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