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1 JOHDATUS TUTKIMUKSEEN

Hyvinvoiva tyoyhteiso koostuu hyvinvoivista yksiloistd. Yrityksen johdon on tuettava
ja kehitettdva tyoyhteison hyvinvointia. Tyytyviiset ja hyvinvoivat tyontekijit pysty-
vit antamaan enemman itsestdén yritykselle. He pystyvit innovatiiviseen ja luovaan

tyohon ja kasvattamaan néin yrityksen varallisuutta.

Tutkimuksen aiheena on tyohyvinvointi ja tybhyvinvoinnin muutoksen selvittdminen
yrityksessd, jossa oli tapahtumassa henkildstoon vaikuttavia muutoksia. Tutkimuksen
toimeksiantaja on liiketoimintojen tuki- ja ulkoistamispalveluja tarjoava yritys, joka
on osa kansainvilistd konsernia. Yritykselld on toimipaikkoja ympiri Suomea ja yritys
on Suomessa yksi alan suurimmista toimijoista. Tutkimus tehtiin toimeksiantajan Jy-
viskyldn ja Joensuun yksikoissé, joissa oli tutkimuksen suorittamisen aikana yhteensi

lahes 250 tyontekijaa.

Tutkimuksen tekijit ovat olleet, tai ovat edelleen toimeksiantajan palveluksessa, joten
yrityksen toimiala ja yrityskulttuuri olivat tutkimuksen tekijoille jo ennestédén tuttuja.
Kohdeyrityksen taustojen tunteminen auttoi ymmaértdméain yrityksen ldhtokohtia ja
yrityksen tuntemisesta oli apua myos tutkimuksen suunnittelussa ja kyselylomakkeen
laadinnassa. Vaikka molemmat tutkimuksen tekijéit ovat tyoskennelleet kohdeyrityk-
sessd, pyrittiin tutkimus tekemédn mahdollisimman objektiivisesti siten, ettd opinndy-

tetyon tekijoiden mielipiteet ja mahdolliset ennakkokésitykset pyrittiin minimoimaan.

Tutkimusaihe kiinnosti molempia tutkijoita ja on erittdin ajankohtainen toimeksianta-
jalle, koska aikaisempia tutkimuksia tydhyvinvoinnista ei tille kohderyhmille ole teh-
ty. Konsernitason tyohyvinvointiin liittyvid tutkimuksia on tehty aikaisemminkin.
Toimeksiantajalla oli my0s tiedossa, ettd ldhiaikoina yrityksessi tullaan tekemiidn
muutoksia, esimerkiksi henkiloston tyotehtdvien uudelleenjérjestelyitd ja tyontekijoi-
den tyotuntien vihentdmistid. Ndiden muutosten seki toimeksiantaja etti tutkijat olet-
tivat vaikuttavan negatiivisesti tydhyvinvoinnin tasoon. Tastd oletuksesta tutkimus sai
alkunsa ja paddyttiin tutkimaan mahdollista tyohyvinvoinnin muutosta, vaikka aika

tutkimusten vililld olikin lyhyt, vain vajaa kolme kuukautta.



Tutkimusongelmaksi muodostui kaksi padkohtaa, tybhyvinvoinnin tilan selvittdminen
kohdeyrityksessd ja miten tyhyvinvointi muuttuu organisaation muuttuessa, sekd mi-
ten tyohyvinvointi vaikuttaa yrityksen tulokseen. Tutkimuksen viitekehyksessa kisi-
tellddn tyohyvinvointia ja pyritddn korostamaan ennen kaikkea johtamisen tirkeda
roolia tybhyvinvoinnin ja muutoksen onnistumisen kannalta. Viitekehyksessi pereh-
dytddn myos muutokseen késitteend, sekd tyohyvinvoinnin liiketaloudellisiin vaiku-
tuksiin. T4lld halutaan osoittaa henkiloston hyvén tyohyvinvoinnin merkitys yrityksel-
le ja antaa sisdltod paljon kéytetylle lauseelle: henkilosto on yrityksen tirkein voima-
vara. Tyohyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa positiivisesti yrityksen tulokseen. Tyohy-
vinvoinnin tason muutosten vaikutusta kohdeyrityksen tulokseen ei kuitenkaan tutkit-
tu, koska se vaatisi pitkédn seuranta-ajan ja opinnédytetyo ei anna mahdollisuutta sellai-

seen.

Tutkimuksen edetessd olettamus tyohyvinvoinnin muutoksesta negatiiviseen suuntaan
sai vahvistuksen. Ensimmadinen kysely tehtiin lokakuun alussa vuonna 2008, ja yrityk-
sen tyontekijit eivit vield silloin tienneet edessi olevista muutoksista. Toinen kysely
toteutettiin joulukuun loppupuolella vuonna 2008. Kyselyjen vilissi yrityksessi toteu-
tettiin huomattavia muutoksia, ja tulokset olivatkin kokonaisuudessaan muuttuneet

negatiiviseen suuntaan, erityisesti Jyvaskyldn yksikossa.

Kyselyjen vilissd, marras- ja joulukuussa 2008, yrityksen toiminnan siséltdé muuttui
radikaalisti ja yrityksessd oli toteutettava muutoksia. Yhden asiakkuuden yksi toiminto
jouduttiin ajamaan ldhes kokonaan alas ja siind tyoskennellyt henkilosto siirtiméaan
toisiin tyotehtiviin sekd vihentdamiin tyotunteja. Joensuun yksikossa tekniset tyokalut
eivit mahdollistaneet titd muutosta, joten muutoksen vaikutukset koskivat vain tyo-
tuntien vahentdmistd. Suurin osa muutoksista jouduttiin tekeméén Jyviaskyldn yksi-
kossd, jossa tyoskentelee suurin osa henkilostostd. Vuoden vaihteen jéilkeen tilanteen
tiedettiin paalaavan normaaliin, joten pysyvéastd muutoksesta ei ollut kyse. Kohdeyri-
tyksen johdon osalta kidynnistettiin yhteistoimintaneuvottelut marraskuun loppupuolel-
la. Neuvottelut eivit koskeneet kohdeyrityksen muuta henkilostod, mutta télld saattoi

olla vaikutusta myos vastaajien mielialaan.

Vaikka tutkimuksessa ldhdettiin selvittdmidn tyohyvinvoinnin muutosta, syntyi myos

laaja selvitys yrityksen tyohyvinvoinnin tasosta. Kdytinnon hyddynnettiavyys tutki-



muksesta kohdeyritykselle on suuri. Yritys saa paljon tietoa tybhyvinvoinnin nykyti-
lasta ja tuoreita kehitysideoita, sekd toiveita tydhyvinvoinnin kehittimiseen. Tutki-
muksen tuloksia on yrityksessa tarkoitus hyodyntii tulevia muutoksia ennakoitaessa
ja toteutettaessa. Kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin tasoa on tutkimuksessa verrattu Ti-
lastokeskuksen tyoolotutkimukseen vuodelta 2008, jossa on selvitetty koko Suomen
palkansaajien tyohyvinvointiin liittyvid asioita. Tulokset molemmissa tutkimuksissa
ovat samansuuntaisia, mutta kauttaaltaan jalkimmaisen mittauksen tulokset tyohyvin-
voinnin osalta ovat kohdeyrityksessd hieman huonommalla tasolla kuin Suomen pal-
kansaajien keskiarvolla. Tulokset eivit ole kuitenkaan tdysin vertailukelpoisia, koska

muun muassa vastaajien ikidrakenne tutkimuksissa on huomattavan erilainen.

Tutkimus on luonteeltaan kvantitatiivinen, silld se on enemmaén teoriaa koetteleva
kuin uutta teoriaa luova. Lisdksi tutkimustulokset voidaan esittdi numeroina, niin kuin
kvantitatiivisen tutkimuksen luonteeseen kuuluu. (Uusitalo 1998, 79-81.) Miirillinen
eli kvantitatiivinen tutkimus pyrkii myos aina yleistiméin saatua tietoa ja onnistunei-
den tutkimustulosten katsotaan edustavan koko perusjoukkoa (Kananen 2008, 10-11).
Tutkimuksen tulokset on esitetty prosenttitaulukkoina, jotta tulosten vertailu muihin
tutkimuksiin on helpompaa ja tulokset ovat my0s yleistettdvissi. Lisdksi tutkimuksen
tulokset esitelldidn vastauksien keskiarvon mukaan, jotta tdmin tutkimuksen kahden
eri kyselyn tuloksia olisi helpompi verrata toisiinsa. Muutosta on helpompi havainnoi-

da, kun molempien kyselyiden tulokset on esitetty rinnakkain ja numeerisesti.

Opinndytetyo etenee tutkimuksen taustojen esittelyn kautta teoriaosuuteen, jonka jél-
keen kisitellddn tutkimuksen suorittamista ja tuloksia. Tuloksia pyritdén tarkastele-
maan monipuolisesti ja selkedsti. Vaikka tutkimuksessa on paljon kysymyksié, niin
tulokset pyritdédn esittiméin helppolukuisesti. Perusoletus, organisaation muutos, selit-
tdnee syntyneitd eroja tydhyvinvoinnissa, mutta tuloksia tarkastellaan myos vertaa-
malla eri taustatekijoiden vaikutusta tapahtuneisiin muutoksiin. Tutkimuksen tulokset
esitelldan myos yhteenvetona, jotta lukijan olisi helpompi poimia tyohyvinvoinnissa
tapahtuneet muutokset. Tutkimuksen tuloksia vertaillaan my6s Tilastokeskuksen teet-
tdmédn tyoolotutkimukseen, nidin kohdeyrityksen tuloksia voidaan vertailla valtakun-
nallisiin tuloksiin. Opinndytetyon lopuksi pohditaan tutkimuksen tuloksia ja opinnidy-

tetyOprosessia.



2 MUUTOS JA TYOELAMA MUUTOKSESSA

Maailma on muuttunut viime vuosikymmenien aikana, ja muuttuu edelleen. Sanotaan
jopa, “ettd vain muutos on pysyvad” (Luoma & Arikoski 2006, 123). Enéd tyoti ei
tehdd pelkéstddn menneiden vuosikymmenien tapaan liukuhihnamaisesti koneilla, jol-
loin ihmisisti tarvittiin tyopaikalle vain kédet ja jalat. Tyonantaja omisti aikaisemmin
tyovilineet ja koneet. Nykyddn yhd enemmén tyoskentelystéd tapahtuu aivoja kaytta-
milld ja yksilon aivoja ei tyOnantaja omista. Aivojen tilaa on my0s vaikeampi mitata
ja huoltaa kuin koneiden. Kun ty0 vield oli pddasiassa fyysistd, keskittyi tyohyvin-
vointi fyysisen tyoturvallisuuden parantamiseen ja tyontekijin fyysisen kunnon tér-
keyteen. Nykyédn fyysistd tySturvallisuutta sdédtelee hyvin pitkilti lainsdddéanto. Tyo-
turvallisuus ja tyontekijidn fyysinen kunto ovat toki edelleenkin ajankohtaisia ja kaiken
tyohyvinvoinnin perusta. Kun ithminen on hyvéssé fyysisessd kunnossa, pystyy héin

tyoskenteleméin paremmin. (Otala & Ahonen 2003, 16, 22, 70.)

Yhteiskunta ja sen mukana tydolot ja tydaika ovat muuttuneet viime vuosisadan alusta
merkittivisti. Tyoaika on lyhentynyt ja tydolot ovat parantuneet. Viime vuosisadan
alussa tyOpdivit olivat yleisesti 10—12 tuntisia. Tyohyvinvointia alettiin kehittdi lain-
sdaadidnnon avulla Suomessa itsendistymisen jilkeen, erityisesti 1970-luvulla tydsuoje-
lulainsdddanto kehittyi. Suomi teollistui eurooppalaisittain myohéédn, vasta 1960-luvun
aikana, vield 1940-luvulla suurin osa suomalaisista tyoskenteli maaseudulla. Teollis-
tumisen jdlkeen yhteiskunnan kehitys ei pysidhtynyt, vaan Suomi siirtyi nopeasti tieto-
yhteiskunnaksi ja kohti jélkiteollista yhteiskuntaa. Tdmén kehityksen seurauksena tyot
ovat muuttuneet. Aikaisemmin tyd kuormitti ennen kaikkea fyysisesti, nykyéédn henki-
sen kuormituksen méird on kasvussa. (Juuti 1988, 27-28.) Henkisen kuormituksen
kasvua tukevat Tilastokeskuksen tydolotutkimukset. Vuonna 1977 palkansaajista 45
prosenttia piti tyotddn henkisesti erittdin raskaana tai raskaana, vuonna 2008 lukema
on noussut 52 prosenttiin. Korkean asteen tutkinnon suorittaneista periti 65 prosenttia

pitdd tyotddn henkisesti raskaana. (Lehto & Sutela 2008, 64-65.)

Yhteiskunta ja tyoelama ovat tdlld hetkelld muutoksen kourissa. Yhteiskunnat ovat
toki muuttuneet ennenkin, mutta nyt muutoksen vauhti on yhd kovempi. Tdmén het-
ken muutoksia tydeldmissi ohjaavat esimerkiksi seuraavat asiat: taloudellinen globa-

lisaatio ja kansainvilistyminen, teknologian kehitys ja yha lisddntyva tietotekniikan



hyviksikdyttd, ydinliiketoimintaan keskittyminen, tytehtdvien ja palveluiden ulkois-
taminen sekd tiedon ja osaamisen lisddntyvd merkitys. Turvattomuutta luo myos tyo-
suhteiden mairdaikaisuus. (Rauramo 2008, 85-87.) Myos Hétonen (1999, 8—12) nos-
taa esille samoja asioita tyoeldmin uusina haasteina. Hian korostaa tyontekijoiden kou-
luttamisen ja kehittimisen jatkuvaa tarvetta, jotta uusiin haasteisiin pystytddn vastaa-

maan.

Nykyisten teknologiayritysten kilpailukyky muodostuu hyvin pitkille ihmisisté ja hei-
dédn osaamisestaan. Esimerkiksi insindoritoimistolla tai ohjelmistotalolla on hyvin va-
hiin perinteistd, taseella mitattavaa, varallisuutta. Tietokoneet ja kalusteet menettdvit
arvonsa nopeasti, ja kuitenkin kyseisten yritysten markkina-arvo voi olla paljon suu-
rempi kuin taseessa nikyy. Insindoritoimiston ja ohjelmistotalon markkina-arvo pe-
rustuu yrityksissi tyoskenteleviin ihmisiin ja heiddn osaamiseensa. Tyontekijoistd on
siis pidettivéa huolta ja heille on luotava sellaiset tydskentelyolosuhteet, ettd he pysty-
vit tuottavaan, innovatiiviseen tyohon. Innovatiivisuuteen ei esimies voi méérité, jo-
ten on pystyttivd luomaan oikeanlainen ilmapiiri ja tydympaéristd. Yritysten on oltava
kilpailukykyisid markkinoilla ja ollakseen sitd, yritysten on oltava kilpailukykyisii
myos tyomarkkinoilla. Osaavia ihmisid on pystyttdvi rekrytoimaan ja heidit tiytyy

nostamalla tyohyvinvointiin. (Otala & Ahonen 2003, 40, 49, 59-60.)

Yritysmaailmassa muutoksen taustalla on harvemmin se, ettd jokin on tdysin rikki ja
se pitdd sen takia korjata, vaan se, ettd se jokin ei toimi riittdvéan hyvin tai se ei mah-
dollisesti toimi tulevaisuudessa. Muutoksen taustalla saattavat olla lainsddadannolliset
asiat, kilpailijan toiminta, muuttuva markkinatilanne tai vaikkapa hintojen lasku. Tyo-
organisaation tulee mukautua ajan ja uusien vaatimusten mukana, jos se haluaa sdilyd
hengissd. Muutoksen aikaansaaminen ei ole helppoa tyotd, silléd se saattaa edellyttdd

pahimmillaan koko organisaatiokulttuurin muutosta. (Russell-Jones 1995, 16-19, 29.)
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2.1 Lisaantyva tietotyo

Tilastokeskuksen mukaan yli puolet tydssdkdyvistd suomalaisista on tietotyoldisii.
Tietotyoldisten osuus on lisddntynyt nimenomaan 1980-luvulta alkaen eli aikana, jona
Suomi on muuttunut kohti jélkiteollista yhteiskuntaa. Tietotyoldisten tyo rasittaa hei-
din aivojaan, mutta ei valttamaitta ole fyysisesti kovin raskasta. Tietotyd on Suomen
tulevaisuuden kilpailukyvylle erittdin tiarkedi. TietotyOldiset ovat omien alojensa
huippu osaajia, ja heille pitdd luoda sellaiset olosuhteet, ettd he pystyvit synnyttiméin
uusia innovaatioita. Suomen palkkataso on niin korkea, ettd paljon tyovoimaa vaativat
tuotannon alat tyollistiviat Suomessa tulevaisuudessa entistd vihemmain. Paljon tyo-
voimaa tarvitsevat tyopaikat katoavat maihin, joissa tydvoima on halvempaa kuin
Suomessa. Suomen ja Suomen kaltaisten tietoyhteiskuntien on maailmanlaajuisessa
kilpailussa pérjitdkseen onnistuttava luomaan oikeanlaiset olosuhteet tietotyoldisille.

(Otala & Ahonen 2003, 38-40.)

Sitra, Suomen Itsendisyyden Juhlarahasto, médritteli tietotyon Tietointensiivinen tyo -
hankkeessaan seuraavasti:

Tietointensiiviselle tyolle tunnusomaista ovat tiedon vastaanottamiseen,
kasittelyyn ja uuden tiedon tuottamiseen liittyvdt tyon vaatimukset. Tie-
tointensiivistd tyotd tehdddn usein tieto- ja viestintdteknologian avulla ja
tyolle ominaista on osaamisen suuri merkitys yksittdisten tyontekijoiden,
tyoryhmien ja organisaatioiden tasolla. (Blom, Melin & Pyorqdld 2001,
26.)
Blom ja muut (2001, 27-31) médrittelevit tietotyoldisiksi ne, jotka kadyttavit tydssddn
tietotekniikkaa, joiden tyo edellyttdd suunnittelua ja ideointia ja joilla on vidhintiin
alemman keskiasteen koulutus. Blomin ja muiden mukaan pelkka tietotekniikan kayt-
tdminen ei tee kenestdkidn tietotyoldistd, sill tietotyo sisdltdd myos luovuuden kiyt-
tdmisti ja tietotyd ei ole rutiininomaista. Ne, jotka ainoastaan kéyttivit tydssdén tieto-
tekniikkaa, ovat tietotekniikan kdyttdjia. Henkilot, jotka eivét kaytid tietotekniikkaa
tyosséddn ollenkaan, ovat perinteisid tyontekijoitd. Nditd perinteisid tyontekijoité oli,
Blomin ja muiden mééritelméin mukaan, vuonna 2000 enii 31 prosenttia tydvoimasta,
kun vield vuonna 1988 heiti oli 72 prosenttia. Tilastokeskuksen tydolotutkimus (Leh-
to & Sutela 2008, 169) tukee tietoa perinteisten tyontekijoiden vihenemisestd, silld

tietotekniikkaa tyossddn kiyttdvien osuus on lisddntynyt huomattavasti, vaoden 1977

alle viidenneksestd (17 %) vuoden 2008 84 prosenttiin palkansaajista.
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2.2 Muutos ja muutoksen olemus

Maailma ja tyonteko muuttuvat koko ajan. Elimme kaiken tdmin keskell&, niin on
aina ollut ja tulee my6s varmasti olemaan. Muutokseen voi suhtautua kahdella eri ta-
valla, reagoimalla, kun on pakko jolloin yleensi on jo liian my6hiisti, tai ennakoimal-
la, suunnittelemalla muutosta jo etukdteen. Miten sitten hallitsisimme muutosta, kun
koko prosessi saattaa olla hyvinkin monimutkainen? On térked tunnistaa ja ymmaértaa
muutosprosessin keskeiset osatekijit, jotta muutosta voi johtaa haluamaansa suuntaan.
Mahdolliset vaaratilanteet ja riskitekijat pitdd myos osata tunnistaa. (Russell-Jones

1995, 6-7.)

Jotta voimme tarkastella tyohyvinvoinnin muutosta, tulee meidin ymmértii miti itse
muutos tarkoittaa. Vai onko kyse paremminkin kasvusta tai kehittymisestd? Kaikki
toimintamme on tdynnd muutosta, jo yhden pédivan vanheneminen tai uuden asian op-
piminen, on muutosta. Onkin ehki aiheellista jakaa itse muutos neljédén eri tasoon,
joista ensimmadinen ja alin taso on, yksilon muutos. Tétd on esimerkiksi taitojen tai
tiedostetun tekemisen, asenteiden, persoonan tai arvojen muuttaminen. Yksilon muu-
tos on kaiken organisatorisen muutoksen ydin ja sielu, ilman sité ei tapahdu yhteisol-
listd muutosta. Muutokset ja muutosvisiot ldhtevit useasti jostain aivan muualta kuin
ylimmasté johdosta. Yksiloiden innovaatiopotentiaalia ei saisi koskaan tukahduttaa

lahiesimiesten tai johdon puolelta. (Erdmetsa 2003, 23-26, 40.)

Toisen tason muutokset ovat taktisia tai tyohon liittyvid muutoksia, jotka eivit kosketa
koko organisaatiota tai yritystd. Téllaisia ovat esimerkiksi uuden jérjestelmén kéyt-
toonottaminen tai yksinkertaisesti vain hymyilemiidn oppiminen asiakaspalvelutilan-
teissa. Useimmat muutokset ovat toisen tason muutoksia. Kolmannen tason muutokset
ovat strategisia, joten ne edellyttdvit kehitysti tai suoranaista toimintatavan muutosta.
Tillaisia muutoksia ovat esimerkiksi yrityskaupat, uudet tuotteet, uudet markkinat tai
vaikka uusi bréandi. Neljdnnen, korkeimman tason muutokset, eli organisaation kult-
tuurilliset muutokset, ovat hitaita ja vaikeita toteuttaa. Ne pitdvit sisdllddn koko orga-
nisaation eri osa-alueiden muuttumisen samaan suuntaan, henkilotasolta ldhtien. Ku-
vio 1 havainnollistaa, ettd muutokset voivat olla erilaisia. Kasvussa on usein kyse vain
yrityksen koon kasvattamisesta. Kehityksessd yritys saattaa joutua kehittdméin esi-

merkiksi liiketoimintaansa muuttuvien markkinoiden mukaiseksi. Erdmetsin mukaan
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muutos yrityksessi voi tarkoittaa esimerkiksi koko litketoiminnan ja tuotteiden muut-

tamista. (Erametsd 2003, 23-26.)

O P, O

Kasvu Kehitys Muutos
KUVIO 1. Muutoksen olemus (Erdmetsd 2003, 26).

Pystymme, olemme aina pystyneet, lihes minkilaiseen muutokseen tahansa, mutta
dkillinen ja tdysimittainen muutos olosuhteissa, markkinoilla, yrityksessé tai sen stra-
tegiassa saa helposti aikaan kaaoksen, paniikin ja himmennyksen. Ihminen on tottunut
muutoksiin, on kyse vain siitd, miten uusi muutos nihdiin ja hyvéiksytdanko se aiheel-
lisena muutoksena. Toiset ihmiset nikevit muutoksen positiivisena, toiset negatiivise-

na. (Erdmetsd 2003, 10-12.)

Suhteellisen pysyvi asia muuttuvassa maailmassa on ihminen, ja ihmismieli. Ihmisen
ymmartamys ja suhtautuminen toisiin ihmisiin, itseensd ja elaméin ei ole olennaisesti
muuttunut vuosituhansien aikana. Ihmisen dlykkyys ei tiettdvésti ole olennaisesti
muuttunut, nopea tilanneily kylldkin. Tuhansia vuosia sitten eldneet ihmiset elivit
mielestimme alkukantaisesti, mutta samat filosofien viisauden patevit tanidkin pdivi-
nd. Thmisen ollessa pysyvd on myos suhtautuminen muutokseen suhteellisen vakio.
Eri ihmiset suhtautuvat muutoksiin hyvinkin eri tavoin, mutta useimmiten muutos on

himmentévi ja aiheuttaa kitkaa. (Erdmetsd 2003, 13-15.)

Muuttuminen lihtee ihmisestd itsestddan, kun muuttuminen on vapaaehtoista. Kun
muutokseen pakotetaan, aiheuttaa se aina muutosvastarintaa. Pakko tuo toisaalta muu-
tokseen vaadittavaa nopeutta. Harvalla yritykselld on aikaa jiidd odottamaan vapaaeh-

toista tapojen muuttamista tai sopeutumista. On 1oydettdavi tie muutokseen, jossa muu-
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tos viedddn jamakasti 1dpi niin, ettd ihmiset luovat muutostahdon itse. Tamad tie ei 10y-

dy helpolla, vaan siithen on panostettava aikaa ja energiaa. (Erdmetsd 2003, 13-15.)

Se, miten muutos koetaan, riippuu tilanteesta, muutoksen suuruudesta, suunnasta ja
ennen kaikkea ithmisesti, joka sitd tulkitsee, sekd monesta muusta tekijistd. Muutos
voi olla joko uhka tai mahdollisuus. Jirkisyin perusteltu uhka on esimerkiksi tyon me-
nettdminen, kun taas tunnesyin perusteltu uhka voi olla selittiméton pelon tunne hal-
linnan menettdmisestd uutta toimintatapaa opetellessa. Muutos on vaikea toteuttaa ti-
lanteissa, joissa suuri osa ihmisistd on turvallisuudenhakuisia tai on ”vain toissd tdal-
1a”. Muutoksen kanssa tulee myds ongelmia, jos ihmisten oppimiskyky on huono, ala
tai toimintatapa on pysynyt pitkdan muuttumattomana, jolloin ihmiset eivit ole juuri-
kaan kokeneet muutoksia. Aikaisemmat huonot kokemukset muutoksista saattavat
laukaista negatiivisia mielleyhtymié uusia muutoksia kohtaan. (Erdmetsa 2003, 18—

19.)

Olettamuksena on ollut, ettd muutos on vélttiméiton ja asiaa on tarkasteltu siitd nako-
kannasta. On kuitenkin muistettava, ettd asioiden oikein tekeminen ei valttiméttd toi-
mi, jos ongelma mitd muutoksella ratkaistaan, on vidrd. Valitettavan usein viiria
muutoksia vieddin ldpi oikealla tekniikalla. Karrikoidusti voidaan todeta, ettd muutos
on hyvi vain siind tilanteessa, missa se selvésti ja yksiselitteisesti helpottaa ihmisten

tyotd ja oikeaa tekemistd. (Erdmetsd 2003, 19-20.)

Muutosprosessi

Erdmetsd (2003, 98-99) kuvaa muutosprosessia muutosvastarinnan kautta. Terve
muutosvastarinta on tiysin luonnollista kaikille ja jopa hyva asia. Jos emme suhtautui-
si varauksella ja kyseenalaistaisi uusia asioita, me olisimme mukana tuon tuosta mité
turhimmissa muutoksissa. Terve kriittisyys ja kyseenalaistaminen palvelevat oikein
hyodynnettyind koko organisaatiota ja muutosta. Johdon ajattelu ja koko muutos hiou-
tuu muutosvastarinnassa ja muutosprosessista muotoutuu parempi. Kuvio 2 selventii

positiivisen muutostunneprosessin kulkua.
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Muutol_isen Hyviksy=
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E Sen Y ostaminen
taminen

KUVIO 2. Positiivinen muutostunneprosessi (Erdmetsda 2003, 100).

Muutosprosesseissa on ihmisilld aina erilaisia rooleja ja nikokulmia. Eri prosesseilla
ja ihmisilld on aina eri lahtotasot. Kaikki ndamai vaikuttavat muutoksen ldpiviemiseen
ja tulee ottaa huomioon. Jokainen muutos on siten yksilollinen ja monimutkainen.
Péddpainopisteen muutosprosessin tulkinnassa olemme asettaneet johdon nidkokulmaan
ja henkil6ihin, silld he ovat muutosprosessin kannalta keskeisimmat henkil6t. (Lan-

ning, Roiha & Salminen 1999, 59.)

Voidaan sanoa, ettd muutoksesta on tullut tyoeldméssi jo arkipdivdd. 1970-luvulla ke-
hittyi huippuunsa organisaatioiden kokonaisvaltainen muutosmalli ja muutoksesta 10y-
tyy nykyiddn paljon teoriaa ja johdon oppeja. Mutta pelkin teorian ja hienojen muutos-
johtamisen késitteiden osaamisella ei pérjdd, muutos ja sen ldpivienti pitdd oppia ym-
mirtdmailld, tekemdilld ja kokemalla. Muutoskulttuuria on edesauttanut kilpailun kiris-
tyminen, teknologian entistd nopeampi kehittyminen ja markkinoiden globalisoitumi-
nen. Konsultit ja tiedotusvilineet kertovat tidstd muuttuvasta, uudenlaisesta ymparis-
tostd, jota varten yrityksissid otetaan kdyttoon uusia menetelmii markkinoilla selviy-
tymisen edellytykseksi. Johdon kdynnistimét muutosprojektit eivit aina ndy ja toimi

halutulla tavalla, sudenkuoppia on paljon. (Juuti, Rannikko & Saarikoski 2004, 9-12.)

Lanning ja muut listaavat muutosprosessin, johdon nikokulmasta, neljaksi padkoh-
daksi. Muutosprosessin vaiheiksi on muodostunut useiden aiempien teorioiden pohjal-
ta valmistelu, suunnittelu, toteutus ja vakiinnuttaminen. Valmistelu ldhtee muutostar-
peen havaitsemisesta ja timén analysoinnista. Selviadkddan muutostarvetta ei aina ha-
vaita ajoissa, ja vaikka havaittaisiinkin, kuinka moni meistd on valmis myontdméén,
ettd omassa toiminnassa on parantamisen varaa. Kun muutostarve on havaittu, on se

viestittdava selkeisti ja motivoivasti eteenpdin. Muutosprosessi tarvitsee aina selkedn
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roolituksen, kuka tekee ja hoitaa mitidkin. Keskeisimpid rooleja muutoksessa ovat yri-
tyksen johto, projektipddllikko, linjajohto, muu henkildstd, ulkopuolinen asiantuntija

ja ulkopuoliset sidosryhmit. (Lanning ym. 1999, 15-19, 34, 39, 44, 54, 59.)

Suunnittelu on pidkohdista seuraava, joka pitdd sisélldén vision ja tavoitteiden kehit-
tdmisen ja itse projektin suunnittelun, sekéd organisoinnin. Visio on kuva organisaation
tulevaisuuden tilasta, joka tulee teroittaa kaikille samannikéisen kirkkaaksi. Hyva vi-
sio voidaan muodostaa myos selkeiksi tavoitteiksi, joita kohti jokaisen on helppo
suunnistaa. Kun edelld mainitut ovat selkeitd, voidaan muutosta alkaa suunnittelemaan
ja organisoimaan. On tehtdvi pditos, milld volyymilla ja aikataululla muutoksia ldhde-
tadan tekeméin. Hyvé projektisuunnitelma sisdltdd tarkat laskelmat budjetista, resurs-
seista ja aikataulusta. Mahdolliset ongelmatilanteet, kuten muutosvastarinta, tulisi ot-
taa niissi laskelmissa myds huomioon. Kun suunnittelu ja organisointi ovat valmiit,
padstidin muutoksen toteutukseen. (Lanning ym. 1999, 84-87, 96-97, 104106, 121,
127-128, 132-133.)

Toteutus koostuu monesta palasesta, esimerkiksi motivoinnista ja osallistamisesta, jota
ilman muutos ei ldhde kidyntiin. Muutos vaatii aina jatkuvaa ohjausta ja seurantaa ldpi
prosessin. Onnistunut viestinti ja positiivinen palaute kertovat henkil6stolle prosessin
eteenpdin menosta ja auttaa pitiméin suunnan oikeana. Tehdyt toimenpiteet saavat
usein aikaan uusia toimintatapoja ja muutoksia tyotavoissa. Uudet tavat saattavat vaa-
tia lisékoulutusta ja totuttelua. Kun projekti on saavuttanut padmaéirinsi, mitataan tu-
lokset ja palkitaan onnistujat. Kun vaadittava muutos on saatu aikaan, on vield vakiin-
nutettava jatkuva muutosajattelu. (Lanning ym. 1999, 156-157, 170-172, 189, 202—
204, 208-213, 232, 268, 276.)

Vakiinnuttaminen on viimeinen muutosprosessin padkohta. Kun edellinen projekti
padtetddn, luodaan jo alustaa seuraavalle. Samalla kun juurrutetaan muutos osaksi jo-
kapdiviistd tyontekoa, kerdtiddn kaikki hyodyllinen tieto aikaisemmasta muutoksesta.
On tirkedd oppia tekemdstéddn, jottei samoja virheitd tee uudestaan. Onnistumisia pyri-
tddn arvioimaan ja hydodyntii niistd saatua tietoa jatkossa. (Lanning ym. 1999, 296—

297, 308-309, 324-325.)
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2.3 Muutoksen jarruttajat ja muutosvastarinta

Kuusi tutkitusti suurinta estettd muutokselle ovat tyontekijoiden vastarinta, védrinlai-
nen yrityskulttuuri, huono viestintd ja suunnittelu, riittdméton seuranta, johdon erimie-
lisyys strategiasta sekd puutteelliset johtamistaidot (Russell-Jones 1995, 44-45). Sa-
moista ongelmista mainitsevat myos Lanning, Roiha ja Salminen nostaen viel erito-
ten ajan ja resurssien puutteen yhdeksi tekijiksi, jonka takia muutos voi epdonnistua
(Lanning, Roiha & Salminen 1999, 12). Kotter listaa kahdeksan yleisintd syytd muu-
toksen epdonnistumiseen (kuvio 3). Nami kahdeksan kohtaa voidaan muuttaa myos

onnistuneen muutoksen ohjenuoriksi.

8 syyti epidonnistumiseen 8 ohjetta onnistumiseen
1. Muutoksen kiireellisyyden viheksymi- 1. Saa aikaan kiireen tuntu.
nen.

2. Liian heikot muutosvoimat. 2. Kokoa ryhméa muutosta vetamaén.

3. Vision aliarvioiminen. 3. Kehitd muutokselle visio ja strategia.
4. Viestinnidn epdonnistuminen. 4. Selvitd visiosi ja kauppaa se muille.
5. Vision himirtyminen. 5. Valtuuta toiset toimimaan.

6. Vilitavoitteiden ja pienten voittojen 6. Kehiti lyhyen aikavélin voittoja.
luomatta jittiminen.

7. Muutosprosessin lopettaminen ennen- 7. Ali luovuta.

aikaisesti.

8. Muutoksen sisdistimaéttid jattiminen 8. Juurruta muutos.

organisaatiokulttuuriin.

KUVIO 3. Kahdeksan muutoksen askelta (Kotter 1996, 4—16, muokattu) (Kotter &
Rathgeberg 2008, 125127, muokattu)

Mitd kauemmin muutoksen ldpiviennissé tuudittaudutaan tyytyviisyyden ja rauhalli-
suuden tunteeseen, sitd varmemmin muutos epdonnistuu. Muita pitdd auttaa havaitse-
maan muutoksen tarve ja sen kiireellisyys. Muutos tulee vieda lédpi rivakasti ja siten,
ettd kaikki muutokseen liittyvét saadaan mukaan tukemaan prosessin kulkua. Jos or-
ganisaation johto ei ole tdysilld mukana muutoksessa ja sen johtamisessa samaan
suuntaan, ei muutoksen onnistumisella ole takeita. Muutosta pitdd saada vetiméin
vahva ryhmi, josta pitdd 10ytyi johtajan taidot, luotettavuus, kommunikointikyky,

auktoriteetti, analyysikyky ja kiireen sisdistiminen. Se, miten tulevaisuus poikkeaa
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nykyisesti ja miten sinne piistddn, tulee miettid tarkkaan. Visio muutoksen tarpeelli-
suudesta ja padmadristd tulee pitdd kirkkaana, muuten muutos saattaa tyrehtyd matkan

varrella. (Kotter 1996, 4-16.), (Kotter & Rathgeberg 2008, 125-127.)

Viestinnén tdrkeyttd muutoksissa ei voi korostaa litkaa. Viestid voi sanoin ja teoin,
mutta tirkeintd on muistaa, ettd viestinnén tulee olla aina selkedd ja yhdenmukaista.
Aina tulee varmistua, ettd mahdollisimman moni ymmaértda viestityn vision ja strate-
gian, sekd ennen kaikkea hyviksyy sen. Visio voi matkan varrella himirty4, jos estei-
td sen nikemiselle alkaa ilmestyd. Muutoksen onnistumiseen vaaditaan, ettd mahdolli-
simman moni tielle tullut este poistetaan, jotta halukkaat voivat edetd kohti visiota. Jos
selvid positiivisia signaaleja muutoksesta ei nopeasti tule, voi usko muutoksen hyvyy-
teen alkaa jarkkya. Jo muutoksen alkuvaiheessa on tirkedd saada mahdollisimman
paljon nékyvid ja yksiselitteisid onnistumisia. Vaikka muutoksen alun vaiheet olisikin
hoidettu hyvin, moni muutos kariutuu voimien loppumiseen. Muutosta on painettava
lapi niin kauan, kunnes visio on totta. Kun muutos on saatu vietyé lédpi, tulee muutos-
ajattelu juurruttaa yrityksen kulttuuriin. Vastaavia muutostilanteita tulee varmasti
eteen tulevaisuudessakin. Silloin jo muutoskulttuurin omaavalla yritykselld on hel-
pompi tehtdvi suoriutua markkinoilla menestyksekkéésti. Edelld mainittuihin suden-
kuoppiin ja ohjenuoraan paneuduttaessa, muutosprosessin on mahdollisuus onnistua ja
sitd kautta johdon paistéd kohti haluttua paamadrid. (Kotter 1996, 4—16.), (Kotter &
Rathgeberg 2008, 125-127.)

Kotterin ja Rathgeberg linjaavat muutosten sudenkuoppia enemmén muutosjohtajan ja
esimiehen ndkokulmasta. Erametsd (2003, 38—40) tuo ndkemystd muutoksen karikoi-
hin enemmain henkildston nikokulmasta. Muutosten ldpiviennin esteité ja haasteita
tulee tyypillisesti, jos ihmisten ei anneta 10ytdd omia, henkilokohtaisia syitd muutok-
seen. Tai kun muutoksen tekemiselle ei anneta riittivid perusteita. Muutoshaasteita
tulee, kun ei haluta luopua mistdén vanhasta, vaan lisdtddn vain uusia toimintatapoja ja
tehtdvid entisten péélle. Viedddn muutosta liian suurin harppauksin eteenpéin ja ihmi-
set jaavit jilkeen. Kommunikaatio epdonnistuu siten, etteivét viestit ja palaute kulje
molempiin suuntiin. Muutos kumotaan pian uudella muutoksella, joka vetii yritystd
toiseen suuntaan. Muutoksessa on mukana liian pieni osa yrityksestd ja pahimmillaan
vasen kési ei tiedd, mitéd oikea tekee. Muutostilanteet kirsivit myos tietimyksen puut-

teesta, jos muutosprosesseja tai muutosjohtajuutta ei tunneta.
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Ihminen kokee turvattomuuden tunnetta, kun muutoksia tapahtuu nopeasti, liikaa tai
monella tasolla samanaikaisesti. Muutosvastarinta on ithmisten luonnollinen reaktio
muutokseen. Thmiset kokevat nykyisen tilanteen turvalliseksi ja muutokset pelottavat.
(Rauramo 2008, 87.) Moni voi kokea, ettd muutosvastarinta on ainut tapa osallistua
organisaation muutokseen. Organisaatioiden on kuitenkin nykyéin pakko muuttua, jos
ne aikovat selvitd toimintakykyisini. (Luoma & Arikoski 2006, 127-128.) Muutokset
ovat osa suomalaisten elaméad, Lehdon ja Sutelan (2008, 45) mukaan yli puolelle (56
%) suomalaisista palkansaajista oli tapahtunut tai tapahtumassa suurehkoja muutoksia

tyopaikalla.

Myos Heiske (2001, 227-229, 235, 242) kirjoittaa muutoksen vastustamisesta. Hinen
mukaansa ihminen pyrkii sdilyttiméén entisen, koska pelkdd menettavinsad nykyisen
turvallisuuden tunteensa. Muutoksen tapahtuessa ihmisen ensireaktio voi olla kieltdd
tapahtunut. Muutoksen kuitenkin tapahtuessa ihmiset voivat avautua tai sulkeutua,
muutoksen onnistumisen kannalta olisi parempi, jos ihmiset avautuisivat muutokselle
ja kohtaisivat todellisuuden. Heiskeen mukaan ihmisen ehki luonnollisin tapa reagoi-
da uuteen on ensin vastustaa sitd. Muutosvastarinta siis vihenee, kunhan ihmiset saa-
vat aikaa késitelld muutosta. Asenteellisesti suuret muutokset vaativat aikaa mennik-
seen ldpi, ja ihmisille on annettava aikaa keskustella ja sulatella muutosta. Muutoksen
keskellda ihmiset pitdisi saada kiinnittiméan huomionsa siihen, mihin he voivat vaikut-

taa, ei nithin asioihin, mihin he eivit voi vaikuttaa.

2.4 Muutosjohtaminen

Vuorovaikutuksessa olevien henkiléiden eli muutosprosessin vetdjien, johtajien, on
osattava tulkita muiden muutoksessa mukana olevien henkildiden ndkokulmia ja vii-
tekehyksid, jotka kuvastuvat ndiden valinnoista ja toiminnasta. Tamé on tdrkeda, jotta
he pystyvit neuvottelemaan viitekehyksien ja lahtokohtien muuttamisesta haluttuun,
muutosprosessin suuntaan. Johdon ja johtajien oletetaankin yleisen kisityksen mukaan
ohjaavan organisaatiota menestykseen. (Juuti ym. 2004, 163.) Erikoista, mutta kuiten-
kin ymmadrrettivdd on johdon sisdinen likindkoisyys muutostilanteissa. Tamai tarkoit-

taa siti, ettd johto etidiintyy johtamastaan organisaatiosta niin, ettei se ymmarrid endd
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henkil6ston ndkokulmaa muutokseen. Johdon ajatukset: ”Jos ei kelpaa, menkd6t muu-
alle, kylld osaavaa tydvoimaa 10ytyy.” Tai “eihin timéi ole vaikeaa, vaan erittiin yk-
sinkertaista ja helppoa” ovat likindkoisyyttd, joka ei johda pitkille. Jokainen meisti
ohjautuu oman maailmankuvansa, itsensi ja ldheistensd seki viiteryhmiensd mukaan.

(Erdametsd 2003, 34.)

Muutosjohtamisessa perimméisend johtamisen tavoitteena on etsii ja hallita muutos-
tapahtumat siten, ettd yrityksen toiminta ei hiiriinny, vaan kehittyy koko ajan. Hyvia
johtaja ymmirtii, ettd mikddn muutos ei mene ldpi yksindin, vaan muutoksen toteut-
tajien tdytyy olla muutoksessa syvillisesti ldsnd. (Haapalainen 2005, 24.) Yksi tirked
syy muutosjohtamisen voimakkaaseen esiinnousuun on meille kaikille mité tyypilli-
sin, mukavuuden halu. Tille halulle on ominaista pitdd kiinni mahdollisimman pitkdén
entisestd. Kun mikéin ei muutu, on olo varmasti tuttu ja turvallinen. Kyse ei viltti-
mittd ole uuden vastustamisesta, vaan vanhan menettdmisestd. Téssd on johtajalla
haasteellinen paikka, mutta jimékalla otteella muutosvastarinta saadaan laannutettua.
Haapalainen antaa erittdin hyvin perusajattelutavan muutosjohtamiseen, koska yhta

ainutta oikeaa ajattelutapaa ei ole: (Haapalainen 2005, 239.)

Mahdollisimman paljon tietoa
mahdollisimman ajoissa
mahdollisimman monille

Jja ymmdrrettdvdalld tavalla.

On tirkedd myos miettid, milld tavalla annettu tieto alentaa muutosvastarintaa, tai mil-
loin pitidisi kertoa ja mitéd ja kuka on oikeutettu ja velvollinen kertomaan kidynnissa
olevista tai tulevaisuuteen sijoittuvista muutoksista. (Haapalainen 2005, 239-240.)
Kommunikaation merkitys on todistetusti kuitenkin valtava, onhan se johtamisen ja
esimiestyon ainoa tyokalu. Toimivana kommunikaatio poistaa virheita ja paillekkéi-
syyksid, hilventdd epdvarmuutta, pelkoja ja turvattomuutta, luo yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja mahdollistaa oikea-aikaisuuden ja nopeuden. Toisin sanoen, toimiva kom-

munikaatio mahdollistaa kasvun, kehityksen ja muutoksen. (Erdmetsa 2003, 65-66.)

Ihmiset suhtautuvat muutoksiin paremmin, jos he itse voivat vaikuttaa muutoksen
suunnitteluun ja muuttuviin asioihin (Heiske 2001, 241). Muutoksia toteutettaessa ja

johdettaessa onkin tirkeédd ottaa suunnittelussa huomioon tyontekijoiden hyvinvointi
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ja ottaa mukaan muutoksen suunnitteluun ithmisii eri organisaation tasoilta. Muutok-
sesta tiedottaminen ja viestintd ovat erityisen tirkedd ennen muutosta ja sen aikana.
Ihmisille taytyy selittdd, mitd, miten ja miksi muutosta tarvitaan ja tehdiddn. (Rauramo
2008, 88—89.) Vain reilu kolmannes (35 %) suomalaisista palkansaajista kuitenkin saa
tietoa muutoksesta jo muutoksen suunnitteluvaiheessa (Lehto & Sutela 2008, 46). Oi-
kea-aikainen viestintd on kuitenkin vilttamiton tyovéline, joten asioista on kerrottava
mahdollisimman nopeasti ja aina silloin, kun on jotain kerrottavaa. Samalla on var-
mistuttava siitd, ettd kaikki ymmartavit viestin, muutoksen suunnan ja padmaaran.

(Russell-Jones 1995, 37-40.)

Kenelle pitdisi kertoa?
Milloin heille pitdisi kertoa?
Mitd heille pitdisi kertoa?
Miten se pitdisi kertoa?

Kuka vastaa viestinndistd?
(Russell-Jones 1995, 96—101.)

Johtajan on kuitenkin pystyttdavi johtamaan ja esimies ei voi loputtomiin antaa periksi
tyontekijoiden muutosvastarinnalle (Heiske 2001, 177). Varsinkin jos muutokset tule-
vat niin nopealla aikataululla ja yllittavisti, ettd tyonantajallakaan ei ole aikaa varau-
tua niihin. Silloin muutos on pakko runnoa lédpi vékisin ja muutosvastarinnasta vilit-
tamattd. Kannattaa kuitenkin muistaa, jos muutoksia jatkuvasti runnotaan vikisin 1dpi
ilman tyontekijoiden osallistumista, se heikentdd myos tyontekijoiden sitoutumista
muutoksiin. (Luoma & Arikoski 2006, 129-130.) Paras tapa muutoksen ldpiviennille
on aloittaa keskustelu sen tarpeellisuudesta mahdollisimman aikaisin, ja saada ihmiset

ymmartaméaian, miksi muutos on tarpeen tehdd (Rauramo 2008, 89).

Muutoksen ldpivienti vaatii sitoutuneisuutta, silli muutosprosessissa olevat ihmiset on
saatava mukaan muutokseen. Muutosjohtajan on tirkedd muistaa, ettd muutos on eri-
lainen eri ihmisille eri organisaation osissa. Onnistuneeseen muutosprosessiin on mon-

ta hyvii ohjetta ja seuraavassa niisté yksi. (Russell-Jones 1995, 30-37.)

— Analysoi kdytettdivissd olevat voimavarat ja muutoksen tarpeellisuus.
— Pyri saamaan organisaation kaikki tasot mukaan.

— Suunnittele muutosprosessi hyvin.

— Laadi selked rakenne muutoksen toteuttamiseksi.

— Tee muutoksesta ihmisten henki ja eldmdi.
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Muutosvastarintaa tulee aina, joten kannattaa vélttdd riitelyd ja rakentaa yhteisymmar-
rystd. Yhteishenked voidaan rakentaa vain yhteisymmairryksen kautta, ei kiskemalla.
Jos muutos johtaa henkilostoviahennyksiin, on asia hoidettava inhimillisella tavalla,
jotta jéljelle jaidneiden ymmarrys ja mieliala sdilyviat mahdollisimman hyvina. (Rus-

sell-Jones 1995, 106-107.)

3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Nakokulmia tyéhyvinvointiin

Ty6hyvinvoinnista on viime vuosina puhuttu enemmaén, ja sithen on aloitettu kiinnit-
tdd huomiota. Yritysten vilinen kova kilpailu kiristda kustannustehokkuustavoitteita ja
sairauspoissaolot kdyvit yrityksille kalliiksi. (Otala & Ahonen 2003, 15.) Lehdon ja
Sutelan (2008, 181-181) mukaan niin naisten kuin miestenkin sairauspoissaolot ovat
lisddntyneet 2000-luvun aikana Vuoden 2003 tutkimuksen mukaan, naisista 62 pro-
senttia oli ollut viimeisen vuoden aikana poissa toistd sairauden takia, vuoden 2008
tutkimuksessa lukema on noussut 67 prosenttiin. Miesten vastaavat sairauspoissaolot

ovat kasvaneet 56 prosentista 62 prosenttiin.

Tyohyvinvointi on alettu ndhdi kilpailutekijédni, joka vaikuttaa yrityksen tulokseen ja
menestykseen. Otala ja Ahonen médrittelevit hyvinvoivan tyoyhteison sellaiseksi, jo-
ka tarjoaa haasteita, mahdollisuuksia, turvallisuutta, yhteisollisyyttd, onnistumisia ja
kehitysmahdollisuuksia. (Otala & Ahonen 2003, 16.) Tyohyvinvointi ei siis ole mi-
kéddn yksittdinen asia, vaan koostuu monista asioista tyopaikalla sekd tyontekijan yksi-
tyiseliméssd. Vain hyvinvoiva ihminen saa aikaan huipputuloksia ja pystyy tuotta-

maan lisdarvoa yritykselle. (Kinnunen & Saarikoski 2006, 109.)

Tyohyvinvointi ei ole konkreettinen asia, joten on vaikea mitata, onko sitd olemassa,
ja jos on, niin kuinka paljon. Ihmiset my6s kokevat asiat eri tavalla. Joku voi olla erit-
tdin tyytyviinen vallitsevaan tilanteeseen, ja jonkun toisen mielestd asiat ovat huonos-
ti. Myos ihmisten yksityiseldamai vaikuttaa siihen, kuinka ty6ilmapiiri koetaan. Muu-

tokset yksityiseldméssd nidkyvit myds suhtautumisessa toihin. Jos yksityiseldmissi
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tapahtuu muutoksia, se vaikuttaa suoraan myos tyopaikalla, esimerkiksi lisddntyneind
sairauspoissaoloina tai muuten heikentyneeni suoritustasona. (Otala & Ahonen 2003,

20.)

Tyohyvinvointi on laaja késite ja sen yksiselitteinen miirittely on hankalaa. Tyohy-
vinvoinnin rinnalla puhutaan myos esimerkiksi tyotyytyvéisyydestd. Pauli Juutin
(1988, 44) mukaan tyotyytyvéisyydelld tarkoitetaan sitd, kuinka hyvin ihminen on so-
peutunut tyohonsi ja miten hiin kokee tyohonsi kohdistamien odotusten toteutuvan
todellisuudessa. Tyotyytyvidisyyteen vaikuttavat muun muassa, kuinka hyvin ihminen
voi toteuttaa tyossddn omia tarpeitaan ja kuinka ihminen kokee omat vaikutusmahdol-

lisuutensa ja korvauksen saadusta tyosti.

Sosiaali- ja terveysministerion raportissa, Tyohyvinvointitutkimus Suomessa ja sen
painoalueet terveyden ja turvallisuuden niakokulmasta, tyohyvinvoinnin todetaan ole-
van sitd, kuinka hyvin tyontekijd selviytyy tyotehtivistddn. Sithen vaikuttavat tyonte-
kijan fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto, tyoyhteiso ja tydympiristo. (Nivala

2006, 96.)

Tyo6turvallisuuskeskuksen mukaan ihmisen hyvinvointi koostuu tyon ja vapaa-ajan
oikeanalaisesta tasapainosta. Ty0, joka vastaa ihmisen osaamista ja tarjoaa oppimisen
mahdollisuuksia seké aikaansaamisen tunteen, edistdd hyvinvointia niin ty6- kuin va-
paa-aikanakin. My0s vapaa-ajan harrastusten ja ihmissuhteiden tulee olla mielekkaiita.
Vastuu hyvinvoinnin kehittimisestd jakaantuu yhteiskunnan, yritysten ja yksittdisen
ithmisen kesken. Yhteiskunta luo raamit tyonteolle ja hyvinvoinnille muun muassa
lainsdddannolld, silld yrityksen tdytyy jo tyosuojelulainsddddnnén mukaan luoda tur-

valliset puitteet tyonteolle. (Tyoturvallisuuskeskus 2008.)

Otala ja Ahonen (2003, 19, 43—44) tarkoittavat tyohyvinvoinnilla sekd yksilon hyvin-
vointia, ettd koko tydyhteison hyvinvointia ja tilaa. TyShyvinvointi on yksittdisten ih-
misten ja koko organisaation kehittdmisti sellaiseen suuntaan, jossa kaikilla on mah-
dollisuus kokea iloa tyostdén ja onnistua. Tyohyvinvoinnilla luodaan pohjaa kustan-
nustehokkaille prosesseille ja toiminnalle. TyShyvinvointi auttaa luomaan ympériston,
jossa ihmiset uskaltavat olla innovatiivisia ja toimia luovasti. Tehokas ja osaava toi-

minta takaa asiakkaalle laadukkaita ja kustannustehokkaita tuotteita. Tyytyvéinen
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asiakas takaa yrityksen hyvin tuloksen ja omistajien tyytyvidisyyden. Tétd ketjua Otala
ja Ahonen kutsuvat "taloudellisen menestyksen itseciéin vahvistavaksi kehdiksi”, kysei-

nen kehd on esitetty kuviossa 4. Tyohyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa tulevaisuuden

menestykseen.
Omistaja
Taloudellinen
tulos
Osaaminen Tehtava Asiakas-
Henkilosto | TyOhyvinvointi — Visio — tyytyvaisyys Asiakas
Innovaatiot Strategia
k_ Toiminnan /

tehokkuus
Prosessit

KUVIO 4. Tyohyvinvoinnin vaikutus yrityksen tulokseen. Menestyksen itseddn vah-
vistava kehdi. (Otala & Ahonen 2003, 44.)

Riikonen, Tuomi, Vanhala ja Seitsamo (2003, 8, 12) kirjoittavat tydeldmén hyvista
laadusta, joka koostuu tyon hyvistd organisoinnista, sosiaalisesta tuesta, tyopaikan
vihdisisti ristiriidoista, yksilon vaikutus- ja koulutusmahdollisuuksista ja tyon sopi-
vista psyykkisistd vaatimuksista. Tyohyvinvoinnilla he tarkoittavat tilaa, jossa tyonte-
kija kokee kokonaisvaltaista hyvid oloa ja tyytyviisyytti, ja ihminen myos kestidi jos-
sain madrin vastoinkdymisii ja epavarmuutta. Yksittdisen henkilon tyohyvinvointiin
vaikuttavat muun muassa esimiestyo, tydilmapiiri, tyon organisointi seké vaikutus-

mahdollisuudet ja kehittymismahdollisuudet.

Teknisen korkeakoulun professori Veikko Teikari on muodostanut kaavan tyon tulok-

sellisuuden ja hyvinvoinnin keskindisestd vaikutuksesta (kuvio 5):
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Tuloksellisuus ja hyvinvointi rakentuvat (to x tk x tm x jo = x)

Tyoolosuhteista (to) Tyon mielekkyydesté (tm)
- fyysinen tydympiristo - tyOtehtidvit, miiri ja laatu

- psyykkinen tySympéristd - tekijddnsd motivoiva ja

- sosiaalinen tydymparistd palkitseva tyo
Toimintakyvysti (tk) Johtamisesta (jo)

- terveys ja tyokyky - vuorovaikutus ja kdytos

- perustiedot ja taidot - tavoitteellisuus

- perehdyttdminen ja tydn opastus - tuki ja kannustavuus

- osaamisen ylldpito - palautteen anto/saanti

KUVIO 5. Tuloksellisuus ja hyvinvointi (Juuti & Vuorela 2002, 135, muokattu).

3.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tarkastelemme tidssi luvussa seuraavia tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita:
tyoterveyttd, tyonkuormitusta, tydasenteita, tydoloja, tydilmapiirid, tydyhteison

arvostusta ja oman tyon hallintaa.

3.2.1 Maslowin tarvehierarkia

Maslowin tarvehierarkiassa (kuvio 6) ihmiselld on viisi perustarvetta: fysiologiset tar-
peet, turvallisuuden tarve, rakkauden ja yhteenkuuluvuuden tarve, arvostuksen tarve ja
itsensi toteuttamisen tarve. Edelld mainitut Maslowin perustarpeet muodostavat hie-
rarkian, ja alemman perustarpeen tdytyy olla jollain tavalla tyydytetty, ennen kuin seu-
raava tarve alkaa dominoida tietoista elimad. Vallitseva tarve dominoi ihmisen elé-
mai, silld jo tyydytetyt tarpeet eivit endd luo motivaatiota ja ylemmin tason tarpeet

kielletdan tai unohdetaan. (Rauramo 2008, 29.)
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Itsensa toteuttamisen tarve
Itsensa kehittaminen, rajojen
ylittaminen

/ A

Arvostuksen tarve
Oma ja muiden arvostus

/ \

Rakkauden, yhteenkuuluvuuden ja liittymisen
tarve
Sosiaaliset suhteet, ystavat, perhe

/ \

Turvallisuuden tarve
Fyysinen ja prykologinen turva, toimeentulo

Fysiologiset tarpeet
Elaman perusedellytykset: ruoka, vesi, uni

/ \

KUVIO 6. Maslowin tarvehierarkia (Businessballs, 2009).

Alimpana tarpeena Maslowin hierarkiassa ovat ihmisen fysiologiset perustarpeet. Tél-
laisia perustarpeita ovat esimerkiksi hengittiminen, juominen, sydminen, nukkuminen
ja homeostaasi eli kehon automaattinen veren virtaus. Fysiologiset tarpeet ovat pohja-
na kaikille muille tarpeille. Jos kaikki tarpeet ovat tyydyttdmattd, ihmisen elamai hal-
litsevat ndmaé perustarpeet. Néldsti kérsivian ihmisen on vaikea ajatella muuta kuin

ruokaa. (Rauramo 2008, 30.)

Maslowin tarvehierarkian toinen porras on turvallisuuden tarve. Siihen kuuluu seki
fyysinen, ettd psykologinen turvallisuus. Toimeentulo on osa turvallisuutta, ja turvalli-
suuden tarve liittyy tasapainon, ja turvallisuuden saavuttamiseen ja sdilyttdmiseen
elamidssd. Kolmas Maslowin tarvehierarkian taso on rakkauden, yhteenkuuluvuuden ja
liittymisen tarve. Se késittdd sosiaalisuuteen ja rakkauteen liittyvié tarpeita. Ihminen
tarvitsee ystdvid ja sosiaalisia suhteita ja voi hetkittidin jopa unohtaa fysiologisia pe-

rustarpeitaan ndiden tunteiden vallatessa mielen. (Rauramo 2008, 31.)
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Neljids Maslowin tarvehierarkian tarpeista on arvostuksen tarve. Maslowin mukaan
thmiset kaipaavat ja tarvitsevat arvostusta muilta ihmisiltd sekd my®0s itseltdédn. Itsensa
toteuttamisen tarve on tarpeista viimeinen. lhminen haluaa kehittii itsedin ja ylittdd
rajojaan, ottaa kdyttoon koko potentiaalinsa ja kédyttad dlydan. Kaikkien tarpeiden ol-

lessa tyydytettyjd ihmisen oletetaan olevan luovimmillaan. (Rauramo 2008, 32.)

3.2.2 Tyoterveys ja tyonkuormitus

Péivi Rauramo (2008, 34) kirjoittaa ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon ja moti-
vaatioon. Rauramo on kehittinyt tydhyvinvoinnin viisi porrasta Abraham Maslowin

tarvehierarkian pohjalta. Rauramon tyohyvinvoinnin portaat esitelldin kuviossa 7.

5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:

Organisaatio: Osaamisen hallinta, miele- Oppiva organisaatio,
kas tyd, luovuus ja vapaus. omien edellytysten taysi-

Tydntekija: Oman tydn hallinta ja osaami- ke A ALl
o T nen, uuden tledt_)n tuot-
Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamispro- taminen, eskteetttlset ela-
fiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset mykset.
tuotokset.

R Eettisesti kestavat arvot,

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkit- hyvinvointia ja tuottavuutta

seminen, palaute, kehityskeskustelut. tukeva missio, visio, stra-

Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toi- tegllsl,(o[keudlipmukglnen

minnassa ja kehittdmisessa. palkka Ja pal '.ts‘?’.“'”e“z
S . ; toiminnan arviointi ja kehit-

Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset taminen

ja toiminnalliset tulokset. '

3. LITTYMISEN TARVE

Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot.  (IMUEEUEULCERILGZ RTINS

Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden hyvéksymi- tuloksesta ja henkildstosta

nen, kehitysmyonteisyys. huolehtiminen, ulkoinen ja
Arviointi: Tydtyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhtei- siséinen yhteistyo.

son toimivuuskyselyt.
2. TURVALLISUUDEN TARVE Ty6n pysyvyys, rittava toi-

Organisaatio: Tyosuhde, tydolot. meentulo, turvallinen tyd ja tyo-
Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja ymparistd seké oikeudenmu-
RelnleiElZI S kainen, tasa-arvoinen ja yhden-

vertainen tydyhteisd.

Arviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET
Organisaatio: Tyokuormitus, tydpaikkaruokailu, tyéterveys- mahdollistaa virikkeisen vapaa-
huolto. ajan, riittava ja laadukas ravinto

Tyéntekija: Terveelliset elintavat. ia likun irauksien ehkai
Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mit- Ja likunta, Sjglh%iltos'e ehraisy

Tekijansa mittainen ty0, joka

taukset.

KUVIO 7. Tyohyvinvoinnin portaat — malli (Rauramo 2008, 27).
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Rauramon (2008, 35) tyohyvinvoinnin portaiden ensimmaéinen taso sisdltdd psykofy-
siologiset perustarpeet, jotka tiyttyvit, kun tyo sopii sen tekijille. Juuti ja Vuorela kir-
joittavat: "Mielekds tyo on ihmisen hyvinvoinnin ldhde” (Juuti ja Vuorela 2003, 67).
Oikein mitoitettu ja sopivan haasteellinen tyo ovat tarkeitd. Liian haasteellinen tyo voi
johtaa stressiin, tyosuorituksen heikkenemiseen ja itsetunnon vihenemiseen. Liian vi-
hiin haasteita tarjoava tyo taas voi heikentdd tydmotivaatiota ja tydsuoritusta ja johtaa
jopa tyopaikan vaihtamiseen. (Riikonen ym. 2003, 30.) Mielekkéén ja sopivan tyon
lisdksi, ensimmadisen portaan tarpeet tarvitsevat tayttydkseen riittdvisti ravintoa ja lii-
kuntaa (Rauramo 2008, 35). My6s Otala ja Ahonen (2003, 20) kirjoittavat tybhyvin-
voinnin portaista, heidin tyohyvinvoinnin portaansa 10ytyvit kuviosta 8. Heidén en-

simmdisen portaan tarpeensa liittyvét ihmisen terveyteen ja fyysiseen kuntoon.

Henkisyys, sisdinen draivi
omat arvot ja ihanteet

Oman tydn ja osaami-
sen jatkuva kehittdmi-
nen

Itsensé toteuttamisen
ja kasvun tarpeet

Oman osaamisen / am- Psyykkinen hyvin-

Arvostuksen tarpeet

mattitaidon arvostus,
Oman tyén arvostus

Laheisyyden tarpeet

Tydyhteis6n yhteiséllisyys,

vointi

Sosiaalinen hyvin-

tydkaverit, tiimit vointi
Tydpaikan henkinen ja fyysinen
Turvallisuuden tarpeet turvallisuus, Ty6n jatkumisen ]
turvallisuus Fyysinen
hyvinvointi

Terveys, fyysinen kunto ja jaksa-

Fysiologiset perustarpeet minen

KUVIO 8. Tyohyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarki-

an avulla. (Otala & Ahonen 2003, 21.)

Psykofysiologisiin perustarpeisiin organisaatio voi vaikuttaa esimerkiksi tyokuormi-
tuksen madrilld ja tyoterveyshuollolla. Tyontekijd itse taas voi edesauttaa ensimmaéi-
sen portaan tarpeiden tyydytystd terveilld elintavoilla, joita ovat esimerkiksi sddnnolli-
nen liikunta, terveellinen ravinto ja riittavi lepo. Ihmiset kokevat kuormitusta hyvin

yksilollisesti, ja kokonaiskuormitus muodostuu seki tyopdivin aikana tulevasta kuor-
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mituksesta ja vapaa-ajan kuormituksesta. Nédiden ollessa tasapainossa, eli kun ihminen
toipuu tyopdivin kuormituksestaan vapaa-ajallaan ja pystyy viettdméén virikkeellisti
vapaa-aikaa, hdn pystyy palautumaan ja lepddméin paremmin. (Rauramo 2008, 37—
39, 60.) Tyon tekeminen vie energiaa, joten on normaalia, ettd tyonteko visyttdd. Mi-
kili normaali lepo ei riitd palautumiseen, on vaarana, ettd visymys muuttuu uupumi-

seksi, ja ihmisesti tulee voimaton ja tarmoton. (Heiske 2001, 191.)

Tyon fyysistd kuormitusta ovat esimerkiksi tydasennot ja tyoliikkeet. Fyysiset kuormi-
tustekijit vaikuttavat litkunta- ja verenkiertoelimistoon. Tyotehtdvin fyysistd kuormi-
tusta arvioitaessa pitdisi kiinnittdd huomiota esimerkiksi seuraaviin asioihin: tydasen-
toon, tyovilineisiin, ddniolosuhteisiin, lampdatilaan, valaistukseen, tyotehtdvien orga-
nisointiin ja tauotukseen. Tyokalusteiden olisi hyvai olla sdddettivissa erikokoisten
tyontekijoiden tarpeisiin, ja niiden sddtdmiseen perehdyttdd ja opastaa tyontekijoita.
Hyvistd ergonomisista kalusteista ei ole hyotyd, jos niitéd ei osata tai viitsitd sddtdd oi-
kein. Liiallinen melu voi aiheuttaa suorituskyvyn heikkenemisti, drtymysta ja nukku-
misvaikeuksia. (Rauramo 2008, 4243, 45, 103.) Lehdon ja Sutelan (2008, 122-124)
tutkimuksen mukaan suomalaisilla tydpaikoilla suurimpia haittatekijoitd ovat melu,

vaikeat tydasennot, yksipuoliset tyoliikkeet ja ilmanvaihdon toimimattomuus.

Psykososiaalinen tydymparisto koostuu esimerkiksi tyon johtamisesta, tyon organi-
soinnista ja tyopaikan viestinnésti. Psykososiaalista kuormitusta voidaan vdhentad,
esimerkiksi edistdmaélld tyon ja kiireen hallintaa, yksilon vaikutusmahdollisuuksia ja
tydilmapiirid. (Rauramo 2008, 54-59). Tyon hyvi organisointi tarkoittaa kohtuullisia
ja selkeitd tavoitteita, padtoksentekoa tasolla, jolla on tarkin tieto, ajantasaisia tydme-

netelmid ja hyvii tyonjakoa sekd yhteistyotd (Riikonen ym. 2003, 23).

Stressi johtuu kiireestd, ja jatkuva kiire on kuluttavaa (Heiske 2001, 21). Stressi on
kuitenkin osa ihmisen eliméad, mutta kun sen hallinta pettdd, ihminen voi luovuttaa ja
lamaantua, miki voi johtaa vakavaan tyouupumukseen. Liiallisen stressin oireita ovat
esimerkiksi unihdiriot, keskittymisen heikkeneminen ja fyysiset kivut. (Rauramo
2008, 59.) Kiire tydssd haittaa erittdin tai melko paljon melkein joka kolmatta (31 %)
suomalaista palkansaajaa (Lehto & Sutela 2008, 66). Heiskeen (2001, 11, 21) mukaan
kiire ei valttimatti ole pelkdstddn negatiivinen asia tyopaikalla. Kiire voi toimia orga-

nisaation tukipylviind, kiire auttaa organisaatioita pysyméén pystyssd. On myos ihmi-
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sid, jotka tarvitsevat tietynlaisen kiireen ja painetilan pystydkseen tyoskenteleméin

tehokkaasti.

3.2.3 Tybasenteet, tydolot ja tydilmapiiri

Rauramon tyohyvinvoinnin portaiden toinen askel on turvallisuuden tarve. Turvalli-
suuden tunteeseen vaikuttavat tyopaikan jatkuvuus ja riittavd toimeentulo seké turval-
linen ty0 ja tydympéristd. Rauramo maédrittelee turvallisen tydopaikan seuraavasti:
“mahdollistaa toimeentulon, fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin sekd osaamisen ylld-
pidon”. (Rauramo 2008, 85.) Otala ja Ahonen (2003, 20) kutsuvat tydympériston hen-
kistd ja fyysisté turvallisuutta yksilon psyykkiseksi hyvinvoinniksi, ja se on heiddn

tyohyvinvoinnin portaidensa toinen osa-alue.

Turvallisuuden tarpeen tyydyttdmiseksi tarvitaan turvallinen tyoympéristd. Tyoympa-
riston turvallisuuteen ja tapaturmien vihentdmiseen voidaan vaikuttaa parhaiten yh-
teistyolld, joka kattaa kaikki organisaation tasot ylintd johtoa mydten. Tyosuojelu- ja
tyoterveyshenkildstod kannattaa kdyttdd asiantuntija-apuna pyrittdessd kohti turvalli-
sempaa tyoympiristod. TyOnantaja joutuu maksumieheksi myos tyontekijélle vapaa-
aikana tapahtuneissa tapaturmissa. Suomessa tapahtuvista tapaturmista kaksi kolmas-
osaa tapahtuu vapaa-ajalla, joten turvallisuusajattelu tulisi ulottaa kattamaan myos

tyontekijoiden vapaa-aika. (Rauramo 2008, 93, 95, 100.)

Tyosuojelunormien mukaan jokaisella on oikeus turvalliseen tydympéristoon, ja vas-
tuu tdstd on padsddntoisesti silld, jonka toimeksiannosta toitd tehddén. Tyonantajalla
on lakisiditeinen velvollisuus huolehtia turvallisesta tydympéristostd. Suomessa on
voimassa olevat lait tySturvallisuudesta, tydsopimuksista, tydterveyshuollosta ja tyo-
suojelun valvonnasta. (Juuti & Vuorela 2002, 138.) Tyoturvallisuuslain ensimméisen
luvun ensimmadisestd pykaldsta kiy ilmi lain tarkoitus: parantaa tydympéristod ja tyo-
olosuhteita ja ennalta ehkdistd tyontekijoiden henkisid ja fyysisid terveyshaittoja. Toi-
sen luvun kahdeksas pykéli sddtdd tyonantajan yleisestd huolehtimisvelvoitteesta seu-
raavasti “Tyonantaja on tarpeellisilla toimenpiteilld velvollinen huolehtimaan tyonte-

kijoiden turvallisuudesta ja terveydestd tyossd”. (L 23.8.2002/738.)
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Turvattomuuden tunnetta tydympdristossd lisdd pelko tyovikivallasta, joka voi olla
fyysisti tai henkistd. Se voi olla tydpaikan sisdisti tai vidkivallan uhka voi tulla asiak-
kaan taholta. (Rauramo 2008, 110-111.) Yli neljdsosa (26 %) tyossidkdyvistd suoma-
laisista naisista ja 13 prosenttia miehistd on kokenut vikivaltaa tai sen uhkaa tyossididn
asiakkaiden taholta (Lehto & Sutela 2008, 108). Asiakkaiden taholta tuleva vikivallan
uhka on suurin palvelu- ja sosiaalialan ammateissa. TyOnantaja voi ennaltaechkistd ja
varautua tyovikivaltaan laatimalla toimintaohjeet uhkaavien tilanteiden varalle, joihin
sisdltyy my®os jéilkihoitoa vékivallan uhriksi joutuneelle. (Rauramo 2008, 112—-113.)
Asiakastilanteissa tilanteen hallinta tiytyy pyrkid sdilyttamadn tyontekijilla (Heiske

2001, 49).

Tyopaikalla tapahtuva kiusaaminen, erilainen hiirinti ja epéasiallinen kédytos on Rau-
ramon mukaan yksi tyovikivallan muoto. Tydkavereiden taholta tuleva hiirinti voi
johtaa tydilmapiirin huononemiseen, tyon ilon hdvidmiseen, masennukseen ja sairas-
lomaan. (Rauramo 2008, 110, 116.) Melkein puolet (43 %) suomalaisista palkansaaja-
naisista ja neljdsosa (25 %) miehistd on joutunut hdirinnén tai epédasiallisen kohtelun
kohteeksi ty0ssddn. Lahes puolet (44 %) palkansaajista on havainnut kiusaamista
omalla tyopaikallaan ja neljdsosa (25 %) on itse joutunut kiusaamisen kohteeksi jos-
sain vaiheessa tyouraansa. (Lehto & Sutela 2008, 110-112.) Tyoturvallisuuslain (L
23.8.2002/738) neljannen luvun 18 pykéild, maarda tyontekijan vélttimiin sellaista
epdasiallista ja hiiritsevdd toimintaa, joka voi aiheuttaa haittaa tai vaaraa muiden tyon-
tekijoiden terveydelle. Saman lain viidennen luvun 28. pykéléssd sdddetddn seuraavaa

tyonantajan velvollisuudesta:

Jos tyossd esiintyy tyontekijddn kohdistuvaa hinen terveydelleen haittaa
tai vaaraa aiheuttavaa hdirintdd tai muuta epdasiallista kohtelua, tyon-
antajan on asiasta tiedon saatuaan kdytettdvissdcdn olevin keinoin ryh-
dyttavd toimiin epdkohdan poistamiseksi. (L 23.8.2002/738.)

Tydpaikalla voi esiintyd, joko esimiesten ja alaisten vilisii tai tyontekijoiden keski-
niisid, ristiriitoja. Ristiriitojen esiintyminen vihentidi tydhyvinvoinnin tasoa. Ristirii-
toja voidaan vihentdd yhteistyolld, luottamuksella ja avoimella keskustelulla. (Riiko-

nen ym. 2003, 25.)
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Rauramon (2008, 35, 122) tyohyvinvoinnin portaiden kolmas askel on liittymisen tar-
ve. Tdmdn tarpeen tyydyttymistd tukee tyonantajan yhteishenked kohottava toiminta.
Tyoyhteison avoimuus ja yksilon vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsé auttavat
liittymisen tarpeen tidyttymisessd. Myos tyonantajan henkilostosta ja tuloksesta huo-
lehtimisella on positiivinen vaikutus ihmisten yhteenkuuluvuuden tunteelle. Tyonteki-
jd itse voi auttaa olemalla joustava, ja hyviksymilli erilaisuutta, sekd suhtautumalla
kehitykseen myonteisesti. Otalan ja Ahosen (2003, 21) tyohyvinvoinnin portaiden
kolmas askelma on ldheisyyden tarpeet. Siihen kuuluu halu kuulua johonkin, esimer-
kiksi tyoyhteisoon. Thmissuhteet sekd tydssd, ettd vapaa-ajalla auttavat ldheisyyden

tarpeen tyydyttamisessa.

Ihmiset liittyvit erilaisiin yhteisoihin ja ryhmiin, esimerkiksi perheeseen, urheiluseu-
raan tai tyoyhteisoon, 1dpi eliménsi. Thminen on tunteva olento, joten ihmissuhteet
toissd ja tyokaverit eivit ole yhdentekevid, vaan ne ovat osa tydmotivaatiota, tydhy-
vinvointia ja tuloksellisuutta. (Rauramo 2008, 123.) Lehdon ja Sutelan (2008, 192)
mukaan yli kaksi kolmesta (68 %) palkansaajasta kokee, ettd suhteet tydtovereihin li-
sadvit nykyisessi tyossd viithtymistid. Rauramon (2008, 122) mukaan yhteisot ovat
ithmisen toiminnan ja olemassaolon edellytyksii ja yhteisoistd ihminen saa kaikkein

eniten voimaa.

Jokainen ihminen haluaa onnistua tyossiin ja kokee sen tdrkeiksi asiaksi. "Olisi hyvd,
Jjos tyopaikan ihmissuhteissa olisi samaa kannustavuutta kuin parhaimmillaan urhei-
lukilpailuissa yleison ja oman joukkueen vdlilld.” (Juuti & Vuorela 2002, 71.)

Avoin ja luottamuksellinen tydilmapiiri on yksi tydmotivaation ja tyohyvinvoinnin
lahde, ja se edistdd sitoutumista tydyhteisoon. Tyoilmapiirid voidaan kehittidd esimer-
kiksi rakentamalla luottamusta ryhmin ja esimiehen vilille. (Rauramo 2008,

130-131.)

Tyo6ilmapiirin kehittiminen ldhtee Juutin ja Vuorelan (2002, 71) mukaan siiti, ettid
asioista aletaan puhua avoimesti tydpaikan sisélld. Tyokavereille on annettava mah-
dollisuus selittdd, miksi he tekevit asioita niin kuin tekevit, ja tarpeen tullen on oltava
valmis tulkitsemaan asioita uudelleen, eri ndakokulmasta. Myos Pirkko Heiskeen
(2001, 93, 104) kasityksen mukaan, vilpiton ja avoin keskustelu auttaisi kehittimain

tydilmapiirid useimmilla tyopaikoilla. Avoin keskustelu auttaisi ihmisid ymmértiméin
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toisten nikokulmat paremmin. Esimiesten tehtivdni on seurata, ettd mielipiteensd saa
sanoa vapaasti. Avoimelle keskustelulle olisi ilmeisesti tilaa suomalaisilla tyopaikoil-
la, silld Lehdon ja Sutelan (2008, 77) tutkimuksen mukaan suomalaisista palkansaajis-
ta neljdsosan (25 %) mielesti tyopaikalla vallitsee avoin ilmapiiri. Heiskeen (2001,
103) mukaan avoimeen keskusteluun ei kuitenkaan voida pakottaa, keskustelulle voi-

daan vain antaa tilaa syntyé.

Mikili ihmiset tyopaikalla ovat drtyneitd, pahantuulisia ja puhuvat toisten selédn taka-
na, he levittavit samalla pahoinvointia ja kireyttd koko tydoympéristoon. Mikéli esi-
mies itse levittdd pahoinvointia ja myrkyttdi tydilmapiirid, se vaikuttaa nopeasti koko
ryhméén. (Juuti 2006, 83.) Tyoyhteisod voidaan kehittdi ja sitoutumista edistdd myos
esimerkiksi oikeudenmukaisella tyonjaolla, turvallisilla tyovilineilld, valittamiselld,

kunnollisella perehdyttdmiselld ja palautetta antamalla (Rauramo 2008, 130-131).

Tyoyhteison arvostus ja oman tyon hallinta

Neljds porras Rauramon (2008, 143—144) tyohyvinvoinnin portaissa on arvostuksen
tarpeet. Ihminen kaipaa arvostusta sekd muilta, ettd my®os itseltddn. Tyopaikoilla onkin
jokaisen ihmisen ty0panos otettava huomioon ja kaikkia on kohdeltava arvostavasti.
Yksilo kokee itselleen tirkeiltd ihmisiltd saadun arvostuksen erityisen tarkedna. Tal-
laisia henkil6itd ovat esimerkiksi perheen jdsenet, tydtoverit, esimies tai asiakkaat.
Muilta ihmisiltid saatuun arvostukseen vaikuttaa se, kuinka paljon ihminen arvostaa
itse itsedédn ja omaa tyotiddn. Lehdon ja Sutelan (2008, 197) mukaan yli viidesosa (22
%) palkansaajista kokee arvostuksen puutteen heikentdvin nykyisessa tyossé viihty-
mistddn. Otalan ja Ahosen (2003, 21) tyohyvinvoinnin portaiden neljds taso on myos
arvostuksen tarpeet ja se koostuu omasta ja muiden arvostuksesta. Heiddn mukaansa
tyoeldmin arvostus perustuu osaamiseen ja ammattitaitoon. Nididen kahden tekijdn

mukaan thminen my®0s valitaan tdihin ja tyoryhmiin.

Itsensi toteuttamisen tarve on Rauramon (2008, 160) tyohyvinvoinnin portaiden vii-
des ja viimeinen askel. Oman tyon hallinta ja osaamisen yllédpito, sekd jatkuva uuden
oppiminen ovat yksilon kannalta keskeisid asioita tilld portaalla. Osaaminen on yritys-
ten ja yksiloiden kilpailukyvyn ydin. Lehdon ja Sutelan (2008, 51-52) mukaan mel-
kein puolet (45 %) suomalaisista palkansaajista pitddkin itsensd kehittdmistd erittdin

tarkednd, ja ldhes puolet (43 %) kokee, ettd sithen on hyvit mahdollisuudet tyossi.
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Otala ja Ahonen kutsuvat viidettd porrasta itsensi toteuttamiseksi ja kasvun tarpeiksi.
Tilld portaalla ihmisilld on jatkuva halu kehittdd omaa osaamistaan ja oppia uutta, se-
ki olla luovia ja innovatiivisia. Ihmisilld on pddmaarii ja he haluavat saavuttaa ne.

(Otala & Ahonen 2003, 21.) Innovatiivinen ihminen on tyotidin rakastava ja tyohonsi

pitkdjdnteisesti keskittyvd, hyvinvoiva tyontekijd (Juuti & Vuorela 2002, 82).

Otala ja Ahonen (2003, 21-22) lisddvit tyohyvinvoinnin portaisiinsa vield kuudennen
tason, joka on henkisyys ja sisdinen tahto, sekd halu. Siihen kuuluvat ihmisen omat
arvot, motiivit ja ihanteet. Nami ohjaavat ihmisten toimintaa ja sitoutumista eri asioi-
hin. Télld portaalla Otala ja Ahonen haluavat viitata vanhojen yhteiskunnan turvara-
kenteiden murtumiseen, ja siihen, ettd jokaisen ihmisen on otettava enemmin vastuuta
omasta elamistidin. Tyohyvinvointikin ldhtee omasta halusta. Johdon toimet eivét pal-
joa auta, jos ihminen itse ei halua voida hyvin. Tilastokeskuksen tydolotutkimuksessa
kysyttiin nykyisessi tyossd viihtymisti lisddvid tekijoitd. Eniten kannatusta sai tyon
itsendisyys. Periti 70 prosenttia palkansaajista pitdd tyon itsendisyyttd tirkedna viih-

tymisensa kannalta. (Lehto & Sutela, 2008, 192.)

Tyohyvinvoinnin portaita ei kuitenkaan tarvitse ajatella niin, ettd alemman tarpeen on
oltava tiysin tyydytetty, ennen kuin voidaan aloittaa seuraavan tason tarpeiden tyydyt-
taminen. Tyohyvinvoinnin portaat osoittavat kuitenkin ihmisen monet tarpeet, ja ker-
tovat, ettd sitd huonompi on ldhted kehittiméédn ylempid portaita, mitd huonommassa

kunnossa alemmat portaat ovat. (Kinnunen & Saarikoski 2006, 111.)

3.2.4 Fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset tydolosuhteet

Ihmisen hyvinvointi, niin tyossi kuin vapaa-aikanakin muodostuu psyykkisesti, fyysi-
sestd ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Ndméa kolme tekijdéd vaikuttavat monin tavoin
toisiinsa, ja niiden kehittiminen on tirkeéda. Asioilla on tapana kasautua, joten hyvin-
vointi kasaantuu joillekin ja pahoinvointi toisille. TyShyvinvointia on mahdollista pa-
rantaa kehittdmalli fyysistd, psyykkisti tai sosiaalista osa-aluetta. Ei ole vilid, mitd
kehittdd, silld kehittaminen saa aikaan positiivisen kierteen, ja hyvinvointi alkaa hei-
jastua myos muille eliménalueille. (Juuti & Vuorela 2002, 64—65.) Ihminen rakentuu

niistd kolmesta eldmin osa-alueesta, ja ei yleensi ylld kovin korkealle yksittdiselld
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osa-alueella, jos kaksi muuta ovat heikossa kunnossa (Kinnunen & Saarikoski 2006,

107).

Maslowin tarvehierarkian alimmainen tarve on ihmisten fysiologiset tarpeet, kuten
terveys (Rauramo 2008, 30) ja Juuti ja Vuorela toteavat: ”Sairas ihminen ei tyotd tee”
(Juuti ja Vuorela 2002, 64). Hyvin seki fyysisesti, ettd psyykkisesti voiva ihminen
pystyy saavuttamaan parhaan mahdollisen tuloksen. Laki velvoittaa yrityksid huoleh-
timaan tyohyvinvoinnin perusteista. Ndiden lailla sdiddeltyjen perusasioiden tulisi olla
yrityksissid hoidettu. (Otala & Ahonen 2003, 22, 26-27.) Yksilon fyysistd tyokykyd ja
terveyttd voidaan edistdd esimerkiksi terveydenhoitoa, terveellisid elintapoja ja litkkun-

taa lisdaamalld (Vesterinen 2006, 32).

Maslowin tarvehierarkian toinen tarve on turvallisuuden tarve (Rauramo 2008, 31).
TyO0ympéristdod voidaan kehittdd turvallisempaan suuntaan, esimerkiksi pienentdmalla
tyOympdristossi esiintyvid riskejd ja parantamalla tyotiloja ja tyovilineitd. Vesterinen
on luokitellut fyysisiid tekijoiti, jotka joko edistdavit tyohyvinvointia, tai aiheuttavat
tyopahoinvointia. Tyohyvinvointia edistdvid tekijoitd ovat terveellinen ja turvallinen
tyoympdristo, johon kuuluu ergonomia, valo, tyovilineet, ilmastointi sekd tyontekijan
terveys ja fyysinen kunto. Tyopahoinvointia taas synnyttdavit epamiellyttiavét tyo-
olosuhteet, kuten, home, kylmyys, pienet tyotilat, meluisa tydympéristd, huonot tyo-
vilineet, puutteellinen ty6turvallisuus ja heikko fyysinen kunto. (Vesterinen 2006, 33,

37).

Psyykkistd tyohyvinvointia on muun muassa hyvéa tyoilmapiiri, jossa ei ole tyopaikka-
kiusaamista. Myos tunne tyopaikan pysyvyydestd kasvattaa psyykkistd hyvinvointia.
Psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttaa myos selked tyotehtidvien jako, jolloin jokai-
nen tietdd, mitd hdnen tdytyy tehdi, ja mitd muut tekevit. Selkeilld tyonjaolla voidaan
poistaa epdvarmuustekijoitd tydpaikalta. (Otala & Ahonen 2003, 20.) Psyykkisessa
pahoinvoinnissa korostuu tyytyméttomyyden ja onnettomuuden tunne, psyykkisessi

hyvinvoinnissa taas tyytyvdisyys ja onnellisuus (Riikonen ym. 2003, 12).

Maslowin tarvehierarkian ylimmit tasot siséltivét liittymisen-, arvostuksen-, ja itsensi
toteuttamisen tarpeet (Rauramo 2008, 31-32), samojen tarpeiden tyydyttdmistd ihmi-

nen tarvitsee myos tyoeldmissi. Sosiaalisiin tydolosuhteisiin vaikuttavat ihmissuhteet
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tyopaikalla ja hyvinvointiin ihminen tarvitsee myos toimivia ihmissuhteita tyopaikan
ulkopuolella. Thmisen kokemalla arvostuksella on myds paikkansa psyykKkisid tyo-
olosuhteita parantavana tekijand. TyOpaikalla saatu arvostus luo turvallisuutta tyopai-
kan pysyvyyden kannalta. Tietotyoldisten tyon tulos on hyvin pitkilti riippuvainen
heidin kyvystéddn ajatella ja tuottaa uutta tietoa, miki korostaa hyvin psyykkisen ja
sosiaalisen ty0ympdériston tirkeyttd. Hyvien tydolosuhteiden vaatimukset ovat muut-
tuneet siitd kun tyo vield oli pddasiassa fyysistd. Silloin yleensai riitti, ettd tydoymparis-
to oli fyysisesti turvallinen ja ihmiset fyysisesti hyvissd kunnossa. Tietotyoldisten
tyohyvinvointi vaatii kuitenkin myos psyykkisesti ja sosiaalisesti hyvdd ympéristod.
On luotava sellaiset tyoolosuhteet, ettd ihmiset uskaltavat ja pystyvit innovatiiviseen

tyohon. (Otala & Ahonen 2003, 21-22, 40.)

3.2.5 Esimiesty6

Mikko Ivalo kirjoitti 1940-luvulla esimiehisti seuraavasti:
Esimiehen tulee olla ennen kaikkea jiamerd ja ruumiinrakenteeltaan
vankka. Hdn sdilyttdd isdllisen arvovallan pitdamdilld tiukkaa kuria ja hil-
Jentdmdilld vastalauseet alkuunsa. Kdskyldiset palkitsevat hyvin johtajan
noyryydelld ja tottelevaisuudella. (Karppanen 2006, 159.)
Tamai esimiehen médritelmé kuvaa entisté, perinteistd kisitystd hyvistd esimiehesti ja
johtamistavasta. Nditd esimiehid Juuti ja Vuorela (2002, 13—15) kuvaavat sanalla pat-
riarkka. Esimies oli isthahmo, joka aina tiesi, miki on parasta alaisille, koska hén tiesi
enemmadn kuin muut. Nykyiin maailman muuttuessa ei edelld kuvatulla patriarkaali-
sella johtamisella endd saavuteta hyvid tuloksia. Tietoa on niin paljon ja se muuttuu
koko ajan, ettei yksi ihminen, ei edes esimies, voi tietdd ja hallita kaikkea. Nyt johta-
jan pitdd luoda hyvéa ilmapiirid ja saada ihmiset vuorovaikutukseen toistensa kanssa.
Juuti ja Vuorela vertaavat hyvii johtamista ja nykyaikaista organisaatiota jazz-
yhtyeeseen ja valmentavaan johtamiseen. Jazz-yhtye koostuu ammattilaisista, jotka
soittavat yhdessi ja saavat nédin aikaan huipputuloksen. Jokainen yhtyeen jdsen inno-
voi ja improvisoi yhteisen menestyksen eteen. Heiskeen (2001, 173) mukaan esimie-

hen ja alaisen vilinen suhde on tydyhteison vaikeimpia ongelmia.

Tyoyhteisojen hyvinvointia voidaan kehittdd monin eri tavoin, mutta johtaminen vai-

kuttaa kaikkeen, mitd organisaatiossa tehddén ja esimiestyod on keskeisin ilmapiiriin
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vaikuttava tekijd. Tyontekijin kannalta tunne siitd, ettd hallitsee tyonsd, on tirkedd

tyohyvinvoinnin kannalta. Ilman hallinnan tunnetta ty6td leimaa epdvarmuus ja pelko.
Hallinnan tunne katoaa helposti nopeasti muuttuvassa maailmassa. Esimiesten johdol-
la aloitetaan muutoksien hallitseminen. Heidén johdolla tai aloitteesta tyopaikalla voi-
daan jirjestdd my0Os koulutusta henkil6stolle, jolloin hallinnan tunne sdilyy paremmin.

(Juuti & Vuorela 2002, 5, 32.)

Hyvi johtaminen edesauttaa tyohyvinvointia ja huono, liian ankara ja kylmikiskoinen
johtaminen edesauttaa pahoinvointia. Organisaatiot ja myds itse tyot ovat viime vuo-
sien aikana muuttuneet. Aikaisemmin organisaatiot olivat hierarkkisia, ja jokaisella oli
niissd oma asemansa ja tehtavinsid. Korkeat, kankeat ja hierarkkiset organisaatiot eivit
kyenneet vastaamaan tietoyhteiskunnan muuttuneisiin haasteisiin. Tietoyhteiskunnan
nopeasti muuttuvilla markkinoilla tarvitaan innovaatioita, osaamista ja luovuutta. Or-
ganisaatiothan syntyvét ihmisten jatkuvan vuorovaikutuksen kautta, ja jotta organisaa-
tioon saadaan aikaan luovuutta ja innovaatioita, on ihmisten viélisille vuorovaikutus-

suhteille annettava tilaa. (Juuti 2006, 77-78.)

Heiske (2001, 174—175) listaa esimiehen tehtédvid: organisoida tyonjako ja tyotavat,
huolehtia tyon jatkuvuudesta, kehittdd tyoryhmaéa ja tehtdva vaikeat padatokset. Esi-
miehelld on paljon tyonrakenteisiin liittyvid tehtdviid, ja esimiehen tehtdvinid onkin
vetdd suuria linjoja. Pirkko Vesterinen (2006, 47) médrittelee hyvén johtajan ja esi-
miehen ominaisuuksia muun muassa seuraavilla tavoilla. Hyvé esimies on rehellinen,
tiedottaa asioista avoimesti, delegoi vastuuta, kuuntelee alaisia, toimii oikeudenmu-
kaisesti, arvostaa tyontekijoitdédn ja kantaa vastuun. Hyvi esimies myos johtaa ennalta

tiedossa olevien ja yhteisesti sovittujen suuntaviivojen mukaan.

Nykyaikaisen tietoty6ldisen johtaminen on auttamista. Tietotyoldisid voidaan auttaa
tekemidn mahdollisimman hyvia tydsuorituksia, ja tydyhteisolla ja johtamisella tue-
taan yksiloitd. Esimiesten tdytyy johtaa osaamista. Osaamisen johtaminen ei kuiten-
kaan ole vain johdon ja esimiesten asia, vaan my0s tyontekijoiden on itse johdettava
omaa osaamistaan. TyoOntekijad voi omilla valinnoillaan edistdd omaa ja koko tyoyhtei-
son tyohyvinvointia ja osaamista. Kun ihmiset voivat hyvin ja tuntevat hallitsevansa

tyonsd, he pystyvit innovatiiviseen tyohon. (Salojarvi 2006, 56-58.)
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Osaamisen johtaminen perustuu pieneen osaan strategista johtamista, ja loput ihmisten
johtamista. Strateginen puoli tarkoittaa sitd, ettd yrityksen tulisi pysyé niissi toimin-
noissa, mitd osaamista silld ja sen henkil6stolld on. Thmisten johtajuutta on se osa,
jonka mukaan menestykselle luodaan oikea perusta osaamista hallitsevista henkiloista,
heiddn osaamisensa kehittdmisestd ja osaamisen pysymisestd yrityksessd. Tiedolla
johtaminen linkittyy vahvasti osaamisen johtamiseen. Se korostaa erityisesti tiedon
hankinnan, hallinnan, siirtymisen, sdilymisen ja lisddntymisen merkitysti johtamises-
sa. Tiedolla johtaminen saattaa toimia joidenkin ihmisten kanssa, mutta tieto ei takaa

tehokkuutta, oikeaa asennetta ja innostuneisuutta. (Haapalainen 2005, 22-23.)

Organisaatioon on luotava johtamisen avulla jatkuvan oppimisen ilmapiiri. Esimiehen
tulee tukea johdettaviaan, kuunnella heité ja auttaa heitd kehittyméén tyossddn. Tyo-
yhteis60n on luotava sellainen ilmapiiri, ettd ihmiset uskovat organisaatioon ja sen
kykyyn saavuttaa tuloksia. Organisaatiot menestyvit, jos ne ovat innovatiivisia, ja ol-
lakseen innovatiivisia organisaatiossa tiaytyy vallita hyva tyohyvinvoinnin taso. Esi-
miesten johdolla pystytiddn kehittamain jokaisen tyontekijan tydsuoritusta. Juuti ver-
taa tdtd kehittdmistd urheiluun, jossa jokaista suoritusta voidaan kehittdd. Tyosuoritus-
ten kehittyminen vaatii kuitenkin sen, ettd esimies alkaa uskoa ithmiseen ja haluaa
kuunnella, uskoa, tukea ja auttaa hdntd huipputulosten saavuttamisessa. Johtaminen ja
sen tulokset, sekd hyvit, ettd huonot saavutukset, ovat yhteisid. Hyvén johtamisen tu-
lokset nikyvit hyvinvoivana ja keskustelevana tydympiristoni, jossa on paljon vuo-
rovaikutusta ihmisten kesken. (Juuti 2006, 84—86, 90.) Esimies voi tukea johdettavi-
aan muun muassa rohkaisemalla, arvostamalla, auttamalla ja keskustelemalla (Riiko-

nen ym. 2003, 24).

Juutin ja Vuorelan (2002, 12—13, 19, 38) késityksen mukaan, ihmisten johtamisella
saavutetaan parempia tuloksia kuin asioita johtamalla. Nykyaikaisessa tydeldméssa ja
organisaatiossa kukin ihminen on oman tyonsé paras asiantuntija. Esimiehet eivit voi
tietdd kaikkea, eivitkd he voi ratkaista kaikkia ongelmia. Yleisperiaatteena tyohyvin-
vointia tukevalle johtamiselle onkin, ettd esimiesten tdytyy keskustelemalla ja kuunte-
lemalla pyrkid auttamaan ja ratkaisemaan ongelmia. Jokainen ihminen pyrkii onnis-
tumaan tyosséin, ja saavuttamaan hyvié tuloksia seki itselleen, ettd organisaatiolle.

Esimiesten tehtidva on auttaa ihmisid saavuttamaan hyvii tuloksia, ja tukea ihmisia
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silloin, kun asiat eivdt mene hyvin. Ihmisten tukemisesta on tullut esimiesten tyon téir-

kein tekijd, ja se mahdollistaa organisaation menestyksen.

4 TYOHYVINVOINTI JA YRITYKSEN TULOS

Tyohyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa yrityksen menestykseen ja tulokseen monella
tavalla, ja tybhyvinvoinnin puute lisdéd kustannuksia. Tyohyvinvoinnilla voidaan pie-
nentdi sairauspoissaolojen ja tyOtapaturmien méirad, seki edesauttaa tyotyytyvaisyyt-
td ja motivaatiota tyotd kohtaan. Hyvi tyGtyytyviisyys taas parantaa palvelutasoa ja
sitd kautta asiakastyytyvéaisyyttd, ja edelleen koko yrityksen kilpailukykya. Yrityk-
seen, jossa vallitsee hyva tydilmapiiri, haluavat ihmiset tulla toihin, ja pysyé yrityksen
palveluksessa. Hyvi ty6ilmapiiri parantaa ihmisten halua sitoutua yritykseen, ja hyvi
tyoilmapiiri tukee ihmisten halua kouluttautua paremmiksi osaajiksi. Osaamisesta tu-
lee kilpailuetu vasta siind vaiheessa, kun ihmiset jakavat osaamisensa toistensa kanssa,
silld yrityksissd on aina hiljaista tietoa, joka koostuu kokemuksen mukanaan tuomasta
osaamisesta. Tdma hiljainen tieto on myos saatava kidyttoon yrityksen sisilld. (Otala &
Ahonen 2003, 23, 49.) HenkilGston osaaminen vaikuttaa keskeisesti siihen, kuinka

hyvin yritys saavuttaa tavoitteensa (Hitonen 1999, 7).

4.1 Tyohyvinvointi ja yrityksen kannattavuus

Yrityksen on péarjatidkseen osattava tuottaa asiakkailleen sellaisia tuotteita, kuin asiak-
kaat omassa, muuttuvassa toimintaymparistossidin tarvitsevat. Yrityksen tuotteiden on
oltava sekd laadukkaita, ettd oikean hintaisia, joten niiden tuottamisen tdytyy tapahtua
mahdollisimman kustannustehokkaasti. Henkiloston sairauspoissaolot syoviit yritysten
kannattavuutta, silld keskimiirin sairauspoissaolot ovat Suomessa noin viisi prosenttia
palkkakustannuksista. Sairauslomalla oleva ihminen tulee kalliiksi yritykselle, koska
hénen toteutunut ja laskennallinen tydaikansa eivit kohtaa. Lisdksi sairastuneen tilalle
joudutaan mahdollisesti palkkaamaan sijainen, joka ei vilttimaéttd osaa tyotd yhtd hy-
vin. Sijaisen palkkaaminen maksaa yritykselle lisdd, esimerkiksi tuotannon viivastyk-

sind ja muiden tyontekijoiden lisddntyneend tyotaakkana, joka taas uuvuttaa jéljelle
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jddneitd entistd enemmin. Pahimmillaan hidas toimitusprosessi voi johtaa jopa tyyty-
mittomaiin asiakkaaseen, ja kun asiakas on tyytyméton, se nidkyy ennen pitkdi yrityk-
sen tuloksessa. Tyohyvinvoinnin parantamisella voidaan vaikuttaa suoraan sairaus-
poissaolojen miirddn. Pienentyneet sairauspoissaolot taas vaikuttavat suoraan yrityk-
sen tulokseen ja kilpailukykyyn. Sairauspoissaoloja tulee pyrkid vihentdméiin tyohy-
vinvointia lisddmalli. Jos niitd yritetddn vihentdd kontrollia lisddmalld, tai luomalla
palkkiojérjestelmid vihistd sairauspoissaoloista, se voi heikentdd henkiloston terveytta
pitkalla aikavalilla. Henkiloston terveyden heikkeneminen taas johtaa vadjadmatta jos-
sain vaiheessa tilanteeseen, jossa sairauspoissaolot kasvavat ja tyontekijoiden tuotta-
vuus laskee. Tuottavuuden lasku taas heikentdi kustannustehokkuutta, kannattavuutta

ja yrityksen tulosta. (Otala & Ahonen 2003, 36, 44, 54, 56.)

Myos tyotapaturmat syovit yrityksen kannattavuutta, samoista syistd kuin sairauspois-
saolotkin. Lisdksi yritys, jossa tapahtuu paljon tydtapaturmia, ei ole kovin haluttu
tyonantaja eikd yhteistybkumppani. Tyotapaturmat ja tyoperdiset sairaudet ovat suuri
kuluerd myos kansantaloudellisesta ndkokulmasta, silld ne rasittavat arvioiden mukaan
Suomen bruttokansantuotetta noin kolme prosenttia vuosittain. (Otala & Ahonen
2003, 37-38.) Suomen vuoden 2008 bruttokansantuotteesta kolme prosenttia on noin

5,6 miljardia euroa (Tilastokeskus 2009).

Pienentdmilld tyotapaturmien méédrdd voidaan vaikuttaa esimerkiksi vakuutusmaksu-
jen suuruuteen. Rauramon mukaan Suomessa ja maailmassa on yrityksid, jotka ovat
toteuttaneet, tai toteuttavat menestykselld nolla tyStapaturmaa — ohjelmaa. Hén listaa
muutamia perusperiaatteita tuon saavuttamiseen: yksikdin tapaturma ei ole hyviksyt-
tavi, tapaturmat eivit ole vahinkoja tai sattumaa, kaikki tapaturmat voidaan estéa, tur-
vallisuus on kaikkien asia ja johdon sitouttaminen on vélttiméatontd. TyOtapaturmien
torjuminen lihtee ylimmén johdon asenteista, mutta tavoitteeseen padsyyn vaaditaan
kaikkien yhteistyotd. (Rauramo 2008, 19, 93-95.) Poissaolon aiheuttaneet tyGtapatur-
mat ovatkin Suomessa vihentyneet. Vuonna 1977 palkansaajista 9 prosentille oli ta-
pahtunut poissaolon aiheuttanut tydtapaturma viimeisen 12 kuukauden aikana. Vuon-

na 2008 lukema oli pienentynyt 5 prosenttiin. (Lehto & Sutela 2008, 182.)

Tyohyvinvointiin panostamalla voidaan my0s parantaa yrityksen tuotteiden laatua.

Laatuun vaikuttaa tyontekijoiden osaaminen ja motivaatio, seki asiakkaan tarpeiden
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ennakoiminen muuttuvassa toimintaympdristossd. (Otala & Ahonen 2003, 56.) Kehit-
tamalld tyoyhteison hyvinvointia saadaan luovuutta esiin. Vain terve, hyvinvoiva ja
tyOstddn pitdva henkilo pystyy innovatiiviseen tyohon. (Juuti & Vuorela 2002, 82.)
Tarjoamalla laadukkaita tuotteita yritys pystyy takaamaan asiakkaiden tyytyviisyy-
den, ja tyytyviinen asiakas tulee takaisin (Otala & Ahonen 2003, 56).

4.2 Tyoéhyvinvointi ja yrityksen varallisuus

Perinteisen mééritelmén mukaan yrityksen varallisuutta kuvaa sen tase. Nykyéén eri-
tyisesti tietoyrityksissd, voi tilld perinteiselld tavalla mitattuna olla hyvin vihén varal-
lisuutta. (Otala & Ahonen 2003, 51, 60.) Perinteisen, padomavaltaisen teollisuuden
aikakaudella tuotannontekijit olivat padosin fyysisid, ja myos niiden valmistamat tuot-
teet olivat fyysisid. Nykyiin, erityisesti tietoyritysten, tuotannontekijit muodostuvat
yhd enemmin aineettomasta piiomasta ja tietointensiivisten yritysten valmistamat
tuotteet ovatkin usein aineettomia. Aineetonta pidomaa on vaikeampi mitata kuin fyy-
sisid tuotannontekijoitd, kuten koneita ja laitteita. Aineettomalla pddomalla tarkoite-
taan esimerkiksi osaamista, tietoa, yrityksen brindid ja verkostoja, joissa yritys toimii.

(Roos, Fernstrom, Piponius & Rastas 2006, 8.)

Porssiyritysten markkina-arvo méaraytyy markkinoilla, eli porssissd, kertomalla osak-
keiden lukumaéird osakkeen arvolla, eli sen hetkiselld porssikurssilla. Yrityksen kir-
janpitoarvo taas on yrityksen oman pddoman arvo ja ndhddin yrityksen taseesta. (Ero-
nen 1999, 5-7.) Kirjanpito- ja markkina-arvo eivét endéd nykyisin vélttaimaittd ole sama
asia. Erityisesti tietoyritysten markkina-arvo voi olla huomattavasti suurempi kuin nii-
den kirjanpitoarvo, tami ero johtuu yrityksen kiytossd olevasta aineettomasta paa-

omasta, joka ei niy perinteisessd kirjanpidossa. (Ahonen 1998, 24-25.)



Otala ja Ahonen (2003, 61) kuvaavat tietoyrityksen tasetta kuviossa 9.

Tietoyrityksen todellinen tase

Markkina-
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KUVIO 9. Tietoyrityksen todellinen tase.

41

Roos ja muut (2006, 13) jakavat aineettoman pddoman kolmeen resurssiluokkaan, in-

himillinen -, rakenne -, ja suhdepddoma, kuviossa 10.

Rakenne-
padoma =
Rakenteet

Inhimillinen
paaoma =
Osaaminen

Suhdepéa-
oma = Verkos-
tot

- 0saaminen - prosessit - asiakkaat
- tietdminen - jarjestelmat - yhteistybkumppanit
- kokemus - toimintatavat - yhteiskuntasuhteet
- kyvyt - immateriaalioikeudet - sijoittajat
- henkilokohtaiset omaisuudet - brandi, maine - rahoittajat

- organisaatiokulttuuri - omistajat

kinomainen).
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Aineeton pddoma voidaan jakaa seuraaviin resurssiluokkiin seuraavalla tavalla (kuvio
10). Inhimillinen pddoma tarkoittaa esimerkiksi tyontekijoiden taitoja ja tietoja, inno-
vatiivisuutta ja kokemusta. Yritys ei omista inhimillistd pddomaa, mutta hyodyntida
sitd, ja se vaikuttaa yrityksen arvonluontiin. Rakennepddoma kasittdd yrityksen mai-
neen, brindin ja organisaatiokulttuurin, eli kaikki ne rakenteet ja toimintatavat, joita
yrityksessd kiytetddn. Suhdepddomaan kuuluvat verkostot, joissa yritys on mukana, ja
joita se kdyttdd arvonluonnissaan, esimerkiksi asiakkaat, omistajat ja yhteistyokump-

panit. (Roos ym. 2006, 13-14.)

Otala ja Ahonen (2003, 62, 64) puhuvat aineettomasta varallisuudesta aineettoman
pddoman sijaan. Myos Otala ja Ahonen jakavat aineettoman varallisuuden kolmeen
ryhméén. Henkilopddoma on yksiléiden suorituskykyd, rakennepddoma taas on henki-
lopddoman kehittdmiseen ja hyddyntdmiseen liittyvid jirjestelmid. Niitd jarjestelmid
ovat esimerkiksi johtamismallit, tyoterveysjirjestelma ja tydilmapiiri. Suhdepddomaa

ovat yrityksen vuorovaikutussuhteet.

Ihmisten merkitys yritykselle kasvaa. Perinteisesti yritykset ovat arvioineet laitteiden
kuntoon liittyvid riskejd ja markkinariskejd. Vadrin laiteinvestoinnin voi korvata suh-
teellisen helposti. Tarvitaan vain uusi laite, ja sen saa rahalla. IThmisiin liittyvia riskeja
on vaikeampi korvata, ja tydhyvinvoinnin puute voi aiheuttaa merkittavia riskeja liike-
toiminnalle. Henkildston vaihtaminen on monimutkaista. Vdsynyt ja osaamaton henki-
16st6 voi tulla yritykselle kalliiksi. Tyohyvinvoinnin puute voi aiheuttaa ketjureaktioi-
ta, jotka johtavat heikentyneeseen kilpailukykyyn, ja yrityksen varallisuuden piene-
nemiseen. Jatkuvat muutokset ja uuden oppiminen voivat johtaa hallinnan tunteen ka-
toamiseen, jos ihminen ei tunne enédéd osaavansa ja hallitsevansa tyotdin. Ammattitaito
heikkenee, jos sitd ei kehitetd koko ajan. Huono ty6ilmapiiri ja heikko esimiesty6 ovat
myo6s omiaan heikentdmiin tyotehoa. Heikentynyt tyoteho taas nikyy heikentyneeni
kilpailukykyni, aineettoman varallisuuden laskuna, ja yrityksen varallisuuden piene-

nemisend. (Otala & Ahonen 2003, 65-69.)

Aineeton varallisuus ei ndy yrityksen taseessa, eikd tuloslaskelmassa. Tastd syysti yri-
tykset saattavat olla haluttomia investoimaan aineettomaan varallisuuteensa. (Roos
ym. 2006, 15.) Yrityksen investoidessa uusiin laitteisiin sen tase kasvaa, ja vastaavasti

kun yritys investoi henkildstonsi koulutukseen ja tyohyvinvointiin, pienenee yrityksen
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tase (Otala & Ahonen 2003, 60). Titd Roos ja muut (2006, 15) kutsuvat kirjanpidolli-
sen ja litkkeenjohdollisen katsontakannan viliseksi kuiluksi. Ulkoinen laskentatoimi

ei tunnista aineettomia resursseja, kuten henkiloston osaamista.

Nykyinen tapa médrittdd yrityksen varallisuus tuloslaskelman ja taseen avulla kehitet-
tiin yli 500 vuotta sitten, ja nykyisten tietoyritysten arvo koostuu paljon muustakin.
Aineeton varallisuus ei kuitenkaan ole vain tietoyritysten omaisuutta, silld jokaisella
yritykselld on hallussaan aineettomia resursseja, kuten osaamista. Tyohyvinvoinnin
kehittdmiskuluja ei pitédisi katsoa vain perinteistd tasetta tuijottamalla, vaan kehitta-
miskulut pitiisi nihdé investointina yrityksen aineettomaan varallisuuteen. Uudet te-
hokkaat koneet ndhdiin investointina, joka maksaa itsensa takaisin. Samalla tavalla
tulisi my0s laskea investoinnit tydhyvinvointiin, johtamisjirjestelmiin ja muuhun ai-
neettomaan varallisuuteen. TyOnantaja ei omista tuotantovilineitd, jos tyonteko tapah-
tuu pédasiassa aivoilla. Aivojen ja ihmisten hyvinvointiin pitdisi investoida samalla
tavalla kuin tehdidin koneiden kanssa. Mikili tuotantokone menee rikki, se huolletaan

kuntoon. Ndin pitdisi toimia myds aivojen kanssa. (Otala & Ahonen 16, 59-60, 69.)

Julkaisemalla henkildstotilinpadtoksen yritys tarjoaa enemmaén tietoja itsestiin sekd
omaan kiyttoonsd, ettd myos ulkopuolisten sidosryhmien kéayttoon. Henkilostotilin-
paitos kertoo yrityksen henkilostopddoman tilasta ja méarastd. Henkilostotilinpaatos
julkaistaan yleensd samaan aikaan yrityksen tilinpditoksen kanssa ja se on luonteel-
taan virallinen asiakirja. (Ahonen 1998, 39, 48—49.) Tyoterveyslaitoksen (2008) mu-

kaan:

Henkilostotilinpddtos kuvaa yrityksen osaamispddomaa ja henkiloston
rakennetta. Henkilostotilinpddtos auttaa arvioimaan yrityksen tulevai-
suuden ndkymid. Se antaa tietoa, joka tukee pddtoksentekoa ja henkilos-
ton kehittamistd. Henkilostotilinpdcdtokselld on virallisen asiakirjan
luonne.

Henkilostotilinpditos ja normaali tilinpddtos antavat yhdessa yrityksesti tai organisaa-
tiosta luotettavan kuvan, henkilostotilinpddatos antaa kokonaiskuvan henkilostosti, sen
jaksamisesta, tyokyvysti ja koulutuksesta (Tyoterveyslaitos 2008). Henkil6stotilinpda-
toksen sisélto ja laajuus vaihtelee yrityksen ja organisaation mukaan, sen siséltd voi

myos vaihdella vuodesta toiseen (Ahonen 1998, 155).
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Tyoterveyslaitos (2008) jakaa henkil6stotilinpdédtdksen sisidllon kahteen osaan, henki-
lostotuloslaskelmaan ja henkilostokertomukseen. Henkilostotuloslaskelmassa henki-
lostokulut jaetaan henkiloston kehittdmis-, uusiutumis- ja rasittamiskuluihin ja se pe-
rustuu normaaliin kirjanpitoon. Ahosen (1998, 60) mukaan henkilostotuloslaskelman
on tarkoitus antaa tietoa siitd, kdytetdidnko yrityksen henkilostomenoja tehokkaasti.
Henkilostokertomus tdydentdd henkilostotuloslaskelmaa. Henkilostokertomukseen
kuuluvat erilaiset tunnusluvut, kuten henkiloston kompetenssit, tydajat jaoteltuina yli-
tyoksi, normaaliksi tyoksi tai kotona tehdyksi tyoksi, lisdksi henkilostokertomukseen
voi kuulua tydilmapiiri kyselyn tuloksia, tydsuhdetyypit ja sekd my6s muita tunnuslu-
kuja ja mittareita. (Tyoterveyslaitos 2008.) Rankin (1999, 154) mukaan ”Henkilostoti-
linpddtoksessd on kyse henkilostovoimavarojen raportoinnista” ja seurattavat asiat
voidaan jakaa kolmeen ryhmaéén: henkilostovoimavarojen mddrdcdn, laatuun ja yh-

teistoimintaan”.

Henkilostotilinpadtokselld yritys tyydyttdd seké sisdisid, ettd ulkoisia markkinoita. Si-
sdisilla markkinoilla toimivat yrityksen johto, tyontekijdt, ammattijirjestot ja tyoter-
veyshuolto. Ulkoisilla markkinoilla henkildstotilinpditoksen tietoja hyddyntévit ul-
koiset sidosryhmiit, kuten rahoittajat, omistajat, asiakkaat ja alihankkijat. Henkildstoti-
linpditos vélittad tietoa yrityksen henkilostovoimavarojen kehittdmisen midristd ja
suunnasta, tamai tieto vaikuttaa ainakin henkildston toimintaan tyopaikalla, seké po-
tentiaalisten sijoittajien halukkuuteen sijoittaa rahaa yrityksen toimintaan. (Ahonen
1998, 33, 41.) Pelkéstiddn henkilostotilinpdiatoksen olemassaolo kertoo yrityksen tai
organisaation panostuksesta henkiloston hyvinvointiin, osaamisen johtamiseen ja ha-

luun kehittdd yritystd kehittdmalld henkilostod (Tyoterveyslaitos 2008).

Henkil6-, rakenne- ja suhdepdioma

Henkilopddomalla tarkoitetaan yrityksen henkil6stdd ja sen suorituskykyé. Yrityksen
aineettoman varallisuuden ydin on henkilopddoma. Henkilopddoma pitdd sisdlladan
tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden, osaamisen ja ammattitaidon seki arvo-
pohjan ja motivaation. Esimiesten yksi tdrkeimmisti tehtivistd onkin henkilopddoman
kasvattaminen. Tietotyotd tehdédédn aivoilla, ja aivojen on oltava kunnossa, ettd ihmisen
osaaminen saadaan tdysin kdytt6on. Aivojen hyvinvointiin vaikuttaa suuressa maérin

ihmisen psyykkinen hyvinvointi ja fyysinen kunto. (Otala & Ahonen 70-71, 122.) Mi-
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td paremmin yrityksen henkilOstostrategia kyetiin liittdmiin liikketoimintastrategiaan,

sitd parempaa tulosta yritys pystyy tekemédén (Riikonen ym. 2003, 34).

Rakennepddomaa ovat siis asiat ja jiarjestelmat, jotka luovat hyvinvoivan tyopaikan ja
mahdollistavat henkilopddoman kehittdmisen, lisddmisen, kiyttimisen ja kohtaamisen
suhdepddoman kanssa. Rakennepddomaa ovat esimerkiksi yrityksen henkilopddoman
tietojarjestelmit, osaamisen hallinta, johtaminen ja tydoyhteison hyvinvointi. (Otala &

Ahonen 2003, 108-109.)

Henkilopddoman tietojédrjestelmat pitdvat sisdlldén tietoa henkiloston médrasti, osaa-
misesta ja suorituskyvystd, sekd henkiloston sitouttamisesta yritykseen (Otala & Aho-
nen 2003, 110). Yrityksen kyky sitouttaa henkilostonsé, on yksi sen keskeisid menes-
tystekijoitd (Ritkonen ym. 2003, 19). Osaamisen hallinnalla tarkoitetaan niité jérjes-
telmid, joilla henkilopidioman ydinti eli tietoa ja osaamista kdytetddn, kehitetdédn ja
hallitaan. Vain sellaisella osaamisella ja tiedolla on yritykselle merkitystd, jota se pys-
tyy hyodyntdmaéén liiketoiminnassaan. Tieto ja osaaminen pitéa siis saada sidottua
asiakkaiden ja markkinoiden tarpeisiin. Rakennepidioman avulla saadaan henkil6- ja
suhdepididoma kohtaamaan toisensa, ja oikeanlainen tieto ja osaaminen esiin ja kéyt-

toon. (Otala & Ahonen 2003, 113.)

Johtaminen ja esimiehet ovat tirkeimpid yksittdisistd tydhyvinvointiin vaikuttavista
tekijoistd, silld esimiehet ovat vastuussa tyontekijoiden toimintaedellytyksistd (Wink
2006, 140). Huono esimiestyd voi ajaa ihmisen vaihtamaan tyopaikkaa, ja ldhteneen
tilalle pitdd rekrytoida, kouluttaa ja perehdyttdd uusi osaaja. Tyopaikan vaihtajat myos
vievit mennessdin yrityksen henkil6- ja suhdepddomaa. Johtamisjarjestelmit, esi-
miesty0 ja palkitsemisjirjestelmi kuuluvat myos yrityksen rakennepddomaan. Mikili
palkitsemisesta halutaan puhua tyohyvinvoinnin osana, ja puhutaan aidosta ihmisten
johtamisesta asioiden johtamisen sijaan, on kdyttoon otettava sellaisia mittareita, jotka
eivit perustu pelkéstddn lyhyen ajan porssikurssiin tai myyntitulokseen. Henkilokoh-
taisesta osaamisesta voidaan palkita, ja palkitsemisessa voidaan myds ottaa huomioon
esimerkiksi tiimin suorituskyvyn lisdéntyminen. Ty6hyvinvointi ei kuitenkaan ole it-
seisarvo, vaan sitd on verrattava liiketoiminnallisiin mittareihin. Olisi pystyttdva ni-

kemdin tyohyvinvoinnin kehittimisen seuraukset yrityksen liiketuloksen parantumi-



46

seen. Tyohyvinvoinnilla tulee tukea yrityksen tavoitteita. (Otala & Ahonen 2003, 108,
122, 127, 134-136.)

Myos tydyhteison hyvinvointi kuuluu rakennepddomaan. Tydyhteison hyvinvoinnin
alajdrjestelmiksi lasketaan tyoterveyshuolto, tyoturvallisuus, tydilmapiiri ja rakennel-
mat, jotka tukevat yhteisollisyyttd ja yhteistyotd. Tyoyhteison hyvinvointiin sisdltyy
jarjestelmid, joilla pystytdan huoltamaan, kehittdmiin ja kdyttdmidn henkilopddomaa.
Hyvi ja avoin ilmapiiri tukee henkiloston halua yhteistyohon. Parhaiten avoin ilmapii-
11 syntyy, kun tyOpaikalla vallitsevat sellaiset olosuhteet, ettd ihmiset haluavat vapaa-

ehtoisesti jakaa tietoa toistensa kanssa. (Otala & Ahonen 2003, 108, 140, 144.)

Otala ja Ahonen (2003, 149) tarkoittavat suhdepdiomalla verkostoja, joissa yritys on
mukana, yrityksen sidosryhmii ja yhteistybkumppaneita. Suhdepdidoma on sekd mii-
réllinen, ettid laadullinen tekijé, eli sithen kuuluvat kaikki yrityksen vuorovaikutussuh-
teet ja niiden suhteiden toimivuus ja laatu. Suhdepddoman syntyminen edellyttdaa hen-
kilopddomaa, ja sen huoltamista ja kidyttimistd rakennepddoman avulla. Suhdepddaoma
konkretisoituu yrityksen arvona tai sen tuotteiden briandiarvona. Yrityksen arvostus
syntyy sen tuotteiden laadusta, ja laadun taustalta taas 10ytyvit osaava henkilokunta ja

toimivat jarjestelmat, eli henkilo- ja rakennepddoma.

Yrityksen tirkeimmit sidosryhmit Otalan ja Ahosen (2003, 150) mukaan ovat:
— nykyiset ja potentiaaliset asiakkaat
— nykyinen ja potentiaalinen henkilosto
— nykyiset ja potentiaaliset alihankkijat
— sijoittajat ja rahoituslaitokset
— kilpailijat
— opintuottajat ja tutkimuslaitokset
— ammattijarjestot

— viranomaiset.

Tyohyvinvoinnin merkitys asiakassuhteisiin on suuri, silld visynyt ja huonosti tyonsi
tekemidn motivoitunut tyontekiji ei jaksa tai pysty luomaan hyvad suhdetta asiakkai-
siin. Yrityksen, ja sen asiakkaiden vilisessd rajapinnassa tapahtuva henkilokohtainen

kontakti on kuitenkin usein kaikkein tirkein kanssakdymisen muoto. Hyvin jaksavat
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tyontekijdt luovat parempia mielikuvia yrityksesti ulospdin. Tyohyvinvointi vaikuttaa
my0s henkildston keskindisiin suhteisiin ja sithen, kuinka hyvin he jakavat tietoa kes-
kenédn, ja synnyttdavit uutta osaamista. Henkiloston keskindiset suhteet heijastuvat
myos ulospdin, ja se vaikuttaa esimerkiksi sithen, millainen mielikuva potentiaalisilla
tyontekijoilld on yrityksestd. (Otala & Ahonen 2003, 151-152.) Kilpaillakseen osaa-
vasta tyOvoimasta on yrityksestd ulospdin vilittyvdn maineen oltava sellainen, ettid
sinne hakeutuu toihin osaavia ihmisid. Téllaista mainetta ei luoda mainoksilla ja pu-
heilla, vaan se ldhtee yrityksessi jo tyoskentelevistid henkiloistd. Heiddn on koettava
oma tyopaikkansa sellaiseksi, ettd he voivat suositella sitd myos muille. (Juuti & Vuo-
rela 2002, 42-43.) Myos hyvilld suhteilla eri oppilaitoksiin voidaan vaikuttaa sithen
millainen kuva yrityksesti vilittyy potentiaalisille tyontekijoille (Otala & Ahonen
2003, 153).

Yritys on jatkuvassa vuorovaikutuksessa rahoittajiensa kanssa. Rahoittajat on pidetti-
vi tyytyvéisind ja vakuuttuneina yrityksen toiminta- ja kilpailukyvysti. Pitamailla ra-
hoittajat tyytyviisind saadaan lainarahan hinta pidettyd mahdollisimman alhaisena, ja
yritys saa tarvitsemiaan paaomia markkinoilta. Sijoittajien vakuuttamisessa auttaa, jos
yrityksestd vilittyy ulospiin sellainen kuva, etti sielld ihmiset viihtyvit, ja ovat val-
miit antamaan tdyden panoksensa yritykselle. Yksilotason suhteet ovat tirkeid osa jo-
kapdiviistd yritysten vilistd toimintaa, ja hyvit ja toimivat alihankkijaverkostot ovat
kilpailuvaltti, jolla saadaan pidettyi ylld kustannustehokkuutta. Hyviin suhteisiin ali-
hankkijoiden kanssa auttaa hyvinvoiva henkilosto. Yksiloiden osaaminen ei jalostu
organisaation osaamiseksi ja sitd kautta aineettomaksi varallisuudeksi ilman tyohyvin-
vointia. (Otala & Ahonen 2003, 152—153, 158.) Tyohyvinvointi ja henkiloston moti-
voituneisuus heijastuvat yrityksestd ulospédin, muun muassa laadukkaampina tuotteina,

ja tyytyvidisempini asiakkaina (Riikonen ym. 2003, 8).

Aineeton padoma ei kulu kdytossa niin kuin aineellinen padoma. Kun yritys investoi
uuteen koneeseen, sen arvo laskee, ja mitd enemmin konetta kdytetddn, sitd vihem-
min siitd on tulevaisuudessa hyotyi. Aineeton pddoma sen sijaan ei kulu kiytossa.
Kun tyontekijd kiyttidd ja jakaa osaamistaan tyopaikalla, lisdédntyy osaaminen toden-
nikoisesti organisaatiossa, ja se voi johtaa uusiin innovaatioihin ja uuden tiedon syn-

tymiseen. (Roos ym. 2006, 17-18.)
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5 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN JA TUTKIMUKSEN TU-
LOKSET

5.1 Tutkimuksen suorittaminen

Kohdeyrityksessd mietittiin tybhyvinvointia ja sen kehittdmistd elokuussa 2008, josta
idea tdhdn opinndytetyohon syntyi. Opinndytetyotd suunniteltaessa huomattiin ajan
olevan otollinen hyvinvointitutkimuksen tekemiseen, koska kohdeyritykseen oli tulos-
sa muutoksia, joiden oletettiin vaikuttavan tyohyvinvointiin. Ensin opinnédytetydssa
tutustuttiin tybhyvinvoinnin kisitteisiin ja alemmin tehtyihin tydhyvinvointitutkimuk-
siin, kuten Suomen sosiaali- ja terveysministerion (2005) ja Keski-Heikkildn (2002)
tutkimuksiin. Tyohyvinvointi jaettiin tutkimuksessa useampiin alakisitteisiin: tyo-
asenteisiin, tydilmapiiriin, esimiestyohon, tydterveyteen, tyooloihin ja tydssd jaksami-

sen kehittiamiseen.

Tutkimusongelmiksi muodostuivat seuraavat kysymykset: mikéd on tyohyvinvoinnin
tila ja miten tyohyvinvointi muuttui organisaation muuttuessa, sekid miti vaikutuksia
tyohyvinvoinnilla on yrityksen tulokseen. Niistd Idhtokohdista paidyttiin suoritta-
maan kvantitatiivinen, sdhkoinen kyselytutkimus. Tutkimus suoritettiin kokonaistut-
kimuksena, eli tutkimuksen kohderyhméni on koko perusjoukko (Hirsjirvi, Remes &
Sajavaara 2007, 174). Tiedonkeruunmenetelména paitettiin kayttdd sdhkoistd kyselyd,
koska se soveltui parhaiten tutkimuksen tarpeisiin. Internetin vélitykselld toteutetussa
kyselyssi vastaukset saadaan nopeasti, arkaluontoisiakin kysymyksid voidaan esittdd
ja toteuttaminen on helppoa ja halpaa verrattuna esimerkiksi haastattelututkimuksiin

(Heikkild 2008, 18-20).

Aiempaa tutkimustietoa perusjoukon tyShyvinvoinnista ei ollut, joten tutkimuksen
tarkoituksena oli selvittdd tyohyvinvoinnin ldhtotaso ja myohemmin toisen kyselyn
jalkeen pureutua toiseen tutkimusongelmaan, mahdolliseen tyohyvinvoinnin muutok-
seen, muuttuneessa organisaatiossa. Opinndytetydssd keskitytddn tydhyvinvoinnin

muutokseen kyselyiden vilissd, jottei tutkittava alue kasva liian isoksi.

Kysymystyyppeina piitettiin kiyttii erilaisia vaihtoehtoja, jotta saataisiin mahdolli-

simman laaja kuva yrityksen tyohyvinvoinnista. Tutkimuksessa kéytettiin sekd struk-
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turoituja ettd avoimia kysymyksid. Kysymystyyppeind kiytettiin vdittimiid seki taval-
lisia kysymyksii. Jokaisen osa-alueen loppuun liséttiin myos tilaa vapaalle kirjoitta-
miselle. Niitd avoimia kysymyksia lisittiin, koska haluttiin selvittda, puuttuiko val-
miiksi tehdyistd vaihtoehdoista tai kysymyksisti jotakin vastaajien kannalta olennais-
ta. Avoimilla kysymyksilld voidaan saada myds esille sellaisia asioita, joita ei perin-

teiselle kyselylomakkeella saada (Kananen 2008, 26).

Ensimmadisessd kyselyssa kdytettiin kokonaisarvosanan saamiseksi graafista asteikkoa
kuvaamaan tyopaikkaa ja tydilmapiirid yleisesti. Toisessa kyselyssi graafisen asteikon
kaytto ei teknillisistd syistd onnistunut, joten tilalla kdytettiin normaalia asteikkoa yh-

destd viiteen. Koko kyselyssd, muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta, paatettiin kayt-

tad yhteneviisyyden takia S-portaista Likertin vastausasteikkoa.

Kyselylomake kaikkine kysymyksineen tehtiin tiiviind yhteistyond kohdeyrityksen
kanssa. Kohdeyrityksen esimiehet olivat mukana kysymysten ja vastausvaihtoehtojen
laadinnassa. Kyselylomake esitestattiin vield ennen tutkimusta tyopaikan esimiehilld,
jotta mahdolliset virheet pystyttiin havaitsemaan ja korjaamaan. Testausvaiheessa ky-
selylomakkeeseen tehtiin joitakin muutoksia. Lomakkeen ulkoasu ja teksti saikin vas-
taajilta hyvai palautetta. Kyselylomake on jaoteltu eri aihealueisiin ja se etenee loogi-

sesti. Tutkimuksessa kdytettiin Sphinx-tilastointiohjelmaa.

Tutkimus péitettiin toteuttaa suorittamalla kaksi eri kyselyd. Ensimméinen kysely (lii-
te 2) lahtotilanteen selvittiamiseksi toteutettiin 9. - 17.10.2008 ennen tiedossa olevia
muutoksia. Ennen kyselyn ldhettimistd kohdeyrityksen molemmissa toimipisteissa
pidettiin henkilostolle lyhyet tilaisuudet, joissa kerrottiin tulevasta tyohyvinvointutki-
muksesta. Molemmat kyselyt toteutettiin 1dhettdamélld sdhkoposti kaikille kohderyh-

main kuuluville henkildille.

Ensimmadisen kyselyn sahkopostiviestissi (liite 1) kerrottiin, ettd tutkimus on osa yri-
tyksen kanssa yhteisty0ssi tehtidvdd opinndytety6td ja sen tarkoituksena on saada uusia
ideoita tybhyvinvoinnin parantamiseksi. Sdhkopostiviestissi jitettiin mainitsematta,
ettd tutkimuksen tarkoituksena on myos tutkia tydhyvinvoinnin muutoksia, koska vi-
rallisesti mistdan muutoksista ei yrityksessa vield ollut tiedotettu. Henkilostod muistu-

tettiin kyselyyn vastaamisesta muutaman kerran vastausviikon aikana. Tutkimuksesta
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muistuttaminen lisdsi vastaajien méadrdd molemmilla kerroilla. Vastaaminen kyselyyn
tapahtui tidysin anonyymisti sdhkoiselld lomakkeella viestissi olleen linkin kautta. En-
simmdisen kyselyn vastaukset tulivat automaattisesti tutkimuksen tekijoiden sahko-

postiin, josta ne siirrettiin manuaalisesti tilastointiohjelmaan.

Pitkdaikaissairautta ja tirkeimpid asioita tyossidviihtymisen kannalta koskevia kysy-
myksii ei kysytty toisessa kyselyssa. Muilta osin kysymykset olivat samanlaiset. Pit-
kdaikaissairauksista haluttiin tietdd niiden esiintyvyys ja tyonteon haittaavuus, seki se,
voiko tyonantaja tehdd asialle jotain. Eri toimenpiteiden ja toimintatapojen merkityk-

sistd haluttiin selvittdd vastaajille tirkeimmit asiat.

Ensimmadisen kyselyn tulokset ldhetettiin henkilostolle sdhkopostilla ennen toisen ky-
selyn toteuttamista. Tulokset esiteltiin yhteenvetona taulukkomuodossa. Yhteenvedos-
sa toimeksiantaja kommentoi tutkimuksessa esiin tulleita asioita ja kertoi kehitys-
suunnitelmista. Toinen kysely (liite 4) toteutettiin joulukuun 11. - 18.12.2008. Linkki
toiseen kyselyyn ldhetettiin my0s sdhkopostilla. Télld kertaa alustuksessa (liite 3) ker-
rottiin, kyselyn tarkoituksena olevan mitata syksyn aikana tapahtuneiden muutosten
vaikutusta tyohyvinvointiin ja edelleen saada ideoita tyohyvinvoinnin parantamiseksi.
Toisen kyselyn vastaukset tallentuivat automaattisesti kdytettyyn tilastointiohjelmaan,
mikid nopeutti tyoskentelyd ja vihensi virheiden mahdollisuutta tulosten tallentamises-

sa.

Ensimmadisen kyselyn tuloksia analysoitaessa jouduttiin tulokset siirtiméén kisin tilas-
to-ohjelmaan. Tulosten kisin siirtiminen kasvatti mahdollisuutta virheisiin tulosten
kisittelyn osalta. Toisen kyselyn tuloksia analysoitaessa kidytossa olikin varmempi
tapa, tosin kyselykaavakkeen ulkomuotoa jouduttiin timén takia vaihtamaan. Toisessa
kyselyssi kdytettiin tilasto-ohjelmalla tehtyd sdhkoistd lomaketta. Tdmén ansiosta ky-
selyn tulokset saatiin tallennettua suoraan tilasto-ohjelmaan, jolloin kisin tehty tyo-
vaihe jdi kokonaan pois. Tdmi muutos nopeutti jailkimmadaisen kyselyn tulosten ana-
lysointia, ja vihensi virheen mahdollisuutta, koska tuloksia ei tarvinnut syottid késin

tilasto-ohjelmaan.

Tutkimuksen tulokset analysoitiin ja ne on esitetty prosenttimuodossa taulukoissa seki

kuvioissa. Timi mahdollistaa tulosten vertailun. Ne vastaukset, joissa on tapahtunut
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suurehkoja muutoksia, on tutkittu tarkemmin kédyttdmalld taustamuuttujana toimipaik-
kaa, sukupuolta tai tyotehtdvid. Toimipaikka on mielenkiintoinen taustamuuttuja, silld

Joensuussa ei tyohon vaikuttavia muutoksia tehty samassa madrin kuin Jyviaskyldssa.

Tulokset esitellddn kokonaisuudessaan taulukoina tai kuvioina seki vield yhteenveto-
na. Yhteenvetoon vastaukset on laitettu jirjestykseen keskiarvovastauksen mukaan.
Molemmissa tavoissa on huonot ja hyvit puolensa, joten tulokset paddyttiin esitté-
madn molemmilla tavoilla. Taulukoita ja kuvioita on paljon, joten niistd voi olla han-
kalaa nopeasti ja selkeidsti hahmottaa muuttuneita asioita ja lukuarvoja. Tulokset kui-
tenkin haluttiin tuoda lukijalle my0s sellaisena kuin ne ovat, tdysin ilman tutkijoiden
tulkintaa. Téahdn paadyttiin kun tiedostimme, ettd jokainen voi tulkita samat tulokset

eri tavalla.

Keskiarvovastauksista kily nopeammin ja helpommin selville muuttuneet asiat ja muu-
toksen suunta, toisaalta keskiarvoa voi vadristii se, ettd monessa kysymyksessd on
vastausvaihtoehtona numero kolme kiytetty ’en osaa sanoa” -vaihtoehtoa. Keskiarvo-
ja laskettaessa “en osaa sanoa” -vastaukset on jétetty kokonaan pois. Nidin on haluttu
vilttdd se, ettd keskiarvot olisivat 1dhelld janan 1-5 puolivilid. Toisaalta ndin toimi-
malla osa vastauksista jid kokonaan huomioimatta, mutta taulukoista ja kuvioista tu-
lokset 10ytyvit kuitenkin tidydellisind. Tulokset esitelldin siten, ettd ensimmaéisen ja
toisen kyselyn tulokset ovat rinnakkain, niin niiden vertaaminen toisiinsa on mahdol-

lisimman helppoa.

Kadon kisittely

Vastausten mééra kyselyiden vililld pieneni. Perusjoukon koko ensimmaiisessé kyse-
lyssd oli 235 henkildd. Perusjoukon miéré oli laskenut 200 henkil6on toisessa kyse-
lyssd. Erityisesti Joensuun yksikodssd pdittyi médérdaikaisia tydsopimuksia marraskuun
2008 loppuun, jonka vuoksi toisen kyselyn vastaajaméérd Joensuun osalta on pienem-
pi kuin ensimmadisen. Toisen kyselyn vastausaikana osa henkilostostd oli myos joulu-
lomilla tai palkattomilla vapailla. Henkilosto kohdeyrityksessd on nuorta ja suuri osa
koostuu opiskelijoista. Yrityksessd on havaittu vuosittain selvi trendi, ettd opiskelijat

toivovat loppuvuodesta vihemmain tyotunteja, koska tulorajat ovat ldhelld ylittya.
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Tutkimuksen vastausprosentit olivat molemmilla kyselykerroilla hyvid. Ensimmaéisen
kyselyn vastausprosentti oli 79 prosenttia ja toisen kyselyn 65 prosenttia. Kyselyn saa-
teviesteissd pyydettiin vastaajia vastaamaan jokaiseen kysymykseen. Tuloksia tarkas-
teltaessa havaittiin kuitenkin tapauksia, joissa vastaajat olivat jdttdneet vastaamatta
yhteen tai useampaan kysymykseen. Tyhjid vastauksia ei ldhdetty tdyttiméédn paikka-
us- tai painotusmenetelmilld, koska niitd katsottiin olevan suhteellisen vihin. Kysy-
myksiin vastanneiden maard 10ytyy jokaisesta taulukosta, ja vastausten prosenttiosuu-
det on laskettu tdstd méarastd. Suurimmillaan kysymysten vastausméairét erosivat ko-
konaisvastaajien miirdstd vain noin kolme prosenttia. Ensimmaéisessé kyselyssd tyhjid
vastauksia kysymystd kohden oli suurimmillaan vain viisi kappaletta (2,7 % koko-
naisvastanneiden miadristd) ja toisessa kyselyssé nelja kappaletta (3,1 % kokonaisvas-

tanneiden madrasta).

Vastaajatta jattiminen voi johtua useasta seikasta. Pelkkd huolimattomuus voi olla
yksi selittdva tekija. Myos muutamista sanallisista vastauksista huomattiin, ettd kaikki
vastaajat eivit halunneet vastata joihinkin kysymyksiin, koska eivit luottaneet kyselyn
anonyymiuteen. Muutama vastaaja pelkési, ettd heidét voi tunnistaa taustatietojen ja
vastaustensa perusteella. Vastaajien anonyymisuoja sdilyi, silld yksittdisid lomakkeita

ja tietoja ei luovutettu missdin vaiheessa toimeksiantajalle.

5.2 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tulokset késitellddn samassa jirjestyksessi kun ne ovat kyselylomak-
keella. Seuraavaksi, ensimmaisen ja toisen kyselyn tulokset on koottu samaan tauluk-

koon tai kuvioon.

5.2.1 Tybasenteet

Seuraavassa luvussa késitellddn vastaajien tyOasenteita ja tydasenteissa tapahtuneita
muutoksia. Kuvio 11 selventii, ettd vastaajien usko tydsuhteensa jatkuvuuteen on hei-

kentynyt merkittavisti. Ensimmaisessid kyselyssi reilu kolmannes (31 %) piti tyosuh-
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dettaan turvattuna tai erittdin turvattuna. Toisessa kyselyssd samaa mieltd on enédd va-

jaa viidennes (18 %) vastaajista
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KUVIO 11. Oma asema tydsuhteen jatkuvuuden kannalta.

Seuraavassa on tarkasteltu vastaajien uskoa oman tyosuhteen jatkuvuuteen, kayttimal-

14 taustamuuttujana tyotehtavaa.

TAULUKKO 1. Oma asema tydsuhteen jatkuvuuden kannalta/ Tyotehtdvi 1. kysely

Myyntineu-
vottelija Tilauskésittelija =~ Ryhméohjaaja  Ryhmiépéaillikko
N=122 N=36 N=13 N=12
% % % %

Erittdin epdvarmana 6 28 0 0
Epédvarmana 25 22 8 0
Keskinkertaisena 35 39 46 58
Turvattuna 32 11 46 33
Erittdin turvattuna 2 0 0 8
YHT. 100 100 100 100
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TAULUKKO 2. Oma asema tydsuhteen jatkuvuuden kannalta/ Tyotehtdvi 2. kysely

Myyntineu-
vottelija Tilauskasittelija ~ Ryhmi#ohjaaja  Ryhmipaiillikko
N=86 N=22 N=10 N=10

% % % %
Erittdin epdvarmana 17 27 0 0
Epdvarmana 34 18 30 0
Keskinkertaisena 33 36 30 90
Turvattuna 14 18 30 10
Erittdin turvattuna 2 0 10 0
YHT. 100 100 100 100

Myyntineuvottelijoiden usko oman tydsuhteen pysyvyyteen on laskenut eniten. En-
simmdisessd kyselysséd vajaa kolmannes (31 %) ja toisessa kyselyssd yli puolet (51 %)
myyntineuvottelijoista piti tydsuhdettaan erittdin epavarmana tai epivarmana. Tilaus-
késittelijoiden usko oman tyosuhteen jatkuvuuteen oli heikoin ensimmaisessi kyselys-
sd, jossa puolet (50 %) piti tyosuhdettaan epdvarmana tai erittdin epavarmana. Toises-
sa kyselysséd epdvarmuuden tunne on jopa laskenut viidelld (5) prosenttiyksikolla ja
turvattuna tyosuhdettaan pitdvien midrd on jopa kasvanut seitsemaillé (7) prosenttiyk-
sikolld, vajaaseen viidennekseen (18 %). Ryhméohjaajat ja ryhmipaillikot pitdvit
tyosuhteensa jatkuvuutta enemmén turvattuna kuin muut. Ryhmépaillikoistd kukaan
ei pidd tyosuhdettaan epdvarmana tai erittdin epavarmana ja ryhméohjaajistakin vain

vajaa kolmannes (30 %).

TAULUKKO 3. Tyossé itsensd kehittimisen mahdollisuus

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=129
% %
Erittdin vihén 4 6
Vihin 29 22
Keskinkertaisesti 44 47
Paljon 23 25
Erittdin paljon 1 0
YHT. 100 100

Omiin tyossd kehittymismahdollisuuksiinsa vastaajien usko on hieman parantunut.
Ensimmaiisessd kyselyssd keskinkertaisesti tai paljon itsedédn pystyi kehittdméén 67

prosenttia vastaajista ja toisessa kyselyssad 72 prosenttia vastaajista.
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1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=128
% %

Erittdin vahin 5 5
Vihin 31 29
Keskinkertaisesti 26 24
Paljon 36 40
Erittdin paljon 2 2
YHT. 100 100

Tyo6tddn kiinnostavana tai erittdin kiinnostavana pitdvien osuus on noussut 38 prosen-

tista 42 prosenttiin.

TAULUKKO 5. Tyonteon itsendisyys

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=129
% %
Epditsendisesti (valvotusti) 1 2
Melko epiitsendisesti 10 8
En osaa sanoa 6 2
Melko itsendisesti 59 65
Itsendisesti 25 22
YHT. 100 100

Tyotddn itsendisesti tai melko itsendisesti tekevien osuus on hieman lisdéntynyt. Toi-

sessa kyselyssd suuri enemmisto (87 %) ilmoittaa tyoskentelevinsa itsendisesti tai

melko itsendisesti.

TAULUKKO 6. Tyytyviisyys tyon sisdltoon

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=126
% %

Erittdin tyytyméaton 3 3
Tyytymiton 23 31
En osaa sanoa 25 22
Tyytyviinen 47 42
Erittdin tyytyvéinen 2 2
YHT. 100 100

Tyytymittomyys tyon sisdltoon on lisddntynyt. Ensimméiisessd kyselyssd tyohonsa

tyytymattomia tai erittdin tyytymattomid oli reilu neljannes (26 %) vastanneista ja toi-

sessa kyselyssd osuus on noussut reiluun kolmannekseen (34 %).
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TAULUKKO 7. Tyossa viihtyvyys

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=128
%o %

Erittdin huonosti 3 4
Huonosti 15 13
Keskinkertaisesti 35 38
Hyvin 43 42
Erittdin hyvin 4 3
YHT. 100 100

Vastaajien tyossd viihtyminen ei ole muuttunut, silld molemmissa kyselyisséd vajaa
puolet (ensimmdisessid kyselyssd 47 % ja toisessa kyselyssd 45 %) vastanneista ilmoit-

ti vithtyvénsa hyvin tai erittdin hyvin tyossidin.

TAULUKKO 8. Motivaatio tydtehtdvien hoitoon

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=129
% %
Erittdin vihén 6 10
Vihin 15 14
Keskinkertaisesti 42 43
Paljon 32 32
Erittdin paljon 5 2
YHT. 100 100

Vastaajien motivaatio hoitaa omia tyotehtdavidan on laskenut hieman. Ensimmaéisessi
kyselyssi viisi (5) prosenttia vastaajista ilmoitti olevansa erittdin motivoitunut hoita-
maan tyOtehtidvidin, kun toisessa kyselyssd endd vain kaksi (2) prosenttia vastaajista
on titd mieltd. Vastaavasti erittdin vihidn motivoituneiden osuus kasvoi kuudesta (6)

prosentista kymmeneen (10) prosenttiin.

TAULUKKO 9. Raha motivoi tydssa

1. Kysely 2. Kysely

N=186 N=129
% %
Ei lainkaan 0 0
Melko vihin 1 3
Jossain méérin 8 12
Melko paljon 33 26
Paljon 58 59

YHT. 100 100
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Rahan merkitys motivoivana tekijdné on laskenut hieman. Ensimmaisessé kyselyssa

joka kolmas (33 %) ilmoitti rahan motivoivan melko paljon, toisessa kyselyssid endéd

reilu neljannes (26 %) on titd mieltd.

TAULUKKO 10. Tyokaverit motivoivat tyossi

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=129
% %

1 1

Ei lainkaan

Melko vdhian 6 5
Jossain méirin 12 12
Melko paljon 44 48
Paljon 38 34
100 100

YHT.

Tyokaverien merkitys tyomotivaation tekijand on laskenut hieman. Ensimmaisessi
kyselyssid 38 prosenttia vastaajista ilmoitti tydkaverien motivoivan paljon, mutta toi-

sessa kyselyssd lukema on laskenut neljélld prosenttiyksikolld 34 prosenttiin.

TAULUKKO 11. Onnistuminen motivoi tydssi

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=129
% %

3 0

Ei lainkaan

Melko vdhian 9 4
Jossain médrin 22 19
Melko paljon 39 47
Paljon 28 29
YHT. 100 100

Onnistuminen ty0ssd on kasvanut tydmotivaation ldhteend. Ensimmaéisessi kyselyssa
67 prosenttia ilmoitti sen motivoivan melko paljon tai paljon, ja lukema on kasvanut
76 prosenttiin toisessa kyselyssd. Vastaavasti ei lainkaan tai melko vihén vastannei-

den osuus on laskenut yli joka kymmenennestéd (12 %) neljdin (4) prosenttiin.
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TAULUKKO 12. Uuden oppiminen motivoi tyossi

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=129
% %
Ei lainkaan 8 2
Melko vidhin 9 12
Jossain mairin 28 26
Melko paljon 38 46
Paljon 17 16
YHT. 100 100

Uuden oppiminen tydmotivaation ldhteend on kasvanut. Ensimmaisessid kyselyssi
melkein joka kymmenes (8 %) vastasi ei lainkaan, toisessa kyselyssd endd kaksi (2)
prosenttia vastaajista on tdtd mieltd. Melko paljon vastanneiden osuus nousi 38 pro-

sentista melkein puoleen (46 %).

TAULUKKO 13. Uudet haasteet motivoivat tyossi

1. Kysely 2. Kysely
N=184 N=129
% %
Ei lainkaan 7 1
Melko vihin 10 11
Jossain mairin 23 22
Melko paljon 40 47
Paljon 21 19
YHT. 100 100

Ensimmaiisessd kyselyssd melkein joka viides (17 %) vastasi, ettd uudet haasteet moti-
voivat ei lainkaan tai melko véhin, ja toisessa kyselyssd nédin vastanneiden osuus on
pudonnut vihén yli joka kymmenenteen (12 %). Melko paljon vastanneiden mairi

nousi 40 prosentista melkein puoleen (47 %).

TAULUKKO 14. Asiakkaalta saatu hyvi palaute motivoi

1. Kysely 2. Kysely

N=185 N=129
% %
Ei lainkaan 6 2
Melko vidhin 10 9
Jossain mairin 21 22
Melko paljon 41 47
Paljon 23 20

YHT. 100 100
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Ensimmaiisessd kyselyssd 16 prosenttia vastasi, ettd asiakkaalta saatu hyvi palaute
motivoi tydssd ei lainkaan tai melko vihén. Toisessa kyselyssd méddrd on pudonnut

hieman yli joka kymmenenteen (11 %).

TAULUKKO 15. Esimieheltd saatu hyva palaute motivoi

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
% %
Ei lainkaan 5 0
Melko vihén 5 5
Jossain mdirin 15 20
Melko paljon 43 45
Paljon 32 30
YHT. 100 100

Ensimmadisessé kyselysséd joka kymmenes (10 %) vastaaja oli sitd mieltd, ettd esimie-
heltd saatu hyvi palaute motivoi ei lainkaan tai melko vihén. Toisessa kyselyssd nédin

vastanneita on enii viisi (5) prosenttia.

TAULUKKO 16. Tavoitteiden saavutettavuus

1. Kysely 2. Kysely
N=183 N=127
% %
Ei pidd paikkaansa 13 10
Pitdd jokseenkin paikkansa 35 37
Pitdid ldhes paikkansa 40 37
Pitdi tdysin paikkansa 12 16
YHT. 100 100

Mielipide tavoitteiden saavuttamisen realistisuudesta vastanneiden kesken ei juuri
muuttunut, silld molemmissa kyselyissd hieman yli puolet (ensimmaisessid kyselyssd
52 % ja toisessa kyselyssd 53 %) vastasi pitad ldhes paikkansa tai pitdé tiysin paik-

kansa.

Ensimmadisen kyselyn tyoasenteita koskevassa vapaa sana kentédssd, eniten palautetta
tuli tavoitteiden epdrealistisuudesta. Yhtdaikainen tehokkuuden ja laadun parantami-
nen saa negatiivista palautetta. Vastaajat muistuttavat myos esimiesten roolista tyo-

asenteiden ylldpitdjind. Osa vastaajista kertoo omien asenteidensa tyoti kohtaan ole-

van kuitenkin kunnossa.
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Hyvddn tyoasenteeseen tarvittavat motivaatiotekijdt ovat kunnossa. Tyo-
td en ajattele pelkkdnd suorittamisena ja rahan tienaamisena, vaan tyos-
td muodostuu miellyttivdi osa arkipdivdd haasteiden ja onnistumisien yh-
teistuloksena.

Toisessa kyselyssd eniten sanallista palautetta tydasenteissa kerési kasvava epivar-
muus. Toiden jatkumisesta ei tunnu olevan varmuutta, tdmi selvisti rasittaa ja verot-

taa tyOasenteita.

5.2.2 Tyoilmapiiri

Tyoilmapiirin osalta tutkimuksen tulokset ovat mielenkiintoisia, silld tydilmapiirin
kokonaisarvosana on pudonnut reilusti. Mutta silti osa tydilmapiiriin vaikuttavista te-
kijoistd on vastaajien mukaan parantunut, kuten esimerkiksi ryhmin jasenten keski-
ndiset suhteet (kuvio 12), silld ensimmaéisessi kyselyssi vastaajista 40 prosenttia oli
samaa mieltd siitd, ettd ryhmén jdsenet tulevat keskenddn hyvin toimeen, ja toisessa

kyselyssd madrd on noussut reilusti yli puoleen (60 %).
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KUVIO 12. Ryhmin jdsenet tulevat toimeen keskenéén.

Seuraavissa kahdessa taulukossa ryhmien jdsenten keskindistd toimeentuloa on tarkas-

teltu toimipaikkojen mukaan.



TAULUKKO 17. Ryhmén jéasenet tulevat hyvin toimeen / Toimipaikka, 1. kysely
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Jyviaskyld Joensuu
N=131 N=54
% %
Eri mieltd 0 0
Osittain eri mieltd 3 0
En osaa sanoa 11 4
Osittain samaa mielti 45 56
Samaa mieltd 40 41
YHT. 100 100

TAULUKKO 18. Ryhmén jédsenet tulevat hyvin toimeen / Toimipaikka, 2. kysely

Jyviaskyld Joensuu
N=100 N=28
% %
Eri mieltd 0 0
Osittain eri mieltd 2 0
En osaa sanoa 6 0
Osittain samaa mieltd 36 25
Samaa mieltd 56 75
YHT. 100 100

Joensuussa ryhmén jidsenet tulevat paremmin toimeen kuin Jyviaskyldssi. Joensuussa

samaa mieltd olevien osuus on noussut 41 prosentista kolmeen neljdsosaan (75 %),

kun Jyviskylédssa kasvu on 40 prosentista hieman yli puoleen (56 %) vastaajista.

TAULUKKO 19. Esiintyyko ryhméssa paljon ristiriitoja

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
% %

Eri mielta 25 45
Osittain eri mieltd 51 27
En osaa sanoa 15 16
Osittain samaa mieltd 8 10
Samaa mieltd 1 2
YHT. 100 100

Vastaajien mukaan ristiriidat tyoryhmissd ovat vihentyneet. Ensimmaisessd kyselyssi

neljannes (25 %) vastaajista oli eri mieltd. Toisessa kyselyssé eri mieltd vastanneiden

osuus on noussut melkein puoleen (45 %) vastaajista.



62

TAULUKKO 20. Ryhmén jdseniin voi luottaa

1. Kysely 2. Kysely
N=184 N=129
%0 %
Eri mieltd 2 1
Osittain eri mieltd 3 4
En osaa sanoa 17 13
Osittain samaa mieltd 53 43
Samaa mielta 26 40
YHT. 100 100

Luottamus ryhmén muihin jdseniin on vastausten perusteella noussut. Ensimmdiisessa
kyselyssd samaa mielti oli hieman yli joka neljds (26 %), toisessa kyselyssi 40 pro-

senttia vastaajista.

TAULUKKO 21. Ty6skentely on tavoitteellista

1. Kysely 2. Kysely
N=184 N=128
Yo %0
Eri mieltd 0 0
Osittain eri mieltd 5 4
En osaa sanoa 15 9
Osittain samaa mieltd 54 59
Samaa mieltd 26 28
YHT. 100 100

Kysymykseen tyon tavoitteellisuudesta 80 prosenttia vastasi ensimmadiseen kyselyyn
osittain samaa mieltd tai samaa mielté, toisessa kyselyssd néin vastanneiden osuus on

noussut melkein yhdeksdin kymmenestéd (87 %).

TAULUKKO 22. Tyonsa hyvin tehneet palkitaan

1. Kysely 2. Kysely
N=184 N=128
% %
Eri mieltd 8 11
Osittain eri mieltd 32 23
En osaa sanoa 20 15
Osittain samaa mieltd 31 41
Samaa mieltd 10 11

YHT. 100 100
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Palkitsemisjérjestelmén oikeudenmukaisuudesta osittain samaa mieltd tai samaa miel-

td olevien osuus on kasvanut 41 prosentista yli puoleen (52 %).

TAULUKKO 23. Ty6paikan ilmapiiri on avoin

1. Kysely 2. Kysely
N=183 N=125
% Yo
Eri mielta 4 11
Osittain eri mieltd 16 23
En osaa sanoa 23 8
Osittain samaa mieltd 43 39
Samaa mieltd 14 18
YHT. 100 100

Tyo6ilmapiirin avoimuudesta eri mieltd tai osittain eri mieltd vastanneiden osuus on
noussut viidenneksestd (20 %) yli kolmannekseen (34 %). Myo6s samaa mieltd vastan-

neiden osuus on noussut 14 prosentista melkein viidennekseen (18 %).

TAULUKKO 24. Tyomaiirit ovat jakautuneet tasaisesti

1. Kysely 2. Kysely
N=183 N=128
Yo %o
Eri mieltd 5 8
Osittain eri mieltd 21 30
En osaa sanoa 32 16
Osittain samaa mieltd 36 33
Samaa mieltd 7 13
YHT. 100 100

TyOmédrien tasaiseen jakaantumiseen eri mieltd tai osittain eri mieltd vastanneiden
osuus on noussut reilusta neljinneksestd (26 %) yli kolmannekseen (38 %), mutta
myo6s samaa mieltd olevien méird on noussut alle joka kymmenennesti (7 %) yli joka

kymmenenteen (13 %).
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TAULUKKO 25. Osaan tyossa vaadittavat asiat

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=127
% %
Eri mieltd 0 0
Osittain eri mieltd 2 6
En osaa sanoa 10 4
Osittain samaa mieltd 51 46
Samaa mieltd 38 44
YHT. 100 100

Tyo6ssd vaadittavien asioiden osaamiseen samaa mieltd vastanneiden osuus on noussut
38 prosentista 44 prosenttiin, mutta osittain eri mieltd olevien osuus on noussut kah-

desta (2) prosentista kuuteen (6) prosenttiin vastaajista.

TAULUKKO 26. Ty6paikalla tarpeeksi koulutusta jéarjestelmityohon

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=128
% %
Eri mieltd 3 2
Osittain eri mieltd 12 19
En osaa sanoa 17 8
Osittain samaa mieltd 47 41
Samaa mieltd 22 30
YHT. 100 100

Samaa mieltd olevien osuus on noussut reilusta viidenneksestd (22 %) melkein kol-

mannekseen (30 %).

TAULUKKO 27. Ty6paikalla tarpeeksi koulutusta myyntityohon

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=128
% %

Eri mieltd 7 7
Osittain eri mieltd 18 22
En osaa sanoa 27 16
Osittain samaa mieltd 33 37
Samaa mieltd 15 19
YHT. 100 100

Myyntikoulutuksen riittdvyyteen osittain samaa mielté tai samaa mieltd olevien osuus

on noussut vajaasta puolesta (48 %) reilusti yli puoleen (56 %).
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TAULUKKO 28. Tyo6paikalla tarpeeksi koulutusta asiakaspalvelutyohon

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=128
% %

Eri mieltd 4 4
Osittain eri mieltd 18 23
En osaa sanoa 20 16
Osittain samaa mielti 40 37
Samaa mieltd 17 20
YHT. 100 100

Asiakaspalvelukoulutuksen riittdvyyteen osittain eri mieltd olevien osuus on noussut

vajaasta viidenneksestd (18 %) melkein neljannekseen (23 %).

TAULUKKO 29. Saan apua tarvittaessa

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=128
% %
Eri mieltd 3 0
Osittain eri mieltd 9 12
En osaa sanoa 13 7
Osittain samaa mieltd 44 42
Samaa mieltd 32 39
YHT. 100 100

Samaa mieltd olevien osuus on noussut vajaasta kolmanneksesta (32 %) reilusti yli

kolmannekseen (39 %). Ensimmdisessi kyselyssi eri mieltd oli kolme (3) prosenttia

vastaajista, mutta toisessa kyselyssi ei endd kukaan.

TAULUKKO 30. Esiintyyko tyossi tai tydympéristossa kiirettd

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=128
% %
Ei lainkaan 1 0
Melko vihin 9 6
Jossain méairin 31 34
Melko paljon 32 41
Paljon 28 19
YHT. 100 100

Tyoympériston kiire on vastaajien mukaan laskenut. Ensimmdiisessa kyselyssa paljon

vastasi reilu neljannes (28 %) vastaajista ja toisessa vajaa viidennes (19 %). Melko

paljon vastanneiden osuus on vastaavasti noussut 32 prosentista 41 prosenttiin.
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TAULUKKO 31. Esiintyyko tyossi tai tydymparistossisi stressid

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=128
P %o
Ei lainkaan 1 2
Melko véhin 18 13
Jossain méérin 32 30
Melko paljon 25 37
Paljon 24 19
YHT. 100 100

Stressin méaradn tyoymparistossda melko paljon tai paljon vastanneiden osuus on

noussut vajaasta puolesta (49 %) reilusti yli puoleen (56 %).

Jannittyneisyys tyoympdristossd niyttdd kasvaneen (kuvio 13), silld ensimmaéisessi
kyselyssd melko paljon tai paljon vastanneita oli reilu neljdsosa (29 %), toisessa kyse-
lyssd reilusti yli kolmannes (40 %). Ei lainkaan vastanneiden osuus on vihentynyt

melkein joka kymmenennestd (9 %) yhteen (1) prosenttiin.
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KUVIO 13. Esiintyyko tydssisi tai tydympdristossisi jannittyneisyytta.



TAULUKKO 32. Epiéselvyydet tyonjaossa
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1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
% %
Ei lainkaan 17 9
Melko vidhin 39 41
Jossain miirin 24 32
Melko paljon 14 12
Paljon 5 7
YHT. 100 100

Episelvyydet tyonjaossa nayttavit hieman lisddntyneen vastaajien mielestd, silld en-

simmdisessd kyselyssé ei lainkaan vastasi vield vajaa viidennes (17 %), mutta toisessa

kyselyssi endd alle joka kymmenes (9 %) vastaaja.

Epdiasiallisten esimiesten esiintyminen on vastaajien mukaan hieman lisdintynyt (ku-

vio 14). Ensimmaisessé kyselyssé ei lainkaan vastasi yli puolet (54 %) vastaajista, toi-

sessa kyselyssi reilu kolmannes (39 %). Melko vihin vastanneiden mééri taas on li-

sadntynyt neljinneksesti (25 %) 41 prosenttiin.
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KUVIO 14. Esiintyyko tyossasi epdasiallisia esimiehid.




68

TAULUKKO 33. Epiasiallisten kollegojen esiintyminen

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=128

% %
Ei lainkaan 51 35
Melko vihidn 32 50
Jossain miirin 11 12
Melko paljon 5 2
Paljon 2 2
YHT. 100 100

Yli puolet (51 %) vastasi ei lainkaan ensimmaisessid kyselyssd, mutta toisessa kyselys-
sd ei lainkaan vastanneiden osuus on tippunut reiluun kolmasosaan (35 %). Vastaavas-

ti melko vihin vastanneiden osuus on noussut vajaasta kolmasosasta (32 %) puoleen
(50 %).

TAULUKKO 34. Esiintyko tyossd tai tydympiristossisi yksitoikkoisuutta

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=129

% %
Ei lainkaan 4 2
Melko vidhén 20 16
Jossain miirin 32 36
Melko paljon 23 25
Paljon 21 22
YHT. 100 100

Kysymykseen tyon yksitoikkoisuudesta vastasi ensimmaisessd kyselyssi ei lainkaan

tai melko vidhin vajaa neljdsosa (24 %) vastaajista, toisessa kyselysséd endd alle viides-
osa (18 %).

TAULUKKO 35. Esiintyyko tyossi tai tydympéaristossisi vihdistd tyon arvostusta

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=128
% %
Ei lainkaan 8 2
Melko vihidn 16 25
Jossain méairin 28 42
Melko paljon 29 16
Paljon 19 15

YHT. 100 100
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Tyo6n arvostus on vastaajien mukaan hieman kasvussa. Paljon tai melko paljon vastasi
ensimmaisessd kyselyssd melkein puolet (48 %) vastaajista, mutta toisessa kyselyssd
endd vajaa kolmannes (31 %) vastaajista. Samalla kuitenkin ei lainkaan vastanneiden

madrd on pudonnut vajaasta kymmenesosasta (8 %) kahteen (2) prosenttiin.

TAULUKKO 36. Esiintyyko tyossi tai tydympéristossisi kiusaamista

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=129
% %
Ei lainkaan 81 72
Melko vihin 13 22
Jossain méérin 3 3
Melko paljon 2 2
Paljon 1 1
YHT. 100 100

Kiusaaminen tyOympiristossd ndyttdd lisddntyneen, silld ensimmaéisessd kyselyssd va-
jaa viidennes (19 %) vastaajista oli havainnut kiusaamista, mutta toisessa kyselyssi

osuus on kasvanut yli neljdsosaan (28 %).

TAULUKKO 37. Esiintyyko tyoOssisi tai tydympiristossési seksuaalista hdirintda

1. Kysely 2. Kysely
N=184 N=129
% %
Ei lainkaan 91 88
Melko vihin 7 11
Jossain médrin 2 2
Melko paljon 0 0
Paljon 0 0
YHT. 100 100

Seksuaalisen hdirinndn miird ndyttdd pysyneen samana. Molemmissa kyselyissid noin
90 prosenttia (ensimmadisessd kyselyssd 91 % ja toisessa kyselyssd 88 %) vastasi ei

lainkaan.

Muita hiiriotekijoitd esiintyi molemmissa kyselyissé, tosin niiden mééra on kasvanut
kyselyiden vilissd. Ensimmaéisessi kyselyssd jonkin verran esiin nousivat meluhaitat,
viasymys ja uupumus. Toisessa kyselyssd meluhaitan miird tyonteossa kasvoi réjah-

dysmadisesti. Puutteelliset taukotilat ja ilmanvaihto saivat myos negatiivista palautetta.
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Vapaa sana osiosta, ensimmadisen kyselyn osalta, kévi ilmi, ettd tydilmapiiri tyonteki-
joiden kesken yleisesti vaikuttaa olevan hyvi. Yhteisistd sdinnoistd kiinnipitiminen ja
esimiehet, sen sijaan saavat kritiikkid. ”Tyokavereiden kesken vallitsee hyvd ilmapiiri,

mutta valitettavasti jotkut esimiehet tekevidit toissd olon erittdin epadmukavaksi”

Toisessa kyselyssd tydilmapiiri néhtiin edelleenkin tyontekijoiden kesken pédasialli-
sesti hyviand. Muutama palaute, kuten alla, kuuluttavat jokaisen omaa vastuuta hyvin
ilmipiirin ylldpitoon. Yleinen taloustilanne ja epdvarmuus aiheuttavat stressid ja kire-

yttd, joka huonontaa myos ilmapiirié.

Ikdvintd on se, ettd pahaa oloa lietsotaan ja tartutetaan muihin, kun ei
itselld ole langat tarpeeksi kisissd. Yleensdkin manailu silloin kun pitdii-
si tehdd jotain on ihan turhaa, eikd edesauta mitddn. Ottaisi kidet tas-
kusta, kurtun otsasta ja tekis jotakin asialle. Tédssd asiassa jokaisen pitds
kattella peiliin pdivind, jolloin itselld ei kulje. Olis edes tartuttamasta
muihin.

5.2.3 Esimiestyo

Seuraavaksi kisitellddn esimiestyotd koskevia kysymyksia.

TAULUKKO 38. Esimies antaa tunnustusta hyvisté tyosuorituksista

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
% %o
Ei pidé paikkaansa 4 5
Pitdd vdhin paikkansa 8 16
Jossain médrin 26 34
Pitdd ldhes paikkansa 42 27
Pitdi tidysin paikkansa 19 19
YHT. 100 100

Vastaajat kokevat, etti esimiesten antama palaute hyvistd tydsuorituksista on vihenty-
nyt. Ensimmadisessd kyselyssi vield 61 prosenttia vastasi pitdd ldhes paikkansa tai pi-
tda taysin paikkansa, mutta toisessa kyselyssd nédin vastanneiden madrd on tippunut

alle puoleen (46 %) vastaajista.
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TAULUKKO 39. Esimies on innostava

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
% %

Ei lainkaan 5 3
Melko vidhén 10 9
Jossain miirin 31 41
Melko paljon 39 40
Paljon 14 7
YHT. 100 100

Vastaajat kokevat, ettd esimiesten innostavuus on hieman vidhentynyt. Paljon vastan-

neiden miird on laskenut 14 prosentista seitseméén (7) prosenttiin.

TAULUKKO 40. Tavoitteista sovitaan sdannollisesti esimiehen kanssa

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
% %

Ei lainkaan 10 6
Melko vihin 18 23
Jossain méirin 34 30
Melko paljon 26 29
Paljon 12 12
YHT. 100 100

Esimiesten kanssa tavoitteiden sopimiseen ei lainkaan vastanneiden miérd on laskenut

muutamalla prosenttiyksikolld kymmenestéd (10) prosentista kuuteen (6) prosenttiin.

TAULUKKO 41. Esimies vaatii, ettd tyo tehdddn kunnolla

1. Kysely 2. Kysely
N=184 N=129
% %
Ei lainkaan 0 0
Melko vihin 4 7
Jossain midrin 19 20
Melko paljon 53 50
Paljon 24 22
YHT. 100 100

Paljon tai melko paljon vastanneiden osuus on laskenut viisi (5) prosenttiyksikkod 72

prosenttiin vastanneista.
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TAULUKKO 42. Esimies kertoo avoimesti tyopaikan asioista

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
% %
Ei lainkaan 6 7
Melko vihin 15 19
Jossain méirin 28 24
Melko paljon 34 38
Paljon 18 12
YHT. 100 100

Esimiesten avoimen tiedotuksen koetaan hieman vihentyneen, silld paljon vastannei-
den osuus on laskenut vajaasta viidenneksestd (18 %) 12 prosenttiin. Ei lainkaan tai
melko vihidn vastanneiden osuus taas on kasvanut reilusta viidenneksestd (21 %) yli

neljannekseen (26 %).

Seuraavaksi késitellddn esimiesten tiedottamista kdyttamalld taustamuuttujana toimi-

paikkaa.

TAULUKKO 43. Esimies kertoo avoimesti tyopaikan asioista / Toimipaikka, 1. kyse-

ly
Jyviskyld Joensuu
N=130 N=54
%o %
Ei lainkaan 7 4
Melko vihén 15 13
Jossain médrin 26 30
Melko paljon 31 41
Paljon 21 13
YHT. 100 100

TAULUKKO 44. Esimies kertoo avoimesti tydpaikan asioista / Toimipaikka, 2. kyse-
ly

Jyviaskyld Joensuu

N=100 N=28
% %
Ei lainkaan 8 4
Melko vihin 22 7
Jossain midrin 25 21
Melko paljon 34 54
Paljon 11 14

YHT. 100 100
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Joensuussa esimiesten avoimen tiedottamisen koetaan lisdédntyneen, melko paljon tai

paljon vastanneiden osuus on noussut hieman yli puolesta (54 %) 68 prosenttiin. Jy-

viskyldssd osuus on laskenut yli puolesta (52 %) selvisti alle puoleen (45 %) vastaa-

jista.

TAULUKKO 45. Esimies on helposti ldhestyttiva

1 kysely 2 kysely
N=185 N=129
% %
Ei lainkaan 3 2
Melko vidhén 6 3
Jossain miirin 5 14
Melko paljon 39 36
Paljon 46 45
YHT. 100 100

Jossain médrin vastanneiden méird on lisdéntynyt viidestd (5) prosentista 14 prosent-

tiin.

TAULUKKO 46. Esimies luottaa alaisiinsa

1. Kysely 2. Kysely
N=184 N=129
% %
Ei lainkaan 2 2
Melko vihin 5 4
Jossain médrin 16 18
Melko paljon 43 45
Paljon 33 32
YHT. 100 100

Molemmissa kyselyissd yli kolme neljdstd (ensimmdiisessa kyselyssd 76 % ja toisessa

kyselyssd 77 %) vastasi melko paljon tai paljon.
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TAULUKKO 47. Esimies on kiinnostunut vastaajan tyosta

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
% %
Ei lainkaan 3 2
Melko vihin 11 4
Jossain méérin 26 36
Melko paljon 41 42
Paljon 18 16
YHT. 100 100

Esimiehet ovat vastaajien mukaan enemmaén kiinnostuneita alaistensa tyostd. Ei lain-

kaan tai melko vidhin vastanneiden osuus on laskenut 14 prosentista kuuteen (6) pro-

senttiin.

TAULUKKO 48. Erimielisyyksid oman esimiehen kanssa

1. Kysely 2. Kysely
N=184 N=129
% %o
Ei lainkaan 72 65
Melko vihin 12 27
Jossain méérin 10 4
Melko paljon 5 3
Paljon 2 1
YHT. 100 100

Paljon, melko paljon tai jossain méérin vastanneiden osuus on laskenut vajaasta vii-
denneksestd (17 %) alle kymmenesosaan (8 %), mutta samalla ei lainkaan vastannei-

den osuus on laskenut 71 prosentista 65 prosenttiin.

TAULUKKO 49. Esimies osaa tyonsi

1. Kysely 2. Kysely

N=184 N=129
% %
Ei lainkaan 6 2
Melko vihin 6 5
Jossain médrin 10 12
Melko paljon 39 47
Paljon 39 34

YHT. 100 100
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Ei lainkaan tai melko vihin vastanneiden osuus on laskenut 12 prosentista seitseméédn
(7) prosenttiin, mutta paljon vastanneiden osuus on my0s laskenut viidelld (5) prosent-

tiyksikolld 39 prosentista 34 prosenttiin.

Ensimmaiisen kyselyn, esimiesty6td koskevat palautteet jakautuivat aika lailla puolik-
si, tuli paljon hyvii palautetta esimiehistd ja myds paljon huonoa. Vastaajat mukaan

esimiesten osaamistaso vaihtelee.

Taso esimiesten kdytoksen ja osaamisen vdlilld voi olla ajoittain suuri...

Ldihiesimieheni on erittdin osaava ja héinelle on helppoa mennd juttele-
maan asioista. Tieddn kuitenkin organisaatiossamme muita esimiehid,
Jjotka eivdt todellakaan aina ole asiallisia saatika tasapuolisia tyonteki-
Jjoille.

Toinen kysely kerisi vain murto-osan palauteméérastd ensimmadiseen kyselyyn verrat-

tuna. Palautteiden sisdlto oli kuitenkin samankaltainen, hyvéaa ja huonoa, ldhes tasa-

puolisesti.

On ollut tdlle firmalle mun silmddni parhaita juttuja nykyisen esimiehen
ilmaantuminen. Pddtoksentekokyky ja kokemus ovat kovaa luokkaa.

Painostus, uhkailu, kiristiminen ja irtisanomisilla uhkailu ei kuulu hy-
viin esimiehen kuvaan mutta valitettavan usein tddlld erdcdt esimiehet
kaytdd kyseisid konsteja.

5.2.4 Tyoterveys

Tyoterveyden osalta tulokset olivat muuttuneet kauttaaltaan parempaan suuntaan.

TAULUKKO 50. Tyytyviisyys tyoterveyshuoltoon

1. Kysely 2. Kysely

N=186 N=129
%o %0
Eri mieltd 5 8
Osittain eri mieltd 20 16
En osaa sanoa 23 16
Osittain samaa mieltd 40 38
Tédysin samaa mieltd 12 23

YHT. 100 100
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Tyytyviisyys tyoterveyshuollon palveluihin on vastaajien mukaan kasvanut. Taysin

samaa mieltd olevien osuus on kasvanut reilusta kymmenyksestd (12 %) melkein nel-

jasosaan (23 %).

Seuraavaksi tarkastellaan tyytyvéisyyttd tyoterveyshuoltoon kiyttdmalld taustamuuttu-

jana toimipaikkaa.

TAULUKKO 51. Tyytyviisyys tyoterveyshuoltoon / Toimipaikka, 1. kysely

Jyviskyld Joensuu
N=131 N =54

% %
Eri mieltd 7 0
Osittain eri mieltd 25 9
En osaa sanoa 26 17
Osittain samaa mieltd 33 56
Tédysin samaa mieltd 9 19
YHT. 100 100

TAULUKKO 52. Tyytyviisyys tyoterveyshuoltoon / Toimipaikka, 2. kysely

Jyviskyla Joensuu
N=100 N=28

% %o
Eri mielta 10 0
Osittain eri mieltd 17 7
En osaa sanoa 17 11
Osittain samaa mieltd 38 39
T#dysin samaa mieltd 18 43
YHT. 100 100

Tyytyviisyys tyoterveyshuoltoon on kasvanut molemmissa kaupungeissa, mutta kasvu
on ollut suurempaa Joensuun toimipisteessd. Tdysin samaa mieltd vastanneiden osuus
on Joensuussa noussut vajaasta viidenneksestd (19 %) 43 prosenttiin, Jyviskyldssa

yhdeksisti (9) prosentista hieman alle viidennekseen (18 %).

Tyoterveyshuollossa kdyntien méédrad on luonnollisesti lisdéntynyt kyselyiden vilissé.
Suurin osa (68 %) vastanneista on kidynyt tyoterveyshuollossa 1-5 kertaa ja vajaa vii-

dennes (18 %) ilmoittaa kdyneensi 6-10 kertaa.
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TAULUKKO 53. Vastaajien terveydentila

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=129
% %
Huono 1 1
Melko huono 4 4
Keskitasoinen 20 17
Melko hyvia 43 46
Hyvi 32 33
YHT. 100 100

Vastaajien terveydentila ndyttdd pysyneen samana, silld molemmissa kyselyissd kolme
neljistd (ensimmadisessd kyselyssid 75 % ja toisessa kyselyssd 79 %) ilmoittaa tervey-

dentilakseen melko hyvi tai hyva.

Kysymykset koskien pitkdaikaissairautta, kysyttiin vain ensimmaéisessé kyselyssi,
koska haluttiin vain tietdd, kuinka monella tyontekijilld on pitkdaikaissairaus ja mitd
tyonantaja voi tehdid, parantaakseen heididn tyoskentelyolosuhteitansa. Tutkimuksessa

selvisi, ettd reilulla viidesosalla (21 %) vastaajista on pitkdaikaissairaus.

Reilulla viidesosalla (21 %), eli 38 vastaajalla on pitkdaikaissairaus, mutta kuitenkin
65 vastaajaa vastasi kysymykseen, heikentddko sairaus tyotehtdvien hoitoa. Eli kysy-
mykseen pitkdaikaissairauden heikentidvéstd vaikutuksesta vastasi myos henkiloiti,

joilla pitkdaikaissairautta ei ole. Kaikista pitkdaikaissairauden haittaavuuteen vastan-
neista yli neljdsosa (26 %) on sitd mieltd, ettd pitkdaikaissairaus heikentid heidédn ky-
kyédén hoitaa tyotehtidvid. Todellisuudessa lukema lienee suurempi, silld jos otetaan

huomioon vain ne henkil6t, 38 henkildd, joilla on pitkédaikaissairaus, heikentédd pitka-

aikaissairaus 45 prosentin tyoskentelyi.

Vastaajilta kysyttiin, voiko tyonantaja vaikuttaa sairauden tai vamman tyokykya alen-
us heikentdd tyotehtidvien hoitoa. Kaikkiaan tdhdn kysymykseen vastasi kuitenkin 39
henkildd. Kaikista kysymykseen vastanneista reilu neljdnnes (28 %) on sitd mieltd,
ettd tyonantaja voi vaikuttaa heiddan kykyynsa tyoskennelléd sairaudesta huolimatta.
Mikadli tarkastellaan vain niitd 17 henkilod, joiden tyokykyé sairaus heikentdd on tyon-
antajalla mahdollisuus vaikuttaa 65 prosentin mielesti tyokykyyn positiivisella taval-

la.
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Kysyttidessid, voiko tyonantaja vaikuttaa pitkdaikaissairauden tyokykyi alentaviin teki-
joihin, saatiin muutamia kehitysehdotuksia. Ehdotukset keskittyivit ergonomian pa-

rantamiseen ja lisdlaitteiden hankintaan, seki siisteyden lisddmiseen.

TAULUKKO 54. Kuinka usein vaivaa paiansirky

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=128
% %

Harvoin tai ei lainkaan 30 29
Kerran tai pari kuukaudessa 35 41
Muutaman kerran viikossa 25 24
Pdivittdin tai ldhes péivittédin 7 5
Muutaman kerran péivissi 3 1
YHT. 100 100

Padnsiryt ndyttidvit hiukan vihentyneen vastaajien keskuudessa, silld kerran tai pari
kuukaudessa vastanneiden osuus on noussut 35 prosentista 41 prosenttiin ja tétd use-

ammin padnsirystd kdrsineiden osuus on laskenut.

TAULUKKO 55. Kuinka usein vaivaa niska / hartiakivut

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=127
% %o

Harvoin tai ei lainkaan 17 17
Kerran tai pari kuukaudessa 26 39
Muutaman kerran viikossa 28 27
Pdivittdin tai ldhes péivittédin 20 13
Muutaman kerran piivassid 9 5
YHT. 100 100

Useammin kuin muutaman kerran viikossa niska- ja hartiakivuista kédrsineiden maéari

on vihentynyt yli puolesta (57 %) alle puoleen (45 %).
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TAULUKKO 56. Kuinka usein vaivaa visymys tai haluttomuus

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=128

% %
Harvoin tai ei lainkaan 6 8
Kerran tai pari kuukaudessa 22 29
Muutaman kerran viikossa 41 41
Pdivittdin tai ldhes péivittédin 23 16
Muutaman kerran péivissi 8 6
YHT. 100 100

Vihintédédn ldhes péivittdin vasymyksestd ja haluttomuudesta kirsivien mééri on vé-

hentynyt ldhes joka kolmannesta (31 %) hieman yli joka viidenteen (22 %).

TAULUKKO 57. Kuinka usein vaivaa univaikeudet

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=127

% %
Harvoin tai ei lainkaan 31 25
Kerran tai pari kuukaudessa 32 31
Muutaman kerran viikossa 18 29
Péivittdin tai ldhes pdivittdin 17 11
Muutaman kerran péivissi 2 3
YHT. 100 100

Péivittiin tai 1dhes pdivittdin uni ongelmista kérsivien méédri on vihentynyt vajaasta
viidenneksestd (17 %) reiluun kymmenykseen (11 %), myos harvoin tai ei lainkaan
vastanneiden miird on viahentynyt melkein joka kolmannesta (31 %) neljdsosaan (25
%). Vastaavasti taas muutaman kerran viikossa vastanneiden médrid on noussut vajaas-

ta viidenneksestd (18 %) melkein kolmasosaan (29 %).

TAULUKKO 58. Kuinka usein vaivaa niréstys tai vatsakivut

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=128

% %
Harvoin tai ei lainkaan 45 52
Kerran tai pari kuukaudessa 30 29
Muutaman kerran viikossa 16 13
Pdivittdin tai ldhes péivittédin 5 5
Muutaman kerran pédivissid 4 2
YHT. 100 100
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Harvoin tai ei lainkaan néristyksesti tai vatsakivuista kérsivien miird on lisdéntynyt

vajaasta puolesta (45 %) yli puoleen (52 %) vastanneista.

Ensimmadisen kyselyn vapaa sana osiossa, tyoterveydesti eniten palautetta kerési tyo-
terveyshuolto. Sielld asioinnit saivat paljon palautetta, hieman enemmin kritiikkid.
Vastaajat kaipaavat selvisti inhimillisempéd ja vélittavimpaa kohtelua tyoterveys-

huollosta.

Koen, ettd tyoterveyshuollossa ei oteta asioitani vakavasti ja oireita vd-
hdtelldidin, eikd minua kuunnella...Tulee tunne, ettd sielld vain suoras-
taan epdiillddn, olenko sairas vai teeskentelenko vain

Vililld ollut vihdn pompottamista eikd asioihin ole oikein paneuduttu.
Kirjoitettu suoraan saikka ilman tutkimatta mitddn.

Toisessa kyselyssi selvisi, ettd tyytyviisyys tyoterveyshuollon palveluihin oli kasva-
nut selvisti, mutta silti kirjallisissa palautteissa tuli viestid hoitajien ja ldadkirien tahol-

ta tulevasta huonosta kohtelusta, kuten ensimmaisessékin kyselyssa.

5.2.5 Tyobolot
Seuraavaksi késitelldédn tydoloja koskevia kysymyksid. Muutoksia on tapahtunut, sekd

huonompaan, ettd myds parempaan suuntaan. Esimerkiksi ergonomia on parantunut

mutta siisteys ja ilmanvaihto ovat heikentyneet.

TAULUKKO 59. llmanvaihto tyopaikalla toimii

1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=129
% %0
Eri mieltd 8 15
Osittain eri mieltd 32 31
En osaa sanoa 17 11
Osittain samaa mielti 32 33
Samaa mieltd 11 10

YHT. 100 100
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Eri mieltd tai osittain eri mieltd olevien osuus on lisdéintynyt 40 prosentista melkein

puoleen (46 %) vastanneista ja on nyt enemmin kuin osittain samaa mieltd tai samaa

mieltd olevien (43 %) vastaajien.

Tydotilojensa vithtyvyydestd eri mieltd ja osittain eri mieltd olevien osuus vastanneista

on noussut vajaasta puolesta (46 %) reilusti yli puoleen (58 %) (kuvio 15).

40 =5

35

20 29 o7

75 22 o1 kysely

F 20 18 ]
e W W B kysely
2 ] :
0 . . I
erimielta osittain eri enosaa osittain  samaa mielta
mielta sanoa samaa mielta
KUVIO 15. Tyétilat ovat viihtyisit.
TAULUKKO 60. Melutaso on sopiva
1. Kysely 2. Kysely
N=186 N=128
% %

Eri mieltd 19 24
Osittain eri mieltd 35 34
En osaa sanoa 20 8
Osittain samaa mieltd 24 30
Samaa mieltd 2 3
YHT. 100 100

Osittain samaa mieltd ja samaa mieltd olevien osuus on kasvanut reilusta neljinnek-

sestd (26 %) yli kolmannekseen (33 %), mutta myos eri mieltd olevien osuus on kas-

vanut vajaasta viidenneksestd (19 %) melkein neljannekseen (24 %) vastanneista.
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TAULUKKO 61. Tyo6pisteet ovat siisteja

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
% %
Eri mieltd 11 17
Osittain eri mieltd 36 40
En osaa sanoa 28 9
Osittain samaa mieltd 23 30
Samaa mieltd 3 5
YHT. 100 100

En osaa sanoa vastanneiden osuus on pudonnut melkein kolmanneksesta (28 %) alle
kymmenykseen (9 %). Seki eri mieltd ja osittain eri mieltd olevien, ettd samaa mieltd
ja osittain samaa mieltd olevien osuus on kasvanut ja yli puolet (57 %) vastaajista on

eri mieltd tai osittain eri mielta.

TAULUKKO 62. Tyo6pisteet ovat valoisia

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
% %
Eri mielta 3 3
Osittain eri mieltd 15 9
En osaa sanoa 14 5
Osittain samaa mieltd 56 50
Samaa mieltd 12 33
YHT. 100 100

Samaa mieltd olevien osuus on lisdintynyt reilusta kymmenyksestd (12 %) kolman-

nekseen (33 %) vastaajista.

TAULUKKO 63. Tyopisteet ovat tilavia

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
% Y0

Eri mieltd 14 17
Osittain eri mieltd 28 36
En osaa sanoa 17 2
Osittain samaa mieltd 36 34
Samaa mieltd 5 10
YHT. 100 100

Eri mielté tai osittain eri mieltd olevien osuus on kasvanut 42 prosentista yli puoleen

(53 %) vastaajista, mutta myos samaa mieltd olevien osuus on kasvanut viidesti (5)

prosentista kymmeneen (10) prosenttiin.
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1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
Yo Yo
Eri mieltd 26 33
Osittain eri mieltd 27 30
En osaa sanoa 18 7
Osittain samaa mieltd 24 25
Samaa mieltd 4 5
YHT. 100 100

Eri mieltd ja osittain eri mieltd olevien osuus on lisdéintynyt reilusta puolesta (53 %)

melkein kahteen kolmesta (63 %) vastaajasta.

TAULUKKO 65. Taukotilat ovat siisteji

1. Kysely 2. Kysely
N=184 N=128

% %
Eri mieltd 11 18
Osittain eri mieltd 19 23
En osaa sanoa 26 13
Osittain samaa mieltd 38 39
Samaa mieltd 5 6
YHT. 100 100

Eri mieltd ja osittain eri mieltd olevien osuus on lisddntynyt vajaasta kolmanneksesta

(30 %) 41 prosenttiin.

TAULUKKO 66. Ty6pisteet ovat ergonomisesti muotoiltuja

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129

Yo %0

Eri mieltd 20 16

Osittain eri mieltd 26 24

En osaa sanoa 25 18

Osittain samaa mieltd 26 38

Samaa mieltd 2 5

YHT. 100 100

Samaa mieltd ja osittain samaa mieltd olevien osuus on lisddntynyt vajaasta kolman-

neksesta (28 %) 43 prosenttiin vastaajista.
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TAULUKKO 67. Ty6tuolit ovat hyvid istua

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
%0 Yo

Eri mieltd 12 11
Osittain eri mieltd 18 20
En osaa sanoa 16 9
Osittain samaa mieltd 46 46
Samaa mieltd 7 14
YHT. 100 100

Samaa mieltd olevien osuus on lisdéintynyt seitsemadsti (7) prosentista 14 prosenttiin.

TAULUKKO 68. Vastaaja osaa sditdd oman tyopisteensd

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
Y0 %
Eri mieltd 11 12
Osittain eri mieltd 15 7
En osaa sanoa 12 11
Osittain samaa mieltd 43 46
Samaa mieltd 19 24
YHT. 100 100

Eri mieltd tai osittain eri mieltd olevien osuus on laskenut reilusta neljanneksesti (26

%) alle neljannekseen (19 %).

Kylmyys tyopaikalla on hieman lisdédntynyt, mutta kuten kuviosta 16 selviaa, pitdd

noin puolet vastaajista tyoskentely lampdétilaa sopivana.
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KUVIO 16. Tydpaikan ldmpdétila.

Ensimmaiisessd kyselyssd tyooloista tuli eniten sanallista palautetta, korjausehdotusten
ja kritiikin muodossa. Ilmanvaihdon toimimattomuudesta tuli eniten palautetta. Tyoti-
lojen pienuus, jatkuva héiritsevd melu ja tyotilojen likaisuus saivat myos paljon palau-

tetta. Taukotilojen puutteellisuudesta ja rauhattomuudesta kirjasi moni merkinnin.

llmastointi ei toimi ollenkaan, kesdisin on liian kuuma ja talvella liian

kylmdi.

Ldmpdatila vaihtelee, riippuen siitd missd tyopisteelld on, toisessa pai-
kassa vetdd ja on kylmd ja toisessa taas kuuma...Taukotila on meluisa,
epdsiisti ja vdlilld ahdas. Vililld toissd on meluisaa.

Toisessakin kyselyssd ilmastoinnin vaihtelu nousi suurimmaksi palautteen aiheeksi.

5.2.6 Tydssa jaksamisen kehittaminen

Seuraavaksi kisitellddan henkiloston tyossd jaksamisen kehittdmisen ja tyossd jaksami-

sen osa-alueiden muutoksia.
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TAULUKKO 69. Henkil6ston tydssd jaksamisen kehittdmisen madrd

1. Kysely 2. Kysely
N=183 N=129
% %
Ei lainkaan 18 18
Ei kovin paljon 45 47
En osaa sanoa 17 18
Jonkin verran 17 17
Paljon 2 1
YHT. 100 100

Tiassd kysymyksessd muutoksia ei ole tapahtunut, silld molemmissa kyselyissi yli 60

prosenttia (ensimmaéisessi kyselyssd 62 % ja toisessa kyselyssd 65 %) vastasi ei lain-

kaan tai ei kovin paljon.

TAULUKKO 70. Ty6ssid jaksamisen kehittimistoiminnan muutos

1. Kysely 2. Kysely
N=183 N=128
% %

Vihentynyt selvisti 5 5
Vihentynyt 11 10
En osaa sanoa 66 70
Lisddntynyt 17 13
Lisddntynyt selvisti 1 2
YHT. 100 100

En osaa sanoa vastanneiden osuus on kasvanut 66 prosentista 70 prosenttiin, ja lisddn-

tynyt vastanneiden osuus on laskenut vajaasta viidenneksestad (17 %) 13 prosenttiin.

Tyoyhteison ilmapiiri on vastaajien mukaan heikentynyt (kuvio 17). Ensimmaiisessi
kyselyssd neljannes (25 %) vastasi, ettd ilmapiiri on heikentynyt selvisti tai heikenty-

nyt, mutta toisessa kyselyssa nidin vastanneiden osuus on noussut melkein puoleen (49
%).
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KUVIO 17. Tyoyhteison ilmapiirin muutos.

Henkiloston yhteistyokyky on vastaajien mukaan laskenut (kuvio 18). Heikentynyt
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selvdsti tai heikentynyt vastanneiden osuus on noussut reilusta kymmenyksestd (11 %)

yli neljannekseen (26 %).
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KUVIO 18. Henkiloston yhteistyokyvyn muutos.

Seuraavissa taulukoissa tarkastellaan henkil6ston yhteistyokyvyn muutosta Jyvasky-

lassd ja Joensuussa.
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TAULUKKO 71. Henkil6ston yhteistyokyvyn muutos vuoden 2008 aikana / Toimi-

paikka, 1. kysely

Jyviskyld Joensuu
N=130 N=54
% %
heikentynyt selvisti 0 2
heikentynyt 11 7
en 0saa sanoa 61 48
parantunut 26 35
parantunut selvésti 2 7
YHT. 100 100

TAULUKKO 72. Henkil6ston yhteistyokyvyn muutos vuoden 2008 aikana / Toimi-

paikka, 2. kysely

Jyviskyld Joensuu
N=100 N=28
% %
Heikentynyt selvisti 2 0
Heikentynyt 26 14
En osaa sanoa 60 39
Parantunut 12 39
Parantunut selviasti 0 7
YHT. 100 100

Joensuussa henkildston yhteistyokyky on parantunut, kun samaan aikaan Jyviskyldssi
yhteistyokyky on huonontunut. Joensuussa parantunut tai parantunut selvisti vastan-
neiden osuus on noussut 42 prosentista 46 prosenttiin kun taas Jyviskyldssd osuus on

laskenut reilusta neljdsosasta (28 %) 12 prosenttiin.

TAULUKKO 73. Henkiloston ammatillisen osaamisen muutos vuoden 2008 aikana

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
% %

Heikentynyt selvisti 1 1
Heikentynyt 10 12
En osaa sanoa 48 55
Parantunut 36 29
Parantunut selvisti 5 3
YHT. 100 100

Parantunut tai parantunut selvisti vastanneiden osuus on laskenut 41 prosentista alle

kolmannekseen (32 %).
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TAULUKKO 74. Toiminnan tuloksellisuuden muutos vuoden 2008 aikana

1. Kysely 2. Kysely
N=185 N=129
% %
Heikentynyt selvisti 0 2
Heikentynyt 7 8
En osaa sanoa 38 49
Parantunut 45 39
Parantunut selvisti 10 3
YHT. 100 100

Toiminnan tuloksellisuus on vastaajien mielestid laskenut, silld parantunut tai parantu-

nut selvisti vastanneiden osuus on laskenut yli puolesta (55 %) 42 prosenttiin.

Seuraavissa kahdessa taulukossa taustamuuttujana kéytetdan toimipaikkaa.

TAULUKKO 75. Toiminnan tuloksellisuuden muutos vuoden 2008 aikana / Toimi-
paikka, 1. kysely

Jyviskyla Joensuu
N=130 N=54

% %
Heikentynyt selvisti 0 0
Heikentynyt 7 7
En osaa sanoa 46 20
Parantunut 40 56
Parantunut selvisti 7 17
YHT. 100 100

TAULUKKO 76. Toiminnan tuloksellisuuden muutos vuoden 2008 aikana / Toimi-
paikka, 2. kysely

Jyviaskyla Joensuu
N =100 N =28

Yo %
Heikentynyt selvisti 2 0
Heikentynyt 10 0
En osaa sanoa 54 29
Parantunut 32 64
Parantunut selvisti 2 7
YHT. 100 100

Heikentynyt tai heikentynyt selvésti vastanneiden osuus Jyvaskylédssd on noussut seit-

semistd (7) prosentista 12 prosenttiin, kun samaan aikaan Joensuussa on tapahtunut

laskua seitsemisté (7) prosentista nollaan (0).
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TAULUKKO 77. Toiminnan tehokkuuden muutos vuoden 2008 aikana

1 kysely 2 kysely
N=185 N=129
% %
Heikentynyt selvisti 0 1
Heikentynyt 5 10
En osaa sanoa 38 44
Parantunut 46 43
Parantunut selvasti 10 2
YHT. 100 100

Ensimmadisessa kyselyssa yli puolet (56 %) vastasi parantunut tai parantunut selvisti,

toisessa kyselysséd ndin vastanneiden osuus on laskenut alle puoleen (45 %).

Seuraavat taulukosta 78 10ytyvit kysymykset, kysyttiin vain ensimmadisessid kyselyssi.
Kysymyksilld selvitettiin mitkd asiat vastaajat kokevat tirkeimpind tyossd viihtymi-
sensd kannalta, jotta tulevaisuudessa tutkimuksen toimeksiantaja osaa kohdistaa re-
surssit oikeisiin asioihin ja edistdd tyontekijoiden tyossd jaksamista. Seuraavassa tau-
lukossa on listattuna vastausten keskiarvot, jarjestyksessd suurimmasta pienimpéén.
Kysymysten vastausvaihtoehdot ovat asteikolla 1-5, ykkosen ollessa “ei mitddn merki-
tystd”, viiden “paljon merkitystd” ja kolmosen “en osaa sanoa”. Eli taulukossa ylim-
pind olevat asiat, vastaajat kokevat kaikkein tirkeimmiksi tydssd vithtymisensd kan-
nalta. Taulukon keskiarvot on laskettu ilman vastausvaihtoehtoa numero 3, ’en osaa
sanoa”. Télld on haluttu poistaa ’en osaa sanoa’ vastausten vaikutus keskiarvoon. On
myo6s mahdollista, ettd osa niistd vastaajista, jotka vastasivat kolme “en osaa sanoa”,
ovat tulkinneet vastanneensa vastausvaihtoehtojen kaksi ja neljd viliin. Téti ei kuiten-
kaan pystytd tietdméén varmasti, joten vastausvaihtoehto numero kolme on jétetty tu-

loksista kokonaan pois.



TAULUKKO 78. Tyo6ssi viihtymisen kannalta tarkeit asiat

Nro.
103.

92.

102.

93.
97.

104.

99.
98.

107.
105.
106.

94.
95.
96.

100.
101.
108.
109.

Vastaajat pitivit kaikkia kysyttyjé asioita jokseenkin tirkeind, jokaisen kysymyksen

Kysymys

Joustavat tyOajat

Positiivinen ty6ilmapiiri

Joustavat tyojdrjestelyt

Henkil6ston motivointi

Tehokas tyopaikan sisdinen tiedottaminen
Tarkoituksenmukainen tyonjako

Hyvit tydasennot

Tyon itsendisyys ja vastuullisuus
Kannustinjarjestelma

Kiireeton ja stressiton tyotahti
Muutostenhallinta

Palautejérjestelmi

Tyon suunnittelu ja laadun parantamiseen liittyva koulutus
Konkreettiset tyon tavoitteet

Tyovilineiden kidyttokoulutus
Laatukoulutus

Tyopaikan tarjoamat harrastemahdollisuudet

Terveellisten elintapojen ja ruokailutottumusten edistiminen tydpaikan toimesta

Keski-
arvo

471
4,68
4,66
4,63
4,55
442
437
437
427
424
423
4,18
4,13
4,13
4,12
3,68
3,60
3,10
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keskiarvo on yli kolme. Erojakin kuitenkin 10ytyy, silld joustavat tydajat, positiivinen

tydilmapiiri, joustavat tydjdrjestelyt ja henkiloston motivointi koetaan tirkeimmiksi
yksittédisiksi asioiksi ja niiden keskiarvo on yli 4,6. Listan hdntidpééstd taas 10ytyvét

tyopaikan tarjoamat harrastemahdollisuudet ja tyopaikan terveiden elintapojen edis-

taminen.

Ensimmadisen kyselyn, vapaa sana tydssa jaksamisen kehittimisessd osiossa, palaut-

teissa toivotaan eniten yritykseltd jonkinlaista tydssd jaksamista parantavaa toimintaa.

“Meiddn tyopaikalla ei ole minkddnlaista vastuuhenkiloitd, jotka kehittdisivdit tdam-
moisid juttuja tyonsd ohella. Monilla tyopaikoilla sellainen henkilo on nimetty erik-

seen”. Vastaajat toivoivat myos jaksamisen kehittimistoimintaa yritykseltd niky-

vammin.

Toisessa kyselyssd vastaajat toivovat yritykseltd inhimillisempéé toimintaa ja enem-

min tyossd jaksamisen toimenpiteita.
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5.2.7 Kokonaisarvosanat

Tédssd osiossa kisitellddn tyopaikan kokonaisarvosana, seki ty6ilmapiirin kokonaisar-

vosana. Molemmat arvosanat ovat laskeneet.

TAULUKKO 79. Ty6paikan kokonaisarvosana

1. Kysely 2. Kysely
N=184 N=129
% %
1 (erittdin huono) 4 3
2 10 20
3 30 36
4 51 40
5 (erittdin hyvé) 4 0
YHT. 100 100

Nelji tai viisi arvosanaksi antaneita oli ensimmadisessi kyselyssa yli puolet (55 %)

vastaajista, mutta toisessa kyselyssid lukema on laskenut 40 prosenttiin vastaajista.

Seuraavissa kahdessa taulukossa késitelldan tyopaikan kokonaisarvosanaa kiyttien

taustamuuttujana toimipaikkaa.

TAULUKKO 80. Tyopaikan kokonaisarvosana / Toimipaikka, 1. kysely

Jyviskyld Joensuu
N=130 N=53
% %
1 (erittdin huono) 3 8
2 7 19
3 31 26
4 54 45
5 (erittdin hyvi) 5 2

YHT. 100 100



93

TAULUKKO 81. Tyopaikan kokonaisarvosana / Toimipaikka, 2. kysely

Jyviskyla Joensuu
N=100 N=28
% %
1 (erittdin huono) 4 0
2 19 21
3 35 43
4 42 36
5 (erittdin hyvéi) 0 0
100 100

YHT.

Jyviskylissd tyoskentelevien, kokonaisarvosanaksi tyopaikasta yksi tai kaksi antanei-

den, osuus on kasvanut kymmenyksesti (10 %) melkein neljdnnekseen (23 %), kun

samaan aikaan Joensuun toimipisteessd, osuus on laskenut reilusta neljanneksesta (27

%) reiluun viidennekseen (21 %).

Samaa asiaa tarkastellaan vield seuraavissa kahdessa taulukossa sukupuoli taustamuut-

tujana.

TAULUKKO 82. Tyopaikan kokonaisarvosana / Sukupuoli 1. kysely

Mies Nainen

N=79 N=103
% %
1 (erittdin huono) 5 3
2 9 12
3 28 32
4 51 51
5 (erittdin hyvi) 8 2

100 100

YHT.

TAULUKKO 83. Tyopaikan kokonaisarvosana / Sukupuoli, 2. kysely

Mies Nainen
N=51 N=74
% %
1 (erittdin huono) 0 5
2 14 24
3 37 35
4 49 35
5 (erittdin hyvi) 0 0
100 100

YHT.

Sukupuolen mukaan tarkasteltuna havaitaan, etti naisten antama kokonaisarvosana on

laskenut enemmin kuin miesten. Naisista nelji tai viisi arvosanaksi antoi ensimmdi-
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sessd kyselyssid yli puolet (53 %) vastaajista, mutta toisessa kyselyssd enédd vihén yli
joka kolmas (35 %). Miehistd ensimmaéisessid kyselyssd neljd tai viisi antoi arvosanak-

si 59 prosenttia mutta toisessa kyselyssd enidd vajaa puolet (49 %) vastanneista.

Ensimmaiisessd kyselyssd melkein neljd viidestd (78 %) antoi tydilmapiirille ar-
vosanaksi nelji tai viisi, mutta toisessa kyselyssd osuus on laskenut 61 prosenttiin

(kuvio 19).

g0 55
a0 [ |
41

40

© 30 a0 a0 01 kysely
20 |2 kysely
20
11 I
A
RN
0 F—— o I 1 1 1
1 (erittain 2 3 4 5 (erittain
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KUVIO 19. Ty6ilmapiirin kokonaisarvosana.

Seuraavat taulukot kisittelevit tydilmapiirin kokonaisarvosanan muutosta, kayttamal-

14 taustamuuttujana toimipaikkaa.

TAULUKKO 84. Tyo6ilmapiirin kokonaisarvosana / Toimipaikka, 1. kysely

Jyviskyld Joensuu
N=128 N=53
% %
1 (erittdin huono) 1 0
2 7 4
3 14 15
4 55 47
5 (erittdin hyvi) 23 34

YHT. 100 100
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TAULUKKO 85. Tyoilmapiirin kokonaisarvosana / Toimipaikka, 2. kysely

Jyviskyld Joensuu
N=99 N=28
% %
1 (erittdin huono) 2 0
2 14 0
3 30 11
4 37 54
5 (erittdin hyvai) 16 36
YHT. 100 100

Vaikka ty6ilmapiirin arvosana on kokonaisuudessaan laskenut, on arvosana noussut
Joensuussa. Joensuussa nelja tai viisi arvosanaksi antaneiden méira on kasvanut 81
prosentista 90 prosenttiin, kun Jyviskylidssd osuus on laskenut 78 prosentista hieman

yli puoleen (53 %).

Molemmissa kyselyissd pyydettiin myos palautetta kyselystd. Molemmissa tapauksis-
sa palaute oli samankaltaista. Kyselyyn oltiin tyytyviisid ja se sai paljon hyvai palau-
tetta, mutta myos kehitysehdotuksia. ”Erittdin hyvd, ettd tyontekijdit pddsevdit kerto-
maan jaksamisestaan. tyooloistaan jne. Tdamdn kaltaisen kyselyn/keskustelun tulisi ol-
la jatkuvampaa.” Vastaajat toivovat, ettd kyselyjen tulokset julkistetaan ja niiden poh-
jalta ryhdytdidn tarvittaviin toimenpiteisiin. ”Mukavasti toteutettu ja helposti vastatta-
va”. " Toivottavasti myos henkilosto saa tietoa kyselytuloksista ja tutkimustulokset

auttavat kehittdmddn esimerkiksi tyossd jaksamista.”

Kyselyiden lopussa oli vield paikka tidysin vapaalle sanalle ja ensimmaéisessd kyselyssi
vastaajien toivomuksena on, ettid heidédn vastauksistaan saataisiin jotain konkreettista
hyotyd ja tutkimustulokset kerrotaan myos heille. ”Toivottavasti joku nyt ottaa ndmdi

palautteet huomioon ja alkaa miettid toimenpiteitd”

Toisessa kyselyssd epdvarmuus toiden jatkumisesta stressaa vastaajia ja tima nikyy
heididn mukaansa myos ty0ssi jaksamisessa. Vastaajat toivovat pitkdjinteistd ajattelua

ja toimintaa yrityksen johdolta.
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6 YHTEENVETO TUTKIMUKSEN TULOKSISTA JA VERTAILU
TILASTOKESKUKSEN TYOOLOTUTKIMUKSEEN

6.1 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Seuraavaksi ensimmdisen ja toisen kyselyn tuloksista on laskettu keskiarvovastaukset,
ja koottu keskiarvot taulukoihin. Taulukoiden yhteyteen on lisdksi laitettu nuoli, ylos-
tai alaspdin, osoittamaan muutoksen suuntaa, tydhyvinvoinnin nikokulmasta. Asteik-
kona keskiarvoissa on 1-5, ellei muuta ilmoiteta. Niissd kysymyksissd, joissa on vas-
tausvaihtoehtona “’en osaa sanoa”, on keskiarvot laskettu ilman kyseisti vaihtoehtoa.
Jattdmalla “en osaa sanoa” vastaukset pois, kuvaa saatu keskiarvo paremmin vastaaji-

en mielipidettd kysytystd asiasta. Tdydelliset vastaukset kysymyksiin, ’en osaa sanoa’

vaihtoehdon kanssa, 10ytyvit luvusta 5.2, tutkimuksen tulokset.



Tyoasenteet

TAULUKKO 86. Tyoasenteet, keskiarvo
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1. kysely 2. kysely

Muutos
tyohyv.

Nro. Kysymys ka. ka. Muutos kannalta
7 Mlllalsena pidét asemaasi yrityksessd tyosuhteesi 291 258 033 v
jatkuvuuden kannalta?
8. Missd médrin voit kehittdd itseédsi tyossdsi? 2,86 2,90 0,04 A
9. Miten kiinnostavana pidét tyotési? 2,97 3,04 0,07 A
10. Miten itsendisesti toimit tyossisi? 4,02 4,00 -0,02 v
11. Miten tyytyvéinen olet tyosi sisaltoon? 3,30 3,10 -0,20 v
12. Kuinka hyvin viihdyt tyossisi? 3,31 3,28 -0,03 v
Kuinka motivoitunut olet hoitamaan tyotehtéviasi
13- (lla hetkella? 315 301 014 V
14. Kuinka paljon raha motivoi sinua tyossisi? 4,48 441 -0,07 A
15. Kuinka paljon tydkaverit motivoivat sinua ty9ssisi? 4,12 4,10 -0,02 v
16. Kuinka paljon onnistuminen motivoi sinua tydssési? 3,81 4,02 0,21 A
17, Kt}.lnlfa‘paljon uuden oppiminen motivoi sinua 3.48 3.62 0.14 A
tyOssdsi?
18, Kl,l,ml.(,a.gahon uudet haasteet motivoivat sinua 3,57 372 0.15 A
tyOssas’
19 Kuinka paljon asiakkaalta saatu hyva palaute motivoi 3,65 374 0.09 A
' sinua tyossisi ’ ’ ’
20. Kumka Paljnop esimieheltd saatu hyvi palaute motivoi 3.90 401 0.11 A
sinua ty0ssisi?
21. Tavoitteet ovat mielestini realistisia saavuttaa? 2,52 2,58 0,06 A

Kysymyksessd numero 21, Tavoitteet ovat mielestédni realistisia saavuttaa, vastaus-

vaihtoehdot ovat vililtd 1-4. Yksi tarkoittaa “ei pidd paikkaansa”, kaksi “pitdd jok-

seenkin paikkansa”, kolme pitdd ldhes paikkansa” ja neljd ”pitdd tdysin paikkansa”.

Vastaajien usko oman tydpaikan pysyvyyteen on laskenut selvésti, kuten on myos tyy-

tyviisyys tyon sisdltoon. Motivaatio oman tyon hoitamiseen on my0s laskenut. Tyo-

hon motivoivista tekijoistd rahan merkitys on laskenut, ja onnistumisen, uuden oppi-

misen, uusien haasteiden ja hyvin palautteen saamisen merkitys ovat kasvaneet moti-

vaation ldhteind. Pehmeét arvot ovat siis hiukan kasvaneet, silld rahan merkitys on

hieman vidhentynyt, mutta vastaajien mielestd raha on edelleen suurin yksittdinen

tyomotivaation ldhde.



Tyo6ilmapiiri

TAULUKKO 87. Ty6ilmapiiri, keskiarvo
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1.

kysely kysely

2.

Muutos
tyohyv.

Nro. Kysymys ka. ka. Muutos kannalta

23. Ryhmimme jdsenet tulevat hyvin toimeen keskendin? 4.40 4,57 0,17 A

24. Tyoryhmissamme esiintyy paljon ristiriitoja? 1,92 1,79  -0,13 A

25. Voin luottaa ryyhmidmme jdseniin? 4,18 4,34 0,16 A

26. Tyopaikallamme tydskennelldédn tavoitteellisesti? 4,18 422 0,05 A

27. Tyopaikallamme palkitaan tyonsd hyvin tehneet? 3,04 3,21 0,17 A

28. Tyopaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri? 3,61 3,33 -0,28 v

29. Tyopaikallamme tyomédrit ovat jakautuneet tasaisesti? 3,25 3,14 0,11 v

30. Tunnen osaavani tydssi vaadittavat asiat? 4.39 4,34 -0,04 v
Olen saanut tyopaikalla tarpeeksi koulutusta v

31 jérjestelméty6hon? 3.88 384 004

39 Olen sa}an}lt"tyopalkalla tarpeeksi koulutusta 341 3.45 0.04 A
myyntityohon?

33, Ol.en saanut tyop'a.uk"alla tarpeeksi koulutusta 3.60 355 005 v
asiakaspalvelutyohon?

34. Saan riittdvisti apua tarvittaessa? 4,08 4,17 0,09 A

35. Esiintyyko tyOssisi tai tydympéristossési kiirettd? 3,77 3,72 -0,05 A

36. Esiintyyko tyOssisi tai tydympéaristossési stressid? 3,53 3,58 0,05 v
Esiintyyko tyossisi tai tyOympéaristossisi

37. jannittyneisyytti? 2.99 3.26 0.27 v

38 ES}}ntyyko t.ynoss?.m.tal tyOymparistossasi 251 2.67 0.16 v
epaselvyyksid tyonjaossa?

39, Es.nn.ty}{Fo tyOssdsi tai tyOympdristossisi epaasiallisia 1.84 1.90 0.06 v
esimiehii?

40. Esnnty}{ko tyOssdsi tai tyOympdristossisi epaasiallisia 175 1.84 0.09 v
kollegoja?

4l Esn.nt}./yko.tyossam tai ty0ympéristossisi tyon 336 351 0.15 v
yksitoikkoisuutta?
Esiintyyko tyOssisi tai tydympéristossési viahdistd tyon

42. . vostusta? 3,37 3,18 -0,19 A

43. Esiintyyko tyossisi tai tyoymparistossisi kiusaamista? 1,27 1,36 0,09 v

44. Esnntyyko tyOssdsi tai tyOymparistossisi seksuaalista 1.10 1.14 0.04 v
héirintda?

45. Esiintyyko tydssidsi muita hdiriotekijoitd? 1,76 2,06 0,30 v

Tyoilmapiirin osalta tulokset ovat hiukan kaksijakoisia. Vastaajat tulevat oman tyo-

ryhmiénsa sisédlld paremmin toimeen, ristiriidat ovat vihentyneet ja luottamus ryhmén

jaseniin on kasvanut. Myos tavoitteellinen tyoskentely, tyonsd hyvin tehneiden palkit-

seminen, avun saanti ja vastaajien kokema tyon arvostus on lisdantynyt. Toisaalta,

tyopaikan ilmapiirin avoimuus on vihentynyt, jannittyneisyys ja epédselvyydet tyonja-

ossa ovat lisddntyneet seki tyon yksitoikkoisuus on kasvussa. Myos epiasiallisten kol-

legojen ja esimiesten maird, tyopaikkakiusaaminen ja jopa seksuaalinen hiirintd ovat

lisddntyneet.



Esimiestyo

TAULUKKO 88. Esimiestyo, keskiarvo
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1. 2. Muutos

Kysely Kysely tyohyv.

Nro. Kysymys ka. ka. Muutos kannalta
48. Esimieheni antaa tunnustusta hyvisté tydsuorituksista? 3,64 3.40 0,24 v
49. Esimieheni on innostava? 3,47 3,40 -0,07 v
50. Sovin esimieheni kanssa sddnnollisesti tavoitteistani? 3,11 3,16 0,05 A
51. Esimieheni vaatii, ettéd teen tyoni huolella? 3,96 3,88 -0,08 v
52. Esimieheni kertoo avoimesti tyopaikan asioista? 3,44 3,28 -0,16 v
53. Esimieheni on helposti ldhestyttava? 4,18 4,20 0,02 A
54. Esimieheni luottaa alaisiinsa? 3,99 4,02 0,03 A
55. Esimieheni on kiinnostunut tyosténi? 3,60 3,66 0,06 A
56. Minun ja esimieheni vililld on erimielisyyksid? 1,57 1,47 -0,10 A
57. Esimieheni osaa tyonsi? 3,98 4,06 0,08 A

Merkittdvin esimiesty0ssd muuttunut asia on, esimiesten hyvisté suorituksesta anta-

man tunnustuksen merkittiva vihentyminen. Tyopaikan ilmapiirin avoimuus on va-

hentynyt, ja niin on my06s esimiesten avoin tydpaikan asioista tiedottaminen. Erimieli-

syydet esimiesten kanssa sen sijaan ovat vihentyneet.

Tyoterveys

TAULUKKO 89. Tydéterveys, keskiarvo

1.

Kysely Kysely

2.

Muutos
tyohyv.

Nro. Kysymys ka. ka. Muutos kannalta
59. Olen tyytyviinen tydterveyshuollon palveluihin? 3,43 3,63 0,20 A
60. Kulnka.mor‘lhta“kenaa olet kiyttinyt tydterveyshuollon 2.10 207 0.17 _

palveluita tdnd vuonna?
61. Millainen on terveydentilasi tédlld hetkella? 4,00 4,05 0,05 A
66. Kuinka usein sinua on vaivannut pidnsérky? 2,18 2,07 -0,11 A
67. Kuinka usein sinua on vaivannut niska/hartiakivut? 2,76 2,50 -0,26 A
65. K.l.nnka usein sinua on vaivannut 3.06 2.84 022 A

viasymys/haluttomuus?

Kuinka usein sinua on vaivannut, vaikeudet péésti 6 v
69 Uneen tai heriileminen Gisin? 22 2,35 0,09
0. Kuinka usein sinua on vaivannut néréstys tai 192 174 0.18 A

vatsakivut?

Kysymyksessd numero 60, kuinka monta kertaa olet kdyttianyt tyoterveyshuollon pal-

veluita tdna vuonna, vastausvaihtoehdot ovat vililta 1-4.
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Tyytyviisyys tyoterveyshuollon palveluihin on lisdéintynyt, my0s vastaajien oireet ja
sairastavuus on vihentynyt. Pddnsédrkyd, niska- tai hartiakipuja, vdsymystd ja vatsa-
vaivoja tai ndrdstystd sairastetaan nyt harvemmin. Ainoastaan univaikeudet ovat li-

sddntyneet.

Tyoolot

TAULUKKO 90. Tyoolot, keskiarvo

1. 2. Muutos

Kysely Kysely tyohyv.

Nro. Kysymys ka. ka. Muutos kannalta
72. Ilmanvaihto tyopaikalla toimii? 3,06 2,93 -0,13 v
73. Tydétilat ovat viihtyiséit? 2,77 2,64 -0,13 v
74. Melutaso tyopaikalla on sopiva? 2,54 2,54 0,00 —
75. TyoOpisteet ovat siistejd? 2,71 2,66 -0,05 v
76. Tyopisteet ovat valoisia? 3,61 3,99 0,38 A
77. TyoOpisteet ovat tilavia? 2,90 2,84 -0,06 v
78. Taukotilat ovat viihtyisét? 2,53 2,37 -0,16 v
79. Taukotilat ovat siistejd? 3,07 2,92 -0,15 \4
80. Tyopisteet ovat hyvin ergonomisesti muotoiltuja? 2,64 2,92 0,28 A
81. Tyotuolit ovat hyvid istua? 3,18 3,32 0,14 A
82. Osaan sditdd tyopisteeni itselleni sopivaksi? 3,45 3,62 0,17 A
83. Tyopaikan lampdotila on? 3,29 3,54 0,25 v

Tyoskentely olosuhteet ovat muuttuneet hiukan huonompaan suuntaan. Suurimmat
erot 10ytyvit ilmanvaihdon toimivuudesta, tyd- ja taukotilojen viihtyisyydesti, sekid
taukotilojen siisteydestd, jotka kaikki ovat muuttuneet huonompaan suuntaan. Valais-
tus sen sijaan on parantunut vastaajien mielestd merkittavisti. Tyopaikan lampotila on
muuttunut hieman kylmempéén suuntaan. Ergonomia on vastaajien mukaan parantu-
nut, sekd tyopisteiden ergonomisuus, ettd tydtuolit saavat paremmat arvosanat kuin
ensimmaisessd kyselyssd. Vastaajat myos osaavat siditdd tyopisteen itselleen parem-

min sopivammaksi.
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Tyossa jaksamisen kehittiminen ja kokonaisarvosanat

TAULUKKO 91. Ty6ssi jaksamisen kehittdminen, keskiarvo

1. 2. Muutos
Kysely Kysely tyohyv.
Nro. Kysymys ka. ka. Muutos kannalta
Miten paljon tydpaikalla on tyossd jaksamisen,
85. henkiloston tyokyvyn ja hyvinvoinnin, kehittimiseen 2,27 2,23 -0,04 v
tdhtdédvid toimenpiteitd?
Miten tyosséd jaksamisen kehittdmistoiminta on
86. tyopaikalla mielestdsi muuttunut timin vuoden 2,89 2,85 -0,04 \4
aikana?
37, Mlt?n tyoyhtelspn ilmapiiri muuttunut tyopaikalla 3.05 237 0,68 v
tdmén vuoden aikana?
38 M.1.ten' henkll.(.)st.(.)n yhtelstygkyky on muuttunut 3.59 2.86 073 v
tyopaikalla tdmin vuoden aikana?
Miten henkiloston ammatillinen osaaminen on
89. muuttunyt tyopaikalla timédn vuoden aikana? 3.64 3,50 0,14 v
90. M.1.ten' t01m1n"na{1 tulokselhspus on muuttunut 3.93 3.67 026 v
tyopaikalla tdmidn vuoden aikana?
91, Miten toiminnan tehokkuus on muuttunut tyopaikalla 3.99 3.64 035 v

tiamén vuoden aikana?

Kaikki tyossid jaksamiseen vaikuttavat osa-alueet ovat tulosten mukaan huonontuneet.
Eniten ovat huonontuneet tyoyhteison ilmapiiri ja henkiloston yhteistyokyky, jotka

ovat laskeneet merkittivisti.

TAULUKKO 92. Kokonaisarvosanat, keskiarvo

1. 2. Muutos

Kysely Kysely tyohyv.

Nro. Kysymys ka. ka. Muutos kannalta
111. Kokonaisarvosana tydpaikasta? 341 3,14 -0,27 v
112. Kokonaisarvosana tydilmapiiristd? 3,97 3,66 -0,31 v

Kokonaisarvosanat tyopaikasta ja tydilmapiiristid ovat laskeneet.

6.2 Vertailu tilastokeskuksen tyoolotutkimukseen

Tilastokeskus on tehnyt laajoja, kaikkia Suomen palkansaajia koskevia tutkimuksia
vuodesta 1977 lidhtien. Tutkimuksia on tehty vuosina 1977, 1984, 1990, 1997, 2003 ja
2008. Vuoden 2008 tutkimuksen otos oli 6500 palkansaajaa. Vastausprosentti oli 68,

joten aineistossa on 4392 vastausta ja se kattaa koko palkansaajakunnan. (Lehto &
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Sutela 2008, 7.) Seuraavaksi verrataan soveltuvin osin vuoden 2008 Tilastokeskuksen

tyoolotutkimuksen tuloksia timén tutkimuksen tuloksiin.

Tuloksia vertailtaessa on hyvd muistaa, ettd Tilastokeskuksen tutkimus kasittdd 1dahto-
kohtaisesti koko Suomen palkansaaja vieston. Tdma opinndytetyo kattaa vain yhden
tietyn yrityksen tyontekijit. Ndiden kahden tutkimuksen tulokset eivit ole tidysin ver-
tailukelpoisia, silld tutkimusten kysymykset ovat eri tavalla muotoiltuja ja niissid on
kidytetty erilaisia vastausvaihtoehtoja. Seuraavaan vertailuun on pyritty poimimaan ne
kysymykset, joissa on kysytty samaa asiaa. Tutkimusten kohderyhmit ovat myos hy-
vin eri-ikdisid. Suomalainen palkansaaja on keskiméérin yli 42-vuotias, mutta koh-
deyrityksen tyontekijoistd vain yksi prosentti on yli 40-vuotiaita. Myos tima kyselyyn
vastanneiden ikéero tekee tulosten vertailusta vaikeaa. Tutkimustulosten vertailu antaa
kuitenkin hyvién yleiskuvan siité, kuinka kohdeyrityksen tyontekijéit kokevat tyohy-

vinvointinsa.

Kohdeyrityksen kyselyyn vastanneista tyontekijoistd naisia on 59 prosenttia. Koko
Suomen palkansaajista naiset ovat my0s enemmistond, silld naisia on 51 prosenttia
palkansaajista (Lehto & Sutela 2008, 9). Kohdeyrityksen tyontekijidt ovat keskiméérin
huomattavasti suomalaisia palkansaajia nuorempia. Kohdeyrityksen tyontekijoista
puolet (50 %) ovat 20-25-vuotiaita ja 87 prosenttia alle 30-vuotiaita. Suomen palkan-
saajien keski-ikd on 42,2 vuotta (mts. 17). Suomalainen palkansaaja on tyoskennellyt
keskiméidrin 10,1 vuotta saman tyonantajan palveluksessa (mts. 26). Kohdeyrityksen
nuoresta ikdrakenteesta johtuen yli 4 vuotta yrityksessi tyoskennelleitd on vain seit-

semin prosenttia.

TAULUKKO 93. Ty6hon liittyvid epdvarmuustekijoitd (Lehto & Sutela 2008, 129,
muokattu).

1977 1984 1990 1997 2003 2008
% % % % % %

Tyo6ttomyyden uhka 17 13 13 21 20 15
Irtisanomisen uhka 11 8 10 15 16 12
Lomautuksen uhka 19 10 11 18 16 11

Vuonna 2008 ty6ttdomyyden uhkaa koki 15 prosenttia, irtisanomisen uhkaa 12 prosent-
tia ja lomautuksen uhkaa 11 prosenttia suomalaisista palkansaajista (Lehto & Sutela

2008, 129). Kohdeyrityksen tyontekijoiden huoli tydpaikan pysyvyydestd on suurem-
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pi, 17 prosenttia koki asemansa tydsuhteen jatkuvuuden kannalta erittdin epdvarmana

ja yli neljidsosa (28 %) epdvarmana.

TAULUKKO 94. Kehittymismahdollisuudet tyossi, tyotehtidvien siséltd ja ristiriitojen
esiintyminen (Lehto & Sutela 2008, 52, 84, 199, muokattu).

Kehittymismahdollisuudet tyossi
1977 1984 1990 1997 2003 2008

%o %o %o %o %o %o
Hyvéit mahdollisuudet 28 - 32 37 40 43
Tyotehtédvien sisalto
2008
%
Erittdin tyytyvéinen 26

Paljon ristiriitoja tyoyksikossa
1984 1990 1997 2003 2008

%o %o % %o %o
Esimiesten ja alaisten vélisid 8 10 11 12 14
Tyontekijoiden vilisid 6 6 7 7 7

43 prosenttia palkansaajista piti tydssad kehittymismahdollisuuksiaan hyvinid (Lehto &
Sutela 2008, 52), kun kohdeyrityksen tyontekijoistd neljdsosa (25 %) pystyy kehitti-
main itseddn toissd paljon, mutta kukaan ei erittdin paljoa. Erittdin tyytyvéisia tyoteh-
taviensa tamin hetkiseen sisaltoon on hieman yli viidesosa (26 %) palkansaajista (mts.
199), kun kohdeyrityksen tyontekijoistd vain kaksi prosenttia on erittdin tyytyvidinen
tyonsi sisdltoon, mutta tyytyviisid on jo 42 prosenttia. Seitseméin prosenttia palkan-
saajista kokee, ettd tyoyksikossa esiintyy paljon tyontekijoiden vilisii ristiriitoja (mts.
84). Kohdeyrityksen tyontekijoistd, vain kahden prosentin mielestd tyoryhmaissa esiin-

tyy paljon ristiriitoja.

Tyopaikan ilmapiirin avoimuudesta tulokset antavat samanlaisen kuvan, kaikista pal-
kansaajista neljdsosa (25 %) (Lehto & Sutela 2008, 77) ja vajaa viidesosa (19 %) koh-
deyrityksen henkilokunnasta on samaa mieltd avoimesta ilmapiiristd. Kiire haittaa 31
prosenttia palkansaajista (mts. 68), kohdeyrityksessi esiintyy kiirettd paljon tai melko
paljon 60 prosentin mielestd. Kiireen haittaavuudesta ei varsinaisesti kysytty, mutta

voitaneen olettaa, ettd ainakin osaa tuosta 60 prosentista kiire myos héiritsee.
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TAULUKKO 95. Tyon yksitoikkoisuus ja tydpaikkakiusaaminen (Lehto & Sutela
2008, 16, 111, muokattu).

Tyon yksitoikkoisuus
1977 1984 1990 1997 2003 2008
% % % % % %
Ty erittdin tai melko yksitoikkoista 24 21 17 18 17 16

Tyopaikkakiusaamisen esiintyminen tyopaikalla
1997 2003 2008
%o %o %o
Jatkuvasti 5 6 6
Joskus 34 36 38

Tyo6tddn yksitoikkoisena pitidd 16 prosenttia palkansaajista (Lehto & Sutela 2008, 63),
kohdeyrityksen henkilokunnasta melkein puolen (47 %) mielesté tyossi esiintyy yksi-
toikkoisuutta. Kysymykset ovat hieman eri tavalla muotoiltuja, mikd varmaan osaltaan
selittdd isoa eroa. Tyopaikkakiusaaminen on kohdeyrityksessd harvinaisempaa kuin
palkansaajilla keskimédrin. Suomalaisista palkansaajista 44 prosenttia on havainnut
kiusaamista tyopaikallaan (mts. 111), kun kohdeyrityksen henkilokunnasta 28 prosent-

tia on tehnyt saman havainnon.

TAULUKKO 96. Esimiesty6 — Tdysin samaa mieltd (Lehto & Sutela 2008, 103, muo-
kattu).

Esimiehend nainen mies
2008 2008
%o %o
Esimieheni antaa kiitosta hyvisti tyosuorituksista 32 22
Esimieheni on innostava 24 15
Esimieheni kertoo avoimesti kaikista tyopaikan asioista 23 19
Esimieheni luottaa tyontekijoihinsa 44 41
Minun ja esimiehen vililli ei ole ristiriitoja 64 59

Esimiestyotd koskevissa kysymyksissid kohdeyrityksen esimiehet pérjdadvit hieman
palkansaajien keskiarvoa huonommin. Kohdeyrityksen esimiesten antama tunnustus
hyvistd tyosuorituksista (19 %), esimiesten innostavuus (7 %), esimiesten avoin tie-
dottaminen (12 %) ja esimiesten luottamus alaisiinsa (32 %), jadvit selvisti jilkeen
Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen (Lehto & Sutela 2008, 103) tuloksista. Ty6olo-
tutkimuksessa on nais- ja miespuoliset esimiehet eroteltu: kiitosta antaa naisista 32- ja
miehistd 22 prosenttia, naisesimiehistid innostavia on melkein neljdsosa (24 %) ja mie-

histikin 15 prosenttia, avoimesti asioista kertoo naisista 23- ja miehisti 19 prosenttia,



105

alaisiinsa luottaa 44 prosenttia naisista ja 41 prosenttia miehistd. Ainut vertailtu asia,
jossa kohdeyrityksen esimiehet saavat hieman paremmat tulokset kuin palkansaajien
esimiesten keskiarvo on, erimielisyydet esimiesten ja johdettavien vililld. 65 prosent-
tia kohdeyrityksestd vastasi ei lainkaan, kysymykseen hinen ja esimiehen vélisistd
erimielisyyksistd. Kaikista palkansaajista 59 prosentilla ei ollut erimielisyyksid mies-
puolisen esimiehen kanssa ja 65 prosentilla ei ollut erimielisyyksid naispuolisen esi-

miehen kanssa. (mts. 103.)

Tydterveyshuollon palveluihin on kohdeyrityksen henkilokunnasta tyytyviisid vajaa
neljdnnes (23 %). Kaikista palkansaajista 58 prosentin mielestd tydterveyshuolto toi-
mii hyvin (Lehto & Sutela 2008, 187). Kysymyksissid kidytetddn hieman eri sanamuo-

toja, mutta ero on silti huomattava.

TAULUKKO 97. Tyéterveys (Lehto & Sutela 2008, 173, 176—178, muokattu).

Tyoterveytté haittaa - Vihintiin kerran viikossa
1977 1984 1990 1997 2003 2008

) % % % ) )
Visymys, tarmottomuus 28 30 29 30 34 33
Univaikeudet 18 19 21 24 32 33
Pédnsarky 18 15 15 17 18 17
Vatsavaivat 15 13 11 10 13 11

Tyoterveytti haittaa - Toistuvaa kipua ja sidrkyi
1977 1984 1990 1997 2003 2008
% % % % % %
Niskassa tai hartioissa 27 34 36 37 43 41

Kohdeyrityksen henkilokunta kirsii muuta palkansaajavdestod useammin tuki- ja lii-
kuntaelinvaivoista sekd psyykkisistd ja somaattisista oireista. Muutaman kerran vii-
kossa niska- ja hartiakivuista kirsii 45 prosenttia, visymyksesti tai haluttomuudesta
63 prosenttia, univaikeuksista 43 prosenttia, padnsirystd 30 prosenttia ja nirdstyksesti
tai muista vatsakivuista 19 prosenttia kohdeyrityksen henkilokunnasta. Tilastokeskuk-
sen tyoolotutkimuksen (Lehto & Sutela 2008, 173) vastaajista 41 prosentilla on toistu-
vaa kipua ja sirkyd niskassa tai hartioissa. Vihintdédn kerran viikossa viasymyksesti tai
tarmottomuudesta kérsivid on 31 prosenttia, univaikeuksista kirsii 33 prosenttia,
padnsdrystd 17 prosenttia ja vatsavaivoista 11 prosenttia vastaajista. Erot ovat merkit-
tdavid, jopa kymmenid prosentteja. Kohdeyrityksen henkilokunta on vield huomattavas-

ti nuorempaa kuin keskiverto suomalainen palkansaaja (mts. 176—178).
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Puutteellista ilmanvaihtoa esiintyy joka kolmannen (33 %) suomalaisen palkansaajan
tyopaikalla (Lehto & Sutela 2008, 122), kohdeyrityksessid ilmanvaihdon toimivuudes-
ta eri tai osittain eri mieltd on melkein puolet (46 %) vastaajista. Suomalaisista pal-
kansaajista 42 prosenttia kirsii liiasta melusta (mts. 122), kohdeyrityksen henkil6stos-
td melutason sopivuudesta on eri tai osittain eri mieltd yli puolet (58 %). Tilastokes-
kuksen tydolotutkimuksessa (mts. 122) kysyttiin, esiintyyko tydympériston likaisuutta
hiiritsevini tekijané, melkein joka viidennen (18 %) mielesti esiintyi. Kohdeyrityk-
sen tyontekijoiltd kysyttiin tyopisteiden ja taukotilojen siisteydestd, melkein puolet (49
%) vastaajista oli eri tai osittain eri mieltd. Tédssd on syytd ottaa huomioon, etti tutki-
muksissa kdytetyt sanat, likaisuus ja siisteys, saattavat olla ymmirrettdvissi eri tavoil-

la, eri ihmisten mielesta.

Melkein joka neljis (24 %) suomalainen palkansaaja koki tilanahtautta ty0ympéristos-
sdédn (Lehto & Sutela 2008, 122), tyopisteiden tilavuudesta eri tai osittain eri mieltd on
yli puolet (54 %) vastaajista. Kuumuutta haittaavana tekijand tyoympéristossadn pitdd
38 prosenttia ja kylmyyttd 33 prosenttia palkansaajista. Kohdeyrityksen tyontekijoisti

tyopaikan ldmpdtilaa piti kuumana 6 prosenttia ja kylmind 45 prosenttia vastaajista.

7 POHDINTA

Tutkimuksen synnyn taustalla oli oletus tydohyvinvoinnin huonontumisesta kohdeyri-
tyksessd tapahtuvien muutosten seurauksena. Lisdksi haluttiin selvittdd tydhyvinvoin-
nin tasoa yrityksessd. Tyohyvinvoinnin voidaan sanoa huonontuneen, ainakin jos mit-
tarina pidetdédn tyopaikan ja tyoilmapiirin saamia kokonaisarvosanoja. Molemmat ko-
konaisarvosanat ovat laskeneet huomattavasti. Esimerkiksi ensimmaisessi kyselyssi
lokakuussa 2008 vield neljd prosenttia antoi tyopaikalle parhaan mahdollisen arvosa-

nan. Joulukuussa 2008 parasta arvosanaa ei antanut endé kukaan.

Péivi Rauramon (2008, 27) tyohyvinvoinnin portaat kuvaavat tyohyvinvointiin vaikut-
tavia asioita. Rauramo on pohjana kiyttinyt Abraham Maslowin tarvehierarkiaa. En-
simmiinen askelma on psyko-fysiologiset perustarpeet, joista yksi on se, ettd tyd on

oikeaa sen tekijélle, eli tyo ei ole liian helppoa tai liian vaikeaa. Vain kaksi prosenttia
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kohdeyrityksen tyontekijoistd on erittdin tyytyvdisid tyotehtdviensd sisdltoon, mikd on
huomattavasti vihemman kuin suomalaiset palkansaajat keskiméérin. Tyotdédn erittdin
kiinnostavana pitdd suunnilleen sama maérad ihmisid kuin on tyotehtdviensa sisdltoon
tyytyviisid, mutta mielenkiintoista on, ettd muutoksen suunta on eri, silld tyotdin
kiinnostavana pitivien méird on lievisti nousussa. Oikeanlaisessa ty0ssd oleminen on
tarkedd, silld vidrin mitoitettu tyo voi johtaa motivaation vihenemiseen ja tysuori-
tuksen heikkenemiseen. Vastaajien motivaatio hoitaa tyotehtdvidian onkin laskenut. Eli
ilmeisesti uudet tyotehtivét eivit ole niin mieleisid tai haastavia kuin entiset, tai sitten

kysymyksessid on normaali muutosvastarinta, joka heikkenee ajan myoti.

Hyvi tyon organisointi, avoin tiedottaminen ja selkeét tyon tavoitteet auttavat myos
tyohyvinvoinnin rakentamisessa ja edistimisessid. Rauramon (2008, 54) mukaan ne
ovat osa tyon psykososiaalista tydympdristod. Kohdeyrityksessi epédselvyydet tyonja-
ossa ovat lisddntyneet ja ilmapiirin avoimuus on vihentynyt. Myos esimiesten yrityk-
sen asioista avoimesti tiedottamisen koetaan vihentyneen. Joten muutoksesta tiedot-
taminen ei siis ilmeisesti ole, ainakaan kaikkien tyontekijoiden mielestd, onnistunut
parhaalla mahdollisella tavalla. Muutoksesta tiedottaminen vaikuttaisi olevan aika
yleinen ongelma Suomen tydpaikoilla, silld vain vajaa kolmannes palkansaajista saa

tietoa muutoksesta jo sen suunnitteluvaiheessa (Lehto & Sutela 2008, 46).

Hyvilld ja oikea aikaisella tiedottamisella ihmiset saadaan paremmin sitoutumaan
muutokseen. Tdmaé tutkimus osoittaa, ettd tyoskentelyn tavoitteet ovat enemmiston
mielesti realistista saavuttaa ja tavoitteellinen tyoskentely on kasvussa. Samaan ai-
kaan kuitenkin toiminnan tuloksellisuus ja tehokkuus ovat laskeneet. Muutosten koe-
taan ilmeisesti vaikuttaneen siten, ettd henkilokohtaiset tavoitteet tiedetdin ja ne pyri-
tddn saavuttamaan, mutta kritiikki yrityksen toimintatapoja ja tavoitteita kohtaan on
kasvanut. Kasvaneista tehokkuusvaatimuksista tulikin jonkin verran kritiikkiéd avoi-

men palautteen osioissa.

Tirked perustarve thmiselle, niin tydssd kuin eldamissé yleensékin, on terveys. Suurin
osa kohdeyrityksen tyontekijoistd kokee terveydentilansa melko hyviksi tai hyviksi.
Tastd huolimatta, kohdeyrityksen verrattain nuorella henkilokunnalla, esiintyy use-

ammin tuki- ja liikuntaelinvaivoja sekd psyykkisid ja somaattisia oireita kuin suoma-
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laisilla palkansaajilla keskimédrin. Tutkimuksen tulokset kuitenkin osoittavat, ettd oi-

reet ovat vihentyneet kyselyiden vélissi.

Oireiden viheneminen on mielenkiintoista, silld muutos voi helposti kasvattaa stressia
ja lisitd edelld mainittuja oireita. Oireiden vihenemiseen lienee kuitenkin vaikuttanut
se, ettd fyysisten tydolojen koetaan kauttaaltaan parantuneen. Seki tyopisteiden ergo-
nomia, ettd valaistus ja tyotuolit ovat parantuneet. Toisaalta univaikeudet ovat hieman
lisddntyneet, tdhdn voi ainakin osittain olla syyni tyopaikalla tapahtuvien muutosten
miettiminen vield kotona. Nukkumisvaikeudet voivat pahimmassa tapauksessa lisiti
sairauksia ja sitd kautta Sairauspoissaoloja. Sairauspoissaolot ovat totta kai ikdvid yk-
silon kannalta, mutta ne maksavat myos tyonantajalle paljon, ainakin menetetyn tyo-

panoksen muodossa.

Rauramon (2008, 27) tyhyvinvoinnin portaiden toinen askel on turvallisuuden tarve.
Turvallisuuden tunteeseen liittyy olennaisena osana tunne oman tydsuhteen pysyvyy-
destd ja toimeentulon turvattavuudesta. Tutkimuksen tulokset osoittavat selvésti, ettd
huoli oman tydpaikan pysyvyydestd on kasvanut selvisti. Kasvanut huoli tydsuhteen
jatkuvuudesta on selitettdvissd ainakin osittain sillé, ettd turvattomuuden tunne lisdin-
tyy, kun ihminen kohtaa muutoksia. TyOoympériston muutos on siis lisdnnyt epdvar-

muutta omasta tyopaikasta.

TyOoympériston muutoksen lisiksi toinen selittdva seikka lienee se, ettd lokakuun 2008
alun ja joulukuun 2008 lopun vililli myds maailmantaloudessa tapahtui muutos. Ta-
lous ajautui maailmanlaajuiseen taantumaan. Myods Suomessa koettiin laajoja lomau-
tuksia ja irtisanomisia, kun yritysten taloudellinen tilanne huononi. Tdma talouden
dkillinen muutos tutkimuksen aikana lienee my0s vaikuttanut jilkimmaéisen kyselyn
tuloksiin, siitd kuinka turvatuksi ihmiset kokevat tyosuhteensa. Silld ihmisten tulevai-
suuden ndakymit eivit endd olleet yhtd valoisat kuin vield lokakuussa 2008, ensimmai-
sen kyselyn aikoihin. Talouden taantuma ja puheet lamasta ovat saattaneet hieman
vaikuttaa koko jalkimmadisen tyohyvinvointi kyselyn tuloksiin negatiivisella tavalla.
Huoli huomisesta on saattanut vaikuttaa ihmisten tuntemuksiin tdmin hetkisesti tyo-

paikasta ja sen ilmapiiristi.
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Hyvit suhteet tyokavereihin auttavat rakentamaan hyvii tydhyvinvoinnin tasoa. Hy-
vin toimeentuleva tydyhteiso sitoutuu paremmin yhteisten tavoitteiden saavuttamisek-
si ja auttaa ndin myos yritystd saavuttamaan liiketaloudelliset tavoitteet. Rauramon
(2008, 27) tydhyvinvoinnin portaiden kolmas askel onkin liittymisen tarve, ihmisten
halu liittyé ja sitoutua tydyhteisoon. Tutkimus osoittaa, ettd kohdeyrityksen tyoryhmi-
en sisdlld suhteet ovat parantuneet. Luottamus ryhmén jdseniin on kasvanut ja ryhmien
sisdiset ristiriidat ovat vihentyneet. Muutoksen keskelld tyontekijoiden keskindinen
luottamus on kasvussa, mutta kuitenkin tydilmapiirin koetaan merkittavasti huonontu-
neen. Tyontekijit ilmeisestikin turvaavat ja luottavat toisiinsa, mutta eivét tyonanta-
jaan, silld yrityksen toimintatavat saivat osakseen kritiikkid vapaa sana osioissa ja
myos jannitteet tyoymparistdssad ovat lisddntyneet. Mielenkiintoista on, ettd vaikka
ristiriidat sekd ryhmaén sisilld, ettd esimiesten kanssa ovat hieman vihentyneet, on

henkildston yhteistyokyky huonontunut selvésti.

Osaaminen on yritysten kilpailukyvyn ydin, henkiloston osaamisen varaan rakentuu
viimekéddessd yrityksen tulos. Henkiloston osaamisesta tulee kilpailuetu yritykselle
vasta, kun osaaminen saadaan kédytt6on ja jaettua tyontekijoiden kesken. Mitd parempi
ilmapiiri yrityksessé vallitsee sitd helpommin ihmiset jakavat tietoa toiselleen. Tyon-
tekijoiden osaamisen kehittdminen on erittdin tiarkedd seki yritykselle, ettd tyontekijél-
le itselleen. Suomalaiset palkansaajat pitavit itsensd kehittdmistd tirkedampina kuin

uralla etenemisti (Lehto & Sutela 2008, 51).

Tutkimuksessa selvisi, ettid tyontekijoistd neljasosa (25 %) pystyi kehittimaiin itsedidn
paljon nykyisessa tyossidin, erittdin paljon ei vastannut kukaan. Koko Suomen palkan-
saajista kehittimisen mahdollisuutensa hyvina koki 43 prosenttia. Osaamisen jatkuva
kehittdminen auttaa tyontekijdd sdilyttiméédn hallinnan tunteen omaan tyohonsi muu-
tosten keskelld. Hyvd muutoksesta tiedottaminen myos auttaa hallinnan tunteen séily-
misessd. Ajantasaista ja oikeaa tietoa saadessaan ihmisten ei tarvitse kdyttdd energi-

aansa arvailuun ja juoruiluun siitd, mitd mahdollisesti tulee tapahtumaan.

Tyontekijdn kannalta on tarkedd, ettd hin kokee tyopanostaan arvostettavan. Tyoeld-
maissid arvostus hankitaan osaamisella. Tunne siitd, ettd omaa tyotd arvostetaan nostaa
tyomotivaatiota. Tutkimuksen mukaan tyon arvostus onkin kasvussa. Erityisen tarkedd

on esimiehelti saatu arvostus ja palaute tyostd, kolmea neljdsosaa (75 %) vastanneista
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motivoi esimiehelti saatu palaute paljon tai melko paljon. Esimiesten antama palaute
hyvisti tyosuorituksista on kuitenkin vihentynyt. Oman tyon hallinta ja osaamisen
ylldpito liittyvdt Rauramon (2008, 27) tyohyvinvoinnin portaiden viidennelle, ja
ylimmalle, askelmalle, itsensi toteuttamisen tarpeelle. Itsedédn toteuttavalle ihmiselle
on tyypillistd halu kehittyi ja olla innovatiivinen. Kohdeyrityksen tyontekijoiden tun-
ne oman tyonsd osaamisesta on vihentynyt, tdhin on todennédkdisesti vaikuttanut ai-
nakin se, ettd tyontekijoitd on siirretty uusiin tyotehtiviin. Hyvinvoivista, innovatiivi-

sista tyontekijoistd on iloa tyonantajallekin.

Juutin ja Vuorelan (2003, 71) mukaan jokainen ihminen haluaa onnistua, myos tyos-
sadn. Esimiehet ja johtajat onnistuvat omassa tyossiin, kun he saavat muut onnistu-
maan omissa toissdin. Johtaminen ja esimiestyo on yksi tarkeimmistéd tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavista asioista. Esimiestyolld vaikutetaan kaikkeen mitd organisaatiossa
tehdédn, joko negatiivisesti tai positiivisesti. Esimiestyo on ldsni kaikkialla. Nykyai-
kaisessa, muuttuvassa organisaatiossa tyoskentelevin esimiehen tehtidvéna on, sitout-
taa tyontekijat mukaan muutokseen ja saada ihmiset antamaan kaikkensa muutoksesta,

ja siitd syntyvistd muutosvastarinnasta huolimatta.

Tutkimus osoittaa, ettd kohdeyrityksen esimiehet parjddviat huonommin kuin suoma-
laiset esimiehet keskimiirin. Kuitenkin muutoksesta huolimatta, tai siitd johtuen, esi-
miesty0td mitanneista kymmenestéd kysymyksesté neljdssé oli tapahtunut laskua ja
kuudessa esimiesten toiminnan katsottiin kehittyneen. Eniten laskeneet olivat esimies-
ten avoin tiedottaminen ja palaute hyvisti tydsuorituksista. Vastaavasti eniten paran-
nusta oli tapahtunut ristiriitojen vihenemisessi esimiesten ja johdettavien kesken.
Avoimen tiedottamisen viheneminen liittyy varmaankin organisaatiossa tapahtunei-
siin muutoksiin, kaikki eivét koe, etti heille on kerrottu ajoissa ja avoimesti siitd, miti

tulee tapahtumaan.

Henkiloston osaamisen johtaminen on ajankohtaista kohdeyrityksessd, silld yrityksen
tarkein resurssi ovat sen tyontekijidt. Kohdeyritys ei omista fyysisid tuotantovilineiti,
lukuun ottamatta toimistotyovélineitd. Kohdeyrityksen markkina-arvo koostuu sen
henkilGstostd ja sen taseeseen voidaankin laskea aineetonta, inhimillistd pddomaa, jota

on erittdin vaikea rahallisesti mitata. Tyohyvinvoinnin merkitys korostuu, kun ihmis-
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ten merkitys kasvaa. Hyvinvoivalla tyopaikalla ihmiset viihtyvit paremmin ja jaksavat

sekd haluavat onnistua tydssddn ja tehdd hyvid tuloksia.

Lopputalvella 2009 ajankohtaiseksi puheenaiheeksi nousi Suomen hallituksen suun-
nittelema elédkeidn nosto. Elidkeidin noston tarvetta perusteltiin, silld, ettd Suomea koh-
taa tyovoimapula kun suuret ikédluokat siirtyvét elidkkeelle. Tyohyvinvoinnin kehitté-
minen ja kasvattaminen on yksi keino saada ihmiset viihtymaiin tyopaikalla pitem-
padn. Paras tilannehan olisi, jos tydpaikalla vallitsisi samanlainen tyokaverin kannus-
taminen ja tyotoverin puolesta uhrautuminen, kuin parhaimmillaan kohti yhteista

padamaiirad tyoskentelevin urheilujoukkueen sisélld voi vallita.

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi
Tutkimus on pyritty tekemédédn noudattaen Kanasen kvantitatiivisen tutkimusopin vai-

heita mahdollisimman tarkasti, vaiheet on numeroitu seuraavasti (Kananen 2008, 12):

. Miti tietoa tarvitaan?

. Miten tieto kerédtidin?

. Mitd kysymyksid esitetddn?

. Mitd kysymystyyppejd kidytetddn?
. Kysymysten teksti

. Lomakkeen ulkoasu

. Lomakkeen esitestaus

. Havaintomatriisin laatiminen

O o0 N N U B~ W

. Tutkimuksen toteutus
10. Lomakkeiden tarkastus ja numerointi
11. Lomakkeiden tallennus ja ajot

12. Raportin kirjoitus

Jotta tutkimus on luotettava, on tarkasteltava ja arvioitava sen reliabiliteettia ja validi-
teettia. Eli, ovatko tutkimustulokset pysyvid ja onko tutkittu tutkimusongelman kan-
nalta oikeita asioita. Validiteetin ollessa kunnossa, ei reliabiliteettiin tarvitse kiinnittaa
niin paljon huomiota. Kanasen mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen reliabiliteetin to-
dentamiseen riittdd, ettd opinndytetyon dokumentointi on toteutettu hyvin ja perustel-

lusti. (Kananen 2008, 79-83.) Vaikka tutkimus tehtiin lihes samanlaisena ja samalle
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perusjoukolle ei uusintamittauksesta ole kyse, koska tutkimusolosuhteet eiviit olleet

enii toisessa kyselyssd samat.

Aineiston tuottamisen olosuhteet, mahdolliset hdiriotekijat, mittareiden valinta ja tu-

losten tulkinta on kaikki dokumentoitava ja selitettdvi mahdollisimman tarkasti ja yk-

siselitteisesti, jotta lukija voi tehdd paitoksen siitd, ovatko tuotetut tulkinnat ja tulok-

set luotettavia. (Hirsjarvi ym. 2007, 226-228). Jotta voimme yleistda tulokset, niin

kuin kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on, on néytettdavi toteen, ettd saadut

tulokset ovat luotettavia. Vastaako valittu joukko koko perusjoukkoa ja onko tutkimus

tehty kvantitatiivisten tutkimusoppien mukaisesti. (Kananen 2008, 12—13.)

TAULUKKO 98. Tutkimuksen luotettavuus: perusjoukko - vastanneet, kysely 1

perusjoukko vastanneet

N =235 N=186

Toimipaikka N =235 N =185
% %
Jyviskylad 66 71
Joensuu 34 30

Toiminne N =235 N =186
% %
Inbound 53 48
Outboud 16 20
Tilauskdsittely 24 24
Laskutus ja saatavienhallinta 7 9

Tyotehtiva N =235 N=183
% %
Myyntineuvottelija 59 57
Tilauskisittelija 29 30
Ryhmiohjaaja 6 6
Ryhmaépaillikko 7 8

Sukupuoli N =235 N=184
% %
Mies 48 49
Nainen 52 52

Ensimmadisen kyselyn osalta kyselyn vastanneet noudattavat ldhes tiysin perusjouk-

koa. Suurin eroavaisuus perusjoukon ja vastaajien vililld on vain viiden prosenttiyksi-

kon luokkaa.
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TAULUKKO 99. Tutkimuksen luotettavuus: perusjoukko - vastanneet, kysely 2

perusjoukko vastanneet

N =200 N=129

Toimipaikka N =200 N =128
% %
Jyviskyla 71 78
Joensuu 30 22

Toiminne N =200 N=128
% %
Inbound 48 53
Outboud 20 26
Tilauskdsittely 24 13
Laskutus ja saatavienhallinta 9 8

Tyotehtiva N =200 N=128
% %
Myyntineuvottelija 57 67
Tilauskdsittelija 30 17
Ryhmiohjaaja 6 8
Ryhmipaillikko 8 8

Sukupuoli N =200 N=125
% %
Mies 49 41
Nainen 52 59

Toisessa kyselyssd perusjoukon ja vastaajien vastaavuus ei ole aivan niin hyvi kuin

ensimmaisessd kyselyssi. Erityisesti tilauskésittelijoiden kohdalla ero on suuri, 13

prosenttiyksikkoa.

Tutkimuksen voidaan katsoa olevan luotettava, koska vastaajat noudattelevat molem-

missa kyselyisséd perusjoukon rakennetta. Liséksi tutkimus on pyritty tekeméén tutki-

musopin vaiheiden mukaisesti, tarkasta raportoiden ja perustellen. Tutkimuksessa ky-

sytyt kysymykset katsotaan mittaavan oikeita asioita, eli tydohyvinvointia.

Tutkimus tuotti kattavan selvityksen kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin tilasta. Yrityk-

sessd el aiemmin ollut mitattu tyohyvinvoinnin tilaa, joten vertailupohjaa tutkimuksel-

le ei siind mielessa ollut. Tadma tutkimus loi pohjatiedot ja yrityksen on nyt mahdollis-

ta seurata tyohyvinvoinnin kehitystéd, mikéli uusia tutkimuksia yrityksessd halutaan

tehdd. Vastauksia tuli paljon, ensimmadiseen kyselyyn yli 180 ja toiseenkin yli 120,

joten tulokset ovat kattavat. Ensimmaéisessé kyselyssi vastausprosentti oli 79 prosent-

tia ja toisessa kyselyssd 65 prosenttia. “Tilastotieteen kannalta 20-30 % vastauspro-
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sentit ovat riittdmdttomid antamaan luotettavaa tietoa tutkimusongelmasta” (Kananen
2008, 77). Tutkimuksen vastausprosenttien voidaan todeta olevan riittivit, antaakseen

luotettavaa tietoa tutkimusongelmasta.

Jalkikédteen ajateltuna kysymyksii oli ehki liiankin paljon. Ensimmaiisessd kyselyssd
kysymyksid oli 114. Suuri kysymysten miira lisdsi tydomidrdd vastausten analysointi-
vaiheessa, ja vaikeutti olennaisen tiedon 16ytdmistd. Tiedon lisddntyessd on aina riski-
nd, ettd tiarkedt asiat hukkuvat massaan. Padkohdat pyrittiin kuitenkin 16ytdmééan. Suu-
ri kysymysten miiri ei ole pelkistddn negatiivinen asia, vaan jokainen kysymys tuot-
taa kuitenkin lisdarvoa tutkimukselle. Jélkikdteen voidaan kuitenkin sanoa, ettd kysy-
mysten méara olisi voinut olla pienempi. Jalkimmaiiseen kyselyyn kysymysten méaraa
pudotettiinkin yhdessé toimeksiantajan kanssa. Vastausten méédrdin emme usko suu-
ren kysymys médrin lilemmin vaikuttaneen, silld yhdessidkaidn palautteessa ei siitd
mainittu. Tdma johtuu todennékdoisesti siitd, ettd kyselyyn vastattiin sdhkoisesti, jol-

loin vastaaminen on nopeampaa ja vaivattomampaa kuin paperiversioissa.

Muutamien kysymysten vastausvaihtoehtoja olisi voitu toteuttaa toisellakin tapaa. En
osaa sanoa -vaihtoehto olisi voitu jittdd pois tai muotoilla toisella tapaa, jotta tulosten
tulkittavuus olisi ollut parempi. Tutkimuksen tekoa my06s hieman vaikeutti se, ettad
teimme kysymykset ensin ja tutustuimme vasta sen jilkeen Spinx ohjelmaan, jolla ky-
selyt kiytannossd toteutettiin. Tédstd syystd jouduimme hieman hieno sdédtaméén joi-
denkin kysymysten sanamuotoja, jotta ne toimivat Spinx ohjelmassa. Téstd aiheutui

ylimddrdistd tyotd, mutta muuten se ei vaikuttanut tutkimuksen tekemiseen.

Tutkimuksen viitekehyksen kirjoittamisessa vaikeinta oli aiheen laajuus. Tyohyvin-
vointi ja muutos ovat molemmat erittdin laajoja aiheita ja vaikeinta olikin poimia
oleelliset asiat, jattiméttd mitddn tirkedd pois. Tyohyvinvoinnissa riittdd vield tutkitta-
vaa ja kehitettdvaad kohdeyrityksessd. Kohdeyritystd jdi mietityttamadn kuinka pitkddn
koetut muutokset vaikuttavat ihmisten mielissd. Mielenkiintoinen tutkittava asia olisi

my0s, ovatko muutokset tydhyvinvoinnissa vaikuttaneet kohdeyrityksen tulokseen.
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LITTEET

Liite 1. Ensimmaisen kyselyn saatekirje
9.10.2008

TYOHYVINVOINTIKYSELY

Hei,

Teemme Yritys x:ssé tyéhyvinvointikyselyn, johon sindkin nyt paaset vastaamaan.
Kysely toteutetaan viikkojen 41 ja 42 aikana, eli vastausaika loppuu perjantaina 17.10.

Kyselyn tarkoituksena on saada uusia ideoita tydhyvinvointimme parantamiseksi, joten siksi
myds sinun mielipiteelldsi on suuri merkitys.

Toivomme, ettd vastaat jokaiseen kyselyn kohtaan, jotta saamme kyselyn kautta mahdolli-
simman kattavan kuvan mygés sinun mielipiteistasi. Kysely on osa opinnaytetyta, jonka vuok-
si on myds tarkead, ettd vastaat kyselyn jokaiseen kohtaan, jotta kyselya voidaan siind hyo-
dyntaa.

Vastaaminen tapahtuu taysin anonyymisti sédhkoéiselld lomakkeella, johon paaset tAmén vies-
tin lopussa olevan linkin kautta. Vastaamiseen ei ole varattu erikseen aikaa, vaan voit tayttda
lomakkeen tydn ohessa tai tauolla. Vastaamiseen kulunee aikaa n. 5 minuuttia.

Jos sinulla tulee mitdan kysyttavaa tai ihmeteltdvad lomakkeen kanssa, voit pyytaé apua ke-
neltad tahansa ryhmapaallikolta.

Lomake I6ytyy seuraavasta osoitteesta:
http://www.

XX
Ryhmépaallikkd
Yritys x
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Liite 2. Ensimmainen kyselylomake

Tyohyvinvointikysely

Kysely tehdaan osana opinndytety6td, jonka vuoksi toivomme, etta vastaat jokaiseen kohtaan.

Tutkimuksen tarkoituksena on saada uusia ideoita tydhyvinvoinnin parantamiseksi, joten sinunkin vastauksel-
lasi on merkitysta.

Kun olet tayttanyt kaikki kohdat, paina "Tallenna". Valitse vain yksi kohta per vastaus.

Vastaajan tiedot
1. Toimipaikka
Jyvaskyla

£

Joensuu

Toiminne
Inbound
Outbound
Tilauskasittely

2.

£
e
£
e

Laskutus ja saatavienhallinta

3. Tyotehtdvasi organisaatiossa?
E Myyntineuvottelija
E Tilauskasittelija
E Ryhmadohjaaja
> Ryhmapaallikko
Minka ikdinen olet?
Alle 20 -vuotias
20 - 25 -vuotias
26 - 30 -vuotias
31 - 35 -vuotias
36 - 40 -vuotias

4.

e
£
e
£
e
£

Yli 40 -vuotias
5. Kumpaa sukupuolta olet?

Mies

00

Nainen
6. Kuinka kauan olet ollut toissa yrityksen palveluksessa?
E Alle vuoden
E 1 - 2 vuotta
£

2 - 3 vuotta
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E 3 - 4 vuotta
-

Yli 4 vuotta

Tydasenteet
Millaisena pidat asemaasi yrityksessa tydsuhteesi jatkuvuuden kannalta?
Erittdin epavarmana
Epavarmana
Keskinkertaisena
Turvattuna

7.

e
£
e
e
£

Erittdin turvattuna
8. Missa maarin voit kehittaa itsedsi tyossasi?
E Erittdin vahan
> Véhén
E Keskinkertaisesti
E Paljon
E Erittain paljon
9. Miten kiinnostavana pidat tyotasi?
Ei lainkaan kiinnostavana

En osaa sanoa

-
E Ei kovin kiinnostavana
-
-

Kiinnostavana

Ol

Erittdin kiinnostavana
10. Miten itsendisesti toimit tyossasi?
Epaitsenaisesti (valvotusti)
Melko epaitsenaisesti
En osaa sanoa

Melko itsendisesti

oooonon

Itsenadisesti
11. Miten tyytyvdinen olet tyosi sisaltoon?
Erittdin tyytymaton
Tyytymaton
En osaa sanoa

Tyytyvadinen

oo0ono

Erittdin tyytyvainen
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. Kuinka hyvin viihdyt tyossasi?
Erittdin huonosti
Huonosti
Keskinkertaisesti

Hyvin

coOonoos

Erittdin hyvin
. Kuinka motivoitunut olet hoitamaan tyotehtaviasi talla hetkella?
Erittdin vahan
Véhén
Keskinkertaisesti

Paljon

coo0ononoe

Erittdin paljon
14. Mikd motivoi sinua tydssasi?
1. Ei lainkaan
2. Melko vahan
3. Jossain maarin
4. Melko paljon
5. Paljon
2
Raha
Tybkaverit
Onnistuminen
Uuden oppiminen

Uudet haasteet

Asiakkaalta saatu hyva palaute

ooooonoon-
ooooooono,
ooooooono-s
oooooonon
oooooonon

Esimiehelta saatu hyva palaute

15. Tavoitteet ovat mielestani realistisia saavuttaa?
Ei pida paikkaansa

Pitaa jokseenkin paikkansa

£

Pitaa lahes paikkansa

£

Pitaa taysin paikkansa

16. Vapaa sana tybasenteista:

K ol
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Tyoilmapiiri

17. Mitd mieltd olet seuraavista viitteista?
. taysin eri mielta

. eri mielta

. en osaa sanoa

. samaa mielta

. tdysin samaa mielta

uhwWNH=

1 2 3 4 5

CCCCDCE

Ryhmamme jdsenet tulevat hyvin toimeen keskenaan

D DCDCELE

Tydéryhmassamme esiintyy paljon ristiriitoja

CCCCDCE

Voin luottaa ryhmamme jaseniin

O

paika

. Ty n arvot ja asenteet
2 4 5

w

Tyodpaikallamme tydskennellaan tavoitteellisesti
Tydpaikallamme palkitaan tyénsa hyvin tehneet

Tyodpaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri

ODoO00O-s
Ooonon

£
e
£
e

Ooonon
Ooonoon

Tydpaikallamme tydmaarat ovat jakautuneet tasaisesti

. Valmiudet tyon tekemiseen
2 3 45

L DCE
CCCCE
CCCCE
L DCE
CCCCE

Tunnen osaavani ty6ssa vaadittavat asiat
Olen saanut tydpaikalla tarpeeksi koulutusta jarjestelmatyéhon
Olen saanut tydpaikalla tarpeeksi koulutusta myyntity6hon

Olen saanut tydpaikalla tarpeeksi koulutusta asiakaspalvelutyohdn

OoO0O0o0o0-e

Saan riittavasti apua tarvittaessa

20. Millaisia haittatekijoita esiintyy tyossasi tai tyoymparistossasi?
1. Ei lainkaan

2. Melko vahan

3. Jossain maarin

4. Melko paljon

5. Paljon

N

ooooooooonon,

(6]

Kiire

Stressi

Jannittyneisyys
Epaselvyydet tydnjaossa
Epaasiallinen esimies
Epéasiallinen kollega
Tyon yksitoikkoisuus
Vahainen ty6n arvostus
Tydpaikkakiusaaminen

Seksuaalinen hairinta

ooooooooonoonO-
oooooooooons
ooooooooonanon
ooooooooonao

Muu, mika?
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i f

21. Vapaa sana tyoilmapiirista:

L]

K i

Esimiestyo

1. Ei pida paikkaansa

2. Pitaa vahan paikkansa
3. Jossain maarin

4. Pitaa lahes paikkansa

5. Pitaa taysin paikkansa

22, Esimiestyo (koskee omaa ldhiesimiestd)
1 2 3 45

[l
[l
[l
[l
[l

Esimieheni antaa tunnustusta hyvista tydsuorituksista

Esimieheni on innostava

Sovin esimieheni kanssa saanndllisesti tavoitteistani

Esimieheni vaatii, etta teen tyoni huolella

Esimieheni kertoo avoimesti ty6paikan asioista

Esimieheni on helposti 1dhestyttava

Esimieheni luottaa alaisiinsa

Esimieheni on kiinnostunut tydstani

Minun ja esimieheni valilla on erimielisyyksia

OooooOooononanan
oooooononanan
OooooOooononanan
oooooononanan
OooooOooononanan

Esimieheni osaa tyonsa

23. Vapaa sana esimiestyosta:

L]

i f
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Tyoterveys

24, Olen tyytyvdinen tyoterveyshuollon palveluihin
Taysin eri mielta

Eri mielta

En osaa sanoa

Samaa mielta

OO0 no

Taysin samaa mielta

25. Kuinka monta kertaa olet kdyttanyt tyoterveyshuollon palveluita tdnd vuonna?
E En kertaakaan

E 1-5 kertaa

E 6-10 kertaa

E Yli 10 kertaa

N

6. Millainen on terveydentilasi tdllad hetkelld?

Huono

Melko huono

Keskitasoinen

Melko hyva

OO o0n0n

Hyva

27. Vaivaako sinua jokin pitkdaikaissairaus tai - vamma?

Kylla

£

Ei

28. Jos vastasit ylld olevaan kysymykseen kylld, koetko sairauden tai vamman heikentdvan tyon-

tehtaviesi hoitoa?

e
£

Kylla
Ei

29. Jos vastasit ylld olevaan kysymykseen kylld, voiko tyonantaja vaikuttaa sairauden tai vamman

£

Kylld, miten?
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dd

K ol
£

Ei

30. Kuinka usein sinua on vaivannut?
1. harvoin tai ei lainkaan

. kerran tai pari kuukaudessa

. muutaman kerran viikossa

. paivittdin tai lahes paivittain

u h W N

. muutaman kerran paivassa

12 3 45

D DCDCELE

Paansarky

CCCCDCE

Niska-/hartiakivut

D DCDCELE

Vasymys, haluttomuus

CCCCDCE

Vaikeudet paddstéd uneen tai heraileminen o6isin

CCCCDCE

Narastys tai vatsakivut

31. Vapaa sana tyoterveydesta ja tyoterveyshuollosta:

=)
_

of

Tyoolot

. taysin eri mielta

. eri mieltd

. en osaa sanoa

. samaa mielta

. tdysin samaa mielta

UubhwWNH

32. Tyopaikan olosuhteet
1 2 3 45

Ilmanvaihto tydpaikalla toimii
Tyétilat ovat viihtyisat
Melutaso tyopaikalla on sopiva
TyOpisteet ovat siisteja

Tyopisteet ovat valoisia

ooooo0on
ooooon
ooooo0on
ooooon
ooooo0on

TyOpisteet ovat tilavia
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E E E E E Taukotilat ovat viihtyisat
DB E

Taukotilat ovat siisteja

33. Ergonomia
1 2 3 45

D DCDCELE
CCCCDCE
D DCDCELE

TyOpisteet ovat hyvin ergonomisesti muotoiltuja
Tydtuolit ovat hyvia istua
Osaan saataa tyopisteeni itselleni sopivaksi

34. Tyopaikan lampétila on

1. Liian kuuma

2. Hieman kuuma

3. Sopiva

4. Hieman kylma

ooonon

5. Liian kylma

35. Vapaa sana tyooloista:

=l
K i

Arvioi tyOossa jaksamisen kehittamista tyopaikalla

36. Miten paljon tyopaikalla on tyossa jaksamisen, henkiloston tyokyvyn ja hyvinvoinnin, kehitta-
miseen tahtdavia toimenpiteita?

£

1. Ei lainkaan

£

2. Ei kovin paljon

£

3. En osaa sanoa

£

4. Jonkin verran

£

5. Paljon

37. Miten tydssa jaksamisen kehittamistoiminta on tyopaikalla mielestdsi muuttunut taman vuo-
den aikana?

£

1. Vahentynyt selvasti

£

2. Vahentynyt

£

3. En osaa sanoa

£

4. Lisaantynyt

£

5. Lisaantynyt selvasti

38. Ovatko seuraavat asiat muuttuneet tyopaikalla taman vuoden aikana?
1. Heikentynyt selvasti

2. Heikentynyt

3. En osaa sanoa



4. Parantunut
5. Parantunut selvasti

2

ooon-
Oooo0on,
ooono®
Ooonon
Ooonoon

£

£ D E

Tydyhteison ilmapiiri

Henkilostdn yhteistyokyky
Henkildstén ammatillinen osaaminen
Toiminnan tuloksellisuus

Toiminnan tehokkuus

39. Kuinka paljon seuraavilla toimenpiteilld ja toimintatavoilla on merkitysta sinulle
1. Ei mitdan merkitysta

2. Vahan merkitysta

3. En osaa sanoa
4. Jonkin verran merkitysta

5. Paljon merkitysta

N

cooooooooooooooonon-
oooooooooooooooonoan,
cooooooooooooooooons

(6]

oooooooooooooooonan
Ccooooooooooooooonan

Positiivisen tydilmapiirin yllapitaminen
Henkiléstén motivointi
Palautejarjestelma

Tyodn suunnitteluun ja laadun parantamiseen liittyva koulutus
Konkreettiset tyon tavoitteet

Tehokas tydpaikan sisdinen tiedonvalitys
Tyon itsenaisyys ja vastuullisuus

Hyvat tydasennot

Tyodvalineiden kayttokoulutus
Laatukoulutus

Joustavat tydjarjestelyt

Joustavat tybajat

Tarkoituksenmukainen tydnjako
Kiireetdn ja stressiton tyotahti
Muutostenhallinta

Kannustinjarjestelma

Tydpaikan tarjoamat harrastemahdollisuudet
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Terveellisten elintapojen ja ruokailutottumusten edistaminen tydpaikan toimesta

40. Vapaa sana tydssd jaksamisen kehittdmisesta:

=)
_

of
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41. Kokonaisarvosana tyopaikasta?

sCCELCELE g

42. Kokonaisarvosana tydilmapiirista?

sCCELCLE g

43. Palaute kyselysta:

44, Vapaa sana:

Tallenna | Tyhjenna

Kiitos vastauksistasi!
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Liite 3. Toisen kyselyn saatekirje
11.12.2008

TYOHYVINVOINTIKYSELY 2/2

Hei,

Teemme nyt toisen tyéhyvinvointikyselyn.

Kyselyn tarkoituksena on mitata syksyn aikana tapahtuneiden muutoksien vaiku-
tusta tydhyvinvointiin ja saada ideoita tybhyvinvointimme parantamiseksi, joten

siksi sinun vastauksillasi on suuri merkitys. Suuret kiitokset viela 1.kyselyn vasta-
uksista!

Toivomme, ettd vastaat jokaiseen kyselyn kohtaan, jotta saamme kyselyn kautta
mahdollisimman kattavan kuvan myoés sinun mielipiteistasi. Kysely on myds osa
opinnadytety6td, jonka vuoksi vastauksesi on tarkea.

Vastaaminen tapahtuu taysin anonyymisti sahkoisella lomakkeella, johon paaset
tdman viestin lopussa olevan linkin kautta.

Kysely toteutetaan tdaman ja seuraavan viikon aikana, vastausaika loppuu ensi
torstaina 18.12. Vastaamiseen ei ole varattu erikseen aikaa, vaan voit tayttaa lo-
makkeen tydn ohessa tai tauolla. Vastaamiseen ei mene 5-10min kauempaa.

Jos sinulla tulee mitdan kysyttéavaa lomakkeesta, voit pyytaa apua kenelta tahan-
sa ryhmapaallikolta.

TARKEAA!

Tayta vastaajan tiedot kohdan TOIMINNE-kohta paatyosi mukaan!

(Esim. Jos olet nyt véliaikaisesti tekemé&ssd outboundia, vastaa kuitenkin toiminne
kohtaan inbound)

Lomake 16ytyy seuraavasta osoitteesta:
http://

Kiitos vastauksistasi!

Terveisin
Sami Makinen
Lari-Pekka Martikainen

Yrityksen puolesta
XX

Sami Makinen
sami.makinen.hba@jamk.fi

Lari-Pekka Martikainen
lari-pekka.martikainen.hba@jamk.fi
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Tyohyvinvointikysely

Vastaajan tiedot

1. Toimipaikka?

O Jyviskyli O Joensuu

2. Toiminne?

O Inbound O oOutbound O Tilauskisittely

3. Tyotehtiivisi organisaatiossa?

U Myyntineuvottelija (J Tilauskésittelii =~ [ Ryhmiohjaaja

4. Minki ik dinen olet?
O Alle 20 -vuotias
O 20-25-vuotias

O 26-30-vuotias
O 31-35-vuotias

O 36-40-vuotias
O Y140 -vuotias

5. Kumpaa sukupuolta olet?
O Mies [ Nainen

6. Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt yrityksen palveluksessa?
U Alle vuoden O 1-2vuotta O 2-3vuotta

Tyoasenteet

a

a

a

Laskutus ja
saatavienhallinta

Ryhmépiillikko

3-4 vuotta O Yli4vuotta

7. Millaisena pidit asemaasi yrityksessé tydsuhteesi jatkuvauden kannalta?

Erittéin

. O Keskinkertaisena
epivarmana

O Epivarmana

8. Missd mérin voit kehittii itsedisi tyossési?

O Erittdin vihin O Vihén O Keskinkertaisesti

9. Miten kiinnostavana pidt tyotéisi?
0 Ei lainkaan 0 Fi kovin

n N O En osaasanoa
kiinnostavana kiinnostavana

10. Miten itsenédisesti toimit tyossési?

Melko
epditsendisesti

Epditsendisesti

) O Enosaasanoa
(valvotusti)

11. Miten tyytyviinen olet tyosi siséltoon?

O Erittdin tyytymiton [ Tyytymiiton O Enosaasanoa

12. Kuinka hyvin viihdyt tyossési?

O Erittdin huonosti [ Huonosti O Keskinkertaisesti

13. Kuinka motivoitunut olet hoitamaan tyotehtéviiisi tilli hetkella?
U Erittdin vihin O Vihin O Keskinkertaisesti

a

a

a

a

a

a

a

Turvattuna [0 Erittiin turvattuna
Paljon O Erittdin paljon
. Erittdin
Kiinnostavana O Kinnostavana
Melko itsendisesti ] Itsendisesti
Erittdin
Tyytyvéinen g tyytyviinen
Hyvin O Erittdin hyvin
Paljon [ Erittiin paljon
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Kuinka paljon...
Eilainkaan =~ Melko vihén Jossain midédrin  Melko paljon Paljon
14. raha motivoi sinua tyossisi? O (W] O (W] W]
15. tydkaverit motivoivat sinua ty9ssisi? a a a a ]
16. onnistuminen motivoi sinua tyossisi? O O O O O
17. uuden oppiminen motovoi sinua O O O O O
tyossisi?
18. uudet haasteet motivoivat sinua O a O a O
tyOsséasi?
19. asiakkaalta saatu hyvi palaute motivoi O (W] O (W] W]
sinua tyossasi?
20. esimiehelti saatu hyvi palaute motivoi O O O O O
sinua tyossisi?
21. Tavoitteet ovat mielestiini realistisia saavuttaa?
e o Pitdd jokseenkin Pitdd lahes Pitdd tdysin
U Eipidd paikkaansa [ paikkansa u paikkansa = paikkansa
22. Vapaa sana tyoasenteista:
Tyoilmapiiri
Tyoilmapiiri
Osittain eri Osittain samaa
Eri mieltd mieltid En osaa sanoa mieltd Samaa mieltd
23. Ryhmimme jisenet tulevat O O O O W]
hyvin toimeen kesken&idn?
24. Ty6ryhméssimme esiintyy O O O O O
paljon ristiriitoja?
25. Voin luottaa ryhméiimme O O W] W] (]
jaseniin?
26. TySpaikallamme O O O O (]
tyoskennellddn
tavoitteellisesti?
27. Tyopaikallamme palkitaan O O W] W] (]
tyonsd hyvin tehneet?
28. Tyopaikallamme vallitsee O O O O (]
avoin ilmapiiri?
29. Tydpaikallamme ty Smédrit O O O O O
ovat jakautuneet tasaisesti?
30. Tunnen osaavani tyossi O O O O W]
vaadittavat asiat?
31. Olen saanut tydpaikalla O O O O (]
tarpeeksi koulutusta
jarjestelmidtyohon?
32. Olen saanut tydpaikalla O O W] W] (]
tarpeeksi koulutusta
myyntityohon?
33. Olen saanut tydpaikalla O O O O O
tarpeeksi koulutusta
asiakaspalvelutyohon?
34. Saan riittdvisti apua O O O O O

tarvittaessa?



Esiintyyko tyossisi tai tyoympéristossési

Ei lainkaan

35. kiirettd?

36. stressid?

37. jannittyneisyyttd?

38. episelvyyksid tyonjaossa?
39. epédasiallisia esimiehid?

40. epéasiallisia kollegoja?

41. tyon yksitoikkoisuutta?
42. vihdistd tyon arvostusta?
43. kiusaamista?

44. seksuaalista héirintdd?

45. muita hiiriotekijoita?

OO0o0o00o0o 0 o0 0oao

46. Mita muita hairiotekijoita tyossési esiintyy?

g
g
d
d
d
d
d
d
d
d
g

Melko vihin

g
g
d
d
d
d
d
d
d
d
g

Tyohyvinvointikysely

U
U
d
d
d
d
d
d
d
d
U

Jossain mddrin -~ Melko paljon

Paljon

U
U
d
d
d
d
d
d
d
d
U
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47. Vapaa sana tyoilmapiiris ta:

Esimiestyo

48. Esimieheni antaa tunnustusta hyvisté tyosuorituksista?

Pitdd vihin

O Eipidi paikkaansa [J paikkansa

Esimieheni

49. on innostava?

50. kanssa sovin sdannollisesti
tavoitteistani?

51. vaatii, etté teen tyoni huolella?

52. kertoo avoimesti tydpaikan asioista?
53. on helposti lihestyttivi?

54. luottaa alaisiinsa?

55. on kiinnostunut tydstini?

56. ja minun vililld on erimielisyyksid?

57. osaa tyonsa?

58. Vapaa sana esimies tyosti:

O Jossain midrin

Ei lainkaan
O
]

]
g
]
]
]
]
]

Pitdd lihes
O paikkansa

[ Pitdd tiysin

paikkans

Melko vihin Jossain mddrin - Melko paljon

]
a

]
g
]
]
]
]
]

g
d

g
d
d
d
d
d
g

g
d

g
d
d
d
d
d
g

Paljon
O
a

g
d
d
d
d
d
g

Tyoterveys

59. Olen tyytyviinen tyoterveys huollon palveluihin?

O Eri mielti

60. Kuinka monta kertaa olet kiyttinyt tyoterveyshuollon palveluita tini vaonna?
O Yl 10 kertaa

O En kertaakaan O 1-5kertaa

O Osittain eri mielti

O En osaasanoa

O 6-10kertaa

O Oyttfun samaa
mieltd

O Tdysin samaa

mielti
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61. Millainen on terveydentilasi télla hetkelld?
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O Huono O Melko huono O Keskitasoinen O Melko hyvi O Hyvi
Kuinka usein sinua on vaivannut
Harvoin taiei  Kerran tai pari Muutaman Péivittdin tai Muutaman
lainkaan kuukaudessa  kerran viikossa ldhes pdivittdin  kerran péivéssd
62. padnsarky? d d g g (]
63. niska/hartiakivut? O O a a O
64. viisymys/haluttomuus ? a (W] a a (W]
65. vaikeudet pddstd uneen a (] d d a
tai herdileminen 6isin?
66. niristys tai vatsakivut? a g a a g
67. Vapaa sana tyoterveydesti ja tyoterveys huollosta:
Tyoolot
Tydolot
Osittain samaa
Eri mieltd Osittain eri mieltd ~ En osaa sanoa mieltd Samaa mieltd
68. llmanvaihto ] ] O a g
tyopaikalla toimii?
69. Tydtilat ovat ] ] d g o
viihtyisdt?
70. Melutaso tydpaikalla (W] (W] O a (W]
on sopiva?
71. Tyopisteet ovat W] W] O a g
siisteja?
72. Tyopisteet ovat (W] (W] O a (W]
valoisia?
73. Ty®pisteet ovat g g a a O
tilavia?
74. Taukotilat ovat O O O a d
viihtyisdt?
75. Taukotilat ovat O O O a (W]
siistejd?
76. Tyopisteet ovat g g O a g
hyvin ergonomisesti
muotoiltuja?
77. Tyétuolit ovat hyviid (W] (W] O a (W]
istua?
78. Osaan sdatdd ] ] O a g
tyOpisteeni itselleni
sopivaksi?
79. Tyopaikan limpotila on?
[ Liian kuuma O Hieman kuuma [ Sopiva O Hieman kylmi O Liian kylmi

80. Vapaa sana tyooloista:




Tyohyvinvointikysely

Arvioi tyossi jaksamisen kehittimisti tyopaikalla

81. Miten paljon tyopaikalla on tydssi jaksamisen, henkiloston tyok yvyn ja hyvinvoinnin, kehittimiseen tihtiévii
toimenpitei

O Eilainkaan O Eikovin paljon O En osaasanoa O Jonkin verran O Paljon

82. Miten tyossi jaksamisen kehittimistoiminta on tyopaikalla mielestéisi muuttunut tiiméin vaoden aikana?

g Vihentynyt

g Lisdantynyt
selvisti

O Vihentynyt O En osaasanoa O Lisaantynyt o
selvisti

Tyossé jaksamisen kehittiiminen: Miten..

Heikentynyt Parantunut

selvisti Heikentynyt En osaa sanoa Parantunut selvisti

83. tydyhteison O O a g d
ilmapiiri muuttunut

tyopaikalla tdmin

vuoden aikana?

84. henkiloston d Od O O O
yhteistyokyky on

muuttunut

tyopaikalla tdmén

vuoden aikana?

85. henkiloston a a d0 g U
ammatillinen

osaaminen on

muuttunyt

tyopaikalla tdmén

vuoden aikana?

86. toiminnan O O O O O
tuloksellisuus on

muuttunut

tyopaikalla tdmén

vuoden aikana?

87. toiminnan d d d O O
tehokkuus on

muuttunut

tyopaikalla tdmin

vuoden aikana?

88. Vapaa sana tyossi jaksamisen kehittimisesti:
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Kokonaisarvosanat

Kokonaisarvosana

1 (erittdin huono) 2 3 4 5 (erittdin hyva)

89. tydpaikasta? O O O O Od
90. tySilmapiiris ti? d d d d g

91. Palaute kyselysti:

92. Vapaa sana:




