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TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tybhyvinvointi ja sen merkitys ovat korostuneet tydeldmassa yha enemmén. Tybelaméssa
tapahtuu muutoksia ja uudistuksia, jotka voivat luoda suuriakin haasteita ja osaltaan vaikuttaa
merkittavasti  tyontekijoiden hyvinvointiin. Hyva tyohyvinvointi lisdd merkittavasti yrityksen
kilpailukykyd, pidentdd tyouria ja luo pohjan yrityksen toimivuudelle. Lisakustannukset,
esimerkiksi sairauspoissaolot ovat seurausta huonosta hyvinvoinnista tyopaikalla. Hyvalla
esimiestyolla voidaan vaikuttaa henkildston hyvinvointiin tydilmapiirin ja oman johtamisen
kautta.

Opinnaytetydn toimeksiantajana on Turun lentoasema ja tyon tavoitteena on tarkastella
tydhyvinvoinnin nykytilaa yrityksessa ja tuottaa kehitysehdotuksia miten sitd voisi mahdollisesti
parantaa ja edistaa tulevaisuudessa.

Tiedonkeruumenetelméana kéaytin tydhyvinvointikyselya, jonka lahetin kaikille Turun lentoaseman
tyontekijoille sekad haastatteluja, jotka toteutin neljdlle lentoaseman tydntekijalle. Kyselyn aiheina
olivat yleinen tyohyvinvointi ja tyokyky, tyoturvallisuus, ergonomia, tydyhteisd, motiivit ja
odotukset sek& esimiestyd. Kyselyn tarkoituksena oli keré&td tietoa yleisesti tybhyvinvoinnin
tilasta yrityksessa. Haastattelujen tarkoituksena oli keratd syvempéaa tietoa kyselyn vastauksista
nousseiden asioiden suhteen.

Tutkimuksessa selvisi, ettd yrityksen tydhyvinvoinnin tila on talla hetkella melko hyva.
Turvallisuusasiat ovat kunnossa, mutta tydilmapiiriin ja esimiestyéhon liittyvissa asioissa olisi
parantamisen varaa. Tarkeimmat kehittdmiskohteet esimiestydssa ovat sdanndéllinen palaute
tyontekijoille, tehokkaampi ongelmanratkaisu ja palkitseminen hyvista tydsuorituksista. Nama
pitdisivat tyontekijat motivoituneina ja sitoutuneina. Tulosten perusteella sdanndllinen tyhy-
toiminta ja varhainen puuttuminen tydyhteiséssa ilmeneviin ongelmiin parantaisi yrityksen
tyoilmapiiria.

ASIASANAT:

Ty6hyvinvointi, johtaminen, tydyhteisd, kehittdmissuunnitelma
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DEVELOPING OCCUPATIONAL HEALTH CARE

Occupational health care and its significance have recently been highlighted in working life more
and more. A number of changes and innovations have taken place in working life and they have
created big challenges and influenced significantly the well-being of employees. Good health
care increases the competitiveness of the organisation, prolongs careers and creates a base for
the future. Extra costs, for example absences from work due to iliness are a result of bad
occupational health care. Good manager work have an effect on the well-being of the staff via
work atmosphere and managerial practice.

The present bachelor thesis is commossioned by the Turku airport and the aim of the thesis is
to explore the current situation of occupational health care and produce ideas on improving and
promoting it the future.

As research methods, a survey conducted by distributing a questionnaire to all employees of
the Turku airport as well as, interviews conducted with four workers at the airport were used.
The themes in the questionnaire covered general wellbeing at work and work ability,
occupational safety, ergonomics, work community, motives and expectations and manager
work. The aim of the questionnaire was to gather information about the current situation of the
wellbeing at work in the organisation. The interviews were carried out to gather deeper
knowledge about answers that came up in the questionnaire.

According to the research, the current situation of occupational health care in the organisation is
relatively good. Security issues are in good condition, but the work atmosphere and manager
work need more attention. The most significant development areas are regular feedback to the
employees, more efficient problem solution and rewarding for work performances. These would
keep the employees motivated and committed to their work. The results indicate that, regular
activities enhancing the well-being at work as well as paying early attention to the problems
appearing in the work community, would improve the work atmosphere in the organisation.

KEYWORDS:

Occupational health care, managing, work community, development plan
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1 JOHDANTO

Tybhyvinvointi ja sen merkitys on korostunut tydelaméassa entisestdan, koska
huono ty6hyvinvointi voi pahimmassa tapauksessa aiheuttaa lisakustannuksia
yritykselle. Tallaisia lisdkustannuksia voivat olla esimerkiksi sairauspoissaolot.
Yrityksen on tarkeaa tiedostaa tyohyvinvoinnin positiiviset vaikutukset
yritykseen, kuten yrityksen kilpailukyvyn lisdaminen ja tydurien pidentyminen.
Opinnaytetydon aiheena on ty6hyvinvoinnin kehittdminen. Tehtdvana on
tarkastella tyohyvinvoinnin nykytilaa yrityksessa, sekda miten sitd voisi

mahdollisesti parantaa ja edistaa.

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Turun lentoaseman tyontekijoiden
ty6hyvinvointia kyselyn ja haastattelujen avulla. Tavoitteena on tuottaa
mahdollisimman paljon uutta tietoa toimeksiantajalle yrityksen tyéhyvinvoinnin
tilasta ja tuottaa kehitysehdotuksia miten tydhyvinvointia voisi parantaa ja

edistaa.

Kattava ja monipuolinen tietoperusta koostuu keskeisimmista ké&sitteista ja
tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmasta. Opinnaytetyossa kaytetaan seka
kirjallisia ettéd sédhkdisia lahteita. Teoreettinen osuus sisaltaa tyéhyvinvoinnin ja
sen osatekijat seka tietoa aineistonkeruumenetelmisté eli
ty6hyvinvointikyselysta ja esimies- ja tyontekijdhaastatteluista. Empiirinen osuus
siséltdd kyselyn ja haastattelujen tuloksia, joiden tulkintaa on helpotettu

taulukoin ja kuvioin.

Opinnaytety0 tehdaan kvantitativisena eli maarallisend tutkimuksena.
Aineistonkeruumenetelmana kaytettin  kyselya ja haastatteluja. Kyselyn
tarkoituksena on kartoittaa yleinen tyb6hyvinvoinnin tila yrityksessa ja

haastattelujen tehtavdna on tuoda syvempaa tietoa tutkitusta aiheesta esille.
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Kysely kasittelee ty6hyvinvointia aihepiireittdin, kuten muun muassa yleista

ty6hyvinvointia, tydyhteisoa, tyoturvallisuutta ja esimiestyota.

1.2 TyOsséa kaytettavat tutkimusmenetelméat

Opinnaytetyossani  kaytan tutkimusmenetelmind kyselytutkimusta, jonka
tarkoituksena on saada yleista tietoa tutkittavasta aiheesta ja haastatteluja,
joiden tarkoituksena on antaa syvempaa tietoa organisaation ty6hyvinvoinnin

tilasta.

1.2.1 Kyselytutkimus

Kysely on kvantitatiivinen tutkimusmenetelmd, joka voidaan toteuttaa postitse,
haastatteluna, puhelimitse tai internetin valityksella. Se, miten kysely paatetaan
toteuttaa, vaikuttaa kustannuksiin ja tulosten luotettavuuteen vastausprosentin
kautta. Kallein kyselytapa on ehdottomasti haastattelu, koska jokainen
haastattelu maksaa. Tosin tulokset, jotka saadaan, ovat luotettavampaa tietoa,
koska kato ja& pieneksi. Postitse lahettavassa kyselyssd vastausprosentti voi
jdéda kovinkin pieneksi. Puhelinkyselyssa voidaan saadaan parempi
vastausprosentti kuin postikyselyssa, mutta kysymysten muotoilussa on
rajoitteensa, koska esimerkiksi mielipidekysymyksida on vaikea esittdd
puhelimitse. Edullisin kysely on internetin valityksella tehtava kysely, mutta
vastausprosentti tassakin saattaa jaada turhan alhaiseksi. (Kananen 2009, 77-
78.)

Yksi kyselyn eduista on laajan tutkimusaineiston kerdamisen mahdollisuus.
Kyselyllda voidaan tavoittaa paljon henkil6ita ja néin ollen kysya monia asioita.
Se séaastaa tutkijan aikaa, koska jos kysely on suunniteltu huolellisesti, voidaan
se helposti my6s analysoida tietokoneen avulla. Aikataulussa pysymista
voidaan arvioida, seka kustannuksia melko tarkasti. (Hirsjarvi ym. 2000, 182.)
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Toisaalta kyselytutkimuksessa on myo6s haittansa. Useimmiten tutkija ei voi
tietdd onko vastaajat vastanneet taysin rehellisesti ja huolellisesti kyselyyn, ja
ovatko he ymmartaneet kysymykset ja kysymysvaihtoehdot taysin oikein.
Tutkija ei voi myoskdan tietdd onko kyselyyn vastanneilla ennakkotietoa
aiheesta tai miten hyvin he ovat perehtyneet aiheeseen. Tutkijalla itsella&an
taytyy olla tarpeeksi tietoa ja taitoa aiheesta, jotta kysely on onnistunut, koska
muuten vastaamattomuus voi nousta kovinkin suureksi. (Hirsjarvi ym. 2000,
182.)

Kyselyssa kaytettdvat kysymykset voidaan jakaa kolmeen eri muotoon.
Ensimmaisend on avoimet kysymykset, joissa esitetddn vain kysymys ja
vastaajalle jatetaan tyhja tila vastaamista varten. Toisena muotona on
monivalintakysymykset, joissa on valmiiksi laaditut vastausvaihtoehdot.
Kolmantena muotona on asteikkoihin eli skaaloihin perustuvat kysymykset,
joissa vastaajan tulee vastata esitettyihin vaittdmiin sen mukaan kuinka paljon
vastaaja on samaa tai eri mielta vaittdman kanssa. Avoimet kysymykset antavat
vastaajalle mahdollisuuden sanoa mita han oikeasti ajattelee aiheesta, kun taas
monivalintakysymykset tuottavat aineiston pelkdstaan sen perusteella mita

kyselyssa on kysytty. (Hirsjarvi ym. 2000, 188.)

1.2.2 Haastattelu

Haastattelu on yksi kaytetyimmistd tiedonkeruumenetelmista laadullisessa
tutkimuksessa. Tarkein tyokalu haastattelussa ovat oikeat kysymykset, koska
niilla saadaan luotettavaa tietoa. Haastattelut voidaan jakaa strukturoituihin,
puolistrukturoituihin, teema- ja avoimiin haastatteluihin. Oleellista haastattelussa
on oikeiden kysymysten tekeminen. Kysymykset voivat olla joko avoimia tai
suljettuja kysymyksia. Suljetut kysymykset ovat siis lahella strukturoituja
kysymyksi&, koska niissa on annettu ennalta jo vastausvaihtoehdot ja, koska
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niilla saadaan tietoa vain niiden kysymysten osalta, jotka on esitetty. Avoimiin
kysymyksiin vastaaminen edellyttdd syvallisempaa ajattelua, silla niihin ei
yleensa vastata vain yhdella sanalla. (Kananen 2009, 61-62.) Haastattelussa
tunnetaan termi tunnelitekniikka, joka tarkoittaa laht6a yleiselta tasolta edeten
yksityiskohtaisemmalle tasolle. Talla tavalla haastateltavan on helppo muistella
tilannetta, koska pienet yksityiskohdat eivat tule heti mieleen. Tata tekniikkaa

kaytetaan etenkin teemahaastattelun yhteydessa. (Kananen 2009, 63.)

Haastattelun suurena etuna on sen joustavuus. Haastattelija voi saadella
aineiston keruuta haluamallaan tavalla, ottaen huomioon tilanteen ja vastaajat.
Haastateltaessa on mahdollista saada itse vastauksien ohella my6s vastaajan
iimeitd ja eleitd, joita haastattelija pystyy ottamaan huomioon myo6s
purkaessaan aineistoa. Haastattelulla saadaan syvempaa tietoa tutkittavasta
aiheesta, kun haastattelja voi halutessaan tehdad lisdkysymyksia
haastateltavalle. Haastattelussa ihminen saa olla oma itsensa, luova ja
aktiivinen osapuoli. Yhtena suurena etuna haastattelussa on myds se, etta
haastateltaviin on mahdollista saada yhteyttd mydhemminkin ja he voivat
selventaa tai taydentdd aineistoa. (Hirsjarvi ym. 2000, 192-193))

Kuten muissa tutkimusmenetelmissa, myods haastattelussa on huonot puolensa.
Haastattelun laatiminen vaatii paljon aikaa ja suunnittelua. Haastattelussa voi
tapahtua monia virheldhteitd, jotka voivat olla riippuvaisia joko haastateltavasta
tai haastattelijasta. Haastateltava voi mahdollisesti tuntea itsensa pelokkaaksi
tai uhatuksi haastateltavan esittdessa tiettyja kysymyksia. Haastateltavat voivat
puhua eri tavalla kuin jossakin toisessa tilanteessa ja vastaukset voivat olla
sosiaalisesti suotavia. Taten haastattelusta saatu aineisto on konteksti- ja
tilannesidonnainen eika aina anna taysin luotettavaa aineistoa. (Hirsjarvi ym.
2000, 193.)
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1.3 Turun lentoasema

Opinnaytetydssani yhteistydyrityksena on Turun lentoasema, joka on osa
Finavian 25 lentoaseman verkostoa. Turun lentoasema on yksi Suomen
vanhimmista siviillentoasemista ja yksi Suomen vilkkaimmista lentoasemista
(viidenneksi vilkkain), ottaen huomioon sekd matkustaja — etté rahtiliikenteen.
Turun lentoasema on saanut kaksi tunnustusta vuoden lentoasemana vuosina
2003 ja 2011. Finavian henkilostomaara oli 2840 vuonna 2012. (Finavia 2013.)

Finavia on palveluyritys, joka mahdollistaa kattavat yhteydet ympari maailmaa.
Taman kautta myds Suomen tilanne kansainvalisessa kilpailussa paranee.
Finavian arvoihin  kuuluvat turvallisuus, asiakashyoty, tehokkuus ja

uudistumiskyky, yhteisty0 sekd ymparist6- ja yhteiskuntavastuu. (Finavia 2013.)
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2 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tyohyvinvointi on turvallista, terveellistd, tuottavaa tyota, ja jota tehdaan hyvin
johdetussa organisaatiossa ammattitaitoisten tyontekijoiden ja tyoyhteisdjen
johtamana. Tyo6 koetaan mielekkaaksi ja palkitsevaksi, kun ty6 tukee

tyontekijoiden ja tydyhteisojen elaménhallintaa. (Rauramo 2012, 12.)

2.1 Ty6hyvinvoinnin maarittely ja mittaaminen

Tyokyky (tyky) on mielletty ennen fyysiseksi tyokyvyksi eli kyvyksi selviytya
tyossa. Tyokyky  tarkoittaa psyykkisia, fyysisia  ja sosiaalisia
toimintaedellytyksia verrattuna tyon kuormittavuuteen. Ty6n kuormittavuuteen
littyy fyysinen ja psyykkinen kuormitus sekd tiedolliset ja taidolliset
osaamisvaatimukset. (Kehusmaa 2011, 27.)

Tyohyvinvointi on laajempi kasite kokonaisuudessaan kuin tyokyky. Yha
useammin tyokykyyn ja tyShyvinvointiin litetddn samoja maareitd. Tasta
esimerkkind Juhani limarisen tyokykytalo, joka sisaltaa lukuisia tyohyvinvoinnin
elementteja. TyOkykytalossa on nelja kerrosta. Ensimmaiset kolme kerrosta
kuvaavat yksilén voimavaroja ja neljas eli ylin kerros kuvaa tyota ja tydoloja.
Ensimmainen kerros kuvaa fyysistda, psyykkista ja sosiaalista toimintakykya ja
terveyttd. Toinen ja kolmas kerros kuvaavat ammatillista osaamista, arvoja,
asenteita ja motivaatiota. Kolmas kerros liittyy etenkin ty6eldm&n ja muun
elaman yhteensovittamiseen. Neljas kerros kuvaa tyooloja, tyon sisaltba ja
vaatimuksia, tyOyhteisda, organisaatiota, esimiestydta ja johtamista. Jotta
tyokykya pystytaan yllapitamaan ja edistamaan, pitda jokaista talon kerrosta
kehittaa. (Kehusmaa 2011, 27-28.)
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A Yheiskunta

Perhe Lakiyhbeiso

Tyokylky
Tyo
Tyaalot

Tydn sisdlto ja vaatimukset

Tytyhteistd |a organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteel Motivaa o

Ammatillinen csaaminen

TErveys
Tolminakyky

Kuva 1. Juhani llmarisen tyokykytalo. (L&hde: Ty6hyvinvointisdétio, viitattu
12.11.2013)

Asiat, jotka heikentavat tyontekijoiden tyokykyd ovat muun muassa lisaantynyt
kiire, stressi, uupumus ja masennus, turvattomuuden tunne, tyontekijoiden
ikdantyminen ja ennenaikainen elékkeelle jaanti, muutokset, monimuotoiset
vaatimukset, tyopaikkakiusaaminen, tydyhteisbongelmat, tiedon jakamisen
puute ja tuki- ja liikuntaelinten sairastavuus sekd @ tyodntekijan

kokonaiselamantilanteen huomiotta jattaminen (Suonsivu 2011, 169).

2.1.1 Tybhyvinvoinnin portaat

Abraham Maslow on tunnettu teoreetikko ja motivaatioteorian (1943) kehittgja.
Maslow korosti ihmisen omien kykyjen ja mahdollisuuksien toteuttamista
toiminnan tavoitteena. Motivaatioteoriassa on kyse ihmisen tarpeiden
hierarkiasta, jossa ensin tavoitteena on itsensa toteuttamisen motiivi. Hierarkia
koostuu viidestd eri tavoitteesta; fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve,
yhteisdllisyyden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Kaikki

tavoitteet ovat toisistaan riippuvaisia toisistaan. Jos tavoite on tyydytetty, tulee
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tilalle seuraava taso, jota tavoitella. Voidaan puhua myds tydhyvinvoinnin
portaat -mallista, joka on luotu Maslowin motivaatioteorian mukaisesti, ottaen
huomioon ihmisen perustarpeet suhteessa tyohoén ja naiden tarpeiden
vaikutuksesta motivaatioon. Taman mallin avulla voidaan kehittda yksilén omaa,
tyoyhteisbn ja organisaation ty6hyvinvointia askel askeleelta. Tydhyvinvoinnin
portaat — malli koostuu kasitteista: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus

ja osaaminen. (Rauramo 2012, 13.)

Itsensd toteutus
Tarkoituksensa tiyttiminen seki itsens3 toteutus.

Arvonanto

Thminen tarvitsee itseluottamusta seki tuntea olevansa arvokas. Hyvi
itseluottamus kasvattaa tehokkuutta myds tydpaikalla.

Sosiaaliset tarpeet

Yhteenkuuluvuus, rakkaus seki tahto antaa ja vastaanottaa hellyyttija
Kintymyksen osoituksia. Auttaa muun muassa ihmisi4 toimimaan kesken4n
ryhmissa.

Turvallisuus

Suoja fyysiseltd tai taloudelliselta onnettomuudelta. Turvattomuus saattaa
atheuttaa suurta hermostuneisuutta seki stressii.

Fysiologiset tarpeet
I Perusturvallisuuden tarpeet kuten rucka Y vesi ja uni. Naistd tarpeista tulee

erittiin tirkeitd pidettiessd esimerkiksi huolta perheests. Thmisen ollessa
huolissaan néiden tarpeiden tﬁytﬁymis_estﬁ eivit muut tarpeet saa juurikaan
uomiota.

Kuva 2. Abraham Maslowin tarvehierarkia. (Lahde: E-mentor, Vviitattu
12.11.2013)

2.1.2 Tybhyvinvoinnin mittaaminen

On olemassa erilaisia mittareita, joilla voidaan mitata tydhyvinvointia. Mittareilla

voidaan mitata esimerkiksi erilaisia indikaattoreita tai ilmioita. Niilla ei tulisi
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pelkastaan keratd henkilostod koskevaa tietoa, vaan sita tdrkeampaa on, etta
organisaation johto oma-aloitteisesti ja aktiivisesti analysoi ja tulkitsee kaikkea
sita tietoa, jota he henkilostosta saavat. Johdon tulee muistaa seurata mittaria
saanndllisesti, jotta saadaan selville onko tavoitteet saavutettu vai mita
toimenpiteitd tulisi ottaa mahdollisesti kayttoon. (Otala & Ahonen 2005, 232.)
Ennen mittausta yrityksella pitaisi olla selked kuva organisaation
perustehtavasta, paamaarasta, arvoista, tavoitteista ja keinoista, joilla
tavoitteisiin pyritddn (Rauramo 2012, 20). Se, ettd pystytddn seuraamaan seka
henkiloston tilaa ja kehitystd, vaatii se pitkgjanteistd tyotd ja monipuolista
mittaristoa. (Otala & Ahonen 2005, 232.)

Tydhyvinvoinnin mittaamiseen liittyvilla mittareilla voidaan mitata taloudellisia
sekad yksilo-, yhteiso- ja tydymparistonakokulmia (Rauramo 2012, 20). Hyvia
tyohyvinvoinnin ~ mittareita ~ ovat muun  muassa  sairauspoissaolot,
tyGtapaturmatilastot, vaihtuvuus, asiakaspalautteet ja
asiakastyytyvaisyystutkimukset (Otala & Ahonen 2005, 233).

Tyoterveyden palvelujohtaja, alueylilddkari ja tytterveyshuollon erikoislaakari
Sinikka Haakana Turun Terveystalo Aninkaisesta mainitsee Leena Hulsin
artikkelissa Tyohyvinvointi on kolmen kauppa (2013, 14), ettd nykyisin yritykset
haluavat entista tarkempia analyyseja ja tehokkaampia mittareita, joiden avulla

voidaan selvittaa tydhyvinvoinnin vaikutuksia.

2.2 Toimiva tybyhteiso ja tyGilmapiiri

Jokaisella tyontekijalla tulisi olla tydyhteisdssa tarkea rooli ihmisena, omana
itsendan ja saada hyvaa kohtelua. Tie tuloksekkaampaan tyohon tarvitsee
tyoyhteisbn, jossa kaikki ovat avoimia, luotettavia ja yhteistyokykyisia.
Tyoyhteis6 jakautuu toiminnalliseen yhteenkuuluvuuteen ja yhteisollisyyteen,
jotka  syntyvat jaetuista paamaaristd. (Rauramo 2012, 104-105.)
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Terveessa ja toimivassa tyoyhteistssa tiedonkulku toimii, ilmapiiri on avoin ja
kannustava, yhteistyd sujuu tyontekijoiden valilla kuin esimiehen ja
tyontekijoidenkin  valilla, ongelmat pystytddn ratkaisemaan puhumalla,
tyontekijat pystyvat vaikuttamaan omaan tyOhonsa, eivatka koe tydnmaaran
olevan lilan kuormittava sek& muutoksiin tarvittavat hallintavalmiudet ovat hyvat

(Tyoterveyslaitos 2013).

Tybyhteisbd on mahdollista kehittdd monella eri tavalla. Kaikki l&htee
tyoyhteisbn omien tarpeiden tarkastelu ja sitoutuminen. Tydyhteis6a voi kehittaa
jatkuvalla kehityssuuntautuneella toiminnalla tai siihen on valittu tietty
kehittamishanke tukemaan tydyhteison kehittymistd. Yleisesti tallaiset
kehittdmishankkeet voidaan toteuttaa omin henkildstén voimin — toisaalta
ulkopuolisen apu esimerkiksi konsultti voi joskus tuoda uutta nékdkulmaa
tilanteeseen. Kehittdmishankkeen nelja vaihetta ovat valmistelu, nykytilanteen
kartoitus, toimenpiteet ja arviointi. Joskus kehittamishankkeet myds
epaonnistuvat. Syitd epéonnistumiseen voi olla muun muassa johdon
riittAmaton sitoutuneisuus kehitykseen, tavoitteiden puuttuminen, johdon liika
riippuvuus konsultista ja hanen avustaan, uudet asiat istutetaan vanhoihin
rakenteisiin tai kehittaminen on lyhytjanteista. TyoOyhteison kehittdmisen
tyypillisia keinoja ovat ongelmien tarkastelu, ilmapiirimittaukset, ryhmétyon ja
vuorovaikutussuhteiden kehittaminen. Yksilon tasolla kehittamisen pitéisi
kohdistua avoimen tiedon jakamiseen, henkiloston erilaisuuden sietoon ja
ymmartamiseen seka yksilon omiin mahdollisuuksiin osallistua kehittamiseen ja
paatoksentekoon. (Viitala 2003, 207-210.)

Ty6ilmapiiri  sen sijaan muodostuu organisaatioilmapiirin,  esimiehen
johtamistyylin ja tydyhteisbn kokonaisuudeksi. Organisaation sisalla on
mahdollista olla erilaisia ilmapiireja. TyoOilmapiirin kehittaminen on hankalaa,
mutta jos koko tydyhteis6 on sitoutunut tydstamaan hyvan tyoilmapiirin

puolesta, on se mahdollista toteutua. Hyvaan tydilmapiiriin kuuluvat muun
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muassa hyvat esimies-alaissuhteet, hyva tiedonkulku, selkea tydnjako, kehitys-
ja  etenemismahdollisuudet, oikeudenmukainen palaute, palkka ja
palkitseminen, tasa-arvo, vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet, yhteiset
paamaarat ja arvot seka yhteisollisyys ja yhteishenki. (Rauramo 2012, 107-
109.)

2.3 Tybhyvinvoinnin johtaminen

Johtamisen pyrkimyksend on tuottaa arvoa organisaation toiminnalle,
asiakkaille ja omistajille. Se voidaan nahda tavoittellisena toimintana eli
toimintana, jossa tavoitteena on vaikuttaa muihin ihmisiin. Johtamista voidaan
kutsua myds sosiaaliseksi ilmidksi, joka syntyy ihmisten kohdatessa toisensa.
Johtamisen ei tulisi olla liian tavoitteellista, vaan ihanteellinen tilanne syntyy, kun
johtajuus on jaettua. (Rauramo 2012, 129-130.)

Esimiehen tulisi olla arvostava, oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen kaikkia alaisiaan kohtaan. Nama ovat tarkeita tyohyvinvointiin
vaikuttavia taustatekijoitéa. (Rauramo 2012, 130.) Esimies on aina paavastuussa
tyohyvinvoinnin toteutumisesta ja siihen liittyvista toimenpiteista. Esimiehen
tulee huolehtia, etta jokaisen tyontekijdn kuormittuminen on sopivaa eika
ylimuormittumista tapahtuisi. (Rauramo 2012, 63.) "Johtajan tarkein tehtava on
huolehtia tydntekijéiden hyvinvoinnista”. Nain toteavat Jari Vuori ja Juha Siltala
(2005) kirjassaan Terveys ja johtaminen. Hyvalla johtajalla on hyva itsetuntemus
ja ymmarrys muiden ihmisten kayttaytymiseen ja siihen vaikuttaviin tekij6ihin,
luottamus itseensa ja alaisiinsa, vahva tunnedély ja viisaus, itsensa ja muiden
kunnioittaminen seka itsensé johtaminen . Johto tietaa, ettd myos he tarvitsevat
ohjausta ja kehittdmisen apua. Tarkeinta tydhyvinvointiosaamisessa on, etta
johdolla on aito kiinnostus tyéhyvinvoinnin edistdmiseen. (Suonsivu 2011, 164;
167.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen periaatteita on monia. Tydhyvinvoinnin tulisi olla

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Linda Korpi



16

tavoitteellista henkilostjohtamiseen siséltyvaa toimintaa, tyohyvinvointia tulisi
toteuttaa yhdessd tybnantajan ja henkiloston kanssa, henkildston
ammattitaidosta, osaamisesta ja patevyydesta tulisi pitdd saanndllisesti huolta,
tyontekijat ovat tietoisia omista ja oman yksikkdnsa tavoitteista seka tietavat
omat vastuualueensa, tyon tulisi vastata tyontekijoiden ammattitaitoa ja
osaamista seka toimintakykya, tyontekijoita tulisi kannustaa ja tukea seka antaa
mahdollisuus kehittda itsedédn ja suunnitella omaa tyétaan, tyon sisallon tulisi
olla monipuolista ja mielekasta seka fyysisesti ja henkisesti tekijoilleen sopivaa,
tydympariston turvallisuus, terveellisyys ja toimivuus tulisi olla ensisijaisen
tarkeaa, terveys- ja turvallisuusriskit tulisi olla arvioitu huolella seka
saanndllinen tyoolojen ja henkilostén hyvinvoinnin seuranta ja arviointi.
(Suonsivu 2011, 164-165.)

Tyo6hyvinvointi vaikuttaa kaikkeen, niin esimiehen kuin tyéolojen kehittajienkin
nakokulmasta. Vaikka esimies on paavastuussa tydohyvinvoinnin toteutumisesta,
tarvitsee han rinnalleen tukevan tyOyhteison, joka auttaa myos esimiesta
kehittymaan. Esimiehen oma jaksaminen vaikuttaa suuresti myds muun

tydyhteisén hyvinvointiin. (Rauramo 2012, 130-131.)

Tyoyksikon toiminnan kehittamisesta, henkiloston hyvinvoinnista ja oman
esimiestoiminnan kehittdmisesta kiinnostuneet esimiehet ovat onnistuneet
tyohyvinvoinnin johtamisessa. Tama tarkoittaa, ettd heillda on kyky arvioida
tyoyksikon kokonaistilannetta, rohkeutta arvioida omaa esimiestoimintaansa ja
kohdata kritiikkia ja myoOnteista palautetta seka valmiutta ja halua toimia
yhdessa henkildston kanssa. Muutokset vaativat johtamisosaamista realististen
suunnitelmien ja budjetin tekoon, organisoidakseen ty6ta mielekkaaksi ja
ratkaistakseen ongelmia sekéd valvoakseen organisaation toimintaa (Rauramo
2012, 131).
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2.3.1 Paatoksenteko

Jokaisessa tyoyhteisdssd on ongelmatilanteita paivittain. Johtamiseen kuuluu
olennaisesti tarkednd osana paatoksenteko. On sanomattakin selvaa, etta
toiminta tyOyhteiséssa perustuu paatoksiin, joita tehd&én erilaisista asioista.
Paatoksenteossa tarkeaa on punnita eri vaihtoehtoja ja miettia niistd koituvia

mabhdollisia seurauksia. ( Paasivaara 2009, 109.)

Paatoksia tehtdessa esimiehen tulee ottaa huomioon tyontekijat ja heidan
mielipiteensa.  Ratkaisevasti  paatoksentekoon vaikuttaa se, miten
paatoksentekoon tarvittavaa tietoa saadaan pohjaksi ja ketkd osallistuvat
paatoksentekoon eri vaiheissa. Useimmissa tyodyhteisossd mahdollisuudet
osallistua ja vaikuttaa paatoksentekoon ovat rajalliset ja koskevat vain tiettyja
henkil6ita tai ryhmia. (Paasivaara 2009, 109-110.)

2.3.2 Kehityskeskustelu ja niiden tavoitteet

Kehityskeskustelut ovat tyonantajan ja tyontekijan valilla kaytavid ammatillisia
keskusteluja. Niiden avulla pyritdan kehittdamaan tyontekijan osaamista tai
ammattitaitoa organisaatioon soveltuvaksi. Kehityskeskustelu voidaan néhda
paikkana, jossa esimies saa tutustua alaiseensa ja toisinpain. Keskustelun
avulla kehittyy myds esimies-alaissuhde. Kehityskeskustelu nahdéaan
jarjestelmallisena ja suunniteltuna keskusteluna. Jarjestelmallisyys nakyy
yhteisen keskustelurungon kaytdlla ja saannoéllisyys siing, ettd keskusteluja
kaydaan vuosittain yhden tai kaksi kertaa. Keskustelu kestda useimmiten noin
1,5-3 tuntia riippuen keskustelijoiden kokemuksesta ja kasiteltavista asioista.
(Autio, Juuti & Wink; 2011, 29.)
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Kehityskeskusteluissa aiheena ovat tyOntekijan ty6ssa suoriutuminen,
kehittyminen ja kasvaminen sek&a esimiehen ja tydntekijan valinen yhteistyo.
Esimiehen ja tyontekijan valinen vuorovaikutus on tarkeda silla se vaikuttaa
tyontekijan motivaatioon, oppimiseen, tydssa jaksamiseen ja tehtavien
suorittamiseen. (Autio ym; 2011. 29-30.)

Organisaation tavoitteita kehityskeskustelulle ovat, etta keskustelu vapauttaa
innovatiivisuutta ja kehittdmisajatuksia, toisin sanoen luovuutta. Tavoitteena on
my6s oma-aloitteellisuuden kirvoittaminen henkilostéssa. Jotta heidan
toimintansa olisi proaktiivista, ennakoivaa eika vain reagointia tapahtumiin ja
esimiehen toimintakaskyn odottamista. Keskustelun tavoitteena on myos saada
organisaation roolit selkeiksi ja saada henkiloston kyvyt ja toimien vaatimukset
vastaamaan paremmin toisiaan. Keskustelun kautta saadaan selville, etta
jokaisella tyontekijalla on oikea kasitys tyttehtavista ja niiden tavoitteista seka
organisaation tavoitteista. Tehtdvat ja toimet sek& niiden tarpeellisuus ja
tarkoituksenmukaisuus tarkentuvat, kuten myos palkkajakauma vaatimusten ja
saavutettujen tulosten osalta. Keskustelussa voidaan sopia myds esimerkiksi
delegoinnista ja sen lisddmisen mahdollisuuksista. (Meretniemi 2012, 73-74.)
Esimiehen tavoite kehityskeskustelussa on varmistaa, etta hanen tyontekijansa
toimivat tehokkaasti ja yksimielisesti. Esimies haluaa myds selvittda kaikkien
tyontekijoiden kyvyt ja kuinka hyvin ne vastaavat nykyisia ty6tehtavia ja tulevia
vaatimuksia, sekd kenella on halua ja valmiutta haastavampiin tehtaviin.
Jokaisen tyontekijan onnistumiset yhteisten padadmaarien saavuttamisessa tulisi
selvittda seka kuinka hyvin palkka ja suoritus vastaavat toisiaan. Esimiehen ei
tulisi unohtaa kannustaa ja tukea tyontekijoita parempiin suorituksiin ja etenkin

heidan henkilokohtaiseen kehitykseen urallaan. (Meretniemi 2012, 75.)

Kehityskeskustelussa tydntekija on mukana sopimassa omista tavoitteistaan,
tyotehtavistaan ja tuloksista, joita hanelta odotetaan. Kehityskeskustelun aikana
tyontekijan tulisi saada selvile miten han tehtavastddn suoriutunut ja
mink&laiselta hanen tulevaisuus organisaatiossa nayttaa. Tyontekija on voinut

laatia itselleen niin sanotun kehityssuunnitelman, jossa h&n esittelee
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esimiehelleen hanen omia toiveitaan omasta kehittymisestaan. Moni tyontekija
toivoo  keskustelun kautta saavansa kykyjensd mukaisia tehtavia,
mahdollisuuden etenemiseen urallaan ja sopivan palkkauksen seka tunteen,
ettd esimies tukee ja auttaa ongelmatilanteessa. Monet tyontekijat saavat
kehityskeskustelussa mahdollisuuden esittdd omia parantamisvaihtoehtoja,
nakemyksia eri tehtavista ja urastaan sekd eduistaan. (Meretniemi 2012, 75-
76.)

2.4 Motiivit ja motivaatio

Maslow on kehittanyt 1950-luvulla oman motivaatiota selittavan mallin, jossa
ajatuksensa on ihmisten sisédisten jannitteiden ja tarpeiden lieventaminen
toiminnan avulla. Kun tavoite koetaan mahdolliseksi saavuttaa, ihminen tekee
kaikkensa sen eteen. (Viitala 2003, 154.) Motiiivit ovat ne, jotka saavat ihmisen
toimimaan ja pyrkiméaan kohti tavoitteita. Ne sytyttavat, yllapitavat toimintaa ja
suuntaavat sitd. Motivaatio on sytykkeen& toiminnalle. Motivaatio suuntaa ja
valmistaa ihmisen suoritukseen. Samalla ihmisell&a voi motivaatio vaihdella eri
tilanteissa. Sisaiset ja ulkoiset motiivit vaikuttavat motivaatioon — sisaiset
motiivit vaikuttavat yleensd enemman kuin ulkoiset, mutta sekin voi vaihdella
tapauskohtaisesti eri tilanteissa. Jotkin motiiveista ovat tiedostamattomia ja
toiset taas tietoisia. Motiivit voivat olla ristiridassa keskendan, koska ne
syntyvat tarpeista, odotuksista ja haluista. Yleensa vahvempi motiivi vie voiton.
Esimerkiksi ihmisen halu suorittaa tyd loppuun voi olla ristiriidassa sen kanssa,
ettd samaan aikaan han kuitenkin haluaisi menna jo nukkumaan. Talléin motiivi,
joka on vahvempi, voittaa. (Viitala 2003, 150-151.)

Tyohon liittyvastd motivaatiosta puhutaan nimella tydmotivaatio, johon
vaikuttavat tyontekijdn persoonallisuus (mielenkiinnon kohteet, asenteet ja
tarpeet), tyo (tyon siséltd, mielekkyys ja vaihtelevuus, omat saavutukset,

etenemismahdollisuudet ja kehittyminen) ja tydymparistdé (taloudelliset ja
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fyysiset ymparistotekijat sekd sosiaaliset tekijat). Tarkeintd omalle
tydmotivaatiolle on aito mielenkiinto omaa tyota kohtaan. Ty0, josta ei itse pida
ja jota ei arvosta, luo negatiivisia vaikutuksia omaan eldmé&éan, mutta myds
tyoymparistoon ja sen muihin jaseniin. Olennaista on muistaa, etta
tydomotivaatioon vaikuttavat myods henkilokohtaiset henkiset ja fyysiset
edellytykset, esimerkiksi tiedot ja taidot sekd fyysiset voimavarat. Jos ndma
valmiudet ovat jo puutteelliset, ei suoritukseen riitd enda pelkastaan hyva
motivaatio. (Viitala 2003, 151-153.)

Tyontekijan motivaation synnyttdminen voi olla esimiehelle monimutkaista,
koska siihen liittyy paljon muutakin kuin vain rangaistukset ja palkkiot tai
esimiehen oikeudenmukaisuus. Suurimmalta osalta tyontekijdn motivoitumiseen
vaikuttavat esimiehen asenteet ja kuinka paljon arvostusta esimies on osoittanut
tyontekijalleen. Esimiehen oma ihmiskasitys ja persoonallisuus heijastuu
taustalla voimakkaasti. Jokaisen tyontekijdn motivaatioon vaikuttaa esimiehelta
tuleva myobnteinen palaute. Vaikka useimmat ihmiset tydskentelevat
onnistumisestaan sisédisen kokemuksen, merkitsee ulkoiselta taholta tullut
tunnustus omasta suorituksesta. Positiivinen palaute saa aikaan uskoa omiin
kykyihin ja sitoutua sek&a halua ottaa enemman riskeja. Toisaalta negatiivinen
palaute voi nostaa taistelutahtoa ja pyrkimysta parempaan, mutta se voi myos
saada aikaan arkuutta, lamaantumista ja vieraantumista. Pyrkimys paeta
tilanteita, joissa piillee epdonnistumisen mahdollisuus on seurausta
negatiivisesta palautteesta. Esimiehen tulisi muistaa, ettd hanella on suurin
vaikutus tyontekijdnsa motivaatioon, koska positiivinen palaute luo tyontekijan
uskoa omiin kykyihin ja mahdollisuuteen kehittya. TyoOntekijalle on tarkeda
tuntea olevansa arvostettu organisaatiossa, nain han my6s sitoutuu

organisaatioon lujemmin. (Viitala 2003, 161.)
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2.5 Palkitseminen

Palkitseminen on kokonaisuus. Se muodostuu aineellisista (rahapalkka,
palkkiot, luontoisedut, rahalliset kannustimet ja henkildstbedut) ja aineettomista
(kehittymismahdollisuudet, positivinen palaute, hyva tydymparistdo ja
tyGilmapiiri, joustavuus, ajan tasalla olevat tyovalineet) elementeistd. Vuonna
1966 Frederick Herzberg julkaisi kaksifaktoriteorian, jonka mukaan tyolla on
kaksi perusulottuvuutta: hygienia- ja motivaatioulottuvuus. Hygieniatekijat
poistavat tyytyméattomyyttd, mutta eivat niinkdan vaikuta motivaatioon tai
tyosuoritukseen kuten motivaatiotekijat. Motivaatiotekijoihin lukeutuu muun
muassa tyon sisaltd, tunnustukset, palaute tydsta sekd uralla etenemisen ja
kehittymisen mahdollisuudet. Herzbergin mukaan tyOtehtavien merkitysta ja
erilaisten aineettomien elementtien merkitysta pitaisi painottaa motivoinnissa ja

palkitsemisessa. (Sistonen 2008, 177.)
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Kuva 3. Palkitsemisen kokonaisuus. (L&dhde: TTK, 17.9.2013)

Hyva tydsuoritus, oman osaamisen kehittaminen tai koko yhtion menestykseen
johtava suoritus voivat olla syita palkita tyontekija. Palkitseminen hyvasta
suorituksesta luo osaltaan kannustavan ja positiivisen ilmapiirin. (Rauramo
2012, 138.) Palkitsemisen perusteisiin kuuluu tehtavien vaativuus, henkilén
osaaminen ja henkilon suoritus tehtavissa. NyKkyisin niin kansainvalisesti kuin
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Suomessakin on alettu siirtyd kolmiossa alaspéain eli yksilon perusteisempaan
suuntaan. (Sistonen 2008, 178.)

Palkitsemisen perustan muodostaa tehtévien vaativuus. Palkitsemiseen voidaan
luoda selked rakenne arvioimalla vaativuutta. Vaatimusarviointiprosessissa
pitaisi korostua tietyt piirteet riippumatta siitd millaisesta jarjestelmasta on kyse.
Naihin piirteisiin kuuluu, ettd esimerkiksi sukupuolella, ialla tai ihonvarilla tai
muulla henkiloon liittyvalla tekijalla ei pitaisi olla vaikutusta arvioinnin
lopputulokseen, arvioinnissa ei pitdaisi huomioida henkilbn statusta,
tehtavanimiketta tai palkkatasoa, tehtava arvioidaan tiettyna hetkena ja
arvioinnin pitaisi kohdistua tehtaviin eikd tehtavanhaltijoihin sekd hyvaksyttava
suoritustaso pitaisi olla arvioinnin perusoletuksena eik& niinkaan yli- tai

alisuoriutumisen taso. (Sistonen 2008, 178-180.)

Esimiehen kannalta on tarkedd huolehtia tehtdvakuvausten ja tehtavien
maarittaminen seka pitaa ajan tasalla maaritykset. Ne toimivat ainoastaan silloin
johtamisen valineend, kun ne ovat ajan tasalla. Roolien ja vastuutehtavien
vaihtuessa, myods kuvaus ja vaativuus on paivitettéava. (Sistonen 2008, 178-
180.) Esimiehen tulee tuntea henkiléstonsa hyvin ja heiddn osaamisensa ja
suoritustensa taso, jotta palkitseminen tapahtuisi oikealla tavalla. Haastavaa voi
olla tehda vaatimusten ja henkildsidonnaisten tekijoiden valille ero.
Huomattavaa on, etta osaamisen tulee olla sidoksissa tehtavaan ja sen hyvaan
tai erinomaiseen suoritukseen eli vaikka henkild olisi todella hyva jossakin
asiassa, mutta han ei pysty hyddyntaméaan osaamistaan tyétehtavassaan, siita
ei  myodskaan tulisi  hanta  palkita. (Sistonen 2008, 190-191))

Tarkastelujakson tulisi olla riittdvan pitk&, jotta palkitseminen voisi tapahtua
osaamisperustein. Meriitteja osaamisen perusteella tulisi jakaa harkiten ja
perustellusti, esimerkiksi henkild, joka on 1-2 vuoden ajan tydskennellyt
erinomaisella tasolla, voidaan palkita kiintealla palkankorotuksella. Kolmas

palkitsemisen peruste on henkilén suoriutuminen tehtavasta. Sen tavoitteena on
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parantaa organisaation suorituskykyd kannustamalla kaikkia tyontekijoita
parempiin suorituksiin. Jotta henkild voitaisiin palkita suoritusperustein, taytyy
seuraavat  edellytykset  tayttyd -  mitattavuus, erottelevuus  ja
oikeudenmukaisuus. Erilaiset bonukset ja vuosipalkkiot ovat elementteind

suoritusperusteisessa palkitsemisessa. (Sistonen 2008, 190-191.)

Kannustava palkitseminen on osa suoritusten ja tulosten parantamisen osa-
alueita. Suoritusten parantamista voidaan kuvata donitsilla, jossa keskella on
osaaminen ja organisaation strategia. Kehan ulkopuolella on kannustavan
palkitsemisen lisdksi tehokas johtaminen seka selkeat tavoitteet ja haastavat
tavoitteet. (Sistonen 2008, 39.)

Toimivan palkitsemisjarjestelmén rakentaminen vaatii organisaation eri ryhmien
rakentavaa yhteisty6taq, jossa olennaisesti tieto ja kokemus yhdistyvat.
Palkitsemisjarjestelmén tulisi olla kannustava, mutta myds ihmisen voimavaroja
tukeva. Sen tulisi samalla tukea organisaation visiota ja tavoitteita. Se on
esimiesten ja johdon tydkalu, irrallaan muusta toiminnan kokonaisuudesta.
(Rauramo 2012, 137.)

2.6 Tyoterveyshuolto ja ty6turvallisuus

Tarkeimpana tavoitteena tydsuojelulla on yllapitaa tyontekijoiden terveytta,
turvallisuutta ja tyokykyd sekd ehkaista tyotapaturmia ja ammattitauteja.
Tybpaikan tybnantajalla on oltava tyoturvallisuuslain mukaan tydsuojelun
toimintaohjelma, jos tydntekijoita on vahintaan 30. Tydsuojelun voidaan jakaa
tyoterveyshuoltoon ja tyoturvallisuuteen. (Otala & Ahonen 2005, 196-197.)

Tyb6suojelun tavoitteista ja suunnitelman laatimisesta tulisi tydnantajan ja

henkiloston vastata yhdessa. TyoOntekijat ovat kuitenkin itse vastuussa
tyoturvallisuudestaan ja turvallisuuteen liittyvien ohjeiden noudattamisesta.
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Tyosuojelun toimintaohjelman tulisi sisaltdd tyoterveyshuoltoon, yrityksen
sisaisiin turvallisuusohjeisiin, tydympariston kuvaukseen ja kehittdmistarpeisiin,
tyoolojen seurantaohjeisiin liittyvia asioita ja tyosuojeluasioiden ottamista

huomioon yrityksen toiminnassa. (Otala & Ahonen 2005, 197-198.)

2.6.1 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuolto kuuluu kaikille tyossakayville inmisille ja pyrkimyksend on
aikaansaada toimiva tydyhteisd seké terveellinen ja turvallinen tyoymparisto.
Tyo6terveyshuolto tarjoaa palveluita, joiden tarkoituksena on ehkaista ja hoitaa
sairauksia seka yllapitada tyokykyd. Tyoterveyshuollon toimintaan kuuluu
arvioida ja seurata tyboloja tyopaikkakdynneilla. Naitd voidaan tutkia
suorittamalla mittauksia ja arviointeja. Tyoterveyshuolto arvioi tyOterveys- ja
turvallisuusriskejd ja suunnittelee seuraavia tarvittavia toimenpiteita ja
ohjeistuksia. Tyoterveyshuollon toimintaan kuuluu myos terveystarkastukset,
terveysneuvonta, yhteistyo tyokyvyn edistdmisessa, sairauspoissaolojen hallinta
ja onnettomuuksien torjunta, ensiapuvalmiudesta huolehtiminen, ergonomiset
interventiot, kuntoutusyhteistyd, tyOyhteis6toiminta ja kriisiapu. Hyva
terveyshuolto on vaikuttava, riittdva ja helposti saatavissa oleva, toimiva,
tehokas seka tieteellis-tekninen laatu ja koettu laatu tulisivat olla kunnossa.
(Rauramo 2012, 37-39.)

Haakana (2013, 14) mainitsee, etta yrityksen tarkeimmasta voimavarasta el
henkilostosta huolehtiminen on tyoterveyspalvelujen tavoitteena. Haakanan
mukaan paras lopputulos saadaan, kun yhteistyd tybnantajan, tyontekijan ja
tyoterveystoimijan valilla toimii hyvin. Silloin, kun yritys on terve, se on myo6s

yhteiskunnan etu.
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2.6.2 Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuus on suurimmaksi osaksi asennekysymys, vaikka sita on jo
pitkdan ohjattu erilaisin lain ja maarayksin. Tyoturvallisuus ei ole vain fyysista,
vaan myo6s henkista. Henkinen turvallisuus tarkoittaa, ettd tyOpaikka suo
tunteen jokaiselle tyontekijalle omasta ammattitaidosta ja ilmapiirin, jossa
ihmiset uskaltavat oppia, kokeilla ja tehda virheitd. Myds tyopaikkakiusaamista
ja ahdistelua ei tulisi sallia tyopaikalla, vaan siihen tulisi puuttua valittomasti.
(Otala & Ahonen 2005, 198.)

Tybnantajan velvollisuuksiin kuuluu huolehtia tydntekijoiden turvallisuudesta ja
terveydesta tydssa tarpeellisila menetelmilla, tarkkailla tydympéaristoa,
tyoyhteison tilaa ja tyotapoja. Tahan kuuluu muun muassa perehdytys tyohon,
tydolosuhteisiin, tydvalineisiin ja turvallisiin tydtapoihin ja ohjata tyén haittojen ja
vaarojen estamiseen ja valttamiseen. Toisaalta, tyontekijan velvollisuuksiin
kuuluu tydskennella tydturvallisuusohjeiden mukaisesti ja huolehtia tarvittavasta
varovaisuudesta, sekd ilmoittaa asioista, jotka voivat aiheuttaa haittaa tai
vaaraa tyOpaikalla. (Pursiainen 2012, 42-43.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Linda Korpi



26

3 TYOHYVINTOINTIKYSELY TURUN LENTOASEMAN
TYONTEKIJOILLE

Tyohyvinvointikysely lahetettiin 33 tyontekijalle ja vastauksia tuli 15. Kyselyn
vastausprosentti oli 45,4%. Kyselyssa selvitettiin vastaajien taustatietoja, yleista
tyohyvinvointia ja tyokykya tyopaikalla, tyoturvallisuutta ja ergonomiaa,
tyoyhteis6d, motiiveja ja odotuksia seka esimiestydtd. Kysely toteutettiin
Webropol-tydkalun avulla sahkdisesti kahtena eri ajankohtana — keséa-

heindkuun vaihteessa seka elokuun alussa.

Haastattelun suoritin neljalle Turun lentoaseman tyontekijalle sdhkdisesti ajan
puutteen vuoksi. Haastattelun kysymykset valitsin tyohyvinvointikyselyn
vastausten pohjalta. Haastatteluun vastanneista yksi oli mies tydnimikkeeltaan
vuoroesimies ja muut kolme naisia, joiden tyonimikkeind ovat palvelupaalikko,
palveluvastaava ja  toimistosihteeri. Haastateltavien  tyoskentelyaika
organisaatiossa vaihteli 2,5 vuodesta jopa 27 vuoteen.

3.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajista 53,3% eli kahdeksan vastaajaa oli miehia ja naisia oli seitseman el
46,6%. Vastaajista 13,3% eli kaksi vastaajaa oli 18-25- vuotiaita, 46-55-
vuotiaita I6ytyi myds kaksi vastajaa. Molempia ikaryhmia 26-35- vuotiaat ja 36-
45- vuotiaat edusti nelja vastaajaa eli 26,6%. Yli 56-vuotiaita vastaajista oli
kolme eli 20%.

Jopa 60% vastaajista eli yhdeksén vastaajaa ovat suorittaneet korkeimmaksi
koulutusasteekseen ammatillisen koulun. Vastaajista kaksi eli 13,3% ovat
suorittaneet lukion korkeimmaksi koulutusasteekseen ja yksi vastaaja eli 6,6%
peruskoulun. Ammattikorkeakoulun tai yliopiston oli suorittanut myds kaksi
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vastaajaa. Yksi vastaajista vastasi vaihtoehdon "muu, mika?", johon vastaaja oli
tarkentanut vastaukseksi kurssin. Vastaajista kolme oli turvatarkastajia, muina
ammattinimikkeind esille nousi palvelupaalikkd, erikoisammattihenkild,
kunnossapitomies, restonomi, vuoroesimies, jarjestelmaasiantuntija,

lennonjohtaja, toimistosihteeri, paivystaja ja turistivirkailija.

Kaikilla vastaajista on vakinainen tyosuhde. Vastaajista kahdeksan on
tydskennellyt yrityksessa 0-10 vuotta, kolme 10-20 vuotta ja kaksi yli 20 vuotta.
Vastaajista yhdeksadn on toiminut nykyisessa tyotehtavassa 0-5 vuotta. Kaksi
vastaajaa on toiminut 6-10 vuotta ja kolme vastaajista yli 10 vuotta nykyisessa
tyotehtavassa.

Tybaikamuotokysymykseen kolme vastasi tekevansad paivaty6ta, nelja
kaksivuorotyota, kaksi kolmivuoroty6ta, kolme jaksotydtd ja kolme vastasi
kohtaan "jokin muu, mika?". Tah&n vastaukseksi saatiin erikseen tyGhon

kutsuttava, monivuoroty6 ja satunnaisia vuoroja tekeva.

3.2 Tybhyvinvointi ja tyokyky

Tyohyvinvointikyselyssa vastaajat saivat itse kertoa mitd tyohyvinvointi heille
merkitsee. Vastaajille tydhyvinvointi merkitsee avointa, rehellista ja positiivista
tydilmapiiria, mukavia tydystavid ja heiltd saamaa arvostusta ja tukea tyohon.
Tyohyvinvointiin kuuluu vastaajien mielestd myos asianmukaiset laitteet, selkeat
ohjeet ja ennen kaikkea turvallinen tydymparistd, jossa tyon tekeminen on
mielekasta. Tyontekijat pitaisi ottaa huomioon yksildina ja kuunnella heidéan
mielipiteitddn seka kaikesta pitaisi pystyd keskustelemaan normaalisti — seka
esimiehen ja tyontekijbiden etta tyontekijoiden kesken. Tarkeaa
tyohyvinvoinnissa on myods se, etta tydt voi jattaa tyopaikalle lahtiessaan

tyovuorosta kotiin sekd, ettd aamuisin on mielekasta tulla toihin.

Haastatteluun vastanneiden mukaan omaa jaksamista tyopaikalla tukee eniten

mukavat tyokaverit, hyva esimies, joka kuuntelee ja keskustelee, riittavat
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vapaat, laaja tyonkuva ja mahdollisuus osallistua asiakaspalveluty6hon seka
hyva terveydenhuolto. Asiat, jotka eivat tue jaksamista kohdistuivat suurimmilta
osin vuorosuunnitteluun, johon ei pysty itse vaikuttamaan. Myds esimiehen

joustamattomuus tulisi tassa kysymyksessa esille.

Tybhyvinvointikyselyyn vastanneista kukaan ei ollut sitéa mielta, etta tyo ei tukisi
omaa jaksamista. Kaksi vastaajista vastasi tyon tukevan jaksamista erittain
hyvin ja kolme vastaajista vastasi tyon tukevan hyvin jaksamista. Viisi vastaajaa
vastasi tyon tukevan kohtalaisesti omaa jaksamista. Jopa viisi vastaajaa valitsi
vaihtoehdon, jonka mukaan tyo tukee huonosti jaksamista.

Tyéni tukee jaksamistani

Erittain hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittdin huonosti

Kuvio 1. Tyon tukeminen jaksamisessa.

Vastaajista jopa 73,3% olivat sitd mielta, ettd tyon fyysiset vaatimukset ovat
hyvin tasapainossa omien voimavarojen kanssa. 13,3% piti tyon fyysisia
vaatimuksia erittdin hyvin tasapainossa omien voimavarojen kanssa. Kukaan
vastanneista ei ollut sitd mielta, etta fyysiset vaatimukset olisivat huonosti tai

erittdin huonosti tasapainossa omien voimavarojen kanssa.
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Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa
voimavarojeni kanssa

Erittain hyvin
Hyvin
Kohtalaisesti
Huonosti
Erittdin huonosti

6 |2 4 6 8 10 12

Kuvio 2. Tyon fyysiset vaatimukset.

3.3 Turvallisuus ja ergonomia

Haastatteluun vastanneiden mielesta tiimin tiivis yhteisty0, tarkat kulkuoikeudet
ja turvallisuussadadokset, hyvat valaistusolosuhteet, toimivat laitteet ja se, etta
itse tiedostaa mahdolliset vaaratilanteet saa heidat tuntemaan olonsa

turvalliseksi tyopaikalla.

Turvallisuusohjeisiin- ja asioihin oli vastanneista 60% opastettu hyvin ja erittain
hyvin 20% vastanneista. Vastanneista 7,3% vastasi saaneensa huonosti
opastusta turvallisuusohjeisiin- ja asioihin. Kohtalaisesti vaihtoehdon valitsi

7,3% vastanneista.
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Minut on opastettu turvallisuusohjeisiin- ja asioihin

Erittain hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittain huonosti

0 2 4 6 8 10

Kuvio 3. Turvallisuusohjeet- ja asiat.

Vastanneista 73,3% kokee olonsa turvalliseksi tydskennellessé. Vastanneista
20% kokee olonsa erittain turvalliseksi ja vain yksi vastanneista kohtalaisen
turvalliseksi. Kukaan vastanneista ei koe oloaan turvattomaksi tai erittain
turvattomaksi.

Koen oloni turvalliseksi tyéskennellessani

Erittain hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittain huonosti
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Kuvio 4. Yleinen turvallisuudentunne tyopaikalla.

Haastattelussa tuli esille, ettd ergonomia oli kunnolla tarkastettu tytpaikalla,
mutta toisaalta eri tyOpisteissa tulisi mahdollisesti opastaa esimerkiksi oikeista

tydasennoista ja esimerkiksi toimistotiloissa uusia poytia ja tuoleja.
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Vastaajista kuuden mukaan ergonomia on huomioitu tyOpaikalla kohtalaisesti.
Vastaajista kolme oli sitd mieltd, ettd ergonomia on huomioitu huonosti ja toiset
kolme vastaajaa pitivat ergonomian huomioimista tyopaikalla erittdin huonona.
Ainoastaan yksi vastaajista piti ergonomian huomioimista tydpaikalla erittéin
hyvana.

Ergonomia on huomioitu tyopaikallani

Erittéin hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittdin huonosti

Kuvio 5. Ergonomia.

3.4 Tybyhteiso

Positiivinen asenne, hyvantuulisuuden yllapitaminen, ystavallisyys, toisten
huomioiminen ja kannustaminen onnistumistilanteissa, korkea tyémoraali,
huhupuheiden omaan arvoonsa jattaminen ja yleisesti positiivisilla
ajatusmalleilla haastateltavat voisivat itse edistéa hyvad tyGilmapiiria
tyOpaikalla.

Tyoilmapiiri toimii 53,3%:n mielesta hyvin. Viiden vastaajan eli 33,3%:n mielesta

ilImapiiri on kohtalainen ja 13,3%:n mielestd tyGilmapiiri toimii huonosti.
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Tyépaikkani tyéilmapiiri toimii

Erittéin hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittdin huonosti

Kuvio 6. Tyoilmapiiri.

Tyo6hon liittyvissé asioissa hyvin tukea ty6tovereilta kokee saavansa vastaajista
66,6%. Erittain hyvin tukea kokee saavansa 26,6%. Vain yksi vastanneista eli

6,6% kokee saavansa huonosti tukea tyGtovereiltaan tyohon liittyvissa asioissa.

Saan tydtovereiltani tarvitt_agssa tukea tyohon liittyvissa
asloissa
Erittain hyvin
Hyvin
Kohtalaisesti |
Huonosti 7-
Erittéin huonosti |
0 2 4 6 8 10 12

Kuvio 7. Tuen saaminen tyGtovereilta.

TyOyhteison tehtavat ja vastuualueet jakautuvat kohtalaisesti seitseman
vastaajan mielesta. Tehtavat ja vastuualueet jakautuvat hyvin kolmen vastaajan
eli 20%:n mielestda ja huonosti toisen 20%:n mielesta. Kaksi koko kyselyyn

vastanneista ei vastannut kyseiseen kysymykseen.
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Tehtdvat ja vastuualueet jakautuvat tasaisesti
tydyhteisdéssani

Erittéin hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittain huonosti
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Kuvio 8. Tyttehtavét ja vastuualueet.

Vastaajista 26,6% oli sitd mielta, ettd tyOyhteisdssa toteutuu avoin ja rehellinen
viestinta hyvin. 40% vastaajista oli sitd mieltd, ettd viestintd on kohtalaisen
avointa ja rehellista, kun taas 20%:n mielesta viestintd on huonoa ja 6,6%:n
mielesta erittéain huonoa.

Tydyhteisdssani viestitian asioista avoimesti ja rehellisesti

Erittéin hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittdin huonosti
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Kuvio 9. Rehellinen ja avoin viestinta.

Haastattelemieni henkilGiden mukaan  ongelmatilanteisiin  voitaisiin
aktivisemmin hakea ratkaisuja, esimerkiksi kokoontumalla useammin koko

tyotiimin kesken. Keskusteluja tulisi kayda esimiehen ja tyontekijoiden valilla,
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esimiehen ja tyovuoron vélilla seka paallikon ja tyoyksikon valilla. Tarkeinté olisi
muistaa se, etta asiat riitelevat eivat ihmiset. lhannetilanne olisi 16ytad niin
sanottu "kultainen keskitie", vaikka se vaikeaa onkin mielipiteiden maaran

ollessa sama kuin tyontekijoiden.

Kukaan vastaajista ei ollut sita mielta, etta tydoyhteisossa etsittaisiin erittain hyvin
ratkaisuja tyossa ilmeneviin asioihin. Sen sijaan, kolmen vastaajan mielesta
ongelmiin etsitddn hyvin ratkaisuja, seitseman vastaajan mielesta kohtalaisesti,

kahden mielesta huonosti ja yhden vastaajan mielesta erittéain huonosti.

Tyoyhteis6ssdni haetaan aktiivisesti ratkaisuja tydssa
ilmeneviin ongelmiin

Erittdin hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittain huonosti

Kuvio 10. Ongelmanratkaisu

3.5 Motiivit ja odotukset

Tarkeimpind asioina omaan motivaation syntyyn vaikuttaa haastatteluiden
perusteella tunnustukset ja palaute omasta tyosta, oman o0saamisen
kartuttaminen, kehittymismahdollisuudet, oikea palkkaus, oikeudenmukainen ja
tasa-arvoinen ilmapiiri, vastuu omasta tydstd, selkeat vastuualueet ja etenkin
esimiehella on tarkea rooli ty6tehtavien jakamisessa ja ottamisessa mukaan eri

projekteihin. Tarkedd on myods nédhda oman tyonsa jalki konkreettisesti.
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Suurin 0sa vastaajista on perehdytetty hyvin ty6tehtaviin. Yhteensa 66,6%
vastaajista kokee saaneensa hyvan perehdytyksen tyotehtaviin. Kaksi vastaajaa
eli 13,3% on saanut kohtalaisen perehdytyksen ja toiset kaksi kokee saaneensa

huonon perehdytyksen.

Minut on perehdytetty ty6tehtédviini

Erittéin hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittain huonosti

0 2 4 6 8 10 12

Kuvio 11. Perehdytys ty6tehtaviin.

Kysymys kehittamismahdollisuuksista toi paljon eri mielipiteita. 7,3%:n mielesta
ei ole mahdollisuuksia kehittaa itsedan tydssaan. 26,6%:n vastaajan mielesta
kehittdamismahdollisuudet ovat hyvat ja 33,3%:n mielesta kohtalaiset. 26,6% oli
sitd mieltd, ettd itsensd kehittdminen ty6éssd on huonoa ja yhden vastaajan

mielestd mahdollisuudet kehittaa itsedan ovat erittain huonot.
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Minulla on mahdollisuus kehittia itseéni

Erittdin hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittéin huonosti
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Kuvio 12. Kehittdmismahdollisuudet.

3.6 Esimiestyd

36

Viiden vastaajan mielesta rakentavaa palautetta saa saanndllisesti esimiehelta.

Toisaalta, nelja vastaajaa vastasi saavansa

vastaajaa huonosti

saanndllista palautetta.

kohtalaisesti ja toiset nelja

Yhden vastaajan mielesta

saanndllista palautetta saa esimiehelta erittdin huonosti.

Saan rakentavaa palautetta saannéllisesti esimiehelténi

Erittain hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittain huonosti

T
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Kuvio 13. Rakentava palaute.
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Saannollisia kehityskeskusteluja jarjestetdan erittain hyvin yhden vastaajan
mielestd. Seitsemdn vastaajaa oli sitda mieltd, ettd kehityskeskusteluja
jarjestetddn hyvin ja nelja vastaajaa vastasi kohtalaisesti. Kahden vastaajan eli
mielestd saannollisid kehityskeskusteluja jarjestetddn huonosti ja yhden

vastaajan mielesta erittain huonosti.

Tyopaikallani jarjestetdaan saannollisesti
kehityskeskusteluja

Erittain hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittéin huonosti

Kuvio 14. Kehityskeskustelut.

Haastatteluiden perusteella Turun lentoasemalla ei ole kaytossa
palkitsemisjarjestelmad, mutta tyontekijoitd palkitaan muuten erilaisin eduin.
Naita etuja voivat olla esimerkiksi elokuva- ja konserttiliput tai ilmainen lounas.
Myos rahalliset korvaukset ovat toteutuneet. Esimies tekee aina ehdotuksen

palkitsemisesta ja paallikkd paattaa toteutetaanko se.

Hyvistd tyosuorituksista palkitseminen sai kyselysséd erindisia mielipiteita.
Kolmen vastaajan mielestd esimies palkitsee erittdin huonosti hyvista
tyosuorituksista. Vastaajista kolme oli sitd mielta, ettd palkitsemista hyvista
tyosuorituksista tapahtuu huonosti. Esimies palkitsee kohtalaisesti viiden
mielestd. Hyvin ja erittain hyvin vaihtoehdon valitsi kaksi vastaajaa kyselyyn

vastanneista.
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Esimieheni palkitsee minut hyvista tyésuorituksista

Erittéin hyvin

Hyvin

Kohtalaisesti

Huonosti

Erittain huonosti
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Kuvio 15. Palkitseminen.

Ty6hyvinvointikyselyssa esimiehen tyohon liittyvassa viimeisessa
kysymyksessa kysyttin miten oma esimiehesi voisi edistdaa tyontekijoiden
terveyttd ja hyvinvointia tyopaikalla. Tahén kysymykseen saatiin paljon erilaisia
vastauksia. Vastanneiden keskuudessa esille nousivat asiat, kuten tyotehtavien
organisointi, vuorosuunnitteluun panostaminen, huomioimalla tyontekijdiden
tarpeet enemman eli esimerkiksi tukemalla ja jarjestamalla enemman tyky-
toimintaa, panostamalla yksikon laitteisiin ja resursseihin, jotka omalta osaltaan
vaikuttavat tyontekijéiden hyvinvointiin. Myds WC-tilojen lisaéaminen oli monien
vastaajien mielesta tarked asia, koska niiden puuttuminen vaikuttaa omassa
tyOpisteessd omaan hyvinvointiin. Usean vastaajan mielesta myo6s
keskusteleminen tyontekijoiden kanssa heidén voinnistaan ja
ongelmatilanteisiin puuttuminen, esimerkiksi kiusaamiseen nahtiin

ty6hyvinvointia edistdvana asiana.
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4 KEHITYSEHDOTUKSET

4.1 Ty6hyvinvointisuunnitelma

Organisaation strategiaan tulisi siséltyd keskeisend osana tydhyvinvointi. Nain
ty6hyvinvointia on mahdollista tarkastella strategisena toimintana, seka
suunnitelmallisena ja pitkdjanteisend tyond. TyOhyvinvointityd on laaja-alaista
toimintaa, joka nahdaan myos tulevaisuutta ennakoivana. Tydhyvinvointity6hon
siséltyy esimerkiksi henkiloston jaksaminen, osaaminen, resurssit, johtaminen,
tydolo- ja ymparistdasiat. Tyoturvallisuus ja riskienhallinta kuuluvat myo6s
tyohyvinvointitybhon ja muodostavat yhden kokonaisuuden. (Suonsivu 2011,
68.)

Tehtdessa tyohyvinvointisuunnitelmaa tulisi ottaa huomioon organisaation
strategia, arvot, menestystekijat, painopistealueet ja visio. Suunnitelman
tarkoituksena on toimia tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi kaytavien keskustelujen
pohjaksi. Se on vélinen kokonaisuuden tarkastelemiseksi ja voidaan kayttaa
kehittamistydssa. Suunnitelma voidaan rakentaa useammalle vuodelle, mutta

sité tulisi paivittaa vuosittain. (Suonsivu 2011, 68.)

Olen suunnitellut tydhyvinvointisuunnitelman Turun lentoasemalle. Taulukossa 1
nakyy kehittdmiskohde, tavoite, toimenpiteet ja aikataulu.
Tyohyvinvointisuunnitelman kehittdmiskohteet ovat valittu ty6hyvinvointikyselyn
ja Turun lentoasemalle tehtyjen haastattelujen vastausten perusteella.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Linda Korpi



TAULUKKO 1. Tydhyvinvointisuunnitelma Turun lentoasemalle

40

Kehittdmiskohde Tavoite Toimenpiteet Aikataulu
JOHTAMINEN -yksi johtamistapal-paatdksenteossa v.2014-2016
huomioidaan myos
-johtamistaidot -tehokas jatyontekijoiden
tasapuolinen mielipiteet — viimeinen
-ongelmanratkaisu ongelmanratkaisu jasana kuitenkin
paatokseteko esimiehella
-paatoksenteko
- yhteiset tavoitteet-ongelman-ratkaisuun
-tavoitteet ja  niidentyontekijdiden kanssasuunnitelma, jonka
asettaminen mukaan toimitaan
-sdannéllinen  palautejongelmatilanteissa
-pelisdannot esimiehelta
-sdannolliset
-kommunikaatio -kommunikaatio kehityskeskustelut
esimiehen jal(kerran vuodessa)
-palaute tyontekijoiden valilla+muu saanndllinen
mutkatonta, jolloinkirjallinen/suullinen
valtytaan monilta/palaute
vaarinkasityksilta
-esimies-valmennukset
-esimiehen osaaminen
ajan tasalla-keskustelu
tyontekijoiden kanssa
-hyvinvoiva tavoitteista (omista ja
henkildkunta organisaation)
-viestinta
tehokkaampaa —
saannolliset  yhteiset
palaverit
HENKILOSTO -tyontekijoiden -perehdytys uusillev.2014-2016
osaaminen ajan tasallatyontekijoille
-ammattitaito
-motivoituneet -sdannollinen tyhy-
-0osaaminen ja  sentyontekijat toiminta  tydntekijoille
yllapito
-kehittava tydntekol-ammattitaidon
-motivaatio yllapitaminen,
-paremmat tuloksetesimerkiksi

-terveys ja toimintakyky

valmennuksiin
osallistumalla

-kannustava
palkitsemisjarjestelméa

-tiiviimpi yhteistyo

tyoterveyshuollon
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kanssa
TYOYHTEISO - tydilmapiiri  avoin,-saannolliset v.2014-2016
rehellinen ja toisiaantydilmapiirikyselyt
-tyGilmapiiri tukeva sekd
kannustava -varhainen puuttuminen

tyoyhteistssa
ilmeneviin  ongelmiin,
esimerkiksi
kiusaamiseen

TYOOLOT -kaytannélliset jal-tyoévalineiden v.2014-2016
asiaankuuluvat saanndllinen  paivitys
-ty6turvallisuus tyovalineet  kaytdssa
-tyOpisteiden siistind
-tydvalineet -turvallinen ja viihtyisépitdminen ja
tyOymparisto tyopisteiden
-tydymparisto saanndllinen tarkistus

Turun lentoaseman tyohyvinvoinnin tila on melko hyva, mutta kuten useimmissa
organisaatioissa, niin myo6s tassa tapauksessa kehittamisen tarvetta I6ytyy. On
mahdotonta l6ytaa niin sanottu "taydellinen” tydyhteiso, jossa kaikki toimisi
taydellisesti, eika parantamisen varaa olisi. Kehittdmisehdotuksissa paneudun
eniten esimiestydhon ja tyoilmapiiriasioihin, koska niissa oli tutkimani tulosten

mukaan eniten eroavaisuuksia vastaajien keskuudessa.

Esimiesty0ssa pitaisi panostaa enemman saéannolliseen palautteen antamiseen
ja kannustavaan palkitsemisjarjestelmdan. Nain tyontekijat sitoutuvat ja
motivoituvat lujemmin tyohonsa. Asia, joka tulee yhd& useammin esimiehen
eteen ovat muutostilanteet ja niihin sopivien ratkaisujen l6ytaminen. Ongelma-
ja muutostilanteissa tulisi toimia valittdmasti. Jotta haasteilta muutostilanteissa
valtyttaisiin, kirjallinen ennakoiva suunnitelma tulisi hyva olla jokaisessa
organisaatiossa. Mitd kauemmin ongelmanratkaisuun kuluu aikaa, sita
vaikeammaksi oikean ratkaisun l0ytamisesta tulee. Ongelmanratkaisu- ja
muutostilanteissa tulisi myo6s tyontekijéilla olla mahdollisuus kertoa omat
mielipiteensa ja saada vaikuttaa asioihin, jotka koskevat myo6s heita. Jokaisen
esimiehen tulisi antaa alaiselleen mahdollisuus kehittya tydosséén. Jotta alainen

voisi kehittya, tulisi hanelle antaa tyotehtavat osaamisen ja kykyjen mukaan.
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Tavoitekeskustelujen pitaminen on hyva keino saada selville mitka ovat jokaisen
tyontekijan henkilokohtaiset tavoitteet tydssa. Taman avulla esimies osaa myo6s
antaa oikeanlaiset tehtavat alaiselleen.
Tyoterveyshuollon kanssa yhteistyd on arvokasta sekd esimiehen etta
tyontekijoiden osalta, joten siihen tulisi panostaa ja mahdollisesti pyytda kerran
vuodessa yhteyshenkil6a tydterveyshuollosta kertomaan tyopaikalle erilaisista

tyohyvinvointiin liittyvista asioista.

Tydilmapiiriasioissa esimiehella ja itse tyontekij6illa on suuri vaikutus millainen
tyGilmapiiristd muodostuu. Vastausten perusteella tyGilmapiiri on Turun
lentoasemalla kohtalainen. Ty6ilmapiirin tulisi olla avoin, rehellinen, kannustava
ja toisiaan tukeva. Talla hetkella tdma toteutuu ainoastaan osittain.
Tyoyhteisosséa tulisi olla enemman avointa keskustelua esimiehen ja
tyontekijoiden valilla seka tyontekijoiden valilla. Kyselyssa tuli esille myo6s
tasapuolinen kohtelu. Tahan tulisi puuttua, silla usein eriarvoinen kohtelu johtaa
tyontekijoiden sitoutumattomuuteen ja huonoon tyémotivaatioon. Nain tapahtuu
etenkin, kun esimies kohtelee alaisiaan eriarvoisesti. Tyohyvinvointikyselyssa
tuli esille muutaman vastaajan kohdalla tyhy-toiminta, jota pitaisi heidan
mielestdan olla useammin. Tyhy eli ty6hyvinvointoiminnan kautta tydyhteiso
mahdollisesti lujittuisi tiiviimmaksi tiimiksi ja kaikki tiimin jAsenet voisivat tutustua
toisiinsa vapaammassa ymparistossa. Tyhytoiminta voi olla esimerkiksi niin
sanottu tyohyvinvointipaiva, joka koostuisi eri osista — teoriaosuudesta
tyohyvinvoinnista tyéterveyshuollon toimesta, pientd keskustelua hyvinvoinnista
tyopaikalla esimiehen johdolla, aktiviteetteja ja illallinen. Tarkeinta tallaisessa

paivassa on viettda aikaa yhdessa tyopaikan ulkopuolella.

4.2 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimus luotettavuuden mittauksessa voidaan kayttad erilaisia mittaus- ja
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tutkimustapoja. Yksi naista tavoista on reliaabelius, jonka avulla voidaan mitata
tutkimustuloksen toistettavuutta. Toisin sanoen, jos esimerkiksi kaksi samaa
henkilod saavat tutkimuksesta saman tuloksen, voidaan tulosta pitda
luotettaviksi. Toinen tapa arvioida luotettavuutta on validius, jolla mitataan
tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita, mita tutkimuksessa tuleekin mitata.
Tasta esimerkkind voidaan pitdéd kyselyd, jossa monet vastaajat ovat voineet
tulkita kysymykset vaarin ja nain heidan vastauksensa eivat vastaa todellisuutta.
Loppujen lopuksi, tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta tulisi arvioida jollain
tavalla. (Hirsjarvi 2000, 213-214.)

Tekemani opinnaytetyon luotettavuutta lisaa se, etta kyselyyn vastaajat olivat
anonyymeja, jolloin he saivat vapaasti vastata kyselyyn omien mielipiteidensa ja
ndkemystensd mukaisesti. Laatiessani kysymyksid sek& kyselyyn etta
haastatteluun, onnistuin mielestani hyvin muodostamaan kysymykset ilman
johdattelevaa nakoékulmaa. Haastatteluun vastanneet saivat itse paattaa milloin
vastaisivat haastattelun kysymyksiin. Opinnéaytetyén luotettavuutta paransi
myos kyselyyn vastanneiden maara, joka oli 45,4% eli hieman alle puolet
tyontekijoista vastasi kyselyyn. Opinnaytetyon tutkimusmetodeiksi valitsemani
kyselyn ja haastattelun valinta oli mielestani hyvin perusteltu, koska
tarkoituksena oli tutkia tydhyvinvoinnin nykyista tilaa ja miten sita voisi kehittaa.
Luonnollisinta oli aloittaa laatimalla tyohyvinvointikysely, johon jokainen
organisaation tyontekijd voisi vastata anonyymina. Kasiteltyani kyselyn
vastaukset, siirryin haastatteluihin. Haastatteluiden tarkoituksena oli saada
tarkempaa tietoa ja ndkemysta kyselyn tuloksista nousseista ongelmakohdista.
Ajan puutteen vuoksi haastattelut toteutettiin sahkoisesti, joka omalta osaltaan
oli huono asia, koska kasvotusten tehdyt haastattelut olisivat varmasti tuoneet

enemman tietoa.

Tutkimusongelmani oli Turun lentoaseman tyéhyvinvoinnin tutkiminen ja miten
sitd voitaisiin  kehittda tulevaisuudessa. Tutkimusongelman ratkaiseminen

onnistui mielestani hyvin, koska sain riittdvasti tietoa toimeksiantoyrityksen
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ty6hyvinvoinnista ja sen tilasta, sek& pystyin saamani tietojen perusteella

laatimaan tyohyvinvointisuunnitelman seuraavalle kahdelle vuodelle.
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5 YHTEENVETO

Tyohyvinvointi on viime aikoina ollut tarked puheenaihe ja kuinka sita pitéaisi
johtaa. TyGhyvinvoinnin johtaminen on suuri haaste alati muuttuvissa
olosuhteissa. Hyva johtaminen on olennaisessa osassa siind kuinka tyontekijat
kokevat tyonséa ja kuinka mielekkééksi tyé koetaan. On varmasti selvaa, etta
vain sitoutuneet ja motivoituneet tyontekijat tuottavat erinomaisia tuloksia
organisaatiolle. TyoOntekijd tuntee itsensd sitoutuneeksi ja motivoituneeksi
tyohonsa, kun han tietdda omat tehtdvansa ja vastuunsa organisaatiossa, saa
tukea ja kannustusta muilta tyontekijoiltd ja esimieheltd sekd hanella on
mahdollisuudet kehittyd urallaan. Myo6s tyGilmapiirin  ollessa  avoin,
kommunikoiva, rehellinen ja oikeudenmukainen, sitoutuu tyontekijd yhéa

lujemmin yhteis6onsa ja sen jaseniin.

Tydhyvinvointi on psyykkista, fyysista ja sosiaalista. Nama kaikki kolme eri
puolta vaikuttavat luonnollisesti myo6s toisiinsa. Tarkeinta ty6hyvinvoinnin
kehittdmisessa on esimiehen sitoutuneisuus asiaa kohtaan. Pelk&staan
tyontekijat eivat pysty saamaan aikaan hyvinvoivaa organisaatiota, vaan siihen
tarvitaan vaistamatta esimiehen apua. Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on
pitkajanteista tyota ja sekd esimies ettd tyontekijat joutuvat tekemaan lujasti
toitd sen eteen. TyodyhteisO muuttuu alati ja on hyva muistaa, etta pienetkin
muutokset voivat olla merkittavia suunnannayttgjia parempaan. Mikaan
tyoyhteis6 ei ole koskaan kokonaan valmis, mutta siihen panostaminen
kannattaa. Ty6hyvinvointi ndhdaan usein kuluna, vaikka siihen sijoitettu aika ja
taloudelliset sijoitukset tulevat usein moninkertaisina takaisin. Parhaiten
toivottuun suuntaan paasee, kun Kkaikille tydyhteison jasenille annetaan

mahdollisuus osallistua kehitystyohon ja ilmapiiri pidetdan avoimena.
Kyselyn ja haastattelujen perusteella Turun lentoaseman tyéhyvinvoinnin tila on

hyva. Tyontekijat olivat yksimielisia siitd, etta ty6 ei ole liian kuormittavaa ja oma

tyd motivoi melko hyvin. My6s turvallisuusasiat koettiin positiivisesti. Eniten
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eroavaisuuksia vastaajien keskuudessa l0ytyi esimiesty0hon ja tydilmapiiriin
littyvissd asioissa. Naihin organisaation tulisikin  kiinnittdd huomiota
tulevaisuudessa enemman, silla monet tyéelaman vaikeudet, kuten erimerkiksi
lukuisat sairauspoissaolot saavat alkunsa huonosti hoidetusta esimiestydsta tai

tyopaikan negatiivisesta ilmapiirista.
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LITTEET

Liite 1. Tyohyvinvointikysely Finavian tyontekijdille

S’

TURUN AMMATTIKORKEAKOULWU
TURKU UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Tyonhyvinvointikysely Finavian tyontekijoille

Seuraavilla sivuilla on esitetty kysymyksia ja vaittdmia, jotka koskevat tydpaikkaasi ja tyotasi.
Kyselyn tarkoituksena on kerété tietoa, jonka avulla voidaan kehittaa tyotasi ja tyosi
hyvinvointia. Vastaukset ndkee vain opinnaytetyotekija. Vastaukset havitetdén asian mukaisesti
opinnaytetytn valmistuttua.

Taustatiedot

1. Sukupuoli: mies / nainen

2. Ik&a:18-25v
26-35v
36-45v
46-55v
yli 56v

3. Koulutus:

Peruskoulu (1-9vuotta)

Lukio tai ammattikoulu (10-12vuotta)
Opistotaso (13-16vuotta)

Korkeakoulu (yli 16vuotta)

4. Ammattinimike

5. Kuinka kauan olet tydskennellyt tassa yrityksessd/organisaatiossa? vuotta
6. Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa tyotehtavassasi? vuotta
7. Onko tydsuhteesi vakinainen vai madaraaikainen
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8. Miten kuvalilisit parhaiten tytaikamuotoasi?

Paivatyd
Kaksivuorotyd
Kolmivuorotyd
saanndllinen iltatyd
Saanndllinen yotyd
Jokin muu, mika?

Arvioi alla olevalla asteikolla 1-5 seuraavat ty6tasi ja tydsi hyvinvointia kuvaamat vaittamat.
(1=erittain huonosti, 2=huonosti, 3=kohtalaisesti, 4=hyvin, 5= erittain hyvin).

Tybhyvinvointi ja tydkyky

9. Tydssani on riittavasti tydtyytyvaisyytta tukevia tekijoita 12345
10. Tyo6ni tukee jaksamistani 12345
11. Tydni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan 12345

12. Tybn henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa12 345
13. Tydn fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa 12345

Turvallisuus ja ergonomia

14. Minut on opastettu turvallisuusohjeisiin- ja asioihin 12345
15. Pelastusreitit / hatapoistumistiet on merkitty selkeasti 12345
16. Koen oloni turvalliseksi tydskennellessani 12345
17. Tydssani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavét ja kunnossa 12345
18. Ergonomia on huomioitu tydpaikallani 12345
Tydyhteiso

19. Saan ty6tovereiltani tarvittaessa tukea tydhon liittyvissa asioissa 12345
20. Tuen itse tydtovereitani tarvittaessa tyohon liittyvissa asioissa 12345
21. Tehtavat ja vastuualueet jakautuvat tasaisesti tydyhteiséssa 12345
22. Tyopaikan tydilmapiiri on hyva 12345
23. Tyoyhteis0ss0 haetaan aktiivisesti ratkaisuja tyossé ilmeneviin ongelmiin 12345
24. Tydyhteisdssani viestitdén asioista avoimesti ja rehellisesti 12345

Motivaatio ja odotukset

25. Minut on perehdytetty tydtehtaviini 12345
26. Nykyinen tydnkuvani motivoi minua tarpeeksi 12345
27. Tiedadn mit& minulta odotetaan 12345
28. Ymmarran miten tavoitteeni liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin 12 34 5
29. Ty6n innostavuus 12345
30. Tunnen, ettd saan aikaan jotakin arvokasta 12345
31. Minulla on mahdollisuus kehittaa itseani 12345
Esimiesty6
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32. Saan rakentavaa palautetta saannoéllisesti esimieheltani 12345
33. Tydpaikallani jarjestetdan sdanndllisesti kehityskeskusteluja 12345
34. Esimieheni palkitsee minut hyvista tydsuorituksista 12345

35. Koen, etta esimieheni kohtelee kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti 12345
36. Miten esimieheni voisi edistaa tyontekijoiden terveytta ja hyvinvointia tydpaikalla?

37. Mita sana "ty6hyvinvointi" merkitsee sinulle?

Kiitos vastauksestasi!

Liite 2. Saatekirje
Hei,

Opiskelen Turun AMK:ssa ja teen tyohyvinvointikyselyn osana opinnaytetyotani. Tarkoituksena
on kerata tietoa, jonka avulla voidaan kehittda tyotasi ja tydsi hyvinvointia. Toivon, etta vastaat
oheiseen kyselyyn, johon voit vastata nimettémana. Kasittelen tuloksia luottamuksellisesti niin,
ettei vastauksista selvia yksittdiset vastaajat. Kyselyn tietoja kdytetdan ainoastaan tassa
opinnaytetydssa. Kyselyn vastausaika on 28.6 - 14.7.2013. Ohessa on linkki kyselyyn.

Ystavallisin terveisin

Linda Korpi
Puh. 0408340417

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Linda Korpi



Liite 3. Haastattelukysymykset

Ty6hyvinvointihaastattelu 8.9.2013

1. Sukupuoli?

2. Ika?

3. Tyonimikkeesi?

4. Kuinka kauan olet tydskennellyt organisaatiossa?

5. Minkéalaiset asiat tukevat jaksamistasi tyopaikalla? Ja mahdollisesti minkélaiset eivat?
6. Miten omasta mielestési ergonomiaa voisi kehittdd omalla tydpisteellasi?

7. Minkalaiset asiat saavat Sinut tuntemaan olosi turvalliseksi tydskennellessasi?

8. Miten itse voisit mielestasi edistaa tydpaikan ilmapiirin toimivuutta?

9. Minkalaiset asiat saavat Sinut motivoitumaan tyontekoon? Voisiko esimerkiksi oma
esimiehesi voisi saada Sinut motivoitumaan enemman?

10. Miten esimiehen tasapuolinen kohtelu nakyy/ei ndy tytpaikallasi?

11. Onko tyopaikallasi palkitsemisjarjestelmaa? Miten tyontekijat palkitaan mahdollisesti
hyvista tydsuorituksista?

12. Minkalaisia ongelmanratkaisukeinoja ehdottaisit kayttamaan etsiessa ratkaisuja tydssa
ilmeneviin ongelmiin?

13. Onko esimiehen ja tyontekijoiden valilla riittdvasti kommunikointia? Jos ei, mista luulet
tdman johtuvan?

14. Sisaltaako tyosi haasteita? Jos kylla, minkalaisia?

15. Naetko itsesi tyoskentelemassa organisaatiossa viiden vuoden kuluttua? Minkalaisia
tulevaisuudensuunnitelmia Sinulla on?
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