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THVISTELMA

Taman opinndytetyon tavoitteena oli saada selville, kuinka kohdeyrityksen henki-
|6ston tydhyvinvointia voitaisiin kehittdd. Teoreettinen viitekehys koostuu yksilon
tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd, toimivan tyoyhteison osa-alueista seka
tydyhteisdssa ilmenevien ongelmien kasittelystd. Tutkimus on tehty toimeksianto-
na Yritys Z:lle.

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin padosin kvantitatiivisena kyselytutki-
muksena strukturoitujen kysymysten muodossa kohdeyrityksen henkildstolle elo-
kuussa 2013. Tutkimuksen kohdejoukkona oli toimeksiantajayrityksen koko hen-
kilostd. Kyselyn avulla haluttiin selvittada, millaiseksi henkil6sto arvioi oman sen-
hetkisen tydssa kokemansa hyvinvoinnin. Tyoéhyvinvointikyselyyn vastasivat
kaikki yrityksen 20 tyontekijaa, jolloin vastausprosentiksi saatiin 100. Tutkimuk-
sen kvalitatiivisessa osuudessa kaytettiin yhta avointa kysymystd, johon kom-
mentteja ja ehdotuksia saatiin kolmasosalta vastaajista.

Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella kohdeyrityksen henkildston tyéhyvin-
vointi on kohtuullisen hyvélla tasolla. Tydhyvinvointitutkimuksen tuloksiin perus-
tuen toimeksiantajayritykselle laadittiin kehittdmissuunnitelma, jonka ehdotukset
perustuvat teoreettiseen viitekehykseen ja henkilostolta saatuihin vastauksiin seké
tutkijan tekemiin johtopaatoksiin.

Kehittamistavoitteiksi ehdotettiin viestinnan, tiedonkulun ja avoimuuden lisdadmis-
ta seka organisaation perustehtévan, tavoitteiden ja arvojen kirkastamista. Liséksi
ehdotettiin ty0tehtdvien ja tavoitteiden selkeyttdmistd, toimenkuvien tarkistamista
sekd tarvittaessa niiden uudelleenjérjestelyd. Jotta tydilmapiiristd saataisiin kan-
nustavampi, ehdotettiin yhtendisten pelisaantdjen rakentamista tyoyhteisoon.

Avainsanat: tydhyvinvointi, yksild, tydyhteiso, organisaatio, kehittdminen
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to find out how the well-being of the personnel
could be improved at the case company. The theoretical framework of the thesis
consists of factors that affect well-being of the individual, the components of a
well-functioning work community and work related problems emerging in the
work community. This study has been made as an assignment to Company Z.

In the empirical section of the study a quantitative questionnaire survey with
structured questions was utilized. The data was collected in August 2013. The
target group of the study was the entire personnel of the case company and the
rate of return was one hundred per cent. The goal of the survey was to find out the
current state of well-being at work in the work community. In the qualitative part
of the study there was one open-end question. Thirty per cent of the respondents
provided comments and proposals to this question.

According to the study work welfare is at a fairly good level in the case company.
Based on the results provided by the survey a well-being plan was made for the
target company. The actions and recommendations of the plan are based on the
theoretical context used in this thesis as well as the collected answers of the per-
sonnel.

The study showed that when developing the work well-being of personnel, the
company should increase the amount of open communication, the flow of infor-
mation and personal interaction. One recommendation could be that top manage-
ment together with personnel clarifies the organization’s mission, goals and val-
ues. The company should also pay attention to the work atmosphere in order to
create a supportive working environment. Therefore, it was suggested that em-
ployees should make common procedures and rules of conduct for the workplace
together.

Key words: well-being at work, individual, work community, organization, devel-
oping
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1 JOHDANTO

Ihmisten jaksamista ja tyoeldamén laadun parantamista voidaan edistaé kehittamal-
la tyota ja tydjarjestelyja. Tydnantajan jarjestamilla tyéhyvinvointi- tai tykypaivil-
I& harvoin keskitytdan itse tyohon ja sen tekemiseen vaan niilld enemmaénkin kan-
nustetaan ihmisid lilkkkumaan ja huolehtimaan omasta terveydestédan seka jaksami-
sestaan. Erilaisilla elamys-, litkunta- ja kulttuuripéivill& voidaan vahvistaa tyoyh-
teison yhteenkuuluvaisuuden tunnetta, mutta olemassa olevia ongelmatilanteita ei
selvitetd ilman yrityksessé tapahtuvaa suunnitelmallista ja pitk&jénteista toimintaa

henkildston hyvinvoinnin tukemiseksi.

Tybelamassd muutokset tapahtuvat nopeaan tahtiin ja kilpailu Kiristyy kaikilla
aloilla. Organisaatioissa ihmisiltd vaaditaan jatkuvaa joustamista, tehokkuutta ja
uusien asioiden nopeaa omaksumista. Tyohyvinvointi on yksi merkittavimmista
organisaation menestystekijoista ja voimavaroista. Osaava ja hyvinvoiva henkil6-
kunta, joka tekee hyvaa yhteisty6td keskendan, varmistaa yrityksen mahdollisuu-
den tehdé tulosta seka kehittda toimintaansa. Henkiloston tyéhyvinvoinnin kehit-

tamiselld on merkittava vaikutus myos asiakastyytyvaisyyteen.

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittdd, mista asioista koostuu tydssa koettu
hyvinvointi sekd kartoittaa, millaiseksi Yritys Z:n henkilésto arvioi oman tydssa
kokemansa hyvinvoinnin tilan. Tutkimuksen avulla halutaan [6ytéé ne yhteison
tyéhyvinvointiin vaikuttavat seikat, jotka mahdollisesti vaativat kehittdmista seka

I0ytad keinot niiden asioiden kehittdmiseen.

1.1 Tutkimusongelma ja rajaukset

Tutkimuksen padongelma on:

% Milld keinoilla Yritys Z:n henkiloston tyohyvinvointia voidaan kehittda?

Tutkimusongelma ratkaistaan seuraavien alakysymysten avulla:

¢ Misté asioista koostuu tyossa koettu hyvinvointi?

% Millaiseksi Yritys Z:n henkil0std arvioi oman tdmanhetkisen tydssé koke-
mansa hyvinvoinnin tilan?



s Mitka asiat mahdollisesti vaativat kehittdmista, jotta nykyinen tyoyhteiso

voisi tyossaan vield paremmin?

Opinnaytetyé on rajattu kasittelemaan tyohyvinvointia Yritys Z:n henkildston
keskuudessa. Tutkimustydn ulkopuolelle rajataan aiheen laajuuden vuoksi tyohy-
vinvointia saateleva lainsdadanto, tyoterveyshuollon ja tyosuojelun vaikutukset
seka niiden kehittdminen vaheksyméttd niiden merkittdvad osaa ty6hyvinvoinnin
muodostumiseen. Tutkimuksen avulla pyritdan tydhyvinvoinnin kehittdmiseen
liittyvien ratkaisujen l6ytymiseen juuri tutkittavalla tydpaikalla. Tutkimuksen ul-
kopuolelle jatetd&n myods sairauspoissaolojen tutkiminen ja kuntoutukseen seka

varhais- ja tyokyvyttomyyselakkeisiin liittyvat asiat.

1.2 Tutkimusmenetelmat ja opinndytetyon rakenne

Opinnaytetyén empiirisen osuuden tutkimus toteutetaan paaosin kvantitatiivisena
kyselytutkimuksena strukturoitujen kysymysten muodossa. Mattilan, Ruususen &
Uolan (2010, 97-98) mukaan kvantitatiivinen eli mééarallinen ja kvalitatiivinen eli
laadullinen tutkimus taydentévét toisiaan ja koska ne ovat lahestymistapoja tutkit-
tavaan asiaan, ei niitd tarkkarajaisesti voida erottaa toisistaan. Kvantitatiivinen
tutkimus kasittelee numeroita ja kvalitatiivinen selvittdd merkityksid, mutta nume-
rot ja merkitykset ovat toisistaan riippuvia. Strukturoitujen kysymysten vastaus-
vaihtoehdot on vastaajalle jo valmiiksi esitetty, jolloin tutkittavat asiat pystytaan
muuttamaan numeeriseen muotoon, jonka jalkeen niita voidaan analysoida tilas-
tollisesti. (Karjalainen 2010, 19.) Avoin kysymys kyselylomakkeen lopussa on
tutkimuksen kvalitatiivinen osuus. Tutkimuksen kohdejoukko on valittu tarkoituk-
senmukaisesti eika satunnaisotoksen menetelmaa kayttéden. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2010, 134-135.)

Tutkimuksen teoriaosuuden toisessa paaluvussa tarkastellaan yksilon ty6hyvin-
vointia ja siihen liittyvid tekijoitd. Kolmannessa péédluvussa rakennetaan kuva
toimivasta tyOyhteisostd ja neljannessa péaluvussa siirrytddn tyoyhteison vai-
keimpiin asioihin eli tarkastellaan tyoyhteisdssa ilmenevia ongelmia sek& niiden
késittelyd. Teoriaosuuden ldhdemateriaalina kaytetd&n aihealueeseen liittyvaa kir-
jallisuutta ja Internet-julkaisuja. Teoreettista viitekehystd hyddynnetaan tyoyhtei-

son hyvinvoinnin nykytilan kartoittamisessa seké sen kehittdmisessa.



Tydn empiirisessa osassa tarkastellaan viidennessd péaluvussa kohdeyrityksen
taustatietoja (opinnédyteyon julkaistavasta versiosta taustatiedot on poistettu toi-
meksiantajan pyynnostd), paneudutaan yrityksen henkilostolle tehtdvaan tyohy-
vinvointikyselyyn ja arvioidaan sekd pohditaan tutkimuksen luotettavuutta. Vii-
dennen luvun lopussa analysoidaan ja kuvataan tutkimuksesta saadut tulokset.
Kyselyssa tutkittavia osa-alueita ovat tydyhteison toiminta ja ilmapiiri, esimies-
tyo, tyon sisalto ja jarjestelyt, kehittdmistoiminta, sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys
sekd hyvinvointi ja terveys.

Tutkimustulosten esittelyn ja niiden analysoinnin jalkeen kuudennessa luvussa
esitellddn tutkimuksen pohjalta syntyneet johtopéatokset sekd tyohyvinvointia
edistavat kehittdmisehdotukset, joista kootaan kohdeyritykselle tyéhyvinvoinnin
kehittdmissuunnitelma. Viimeisessa luvussa tehddén yhteenveto opinnédytetyosta.

Kuviosta 1 selvidé tdméan opinnaytetyon rakenne.

Tutkimuksen tavoite

Teoreettinen viitekehys

Toimeksiantajan esittely

Tyohyvinvointikyselyn laatiminen
Tutkimuksen toteutus
Tutkimustulokset

| Aneistonlasitely Tulostenesittelyjaanalysointi |
A

Tyohyvinvoinnin kehittdminen
Esille nousseet kehittdmistarpeet |

Ty6hyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman laatiminen

Opinndytety6n yhteenveto ja johtopaatokset

KUVIO 1. Opinnéytetyon rakenne



2 YKSILON TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekija kokee tyytyvaisyytta ja ko-
konaisvaltaista hyvaa oloa, on aktiivinen, jaksaa tyossa ja kotona seka sietédé koh-
tuullisesti epavarmuutta ja vastoinkaymisia. (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhko-
nen 2012, 13.)

Tyo6terveyslaitos madrittelee tyohyvinvoinnin:  ”Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan
sitd, ettd tyd on mielekastd ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistdvassa seka

tyduraa tukevassa tydymparistossa ja tydyhteisossa ” (Tyoterveyslaitos 2013a).

Tyohyvinvointi lahtee yksilotasolta. Kun yksild voi hyvin, yksilon tyonilo heijas-
tuu tyopaikalla muihin tyontekijoihin. Tyohyvinvointi merkitsee ihmisille eri asi-
oita. Yksi ihminen saattaa arvostaa tydssaan turvallisuutta ja toinen taas vapautta.
Tyo6hyvinvoinnissa on kuitenkin aina tarkeda tarkastella ihmistd kokonaisuutena
eikd erikseen “tydmindd” ja “yksityismind4”. Ihminen on mielen, tunteiden ja fyy-
sisen kehon muodostama kokonaisuus, jonka pitdd voida hyvin kaikilla osa-
alueilla. Yksilon tyéhyvinvointi kuvastaa henkilén kokonaisvaltaista kokemusta
omasta olotilastaan tydpaivéan aikana. Olennaisesti siihen liittyvia asioita ovat ter-
veys, toimintakyky ja tyokyky. Terveyteen vaikuttavat paitsi sairaudet, myos yksi-
I6n fyysinen ja sosiaalinen elinymparistd, yksilon omat kokemukset, arvot ja asen-
teet. Tyon mielekkyys ja sopiva haasteellisuus vahvistavat tyokykya ja pidentavat
tyossdoloaikaa. TyOhyvinvointityd osaltaan auttaa myds pidentaméan tyduria.
(Otala & Ahonen 2005, 27-28.)

Tyo6hyvinvointi tehddén tyopaikan arjessa. Hyvinvointiin tydssa vaikuttavat mm.
tyGpaikan esimiestoiminta, osaamisen ja osallistumisen tunteet, vaikuttamismah-
dollisuudet, tydyhteison toimivuus ja ilmapiiri seka tyon kannustearvo. Kaikki
ndma ovat asioita, joita tydpaikalla voidaan kehittd4. Tyohyvinvoinnin johtamisen
malli 1&htee yrityksen liiketoimintastrategiasta ja tukee tavoitteiden saavuttamista
yrityksen omassa arvomaailmassa. Hyvinvointi tyéssa nostattaa innostusta ja yh-
teisollisyytta sekd ohjaa kohti mééritettya tavoitetta tuloksellisesti ja innovatiivi-

sesti. (Ilmarinen 2013.)

Tybhyvinvointia voidaan tarkastella eri ndkdkulmista ja se voidaan jakaa neljaén

osa-alueeseen. Johtamisen osa-alue luo edellytykset yksilon tyéhyvinvoinnille.



Toiseen osa-alueeseen, osaamisen hyodyntamiseen, vaikuttaa tyOpaikan kehitys-
my0nteisyys, joka auttaa yksilod jaksamaan ja luomaan tunteen tyon hallinnasta.
Tyosta saatava palaute sekd& mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa liittyviin
seikkoihin kolmannessa osa-alueessa yllépitdvat motivaatiota. Neljés osa-alue on
toimiva ty0yhteiso, johon jokainen yhteison jasen vaikuttaa ja josta jokainen kan-
taa vastuun. (llmarinen 2013, 6-7.)

2.1 Motivaatioteoria ja tydhyvinvoinnin portaat

Motivoituneet tyontekijat ovat selked kuva menestyksekkaésta seka hyvinvoivasta
organisaatiosta. Tyontekijdn motivaatiolla on keskeinen osa esimiestydssa sek&
kaytannossa ettd teoriassa. Erilaisia organisaatioita tutkineet Buchanan & Huc-
zynski (2004, 263) nékevat motivaation kaiken toiminnan peruskivend. Yksilon
motivaatioon voivat vaikuttaa biologiset, jarkiperaiset, sosiaaliset ja tunneperéiset
tekijat. Motivaatio on vaikeaselkoinen ja vaikeasti madriteltava tekija, johon ul-
koisilla tekijoilla voidaan vaikuttaa. Motivaatio koostuu jokaisen henkilén omasta
mielentilasta ja toiminnasta. Ympariston luominen tyontekijan motivaation kan-
nalta toimivaksi tulee siséltdd seka tyydyttavia ettd haastavia tekijoita. Tyomoti-
vaation tulisi olla yhdistelma, joka tayttaa tyontekijan tarpeita ja odotuksia tyosta
seka tyopaikan olosuhteista. Tama tekee tyomotivaation yllapidosta yleensa haas-
tavaa. (Heathfield 2012.) Kun yksilon motiivit tunnetaan, voidaan tydsuorituksis-
sa nakyviin asenteisiin seka kayttaytymiseen vaikuttaa. (Buchanan & Huczynski
2004, 263.)

Motivaatioteoriat jaetaan usein sisaltd- ja prosessiteorioihin. Sisaltdteoriat kuvaa-
vat kéyttdytymista ohjaavia sisdisia tekijoita ja yksi tunnetuimmista siséltoteori-
oista on Abraham Maslowin vuonna 1943 kehittelema tarvehierarkiateoria, jonka
avulla myos yksilon tydhyvinvointia voidaan tarkastella. Maslowin teorian perus-
periaatteen mukaan alemman tason tarpeet on tyydytettdva ennen kuin voidaan

alkaa tayttaa yksilon tavoittelemia ylempien tasojen tarpeita.



Otalan & Ahosen (2005, 29) mukaan ty6hyvinvointi jaetaan henkiseen, psyykki-
seen, sosiaaliseen ja fyysiseen hyvinvointiin sekd ndiden kautta erilaisiin tarpeisiin
(kuvio 2).

* Henkisyys
= = 0 * Sisdinen draivi
* Omat arvot ja ihanteet

d toteuttamisenja | tarpeet

*  Oman tybn ja osaamisen jatkuva kehittdminen
* Arvostukset tarpeet

*  Oman tybn ja osaamisen arvostus

hanlk

. - = * Turvallisuuden tarpeet, fyysi ja
*  Luottamus tyon jatkumiseen
0 » Liheisyyden tarpeet: yhteisollisyys

V'V

* Fysiologiset perustarpeet
* Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen

KUVIO 2. Maslowin tarvehierarkiateoria tydhyvinvoinnin kuvaamisessa (mukail-
len Otala & Ahonen 2005, 29.)

Tyoturvallisuuskeskuksen asiantuntijana toimiva Pdivi Rauramo on luonut tyohy-
vinvoinnin kehittdmiseen kaytannonléheisen viisiportaisen toimintamallin, joka
perustuu myds Abraham Maslowin tarvehierarkiateoriaan (kuvio 3). Rauramon
mukaan toimintamallissa Ty6hyvinvoinnin portaat ihmisen psykofysiologiset pe-
rustarpeet ensimmaiselld portaalla tayttyvat silloin, kun tydkuormitus on sopiva ja
se mahdollistaa virikkeellisen vapaa-ajan riittdvén ja laadukkaan ravinnon sek&
liikunnan lisaksi. (Rauramo 2012, 43.)

Rauramon toinen porras, turvallisuuden tarve, kattaa kaikki turvallisuuden tarpeet:
fyysisesti ergonomiset sekd sujuvat tyo- ja toimintatavat yhdistettyina tyontekijan
turvallisuuden tarpeisiin tyon pysyvyydestd, riittdvasta toimeentulosta ja oikeu-
denmukaisesta sekd tasa-arvoisesta tyoyhteisostd. (Rauramo 2012, 101.)

Otalan & Ahosen (2005, 29) mukaan sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluu turvalli-
suuden tarpeiden liséksi laheisyyden tarpeet. Henkinen turvallisuus kasittda Ota-
lan & Ahosen mukaan turvallisen tyGilmapiirin, johon ei kuulu kiusaamista, jossa

ei tarvitse pelatd ja jossa tietdd mitd pitdd tehdd. Turvallisuutta on myds luottamus



siihen, ettd ty0 jatkuu. Yhteenkuuluvuuden ja laheisyyden tarpeisiin kuuluvat ih-
missuhteet tyodssé ja tyon ulkopuolella. Sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisten
sitoutumista ja tydssa jaksamista. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Paivi Rauramon (2012, 103) kolmas porras keskittyy liittymisen ja yhteenkuulu-
misen tarpeeseen ja hanen mukaansa ihmiselle on luontaista liittyd ja kuulua eri-
laisiin yhteisoihin. Otala & Ahonen sijoittavat ndma asiat sosiaalisen hyvinvoin-
nin tasolleen. Otalan & Ahosen (2005, 29) mukaan psyykkinen hyvinvointi sisél-
taa arvostuksen tarpeet seka itsensé toteuttamisen ja kasvun tarpeet. Arvostuksen
tarpeet sisaltavat seka itsekunnioituksen etta arvostuksen saamisen muilta. Arvos-
tus tuo myds turvallisuutta tyoelamassé. Kun yksilé on luova, hanelld on halu ke-
hittdd omaa toimintaansa, osaamistaan ja itsedan sekd halu saavuttaa paamaaria
elaméssa. (Otala & Ahonen 2005, 30.) Rauramon (2012, 123) neljas porras kasit-

t&a erikseen arvostuksen tarpeet.

Henkinen hyvinvointi k&sittdd Otalan & Ahosen (2005, 29) mukaan yksilon omat
arvot, motiivit ja oman sisdisen energian. Ne ohjaavat ihmisen innostusta ja sitou-
tumista eri asioihin. Oma hyvinvointi lahtee omasta halusta, omista arvoista ja
ihanteista. Milladn tyOnantajan toimilla ei ole vaikutusta, mikéli yksilo ei itse ha-
lua vaalia omaa hyvinvointiaan. Jos henkinen hyvinvointi pettdd, seuraa helposti
ongelmia muillakin alueilla: terveys saattaa pettad, lahipiirin ihmissuhteet voivat

huonontua eikd oma osaaminen enéé kehity. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

5. Itsensd
toteuttamisen
tarve
oman tyon ja
4. osaamisen
Arvostuksen hallinta
tarve =  oppimiskokemuk-
. o sia ja oivalluksia
= itsekunnioitus ; .
tarjoava seki
3. = arvostuksen . s .
Liitt . . mielekés tyd
lttymisen saaminen omien kykyjen
tarve téysipainoinen
= vyhteisollisyys ja hy&dyntdminen
2. Turvallisuuden tydpaikan = |uovuus ja vapaus
tarve ihmissuhteet
. . =  yhteenkuulumi-
= fyysisesti ¢ .
ergonomiset sekd sen tunne myos
" A vapaa-aikana
1. sujuvat tyd- ja (perhe j
" . P perhe ja
Psykofysiologiset |  foimintatavar harrastukset)
perustarpeet YOn Pysyvyy
. = riittéva
= sopiva .
. B toimeentulo
tydkuormitus N R
- . oikeudenmukainen
= virikkeellinen . .
. ja tasa-arvoinen
vapaa-aika N -
P tydyhteisé
= riittavaja
laadukas ravinto
= liikunta

KUVIO 3. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012, 172-173.)



Viimeinen eli viides porras Pdivi Rauramon (2012, 145) tyéhyvinvoinnin portais-
sa ké&sittdd itsensa toteuttamisen tarpeet, joihin hdnen mukaansa liittyvat oman

osaamisen hallinta ja sen yllapito, mielekas tyo seka luovuus ja vapaus.

2.2 Positiivinen nakokulma

Positiivinen nakokulma lisdd tyéhyvinvointia. Tampereen yliopiston psykologian
emeritusprofessori Markku Ojasen keskeisiin tutkimusalueisiin kuuluu positiivi-
nen psykologia. Perinteisesta ongelmiin, heikkouksiin ja sairauksiin keskittyvésta
psykologiasta poiketen positiivinen psykologia tutkii ihmisen vahvuuksia ja kykya
selviytya elaman ongelmista. Se tutkii keinoja, joilla ihmisen hyvinvointia voi-
daan edistad seké korostaa ihmisen siséisid voimavaroja ja vahvuuksia. Positiivi-
sessa psykologiassa tydhyvinvoinnin osa-alueella tdhdennetddn muun muassa sité,
ettd ei tyydytd kartoittamaan pelkéstddn tydssa jaksamisen riskitekijoitd vaan
my0s asioita, jotka kannattelevat ihmista tydssé. Selvitetdan, mika tekee tyosté
mielekkadn ja mika auttaa selviytymaan ja nauttimaan tyosta silti, vaikka tyo tun-
tuisi vaativalta ja vaikka jatkuvat muutokset seké taloudelliset suhdanteet koetteli-
sivat tydyhteisoa. (Ojanen 2007, 101.)

Omalla asenteella tyota ja tyopaikkaa kohtaan on merkittdva vaikutus yksilon tyo-
hyvinvointiin. Positiivinen asennoituminen ty6ta ja tyoyhteisoa kohtaan lisaé viih-
tyvyyttd, virkeyttd ja energisyyttd. Tyoyhteisolld ja sen jasenilla, johtamistavalla
seka itse tyolla on myos vaikutusta yksilon asenteeseen. Negatiivinen asenne tyota
kohtaan estaa luovuuden ja kyvyn oppia uutta. Liséksi se lisdéd sairauslomariskié
ja yleista tyytyméttomyytta. (Virolainen 2012.)

Tyo6hyvinvoinnin tutkija, professori Marja-Liisa Manka korostaa mydnteisen il-
mapiirin merkitysta tydtehoon. Innostuneella ja positiivisesti ajattelevalla ihmisel-
I& on hédnen mukaansa parempi huomiokyky, h&n saa enemman aikaiseksi ja tekee
vahemman virheité. Silloin kun ty6 on térkeda sen tuottaman siséisen tyydytyksen
vuoksi, tyontekoa luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.
Ty0Osté ei hdnen mukaansa kuitenkaan pidd tulla koko eldman sisélté vaan jokai-
sen tulisi 10ytaa itselleen sopivin tapa sovittaa ty0 ja vapaa-aika toisiinsa. Terveys
ja energisyys, myonteiset uskomukset, ongelmanratkaisutaidot ja vuorovaikutus-

taidot ovat henkilokohtaisia stressid véhentavid voimavaroja. (Manka 2012, 4.)



Tyosuojelurahaston julkaisemassa Tiedon silta -lehdessa tyoterveyspsykologi ja
tyduupumusta tutkinut psykologian tohtori Marjo Pennonen painottaa litkunnan ja
muiden mielekkaiden harrastusten merkitysta hyvinvointiin sekd kuormittavasta
tyostd irrottautumiseen. Liikunta tehoaa myos fysiologisesti tuottamalla kehoon
mielihyvdhormoneja sekéa poistamalla kehosta stressihormoneja. (Pennonen 2013,
30.) Tyontekijan pitdéd huolehtia siitd, ettd han harrastaa liikuntaa, sy0 terveellises-
ti ja huolehtii myds henkisestad hyvinvoinnista ja riittavasta levosta. Hyvinvointia
edistavat myos tupakoimattomuus ja alkoholin kéytdn vahentdminen. Sosiaalisten
suhteiden yllapitdminen edistdd merkittavasti myos yksilon hyvinvointia. Laheis-
ten seurasta nauttiminen ja asioista puhuminen auttavat palautumaan tyosta. (Tyo-

terveyslaitos 2011.)

2.3 Tyon imu ja flow-kokemus

Sosiaalipsykologian dosentti Jari Hakanen (2009) hahmottelee Tydsuojelurahas-
ton tilaamassa selvityksessa tyon imu -tutkimukseen ja positiiviseen psykologiaan
perustuvaa lahestymistapaa, jonka avulla voidaan edistad ja toteuttaa tydpaikkojen
ja niissa tydskentelevien tyontekijéiden myodnteisida voimavaroja ja potentiaaleja.
Tyon imulla tarkoitetaan myonteistd tunne- ja motivaatiotdyttymyksen tilaa, jota
luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Hakanen 2009, 3).
Tarmokkuus syntyy yksilon kokemasta energisyydestd, halusta panostaa tyéhonsa
sekd sinnikkyydesta ja ponnistelun halusta myds vastoinkdymisia kohdatessa.
Omistautuminen on kokemuksia merkityksellisyydestd, innokkuudesta, inspiraati-
osta, ylpeydesté ja haasteellisuudesta tydssd. Uppoutumista luonnehtii syva kes-
Kittyneisyyden tila, jolloin yksilé kokee nautintoa paneutuessaan tydhdn ja aika
kuluu kuin huomaamatta. (Hakanen 2009, 33.)

Tutkimuksen mukaan tyon imua kokeva haluaa tehdd tyota nykyisessa tyopaikas-
saan ja jatkaa tyouraansa muita pitempéan. Tallgin tydssa koetaan olevan riitté-
vasti sellaisia elementtejd, tydn voimavaroja, jotka tyydyttavat itsendisyyden, yh-
teenliittymisen ja pérjd@misen perustarpeita, minka ansiosta tydsta voi nauttia.
Samasta syysta tyopaikalle halutaan antaa takaisin hyvaa toimimalla vapaaehtoi-
sesti ja aloitteellisesti tyon sekéd tydyhteison hyvéksi. Tyén imua kokeva haluaa
my0Os oppia uutta ja kehittyd. Tyon imua kokeva ei tee ty6ta terveytensa tai muun
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eldaman kustannuksella, vaan ty0 ja muu eldmé rikastuttavat toisiaan. (Hakanen
2009, 41.)

Innostuessaan ja hyvassa tyovireessa ollessaan tyontekija voi paasta ns. flow-
tilaan, jossa haastavan tyon tekeminen on palkitsevaa. Flow- eli virtauskokemuk-
sessa tyontekijéalla on vahva tunne siitg, ettd han tekee juuri sitd, mista on kiinnos-
tunut ja hénen taitonsa vastaavat juuri kasilla olevaa haastetta. Tyypillista talle
uppoutumiskokemukselle on tarkan keskittymisen liséksi epaonnistumisen pelon
havidminen seka ajantajun hdmartyminen. Flow-kokemus eroaa tyon imusta siten,
etta flow on hetkellinen huippukokemus ja kohdistuu tiettyyn asiaan tai tilantee-
seen. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 10.)
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3 TOIMIVA TYOYHTEISO

Ty6hyvinvointi syntyy vuorovaikutussuhteiden kautta tydyhteisossa. TyOpaikalla,
ty6tehtavilla, esimiehelld seké tydtovereilla on merkittavé vaikutus siihen, millai-
nen ilmapiiri tydpaikalla on. Positiivinen tydilmapiiri heijastuu yleensd myés ul-
kopuolelle, mikd houkuttelee osaavia tyontekijoita yritykseen. Hyva ilmapiiri aut-
taa tyoyhteisbd myos vastoinkdymisissd. TyOhyvinvoinnin ollessa positiivinen,
tyontekija kokee toihin tulon miellyttavaksi. (Manka ym. 2012, 13.)

Hyvén ja tuloksellisen tydyhteison tunnusmerkkejé ovat yhteiset, yksiloa arvosta-
vat, eettiset ja toisia kunnioittavat tyokulttuuri ja arvot, tasa-arvon toteutuminen,
luottamus, oikeudenmukaisuus, positiiviseksi koettu tydilmapiiri ja yhteisollisyys,
me-henki, aito yhteistoiminta ja osallistuminen, selkeé johtajuus ja hyva esimies-
tyo, selkeét, yhteiset tavoitteet ja mielekkaat tehtdvankuvat, vaikutus- ja osallis-
tumismahdollisuudet ty6hon, oikeudenmukainen ja kannustava palkka- ja palkit-
semispolitiikka, osaamisen tukeminen ja ura- ja kehitysmahdollisuudet, vuorovai-
kutteinen viestintd, terveellinen ja turvallinen tydymparisto ja tydolosuhteet, hyvé
palvelussuhdeturva ja tyon, perheen ja muun eldman yhteensovittamisen mahdol-
lisuus. Tydyhteison johtamisessa on tarkeé&a kiinnittdd huomiota néihin tekijoihin.
Keskeistd tyohyvinvoinnin johtamisessa on tunnistaa tyontekijan ja tydyhteison
vahvuuksia ja erityisosaamisen alueita, jolloin I6ydetddan myds keinoja tydnilon,
innostuksen ja itsendisyyden seka itseluottamuksen vahvistamiselle. (Suonsivu
2011, 168-169.)

3.1 Yhteisollisyys ja tydilmapiiri

Tydyhteisolta saatava tuki, apu ja arvostus koetaan suomalaisessa tyoyhteisdssa
tarkeaksi, mutta myos vaikeaksi. Apua pyydetadn véhan, koska sen ajatellaan lei-
maavan heikoksi ja kykenemattoméksi selviytymé&an omin voimin. Toimivassa ja
avoimessa yhteisdssd avun pyytaminen ja antaminen on helpompaa. Jokaisen tyo-
yhteison jasenen tulisi kayttaytya edesauttaakseen avoimuutta ja keskindista ar-
vostusta. Ristiriitoihin tulisi puuttua ja ongelmista keskustella. Toisia pitaisi kan-
nustaa ja apua taytyisi pystyd pyytdmaan tai antamaan, kun sité tarvitaan. Yhtei-
sOllisyyden tunne tukee terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta (Kai-
vola & Launila, 2007, 77). Yhteisollisyys tyopaikalla luo yhteenkuuluvaisuuden
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tunnetta, tarjoaa jasenilleen turvaa ja apua seké lisda tyontekijéiden sitoutumista
tyohon. Hyva tyoyhteisO auttaa jokaista yksilod toteuttamaan omaa yksil6llisyyt-
taan, silla juuri yksiloiden erilaisuus tuo yhteis6on energiaa. Yhteisollisyys tydssa
nakyy mm. keskindisend luottamuksena ja tukena, aitona auttamishaluna, toisten
huomioon ottamisena, yhteishenkend, avoimuutena ja joustavuutena. (Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 2007, 16.)

Organisaatiopsykologi Pekka Jarvisen (2011) mukaan tydyhteison peruspilareita

ovat:

¢+ organisaatio, joka tukee tydntekoa

% johtaminen ja esimiestoiminta, jotka palvelevat tyontekoa
% selkedt toiden ja tyotehtavien jarjestelyt

% koko yhteison yhteiset pelisdannot ja toimintatavat

% avoimesti toimiva vuorovaikutus

%+ organisaation toiminnan jatkuva arviointi.

Tydyhteison toimivuus ja sen henkinen hyvinvointi ovat ndiden pilarien varassa.
Yhdenkin pilarin puuttuessa tai halkeillessa syntyy ongelmia tyon tekemisessa
seka tyopaikan ilmapiirissa. Huono ty6ilmapiiri merkitsee usein sitd, ettd tyopai-
kan johtamisessa on puutteita ja sisdisissd toimintatavoissa on kehitettavaa. (Jar-
vinen 2011, 46.)

3.2 Organisaatiokulttuuri tydhyvinvoinnin nakékulmasta

Organisaatiokulttuuri muodostaa perustan koko organisaation toiminnalle. Se ku-
vaa organisaation arvoja, jotka luovat jasenten keskuuteen yhteisesti sovitun kési-
tyksen siitd, mik& on organisaation tehtdvé ja kuinka organisaatiossa tulisi kayt-
taytyd. (Rauramo 2012, 133.) Osa kulttuurista on nékyvaa, rationaalista, tietoista
ja tiedostettua. Ne ovat kaikkien nahtavissa ja ne perustuvat kirjattuihin tai 4aneen
lausuttuihin toteamuksiin. Niiden pohjalta voidaan tehdd melko yksiselitteisi
havaintoja. Toinen osa organisaatiokulttuurista on hankalampi ymmartaa ja tun-
nistaa. Se on kulttuurin ndkyméton ja tiedostamaton osa, jossa vaikuttavat kulttuu-

rin piilevét piirteet. Niitd ovat erilaiset asenteet, arvostukset, toimintaa ohjaavat
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arvot, uskomukset, perusoletukset, tunteet, tarinat, hiljainen tieto ja vuorovaiku-
tussuhteet. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 94.)

Tyo6hyvinvointitutkijana ja -yrittdjané toimiva Juhani Tarkkonen (2012) mainitsee
tyéhyvinvoinnin nédkokulmasta seuraavien asioiden vaikuttavan ensisijaisesti or-

ganisaatiokulttuuriin:

Huomion kiinnittdminen — Minkélainen merkitys tyohyvinvoinnilla on johdon
omassa ymmarryksessd, arvomaailmassa ja viestinnassa? Mihin Kiinnitetaan tai

mihin jatetdan kiinnittdmatta huomiota?

Toiminta vaikeina aikoina — Mika henkil0ston ja sen ty6hyvinvoinnin merkitys
on taloudellisesti vaikeina aikoina? Minka arvon tyonantaja todellisuudessa antaa

henkilostolle?

Palkkiot ja rangaistukset — Missd maarin tyohyvinvoinnin tavoitteiden toteutu-

mista ja niille ominaista k&yttdytymista otetaan huomioon johtamisessa?

Ryhmé&an ottamisen ja ryhmasta erottamisen kriteerit — Jalkimmaisen osalta on
tarkedd, johtaako esimerkiksi tydyhteison etukateen maéariteltyjen kéayttaytymis-
séantdjen tahallinen ja toistuva rikkominen kurinpitotoimiin ja aarimmillaan irti-
sanomiseen? (Tarkkonen 2012, 103.)

Organisaation ylin johto puhaltaa organisaatioon sen hengen. Organisaatiokulttuu-
ri henkilGityy usein johtajaan: hdnen kayttdytymistaan seurataan yrityksessa ja han
edustaa tyontekijoiden mielissa yrityksen arvomaailmaa ja toimintatapaa. Kun
tyoyhteis0 saa uuden johtajan, on tdrke&dd kdyda yhteinen arvokeskustelu ja hy-
vaksyd ne arvot yhdessd, joiden mukaisesti koko yhteison odotetaan toimivan.
(Jarvinen 2011, 60.)

3.3 Organisaation perustehtava

TyoyhteisOjen kehittdmisen sekd henkisen hyvinvoinnin asiantuntija ja psykologi
Tarja Nummelin (2008) korostaa organisaation perustehtavén selkeyden merkitys-
t4. Perustehtava luo hdnen mukaansa tyon tekemisen ytimen. Tavoitteet organisaa-

tiossa ovat yksittaisten ihmisten tai ryhman, esimerkiksi yrityksen hallituksen tai
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johtoryhman, keskuudessaan paattdmia yhteisia tavoitteita. Silloin kun johto tai
hallitus vaihtuu, strategiaa uudistetaan tai tdsmennetadn ja tavoitteista muodoste-
taan yrityksen henkilostolle yhtendiset toimintakdytannot. Tyota koskevien tavoit-
teiden on oltava myos kaikkien tydyhteison jasenten tiedossa, jotta kukin tietdisi
oman osuutensa niiden toteuttamisessa. Mitd selkedmmin organisaation olemassa-
olon tarkoitus pystytddn méarittelemaan, sitd paremmin henkilosté 16ytd4d oman
roolinsa. Kaikella silla, mité tyontekija tekee tydssaan, tulisi olla yhteys perusteh-
tavaan. Perustehtdvan epaselvyys heikentda tyon tuloksellisuutta ja altistaa yhtei-
son henkildristiriidoille. Ty6paikkoja vaivaava toisten tdiden arvostuksen puute
korjaantuu vain siten, ettd ndhdaan yrityksen yhteinen perustehtdavd. Kun organi-
saation toiminta on selkeéd, tydntekijén ei tarvitse kayttaa energiaansa miettimalla

tekeek® hén oikeita asioita. (Nummelin 2008, 53.)

Perustehtavéan tekemiseen tarvitaan tydolojen jérjestelyd, pelisdantoja, tydroolien
selkeyttamista ja tyonjakoa. Perustehtdvan tekemiseen sitoutuminen ja johtaminen
saattaa kuulostaa itsestdénselvyydelté ja yksinkertaiselta. Tyon tekemisen ja joh-
tamisen arjessa perustehtavé saattaa kuitenkin hdmartya tai jopa kadota tydnteki-
JOilta, tydyhteisolta ja johtajalta. Yhteinen keskustelu silloin talléin organisaation
perustehtavasta hahmottaa kokonaisuuden siitd, missé nyt ollaan ja mihin ollaan
menossa. (Kaski & Kiander 2005, 84.)

3.4 Arvot

Arvot koostuvat tiedostetuista ja tiedostamattomista periaatteista, joihin paivittai-
sessd elaméssd nojaudutaan ja joihin ihmisen omanarvontunne on rakennettu. Pi-
demmélla aikavalilla omien arvojen vastainen tyd on darimmaisen kuluttavaa ja
voi johtaa kehon tai mielen oireiluun. Tydskennellessd vahvalla arvopohjalla tyo
tuntuu merkitykselliselta. Yrityksissa arvot ovat ryhma eettisié tai moraalisia peri-
aatteita, joita yritys pyrkii soveltamaan kuvatakseen suotavat toimintatavat organi-
saation sisélla, tai pelisddnnot, joiden mukaan se toimii markkinoilla. (Carlsson &
Jarvinen 2012, 77.)

Tyohyvinvoinnin kannalta merkittdvaa on, ettd jokainen yksilo kykenee aidosti
sitoutumaan oman organisaationsa ja tydyhteisénsa arvoihin ja arvot nékyvét osa-

na jokapdivaista tyotd, toimintaa ja ihmisten keskindista vuorovaikutusta. Arvot
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nakyvét toimintatavoissa ja yrityksen ymparistossa ja niitd pidetdan yleisesti or-
ganisaation menestystekijand. Erityisen merkityksellisina pidetdan ydin- tai avain-
arvojen selkeyttd ja kykyad muuttaa ne kilpailueduksi. Yhteiset arvot ja niihin si-

toutuminen luovat toiminnalle jatkuvuutta. (Rauramo 2012, 133-135.)

Organisaation arvot eivét ole pelkki& kirjoitettuja korulauseita, vaan yhteisia toi-
minnan peliséantdja (Manka ym. 2007, 9). On sanottu, ettd organisaatio on sitd
terveempi, mita lapindkyvampi se on kaikilta osiltaan. Kaikki Kirjatut arvot eivat
kuitenkaan aina ole tavoitearvoja. Mikéli ne eivét aidosti ilmaise yhteison paatta-
vaisyytta toteuttaa julkilausumiaan p&daméaaérid, Kirjatut arvot eivét ole arvoja ol-
lenkaan, vaan ainoastaan mitddnsanomattomia mainoslauseita. Arvokeskustelun
tarkoituksena on kasvattaa yhteiso tekeméaan valintoja ja tavoitearvojen valinnassa
on syyta ottaa huomioon seké organisaation menneisyys etté tulevaisuus. (Aalto-
nen ym. 2003, 95-99.)

On mahdollista, etté yrityksen arvoista keskusteleminen ei yrittdmisesta huolimat-
ta avaudu ja siirry arjessa kaytdnnon tekoihin. Asiat esitetdan usein vaikeaselkoi-
sesti ja sellaisilla késitteill&, joista on vaikea luoda yhteista ymmarrysta. Yksinker-
taistamalla asioita seka liittdmalla niit4 kdytannon tilanteisiin saadaan organisaati-
on omat arvot elaméaan ja ndkymaan jokapaivéisessa tyossa. (Kaivola & Launila
2007, 52.)

3.5 Tyoyhteison pelisaannot

Organisaation toiminnan maéaarittdmisen, tehtadvien maarittelyjen ja jarjestelyjen
lisdksi tyoyhteisossa tarvitaan selvat pelisadnnot, milla tavoin tehdaan yhteistyota
ja kuinka ty6t hoidetaan. Yrityksen arvoista on johdettavissa organisaatiota sitovat
yleiset kayttaytymissaannot. Aikuisten ihmisten oletetaan noudattavan kéyttayty-
misen perusséantoja, mutta kaytannossa kaikilla tyopaikoilla niin ei kuitenkaan
ole. Tydyhteison toimivuuden perusldhtokohtana on asiallinen kayttaytyminen
toisia kohtaan. Kéaytdnnossé se tarkoittaa kohteliaiden tapojen noudattamista, ku-
ten tervehtimistd, kiittdmistd, toisten kuuntelemista, asiallista keskustelutaitoa,
arvostavaa kielenkéayttod seka anteeksi pyytamistd. Kaikilta tyontekijoilta voidaan

edellyttad sellaista toisten hyvaksymista ja kunnioittamista, etta tyot kyetédén hoi-
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tamaan asiallisesti yhteistydsséd. (Nummelin 2008, 56; Kaivola & Launila 2007,
52).

Tyodyhteisossd voi olla olemassa rooliasetelma, jossa tietyille ihmisille sallitaan
loukkaavampi kdytos kuin toisille. Kdyttadytymistd voidaan selitelld: ”Ei hén tar-
koita, mitd sanoi.” Se voidaan myos personoida: “Héin nyt vaan on sellainen, ei
siitd kannata valittad.” TyOyhteisossé vallitsevat erilaiset kdytosnormit eri tyonte-
kijoille eivat voi olla sallittuja. (Kaski & Kiander 2005, 38.)

Pelisaantdjen pohjalta tyontekijan tulee tietdd esimerkiksi, haluavatko tydyhteison
jasenet tai esimiehet, ettd han puuttuu havaitsemiinsa epékohtiin vai toivotaanko
héanelt4 ainoastaan huolehtimista omista toistdan. Yhteistyosaantoja tulee arvioida
ja tarkentaa riittdvan usein seka tarpeen mukaan kerrata tydyhteisossa rajat, vas-
tuut ja vapaudet. Yhteisesti sovitut saannoét auttavat toimimaan johdonmukaisesti

etenkin hankalissa tilanteissa. (Jarvinen 2011, 56.)

3.6 Esimiestoiminta

Esimiehilla on valtaa tyon tehokkuuden ja tyohyvinvoinnin kannalta keskeisiin
tekijoihin, kuten yhteistyéhon, toimintamalleihin sekéd osallistumis- ja vaikutta-
mismahdollisuuksiin. Hyva esimies kantaa vastuun, vélittaa tietoa, organisoi tyoté
sekd antaa palautetta ja hyvéksyntaa (Heiske 2001, 174). Esimies toimii palvelu-
tehtdvasséd suhteessa tyontekijoihinsa, jolloin hénen tarkein tehtadvédnsa on luoda

tyontekijoille hyvét edellytykset tydn tekemiselle (Nummelin 2008, 137).

Esimiehille suunnataan jatkuvasti uusia osaamis- ja ammattitaitovaatimuksia mut-
ta perusasiat eivat ole muuttuneet. Tyontekijat tarvitsevat edelleen vakaata ja hel-
posti lahestyttdvaa olkapaata, jonka oikeudenmukaisuuteen voi luottaa ja jonka
kanssa vaikeitakin tyoasioita voi kéasitella (Aro 2006, 63). Nykypaivana esimiehen
tehtdvéand ei ole alaisten johtaminen vaan tyontekijéiden tukeminen (Kaivola &
Launila 2007, 45). Esimies voi omalla toiminnallaan ja omalla esimerkilldan vai-
kuttaa ihmisten kayttdytymiseen ja motivaatioon. Vaikuttamisessa on kyse aina
vuorovaikutussuhteesta, johon molemmat osapuolet osallistuvat. Esimiehen tyo

on vuorovaikutustyota ja siitd suurin osa on kuuntelua. (J&rvinen 2011, 19.)
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Johtamiskirjallisuudessa ja -teorioissa puhutaan managementista, asioiden johta-
misesta ja leadershipistd, ihmisten johtamisesta. Organisaatiokehittdja Kristiina
Heikkila (2002) toteaa managerien tekevan asioita oikein ja leaderien tekevan
oikeita asioita. Management on liiketoiminnan johtamista, jossa keskeinen asema
on organisaation tavoitteiden saavuttamisella. Johtamista puolestaan tapahtuu joka
kerta, kun pyritd&n vaikuttamaan ryhman tai yksilon kayttaytymiseen. (Heikkila
2002, 130-131.)

Mikali johtaminen ndhdaan kahtia jaettuna, on vaarana, etté toinen puoli korostuu
toisen jaadessd huonommalle hoidolle. Kéytdnndssé voi helposti kdyda niin, ettd
konkreettisiin ja mitattavissa oleviin asioihin on helpompi tarttua ja kaikki epésel-
va, epdvarma ja tunteiden tasolla tapahtuva tuntuu ahdistavalta eiké siihen haluta
tarttua. (Kaivola & Launila 2007, 45.) Pienilld, korjaavilla toimenpiteill& voidaan
jarkeistaa tyon tekemistd. Kehittdmiseen ei vaadita suuria, erillisia projekteja kun
tyontekijoiden ehdotuksia kuunnellaan. (Nummelin 2008, 138.)

Esimiehen tulee huolehtia toiden jarjestelysta ja tavoitteista. On olennaisen tarke-
aa, ettd ihmiset tyopaikalla tietdvat, mita heiltd odotetaan ja mita heidan pitaa saa-
da aikaan. Toiden organisointia ja tehtévien jakoa on aika ajoin tarkasteltava, jotta
kaikki osapuolet tuntevat tulleensa tasapuolisesti kohdelluksi. Miké&li nain ei me-
netelld, saattavat tydnkuvat véhitellen véaristyd ja muuttua. Hamartyneet tyonja-
kokysymykset ja epéselvat tavoitteet johtavat siihen, etta tietyilla henkil6illa on
ylikuormitus- ja toisilla taas alikuormitustilanne. Liséksi saattaa kdyda myos niin,
ettd kukaan ei huolehdi hankalista tai epdmiellyttavista tehtavista. (Jarvinen 2011,
55-56.)

Henkilostojohdon ryhma HENRY ry:n julkaisemassa Tyon Tuuli -lehdessé
1/2012 tyéeldaman kehittdja Riitta Hyppanen muistuttaa esimiesosaamisen olevan
tietoa, taitoa ja tahtoa. Koska ihmiset ovat erilaisia, he tarvitsevat erilaista ohjaus-
ta, tukea ja kannustusta. Hyppasen mukaan hyva ihmisten johtaja tuntee johdetta-
vansa ja osaa toimia siten, ettd ihmisistd saadaan myos esille heidan parhaat omi-
naisuutensa ja kykynsa. Esimiesosaamisen tarkeina asioina johdettavansa tuntemi-
sen liséksi Hyppanen mainitsee tilanteiden ennakoinnin, tietdmyksen ja osaamisen
kasvattamisen sekd jakamisen, luottamuksen ja arvostuksen. Han kertoo pitdmis-

s&dan johtamis- ja tydyhteisdvalmennustilaisuuksissa kehottavansa jokaista esi-



18

miestd ja ihmisten johtajaa keskittym&an seuraaviin tarkeimpiin asioihin, joista
tulee huolehtia (kuvio 4):

Onnistumisten Aito Iasn&olo Ihmisten Esimerkin
Suunta ja
edellytysten kriittisiss& erilaisuuden ndyttdminen
selkeys
luominen tilanteissa hyédyntédminen arjessa

LA e a4

KUVIO 4. Mita hyvalta esimieheltd odotetaan (mukaillen Hyppanen 2012, 34.)

Taitava esimies on tydyhteison ilmapiirin avainrakentaja. Kun tyontekijat ovat
tyytyvaisid esimiehensd toimintaan, tydyhteisossd on hyvé ilmapiiri ja tyot suju-
vat. Kun esimieheen ollaan tyytyvéisig, ollaan tyytyvaisia myos tyon organisoin-
tiin ja tiedonkulkuun. Suora palaute esimieheltd on tirkeéda etenkin oikeudenmu-
kaisuuden kannalta. (Nummelin 2008, 58-59.)

3.7  Kommunikointi ja viestinta

Johdon ja henkildston aktiivinen vuorovaikutus on ty6hyvinvoinnin johtamisen
perusasioita. On tarkeéa, ettd henkilosto tulee kuulluksi vaikka kaikkia toiveita ei
voida toteuttaa. Avoin kommunikointi tarjoaa mahdollisuuden méaarittaa, millaisia
tarpeita ja odotuksia henkildstolla on tyosté ja tydhyvinvoinnista. Jo tieto tallai-
sesta toiminnasta viestii, ettd tyonantaja ottaa asian vakavasti. Sanoman uskotta-
vuus edellyttdd, ettd johdon sanat ja teot eivat ole ristiriidassa vaan johto néyttaa
esimerkkid johtamalla omaa tyéhyvinvointiaan. Jos tyontekijat kokevat, ettd johto
ei piittaa tyontekijoistadn, on tyopaikalla enemman tyytyméattomyyttd, tyduupu-
musta seké haluttomuutta lahted toihin. (Rauramo 2012, 132.)
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Usein ihmissuhdeongelmien taustalla on puhumattomuus vaikeista asioista. Té&-
man seurauksena luottamus véhenee, tiedonkulku heikkenee ja yhteistydongelmat
karjistyvat. Jos ongelmista ei voida puhua, niista tulee pysyvia. Palaverit ovat tu-
loksettomia, silla niissa ei késitelld oikeita asioita. Pahimmillaan karkea kielen-
kayttd ryostaytyy ilmiriidaksi, jolloin keskustelu tyrehtyy. Jokaisen tydyhteison
jasenen velvollisuus on ottaa puheeksi tyon tekemistd hankaloittavat asiat. Ty0-
paikalla ollaan tyon tekemisté varten, joten asioista pitda keskustella tyon nako-
kulmasta. (Nummelin 2008, 63-65.)

Yhteisty6ta luova viestintd on avointa. Se on alttiiksi asettumista toisen vaikutuk-
selle ja oman vaikuttamisen nakyvéksi tekemistd. Téarkedd on selked ja jamékka
itseilmaisu, joka siséltaa tietoa omista tavoitteista, tunteista ja asioista — mita miel-
té itse on tai ajattelee kasilla olevasta asiasta. Esimies ja alaiset tuovat téllin vuo-
rovaikutussuhteeseen myos sellaisia asioita, joista eivét ole samaa mieltd, tai omia
tunteitaan, jotka koskevat kasilla olevaa asiaa. Toimivassa vuorovaikutussuhteessa
toisen osapuolen ei tarvitse arvailla, missd mennaan ja erimielisyydet voidaan
selvittad. Nain huolenaiheet tulevat jaettua eivatka ne jaa pinnan alle nakertamaan
pohjaa yhteisty6lta. (Kaski & Kiander 2005, 103.)

3.8 Tyon hallinta

Tyon hallinnalla tarkoitetaan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohonsa ja tydym-
paristoonsd. Tyon vaatimuksien ja vaikutusmahdollisuuksien tulisi olla tasapai-
nossa, jotta tyontekija voi antaa parhaansa ja kokea tyonsd mielekkadksi. Tyon
hallinnan keinoja ovat muun muassa tyon monipuolisuus, osallistumis- ja vaiku-
tusmahdollisuudet seka tyoyhteison sosiaalinen tuki. Jokainen osa-alue edistda
tyon hallintaa ja tekee tyosta mielekkdampad. Monipuolisuus tekee tyostd vaihte-
levaa ja mielenkiintoista. My0Os tyontekijén itsensd asettamien tavoitteiden tulee
olla suhteutettuna omiin resursseihin. Ty voidaan kokea mielekk&&ksi ja ymmar-
rettdvaksi, kun tehtdvat ovat sopivan haasteellisia ja organisaation tavoitteet ovat
selkedt. Jos osaamisen tasoa ei pidetd yll&, se aiheuttaa tunnetta oman tyon hallin-
nan menettdmisestd, jolloin syntyy myos tyossa jaksamiseen ja hyvinvointiin liit-
tyvid ongelmia (kuvio 5). Tyon hallinta on merkittava tekija tyontekijélle, tydmo-
tivaatiolle ja tyon tuottavuudelle. (Virolainen 2012, 83.)
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Tyosuojelurahaston tilaamassa selvitysraportissa tutkija Jari Hakanen (2009) sel-
vittdd mahdollisuuksia kehittdd suomalaista tyoeldmaa ja tyopaikkoja. Tutkimuk-
sessaan han tarkastelee Virolaisen (2012) tapaan myds Robert Karasekin (1979)
luomaa tyon aiheuttamaa kuormitusta ennustavaa mallia, jonka avulla tyon vaati-
musten ja hallintamahdollisuuksien valistd suhdetta voidaan tarkastella. Karasekin
mallin keskeisen oletuksen mukaan korkeat tyon vaatimukset yhdistettyind heik-
koihin tydn hallintamahdollisuuksiin kuvaavat kuormittavaa ty6td, joka altistaa
erilaisille tyostressiperaisille sairauksille (kuvio 5). Mallin myénteisempana ole-
tuksena on, etta ns. aktiiviset tyot eli sellaiset, joissa on korkeat tyon vaatimukset,
mutta samalla korkeat tyon hallintamahdollisuudet, johtavat oppimiseen ja ty6ssa
kehittymiseen. (Hakanen 2009, 26.)

TYON VAATIMUKSET |V Akiivinen

oppiminen

v Kehittyminen
MATALA KORKEA " v" Motivoituminen
d
-
.’\\ I //
A ’
.. < Ao e
i = ’
TYON HALLINTA u Vihan .
=4 oy Aktiiyinen
S kuormittava /
4 ~ I/
v Tyén monipuoli- | \\ [
suus/selkeys /\}(
¥ Vaikutus- ja ¥
Ry
osallistumis- | /. \\
mahdollisuudet < e p}uon
= Passiivihen
v" Ennustettavuus ﬁ s kuormi‘u\ava
< ’ .
> s [ S
s’ AN X

v" Haitallinen stressi
v Sairauden riski

KUVIO 5. Karasekin (1979) tyon aiheuttaman kuormituksen hallintamalli (mu-
kaillen Virolainen 2012, 84).
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4 TYOYHTEISON ONGELMAT JA ONGELMIEN KASITTELY

Usein ongelmat tyoyhteisossa saavat alkunsa harmittomasta konfliktista, joka liit-
tyy esimerkiksi tyotapoihin, epaselviin vastuisiin ja velvollisuuksiin tai tyonja-
koon. Mikali asiaa ei ratkaista, yhteisossa syntyy Kielteistd ja aggressiivista kéyt-
taytymistd. (Hyppéanen 2007, 158.) Erilaiset ongelmat ja niiden ilmenemismuodot
ovat jokaisessa tyOyhteisdssa aina ainutlaatuisia. Ongelmien ja niiden esiintymi-
sen yksilollisyyteen vaikuttavat erityisesti tyopaikan historia, organisaatiokulttuuri
ja tyotehtévien sisaltd. Silti vaikka ongelmien ja ristiriitojen aiheet ja ilmenemis-
muodot vaihtelevat, voidaan ne kuitenkin jakaa karkeasti neljaan paaryhmaéan
(Jarvinen 2011, 82-83):

X/

S

muutos- ja kriisitilanteet

X4

yhteiséllinen stressi ja tyduupumus

L)

X/
*

% yksiloista 1ahtoisin olevat ongelmat

%

% karjistyneet yhteistydongelmat ja -ristiriidat

4.1 Stressin, psyykkisen kuormituksen ja uupumisen arviointi

Stressi ei ole pelkastaan Kielteinen asia. Sopivasti annosteltuna stressi lisaa ener-
giaa ja virittdd luovuutta. Energisoiva stressi lisaa innostusta ja yksilon hallinnan
tunnetta. Jotkut tarvitsevat jonkinasteista painetta ennen vauhtiin padsemistéén ja
mikali painetta ei ole, toiminta ei kdynnisty riittavasti. Stressijakson aikana voi
jopa oppia uudenlaisia selviytymiskeinoja, priorisoimaan paremmin, keskittymaan
oleelliseen sekéd poistamaan ylimaaraisia hairiotekijoitd. (Airo, Rantanen & Sal-
mela 2008, 143.)

Sen sijaan haitallinen stressi lamaa ja véhentaa kaytettavissa olevan energian méé-
raé. Stressin kokemukset ovat aina yksil6llisia ja omaan eldaméantilanteeseen sidok-
sissa olevia. Kun stressin merkit tunnistetaan ajoissa, pystytaan elimiston tasapai-
no palauttamaan sek& valttdmaan stressin haitalliset vaikutukset tyokykyyn.
(Nummelin 2008, 75.) Tyon kuormittavuutta, eli sit4, millaisia oireita tyostressi
saa aikaan, séatelevat kuormituksesta palautuminen, tydmotivaatio, koettu palkit-

sevuus tyostd, selviytymiskokemukset, onnistumiskokemukset seké tyonsaately-
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ja hallintakeinojen hyodyntdminen. Epdvakaan tyon hallinnan on todettu lisd&van
muun muassa mielenterveyden ongelmien ja sydantautien riskié ja ndiden tekijoi-
den seurauksena myds sairauspoissaolojen riskid. Vastaavasti tyon hallinnan ke-
hittdmisella on pystytty pienentdaméan tulevien sairauspoissaolojen riskejé. (Kéaa-
ridinen 2012, 17.)

Pitkittyessaan haitallinen stressi voi johtaa tyduupumukseen. Se on vakava, tydssé
kehittyvd krooninen stressioireyhtymad, johon liittyy kokonaisvaltainen vésymys,
kyyniseksi muuttunut asennoituminen tyohon sekd ammatillisen itsetunnon lasku.
Vasymys ei katoa viikonlopun tai lomien aikana ja samalla ihminen kyseenalais-
taa oman tyonsa merkityksen. Ty6uupumus kehittyy pitkan ajan kuluessa ja se
aiheutuu tyon ja yksilén yhteensopivuuden ongelmista. Perussyyna on usein pit-
kaan jatkunut tydn ylikuormitus, jonka vuoksi voi joutua ponnistelemaan selviy-
tymisensa yldrajoilla ilman tilanteeseen vaikuttamisen mahdollisuutta. (Pietikai-
nen 2011, 39.)

Jari Hakasen (2005) sosiaalipsykologian vaitoskirjatutkimuksessa Tyduupumuk-
sesta tyon imuun kuvaillaan tyéuupumuksen oireiden riittdvan varhaisen tunnis-
tamisen olevan haaste tyodyhteisolle. Tyon luonteesta ja tyduupumuksen vakavuu-
desta riippuen on mahdollista, ettd kuormittunut tyontekijd kykenee salaamaan
uupumuksensa tai tyoyhteisd haluaa olla havaitsematta ongelmia. Tyduupumus
saattaa ndkya aiemmin muussa elamassa kuin tyossd, koska muun eldmén voima-
varoja kdytetddn entista vaativammaksi koetusta tyostd selviytymiseen. (Hakanen
2005, 212.)

Epasuotuisat tydolot ennakoivat tyduupumusta. Hakasen (2005) tutkimustulosten
mukaan yksityiseldman kriisien ja persoonallisuustekijoiden yhteys tyduupumuk-
seen oli vahainen kuormittaviin tydoloihin verrattuna. Yksityiselaman kuormituk-
set altistivat lievasti tyduupumusoireilulle silloin, kun tyén vaatimuksetkin olivat
suuret. Kun tyon vaatimukset olivat kohtuulliset, eivat yksityiselaman kuormituk-
set rasittaneet tyohyvinvointia. Velvollisuudentuntoisuus altisti tyduupumusoirei-
lulle ainoastaan silloin, kun tyén vaatimukset olivat suuret. Tyduupumusoireiden
syvetessd voimavarojen vaheneminen heijastui kodinhoitoon, kodin ihmissuhtei-

siin ja vapaa-ajan harrastuksiin. TySuupumus on tulkittavissa voimavarojen me-
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nettdmisen kierteeksi. Tutkimustulokset osoittivat tyduupumuksen selkeésti tyo-
perdiseksi ongelmaksi. (Hakanen 2005, 208-219.)

Tyoterveyslaitos on kehittanyt erilaisia psyykkisen kuormituksen arviointiin tar-
koitettuja menetelmid. Tydstressikysely™ on kyselylomakepohjainen tydyhteison
ja yksilon psyykkisen kuormituksen arviointimenetelma. Kyseinen mittari on tar-
koitettu tyon ja terveyden arviointiin. Mittarin avulla voidaan selvittd esimerkiksi
tyon kehittdmisideoita, tyontekijan tuen tarvetta, tyotyytyvaisyytta ja psyykkisia
voimavaroja. Tyokykyindeksi® on tyokalu henkildston tyokyvyssa ja terveydessa
tapahtuvien muutosten seurantaan ja raportointiin. Tyokalun avulla saadaan tietoa
tyontekijan senhetkisesta tyokyvysta sekda ohjaavaa tietoa tyokykya tukevien toi-

menpiteiden kaynnistdmiseksi. (Tyoterveyslaitos 2013b.)

4.2  Varhainen puuttuminen

Varhaisen puuttumisen toimintamalli on osa hyvin toimivan tyopaikan kulttuuria.
Se on osa valittamista ja turvaverkkoa. Se toimii parhaiten tilanteessa, jossa vuo-
rovaikutus toimii hyvin ja myonteistd palautetta annetaan ja saadaan riittavasti.
Asia menee myds toisin péin: varhainen puuttuminen tuo ty6paikan kulttuuriin
lisdd hyvin toimivaa vuorovaikutusta. Ongelmanratkaisun perusperiaatteena on
pidettavé, ettd kaikki tyon tekemisté haittaavat ongelmat on ratkaistava heti niiden
tullessa esiin. Jos tydntekijan tyon tekemisessé on jatkuvia puutteita tai han lai-
minlyd tehtdviaan, on esimiehen varhainen asiaan puuttuminen ja puheeksi otta-
minen erittéin tarke&d. Esimiehen on pidettava kiinni siitd, ettd ongelmiin johtanut
tilanne kasitell&an niiden henkil6iden kanssa, joita asia koskettaa. Mikéali ongel-
manratkaisukeinoja ei talla kokoonpanolla I6ydetd, mietitdan mista saadaan tarvit-

tava apu, jotta todellinen ratkaisu saadaan syntyméaan. (Nummelin 2008, 66-67.)

Esimiehen on havainnoitava tydyhteisfd havaitakseen mahdollisia ongelmia tai
tyokykya haittaavia merkkeja. Jos tdiden sujumisessa, tyon tavoitteiden saavuttami-
sessa tai tyontekijan tyokyvyssa havaitaan merkkejd, on esimiehelld velvollisuus ja
oikeus ryhtya selvittdmaan tilannetta tarkemmin. (Ahola 2011, 39.) Mahdollisiin on-
gelmakonhtiin tulisi puuttua varhaisessa vaiheessa, ettei néistd koidu suurempaa on-
gelmaa jatkossa. TyOyhteistlle tai tyontekoa hairitseville jasenille tulee osoittaa

tilanteen vakavuus. Esimiehen on osoitettava korjaamista vaativat ongelmat seka
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todettava riittdvan painokkaasti, ettd tyotehtavien hoitamiseksi edellytetdén asial-
lista kanssakaymista kaikilta ja ettd tyotd haittaavan ongelman jatkumista ei hy-
vaksytd. Tamén jalkeen tyOyhteison kanssa sovitaan, miten jatkossa toimitaan,
jotta vallitsevat ongelmat korjautuvat tai eivat ainakaan enédé haittaa téiden suju-
mista. Ty0rauhan palauttaminen seka keskittyminen normaaliin tyon tekemiseen
vaikuttavat myonteisesti koko tydyhteison hyvinvointiin ja jaksamiseen. (Jarvinen
2011, 157-158.)

Toimivassa tyoyhteisdssa osataan kasitella ristiriitatilanteita, jolloin ei tarvitse
pelétd, ettd ne kaatavat tyoyhteison. Joskus kuitenkin ristiriitatilanteet ja varsinkin
nithin liittyvat tunteet jaavat elaméén pinnan alla. Ristiriidat saattavat tallgin sy-
ventyd, kasvaa ja laajentua. Tydyhteisossd oireillaan ja tydilmapiiri on huono.
Yksittaisten tydntekijoiden ja eri tyéryhmien véliset jannitteet aiheuttavat yhteen-
tormayksia ja riitoja. Tyoyhteison aika ja energia kuluu ristiriitatilanteessa kieris-
kelyyn. Useimmiten taustalla on aiemmin koettu vastaava tilanne, jota ei ole ké&si-
telty loppuun. Se pulpahtaa pinnalle ja vahvistaa kokemusta siita, etta ratkaisua
tilanteeseen ei 10ydy. Tydyhteisossa vallitseva ennakko-oletus siitd, ettd mikéaan ei
kuitenkaan koskaan muutu saattaa joskus olla tottakin ja monen kokemuksen vah-
vistama oletus. Esimiehen tehtdvand on palauttaa tydyhteison toiminta tyon teke-
miseen. (Kaski & Kiander 2005, 81-82.)

4.3 Ongelmien aktiivinen késittely

Jokaiseen tyoyhteisd6n muodostuu oma tapa toimia ja tehdad asioita. Vallitseva
kulttuuri méaarittelee, mista asioista puhutaan ja mista ei, kuinka avoimesti ongel-
mia tuodaan esiin ja kuinka niihin puututaan. Organisaatiopsykologi Pekka Jarvi-
nen (2011, 60) muistuttaa, ettd viime kadessa kuitenkin organisaation esimiesten
ja johtajien vastuulla on tydyhteison toimintaa haittaavien ongelmien késittely.
Jarvisen mukaan ongelmien aktiiviseen kasittelyvaiheeseen siirrytédan, kun organi-
saation johto tai esimiehet paattavat tietoisesti ratkaista havaitut ongelmat. On-
gelmaan puuttuminen saattaa aluksi mutkistaa tilannetta tuomalla esiin uusia epa-
selvyyksid tai hankaluuksia, mutta ristiriitojen kasittelyn véisteleminen vain pa-
hentaa tilannetta sekd viestittad henkildstolle lupaa vastuuttomuuteen ja valinpi-

tdmattomyyteen tyoté ja tydyhteisda kohtaan. (Jarvinen 2011, 174-175.)
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4.4 Johdon tehtdvét ja vastuu ongelma- ja konfliktitilanteissa

Johdon tehtdviin sisaltyy myds hankalien ja negatiivisten asioiden tuominen tyo-
yhteisdon seka niiden kasittely. Kiukun ja pettymyksen lisaksi yrityksen toimiva
johto ja esimiehet joutuvat kasittelemaan tyontekijoiden pelkoa, huolta tulevai-
suudesta, epdvarmuutta, jopa surua ja masennusta. Téllaisten tunteiden késittely
on vaativaa kenelle tahansa. Helppo pakotie esimiehille ja johtajille on kiire: silla
voi aina perustella, miksi ei ole aikaa henkilstolle tai miksi vaikeiden asioiden
kasittely jaa aina viime tippaan. Paljon tytpaikalta poissa olevalla johtajalla ei ole
tunnekontaktia johtamaansa yhteis6on. Talloin héanen on vaikea ymmaértaa, mista
tyoyhteis0 puhuu ja mikd on sen toiminnan ongelma. Hyvin usein merkitykselli-
nen tieto on lausuttujen sanojen takana olevissa huolissa tai ongelmissa. (Jarvinen
2011, 78-80.)

Esimiesvastuun ottaminen luo toimivan tydyhteisén perustan. Jos esimies ei tayta
rooliaan, tyontekijat yrittavat tayttdd syntyneen johtajuusvajeen, miké altistaa yh-
teison henkiloristiriidoille. (Nummelin 2008, 58.) Ylemman johdon keskuudessa
kytevat ristiriidat tai epaselvyydet kertautuvat organisaation alemmilla portailla ja
aiheuttavat sinne monenlaisia ristiriitoja. Yrityksen ylimméan johdon olisi tiedos-
tettava oma roolinsa ja sen heijastus konfliktijohtamisessa. (Jarvinen 2011, 61.)

Alettaessa selvittdd ongelma- tai konfliktitilannetta on tarkeda huolellisesti ensin
selvittad, mista ongelmassa on kysymys, keitd se koskee, milla tavalla se haittaa
ty6té ja tydyhteison toimintaa seka kuinka ongelmaa olisi syyté tutkia ja kasitella.
Jos ongelma on selvasti nédkyva ja tarkkarajainen, sen selvittelyyn 1ahté on mut-
kattomampaa kuin jos ongelma on epdmadaréinen, jolloin se ilmenee yleisena tyy-
tymattdmyytend, valittamisena ja oireiluna. (Jarvinen 2011, 165.) Ihmissuhdeon-
gelmina ilmenevien hankaluuksien syyksi 16ytyy taustalta usein sujuvan ja mie-
lekkddn tyonteon edellytysten puuttuminen. Ongelmien késittelemiseksi ja kor-
jaamiseksi on tarkeinté tarkastella ensimmaiseksi tydyhteison perustehtavad. Mita
vaikeampi ongelmatilanne on, sitd tdrkedmpdaa on muistuttaa tydyhteisoa perusteh-

tavastd, mitd varten yhteiso on olemassa. (Jarvinen 2011, 184-185.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Toimeksiantajan pyynngsta osa opinnéytetyon tiedoista on muutettu julkaistavaan
versioon siten, etta toimeksiantaja ja toimiala eivét ole tunnistettavissa. Opinnay-
tetyon julkaistava versio poikkeaa poistettujen tietojen osalta arvioidusta opinnay-
tetyOsté. Poistetut osat koskevat toimeksiantajan esittelyd ja sen avuksi kéaytettyja
lahteitd sek& tutkimustuloksissa ja liitteissa mainittuja henkildiden sek& yrityksen

osastojen nimié.

5.1 Tyo6hyvinvoinnin arviointi ja mittaaminen

Ty6hyvinvoinnin mittareita tulee arvioida yrityksen eri tasojen vélill4, jotta tulok-
sista saadaan mahdollisimman laajoja kasityksia. Mittaamisen tarkoituksena ei ole
tyontekijoiden tarkkailu vaan pikemminkin kannustaminen toiminnan kehittami-
seen. Mitkaan mittarit eivat ole taydellisid, mutta ne ovat jarkiperdisessd paatok-
senteossa hyviad apuvélineitd. Mittarin tulee soveltua yrityksen kayttotarkoituksiin
jasilla tulee olla yhteys yrityksen tavoitteisiin. (Manka ym. 2012, 18.)

Tybhyvinvoinnin mittarit antavat aina pelkistetyn kuvan todellisuudesta. Siité,
miten mittausten tuloksia tulkitaan ja kuka niité tulkitsee, pitaa huolellisesti selvit-
tdd ennen mittareiden kayttod. Tahan seikkaan liittyy myos eettisida kysymyksia
siitd4, mité asioita mitataan ja miten saatuja tuloksia tullaan k&yttdmaan. Kun kysy-
tdan arkaluonteisia asioita, tdma eettinen keskustelu on kaytava ennen mittausta.
(Liukkonen 2006, 256-257.)

Ty6hyvinvointia mitattaessa tiedot kerdtédan yksilotasolta kehityskeskusteluissa ja
ryhmatasolla tychyvinvointikyselyistd. Tyohyvinvointikyselyt, ilmapiirikyselyt ja
kehityskeskustelut vaatisivat enemman resursseja, jotta tuloksista saataisiin luotet-
tavampia. Kokonaisvaltaiset mittarit ovat yleensa kyselyja, joissa selvitetddn hen-
kiloston tuntemusta erilaisista asioista. Tyoterveyslaitoksen Terve Organisaatio©
-kysely perustuu ajattelumallille, jonka mukaan tydyhteison terveys pohjautuu
tyén vaatimuksiin, tydyhteison ilmapiiriin ja kulttuuriin seké& siihen, ettd se puo-
lestaan vaikuttaa organisaation tuotteiden ja palveluiden laatuun. Menetelméssa
mitataan tyon sisdltod ja jarjestelyja (tyomaarédd, tyontekijan vaikutusmahdolli-

suuksia, tavoitteiden selkeyttd ja tyon epdvarmuutta), organisaation toimintatapoja
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(esimiesten toimintaa, tiedonkulkua, koulutusta ja muutoksen hallintaa) seka or-
ganisaation ilmapiirid (innovatiivisuutta ja tasa-arvoa). Menetelmdad voidaan kayt-
taad tyoyhteison kehittdmistarpeiden selvittdmiseen ja kehittdmistoimien arvioin-
tiin. Menetelman luotettavuutta on tutkittu mm. teollisuudessa ja toimistotyopai-
koilla. (Otala & Ahonen 2005, 232-234.)

5.2  Tutkimuksen toteuttaminen

Sain Tyoterveyslaitokselta luvan kdyttaa opinndytetydssani tydhyvinvointikyselyn
pohjana Terve Organisaatio© -kyselyd, joka vastasi l&hes yhdenmukaisesti tutki-
mukseni teoriaosuutta. Tein alkuperdiseen malliin muutamia pienid muutoksia.
Kahta mitattavaa muuttujaa sisaltdvat kysymykset muutin mittaamaan vain yhté
muuttujaa kerrallaan. Sen lisaksi tdydensin lomaketta kahdella kysymykselld, jois-
ta toinen mittaa kohdeorganisaation tarkeimpien toimintaa ohjaavien arvojen tun-
nistamista ja toinen omien arvojen mukaista tyoskentelyd organisaatiossa. Sen
lisdksi, ettd uuden kyselylomakkeen laatimiselle ei ollut tarvetta, valmiin lomake-
pohjan kayttdminen auttoi myds siten, ettd mahdollinen oma kokemukseni tai
mielipiteeni heijastuisi mahdollisimman vahan kysymyksistd. Tutkimusmenetel-
man valintaan vaikutti eniten se, ettd tyoskentelen itse kohdeyrityksessé. Tutki-
muksen luotettavuuden kannalta pidin kyselylomakkeen kaytt6a haastattelua pa-

rempana keruumuotona.

5.3 Tyo6hyvinvoinnin nykytilan kartoitus

Tyo6hyvinvointikysely (liite 2) seka saatekirje (liite 1) ja palautuskuori, jossa pos-
timaksu oli maksettu, lahetettiin postissa 20:lle tutkimuksen kohdehenkil6lle eli
oman tydyhteisoni jasenille kotiosoitteisiin 20.8.2013. Tutkittavasta joukosta raja-
sin pois kohdeyrityksen toimitusjohtajan, joka ei ole tydsuhteessa yritykseen sekéa
itseni tutkimuksen tekijand. Kyselyyn vastaaminen tapahtui 21.8.-2.9.2013 vali-

send aikana ja vastaaminen oli tdysin vapaaehtoista.
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5.4 Kyselylomake

Kyselylomake on viisisivuinen ja se sisaltdd 44 strukturoitua monivalintakysy-
mysta sekd yhden avoimen kysymyksen, jolla toivoin saavani esiin lisad vastaaji-
en tarkeind pitdmia asioita tai ehdotuksia. Monivalintakysymysten mielipidevéit-
tdmissé kaytin Likertin viisiportaista jarjestysasteikkoa, jolta vastaaja valitsee par-
haiten omaa mielipidettd&n vastaavan vaihtoehdon. Monivalintakysymykset ovat
vastaajille helpompia seka tuottavat vastauksia, joita on helpompi késitella ja ana-
lysoida. (Hirsjarvi ym. 2010, 200-201.)

Taustatietokysymykset jatin tarkoituksella alkuperdisesta mallista paljon niukem-
miksi, jotta vastauksia ei voisi yhdistdd kehenk&én yksittaiseen henkiléén. Toi-

voin sen myos vaikuttavan myonteisesti vastausprosenttiin.
Kyselylomake (liite 2) koostuu seuraavista osista:

% Taustatiedot

% Tyobyhteison toiminta ja ilmapiiri

% Esimiestyo

% Tyon sisalto ja jarjestelyt

% Kehittdminen

% Sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys

% Hyvinvointi ja terveys

Tiedonkeruun ajankohdaksi valitsin elo- syyskuun vaihteen loma-ajat huomioi-
dakseni. Lomakkeen taustatiedoissa kysyttyyn tehtavaryhmittelyyn kaytin koh-
deyrityksen vuosikertomuksessa kaytettyd tehtavajaottelua. Tehtdvien jaottelu

pienempiin ryhmiin ei olisi end& turvannut vastaamisen luottamuksellisuutta
(Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 21).

Kyselyyn vastanneet henkiltt saivat palauttaa lomakkeen joko minulle vastaus-
kuoressa kotiosoitteeseeni tai muuten suljetussa kuoressa kohdeyrityksen [N

-paallik('jlle, joka toimitti ne edelleen minulle analysointia varten.
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30.8.2013 mennessé olin saanut 15 vastauskuorta kotiosoitteeseeni. Lahetin teks-
tiviestin samana pdivana viela kaikille kohdehenkil@ille, jossa muistutin kyselyyn
vastaamisesta 2.9.2013 mennessa. Sain postitse vield 3 vastausta ja viimeiset 2 oli

palautettu tyopoydalleni.

5.5 Vastausten kasittely

Tutkimuksen kohderyhména oli toimeksiantajayrityksen henkildstd, lukuun otta-
matta itsedni, koska toimin tutkijan roolissa seké yrityksen toimitusjohtajaa, joka
ei ole tydsuhteessa yritykseen. Kysely lahetettiin kohdeyrityksessa tydskentelevil-
le 20 henkil6lle. Tutkimuksen vastausprosentiksi saatiin peréti 100 % eli kaikki
vastasivat kyselyyn ja toivat mielipiteensé esille. Mielesténi suoritettu kysely oli

selked ja vastaajat olivat ymmartaneet lomakkeen kysymykset oikein.

Kyselylomakkeista saaduista vastauksista tein Excel-ohjelman avulla taulukko-
matriisin ja saatujen havaintoarvojen analysoinnissa kéytin ohjelman analysointi-
tyokalua seka funktio-toimintoa keskiarvon ja keskihajonnan laskemiseen osas-
toittain. Lopuksi loin havaintoarvoista Pivot-taulukoita ja -kaavioita. Kyselylo-
makkeen viimeisend olleesta avoimesta kysymyksesta poimin vastauksista esille

nousseet asiat.

5.6 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan tutkimusmenetelman kykyé selvittaa ja
mitata juuri sitd, mitd tutkimuksessa on tarkoituskin selvittda. Luotettavuus edel-
lyttdd myos, etté tutkimuksen tulokset ovat toistettavissa. Tutkimus on luotettava,
kun toistetussa mittauksessa saadaan sama tulos tutkijasta riippumatta. (Karjalai-
nen, 2010, 16.) Luotettavuus koostuu kahdesta osatekijéasté: validiteetista eli pate-
vyydesta ja reliabiliteetista eli analyysin johdonmukaisuudesta ja mittaustulosten
pysyvyydestd ja tdsmaéllisyydestd. Tutkimuksen luotettavuutta voi haitata huoli-
mattomuudesta johtuneet virheet, joita voi tapahtua aineiston keruussa, otannan
madrittdmisessd, mittauksen ajankohdassa tai analysoinnissa. Kun tutkimuksen
aiheena on arka asia, ei edes anonymiteetin lupaaminen valttamétt4 takaa totuu-
denmukaisia vastauksia. Vastaajat saattavat luulla, ettd vastaukset voidaan jollakin

tavalla jaljittad ja yksiloida tiettyyn henkil6on. Kysymysten vadarinymmartamisella
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on myos suuri rooli tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa. (Hirsjarvi ym. 2010,
231-232))

Olen tydskennellyt itse kohdeyrityksesséd vuodesta 1985 alkaen. Tutkimuksen on-
nistumisen kannalta siitd seikasta saattaa toisaalta olla hyotyd, mutta se voi myos
sotia tutkimuksen luotettavuutta vastaan. Tastd syysté en ole ottanut osaa itse tut-
kimukseen muulla tavoin kuin tutkijan ja opinndytetyontekijan roolissa. Omat
mielipiteeni, tuntemukseni ja kokemukseni olen pyrkinyt rajaamaan tutkimustyon
ulkopuolelle. Téll& tavoin tutkimusta seka siita saatuja tuloksia voidaan pitad péa-
tevind ja luotettavina. Tyoterveyslaitoksen laatiman valmiin kyselylomakepohjan
kayttdminen auttoi myos tutkimuksen toteuttamisessa siten, ettd mahdollinen oma
kokemukseni tai mielipiteeni heijastuisi mahdollisimman véhan kysymyksista.
Tutkimusmenetelman valintaan vaikutti eniten se, ettd tydskentelen itse kohdeyri-
tyksessda. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta pidin kyselylomakkeen kayttoa

haastattelua parempana keruumuotona.

Tyoéhyvinvointikyselyssa kaikilta vastaajilta kysyttiin samat kysymykset, myos
itse esimiesasemassa toimivilta, joita vastaajien joukossa oli 3. VVastaaminen oli
taysin vapaaehtoista ja se tapahtui anonyymisti. L&hetin kyselylomakkeet saatekir-
jeineen ja vastauskuorineen vastaajille heidén kotiosoitteisiinsa, jotta vastaaminen
voisi tapahtua mahdollisimman hairiottomasti eikd vastauspaikka mahdollisesti
vaikuttaisi annettuihin vastauksiin. Tutkimuksen toteuttamisajankohtana olin itse
viel& tydstani opintovapaalla, joten oma lasnéoloni ty0paikalla ei voinut vaikuttaa
tutkimuksesta saatuihin tuloksiin. Omien mielipiteideni ja tuntemuksieni rajaami-
nen tutkimustyon ulkopuolelle oli myds huomattavasti helpompaa, koska olin

ollut yhtajaksoisesti kolme vuotta poissa tutkittavalta tydpaikalta.

Tyoéhyvinvointikyselyn toteuttaminen sédhkdisessd muodossa olisi helpottanut ai-
neiston kasittelyd, mutta vastaajien anonymiteetin séilyttdmiseksi ja mahdolli-
simman suuren vastausprosentin saamiseksi péatin toteuttaa sen postikyselyna.
Posti- ja verkkokyselymenetelmien suurimpana ongelmana Hirsjarven ym. (2010,
196) mukaan on kyselylomakkeen palauttamatta jattdminen eli kato. Vastauspro-
sentin tulisi olla vahintdan 60, jotta tuloksia voidaan pitdd luotettavana. Koska
kyselyn aihealue on vastaajien kannalta tarked, odotin vastausprosentin kuitenkin

olevan korkea, jolloin myds tutkimustuloksia voitaisiin pitéé luotettavina. Lopulli-
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seksi vastausprosentiksi saatiin peréti 100 %. Kaikissa lomakkeissa oli jokaiseen
kysymykseen vastausvaihtoehto valittu. Lisdksi kuusi vastaajaa oli kayttanyt
mahdollisuuden esittdd ehdotuksensa tai kommenttinsa lomakkeen lopussa, jossa
pyydettiin lisdé vastaajan tarkeind pitdmia asioita, joita ei lomakkeella kysytty tai
ehdotuksia tyon, tydyhteison ilmapiirin tai ihmisten hyvinvoinnin parantamiseksi.
Ehdotuksia ja kommentteja oli kirjattu yhteensd 14 kappaletta.

Kokonaistutkimuksen kohteena oleva perusjoukko oli Yritys Z:n henkil0sto itsea-
ni (tutkija) ja toimitusjohtajaa (ei tydsuhteessa) lukuun ottamatta. Kokonaistutki-
mus sek& siitd saavutettu erinomainen vastausaktiivisuus lisadvat tutkimuksen
luotettavuutta mutta toisaalta pieni havaintoméara ei riitd yleistaméan tutkimuk-
sesta saatuja tuloksia perusjoukkoa laajemmalle. Tutkimus haluttiin toteuttaa paa-
osin kvantitatiivisena eli madrallisend tutkimuksena numeraalisen vertailutiedon
saamiseksi, jolloin sen avulla saataisiin kuva organisaation eri yksikoiden valisista

eroista ja eri osatekijoiden kehityksesta toistettaessa tutkimusta jatkossa.

Tutkimustydssani, tulosten tallentamisessa seka niiden esittdmisessa olen noudat-
tanut hyvaa tutkimusetiikkaa, pyrkinyt rehellisyyteen ja puolueettomuuteen seka
erityiseen huolellisuuteen ja tarkkuuteen. Tutkimustulosten julkaisussa olen nou-

dattanut avoimuutta kenenkadn vastaajan yksityisyytta loukkaamatta.

5.7 Tutkimustulosten esittely

Kyselylomake (liite 2) koostuu seitsemasté eri osasta, joita ovat taustatiedot, tyo-
yhteison toiminta ja ilmapiiri, esimiestyd, tyon sisaltd ja jarjestelyt, kehittdmis-
toiminta, sitoutuminen ja tyotyytyvéisyys sekd hyvinvointi ja terveys. Esittelen
tutkimuksen tulokset ndiden osioiden mukaan ja kéytdn apuna erilaisia kuvioita

havainnollistamaan tyohyvinvointikyselysta saadut tulokset.

Liitteessa 3 esitén osastoittain tyohyvinvointikyselytutkimuksesta saatujen havain-
tojen keskiarvot seké keskihajonnat. Keskiarvojen avulla saadaan kuva organisaa-
tion eri yksikdiden vélisista eroista ja eri osatekijoiden kehityksestd, mikéli tutki-
mus jatkossa toistetaan. Keskiarvo on kayttokelpoinen tdmén tutkimuksen tulos-
ten esittdmisessa myos siksi, ettd vastaajajoukko on pieni ja jakaumien esittami-

nen saattaisi johtaa yksittaisten vastaajien mielipiteiden tunnistamiseen. Koska
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keskiarvo yksistéan ei kerro todellisesta tilanteesta riittavasti, kdytén tulosten esit-
tdmisessé keskiarvon rinnalla vastausten hajontaa kuvaavaa tunnuslukua, keskiha-
jontaa. Mité lahemmas keskiarvoa ja siten myos toisiaan havaintoarvot ryhmitty-
vat, sitd pienempi on keskihajonta ja vastaavasti hajallaan sijaitsevien eli keske-

naan kovin eri suurien lukujen keskihajonta on iso (Karjalainen 2010, 97).

5.7.1 Vastaajien taustatiedot

Tyosuhteen pituus organisaatiossa

p=20
5 vuotta tai alle ?F 4
6-10vuotta R 3
11- 15 vuotta | 6
16 - 20 vuotta | 2
21- 25 vuotta _= 1
yli 25 vuotta | 4

KUVIO 8. Henkildston tydsuhteet

Taustatietona ensimmaiseksi kysyttiin vastaajan tyésuhteen pituutta kohdeyrityk-
sen palveluksessa. Suurin osa henkilostosta on tydskennellyt yrityksen palveluk-

sessa 11-15 vuotta (kuvio 8). Yli 25 vuoden tyosuhteitakin on neljalla.

Toinen taustakysymys selvitti vastaajan tehtdvaa yrityksessa. Ryhmittelyyn kéytin
kohdeyrityksen vuosikertomuksessa kaytettya tehtdvajaottelua. Tehtévien jaottelu

pienempiin ryhmiin ei olisi enda turvannut vastaamisen luottamuksellisuutta. Vas-

taajista nelja ilmoitti tyoskentelevansa [ parissa,
seitseman henkiloa [ tehtavissa, nelja henkiloa N
I seka viisi henkiloa [ liittyvissé tehtavissa.
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Tutkimukseen osallistui Yritys Z:n henkil6sto itsedni (tutkija) ja toimitusjohtajaa
(ei tyosuhteessa) lukuun ottamatta. Kaksi vastaajista oli tutkimusajankohtana osa-
aikaisella elakkeella.

5.7.2 Tydyhteison toiminta

Tiedonkulku

Tiedonkulun toimivuutta oman yksikon sisélla piti riittdvand kolmetoista vastaajaa

ja riittaméattoméana kaksi vastaajaa (kuvio 9).

Tiedonkulku oman tyoyksikon sisalla  p=20

M Erittdin riittamatonta

\ i Melko riittamatonta

L Ei riittdvaa eika riittdmatonta
i Melko riittavaa

M Taysin riittavaa

KUVIO 9. Tiedonkulun toimivuus oman tyoyksikon sisalla
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Eri yksikoiden valista tiedonkulkua arvioi riittamattémaksi kymmenen vastaajaa
(kuvio 10). Ainoastaan kaksi vastaajaa piti eri yksikoiden valistd tiedonkulkua

edes melko riittdvana.

Tiedonkulku eri yksikoiden valilla p=20

M Erittain riittdmatonta
i Melko riittamatonta
L4 Bi riittavaa eika riittamatonta

4 Melko riittavaa

KUVIO 10. Tiedonkulun toimivuus eri tydyksikoiden valilla

Johdon ja henkiléston vélista tiedonkulkua arvioi riittdmattémaéksi kuusitoista
vastaajaa (kuvio 11). Kukaan vastaajista ei pitanyt tiedonkulkua edes melko riitta-

vand johdon ja henkildston valilla.

Tiedonkulku johdon ja henkiloston valilla p=20

M Erittdin riittamatonta

i Melko riittAmatonta

L Ei riittavaa, mutta ei
11 riittdméatontdkddn

KUVIO 11. Tiedonkulun toimivuus johdon ja henkildston vélilla
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Tyo6ilmapiiri

Kuviosta 12 ilmenee, ettd yksi vastaaja kertoi kokevansa tyOpaikan ilmapiirin
kannustavana ja seitseman vastaajaa luonnehti tyopaikan ilmapiirid vapautuneek-

si. Vastaajista viisi piti tydilmapiiria kKireana.

Tyo6paikan ilmapiiri p=20

Kannustava ilmapiiri 3

| 13
3

M Taysin samaa mieltd

0 - 14 Lihes samaa mieltd
Vapautunut ilmapiiri | 10 L4 Ei samaa eikd eri mieltd
3
0 i Melko eri mieltd

H Taysin eri mieltd

Kired ilmapiiri

KUVIO 12. TyOpaikan ilmapiiri
Toiminnan parantaminen ja -ohjaus seka asiakaspalaute

Vastaajilta kysyttiin mielipidettd toiminnasta, jota omassa tyoyksikossa tehdaan
toiminnan parantamiseksi. Viisitoista henkil6d raportoi kokevansa, ettd heidan
yksikdssadn tehd&dan melko harvoin tai ei juuri koskaan tdmankaltaista kehittamis-

t4. Viiden vastaajan mielesta sité tapahtuu silloin tallgin (kuvio 13).

Toimintaan tehdaan jatkuvasti parannuksia p=20

M Ei juuri koskaan
i Melko harvoin

L Silloin talloin

KUVIO 13. Tehdd&nkd oman tydyksikon toimintaan jatkuvasti parannuksia
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Vastaajista yksitoista arvioi, ettd tyopaikalla keskustellaan harvoin yhdessé ty6-
tehtavista tavoitteiden ja pdamaarien tasmentamiseksi (kuvio 14). Kaksi vastaajaa
koki, ettd keskustelua niistd kdydaan melko usein ja seitseman mielesta silloin

talloin.

Tyopaikalla keskustellaan tyotehtavista ja
tavoitteista seka niiden saavuttamisesta p=20

M Ei juuri koskaan
i Melko harvoin
L4 Silloin talldin

1 Melko usein

KUVIO 14. Kuinka usein tyopaikalla keskustellaan tyGtehtdvistd, tavoitteista ja

niiden saavuttamisesta

Seitsemén vastaajaa arvioi, ettd palautetta ja parannusideoita hankitaan asiakkailta
silloin talldin (kuvio 15). Vastaajista kaksi raportoi, ettd niitd hankitaan melko
usein. Kuudella vastaajalla oli mielipiteitd, ettd palautetta ja parannusideoita ei
hankittaisi asiakkailta juuri koskaan. Mielipiteitd, etta niitd hankitaan asiakkailta

melko harvoin, [0ytyi viisi.

Asiakkailta hankitaan palautetta ja parannusideoita
p=20

M Ei juuri koskaan
i Melko harvoin
14 Silloin tdlldin

L Melko usein

KUVIO 15. Palautteen ja parannusideoiden hankkiminen asiakkailta
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Tydryhmatydskentelyn toimivuus ja tasa-arvon toteutuminen

Puolet henkilostosta piti ryhmatyoskentelyn toimivuutta omassa tyoyksikosséén
hyvané (kuvio 16). Neljasosa henkilstosta arvioi sen toimivan keskinkertaisesti

ja myds neljasosa arvioi sen mielestdén toimivan huonosti.

Ryhmatyoskentelyn sujuminen p=20

M Erittdin huonosti
4 Melko huonosti

L4 Keskinkertaisesti

L4 Melko hyvin
° > M Erittdin hyvin

KUVIO 16. Ryhmatyoskentelyn toimivuus

Puolet vastaajista katsoi, ettd tasa-arvo sukupuolten valilla toteutuu melko hyvin
heidan tyopaikallaan (kuvio 17). Vastaajista viisi koki, ettd tasa-arvo miesten ja
naisten valilla toteutuu tyopaikalla huonosti. Viisi vastaajaa arvioi sukupuolten
valisen tasa-arvon toteutuvan tyOpaikalla keskinkertaisesti.

Sukupuolten vidlisen tasa-arvon toteutuminen
p=20

z ? M Erittdin huonosti
2
10 i Melko huonosti

L4 Keskinkertaisesti

L Melko hyvin

KUVIO 17. Sukupuolten vélisen tasa-arvon toteutuminen tyopaikalla
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Henkilostostd kolmetoista vastasi kokevansa tasa-arvon toteutuvan tyOpaikalla
hyvin eri-ikaisten tyontekijoiden valilla (kuvio 18). Seitseman vastaajaa arvioi sen

toteutuvan keskinkertaisesti mutta kenenkain mielesta se ei toteudu huonosti.

Eri-ikaisten tyontekijoiden valisen
tasa-arvontoteutuminen p=20

14 Keskinkertaisesti

.___\
7
L Melko hyvin
12 M Erittdin hyvin

KUVIO 18. Eri-ikaisten tyontekijoiden vélisen tasa-arvon toteutuminen

5.7.3 Esimiestoiminta

Usein tukea ja apua esimieheltdén sita tarvitessaan ilmoitti saavansa kolmetoista
vastaajaa. Esimiehensd apua ja tukea tarvitessaan koki saavansa silloin tallgin

vastaajista kolme ja harvoin sitd arvioi saavansa nelja vastaajaa (kuvio 19).

Esimieheltd saatava apu ja tuki p=20

M Ei juuri koskaan
/ 4 Melko harvoin
- L1Silloin talléin
4 Melko usein
!/ M Erittdin usein

KUVIO 19. Esimiehelt tarvittaessa saatava apu ja tuki
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Neljannes henkilostostd koki usein saavansa tyossa onnistumisesta palautetta esi-
mieheltdan. Vastaajista yhdeksén arvioi lahimmalt4 esimieheltdén saavansa har-
voin palautetta tydssa onnistumisesta ja kuusi koki saavansa sita silloin tallgin
(kuvio 20).

Esimieheltd saatava palaute p=20

M Ei juuri koskaan
4 Melko harvoin
14Silloin talléin

L4 Melko usein

M Erittdin usein

KUVIO 20. Esimiehelté saatava palaute tydssa onnistumisesta

Kuvio 21 kertoo, miten vastaajat kokevat lahimmaltd esimieheltd&n saavansa tie-
toa siitd, mita heidan tydltdédn odotetaan. Vastaajista kuusi kokee usein saavansa
tietoa tyon odotuksista lahiesimieheltddn ja saman verran kokee saavansa sita sil-

loin talldin. Kahdeksan henkiloa kokee saavansa harvoin téllaista tietoa.

Esimiehelta saatava tieto tyon odotuksista
p=20

M Ei juuri koskaan
4 Melko harvoin
w1 Silloin talloin

1 Melko usein

M Erittdin usein

KUVIO 21. Esimiehelté saatava tieto siitd, mita ty6ltd odotetaan
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5.7.4 Tyon sisalto ja jarjestelyt
Kiire ja tekemattomien tdiden paine

Tyossa esiintyvaa kiirettd mitattiin kahdella kysymykselld. Tekemattomien tdiden
painetta kertoi usein kokevansa kuusi vastaajaa ja myos kuusi henkil6a raportoi
kokevansa painetta silloin tallgin. Kahdeksan vastaajaa ilmoitti, etta kokee teke-

maéttomien toiden painetta vain melko harvoin tai ei juuri koskaan (kuvio 22).

Kuinka usein tyossa tekemattomien toiden
painetta p=20

M Ei juuri koskaan
11 Melko harvoin
11 Silloin talléin

1 Melko usein

M Erittain usein

KUVIO 22. Tekemattémien tdiden paine

Vastaajista kahdeksan ilmoitti kokevansa, ettd usein aikaa on liian vdhan tyon
kunnolla tekemiseen (kuvio 23). Viidella vastaajalla oli mielestaén silloin talloin
aikaa liian vahén ja seitsemén arvioi, ettd vain harvoin aikaa on liian véhan tyon

kunnolla tekemiseen.

Kuinka usein lilan vahan aikaa tyon kunnolla
tekemiseen p=20

M Ei juuri koskaan
4 Melko harvoin
14 Silloin talldin

i Melko usein

M Erittdin usein

KUVIO 23. Kuinka usein on liian vahan aikaa tyon tekemiseen kunnolla
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Tavoitteiden ja toimintaa ohjaavien arvojen tunnistaminen

Vastaajista kuusitoista raportoi olevansa hyvin selvilla oman tyonsa tehtavista ja
tavoitteista (kuvio 24). Neljd vastaajaa oli valinnut vastausvaihtoehdon ’ei hyvin

eika huonosti”.

Oman tyon tehtavat ja tavoitteet selvilla p=20

4 \
/ LIEi hyvin eikd huonosti
4 Melko hyvin
M Erittdin hyvin
11

KUVIO 24. Kuinka hyvin oman tyon tehtévat ja tavoitteet selvilla

Oman tyoyksikkonsé tehtévista ja tavoitteista ilmoitti olevansa hyvin selvilla vii-

sitoista vastaajaa (kuvio 25).

Oman tyoyksikon tehtavat ja tavoitteet selvilla
p=20

i Melko huonosti

14 Ei hyvin eikd huonosti
i Melko hyvin
12 M Erittdin hyvin

KUVIO 25. Kuinka hyvin oman tyéryhman/- yksikon tehtévat ja tavoitteet selvilla
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Koko organisaation tehtavista ja tavoitteista koki melko hyvin olevansa selvilla
yhdeksén vastaajaa. Vastaajista seitseman ilmoitti olevansa huonosti selvilla orga-
nisaation tehtavista ja tavoitteista ja nelja henkil6a oli valinnut vastausvaihtoeh-

don ”ei hyvin eikd huonosti” (kuvio 26).

Organisaation tehtavat ja tavoitteet selvilla p=20

M Erittdin huonosti
i Melko huonosti
14 Ei hyvin eikd huonosti

1 Melko hyvin

KUVIO 26. Kuinka hyvin koko organisaation tavoitteet ovat selvilla

Organisaation tarkeimmistd toimintaa ohjaavista arvoista kertoi olevansa hyvin
selvilla viidennes koko tydyhteisosta (kuvio 27). Vastaajista yksitoista arvioi ole-

vansa huonosti selvilla niista.

Organisaation toimintaa ohjaavien arvojen
selkeys p=20

M Erittain huonosti
i Melko huonosti
L4 Ei hyvin eikd huonosti

4 Melko hyvin

KUVIO0 27. Kuinka hyvin organisaation arvot ovat selvilla
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Puolet vastaajista kertoi kykenevénsa tyoskentelemaan hyvin omien arvojensa
mukaisesti organisaatiossa (kuvio 28). Kaksi vastaajaa arvioli, etta kykenee huo-

nosti tydskentelemaan omien arvojensa mukaisesti organisaatiossa.

Omien arvojen mukainen tyoskentely
organisaatiossa p=20

M Erittdin huonosti

i Melko huonosti

4 Ei hyvin eikd huonosti
i Melko hyvin
M Erittdin hyvin

KUVIO 28. Omien arvojen mukainen tydskentely organisaatiossa

Yksi vastaaja arvioi tyonsa tarjoavan melko paljon mahdollisuuksia henkilokoh-
taiseen kasvuun ja kehitykseen (kuvio 29). Melko véhdisiksi tai erittain vahaisiksi
kehittymisen mahdollisuuksia arvioi kaksitoista vastaajaa. Vastaajista seitsemén
koki tyons4 tarjoavan jossain méaarin kehittymisen mahdollisuuksia.

Tyon tarjoaman kasvun ja kehityksen mahdollisuus
p=20

M Erittdin vahan
1 Melko vahan
L4Jossain madrin

L4 Melko paljon

KUVIO 29. Tyon tarjoaman henkilokohtaisen kasvun ja kehityksen mahdollisuus
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Tyon hallinta- ja sdantelymahdollisuudet

Kaikki vastaajat katsoivat pystyvansa vahintdén jossain maarin vaikuttamaan tyo-
tehtdviensa tekemisjarjestykseen (kuvio 30). Vastaajista viisitoista katsoi itsellaan

olevan paljon vaikutusmahdollisuuksia siihen, missa jarjestyksessa tekee tyonsa.

Vaikutusmahdollisuudet tyotehtavien
tekemisessa p=20

5 ’-\
L4 Jossain madrin

| L4 Melko paljon

M Erittdin paljon
11

KUVIO 30. Vaikutusmahdollisuudet tyotehtévien tekemiseen

Kuvion 31 mukaan seitseman vastaajaa arvioi itselldan olevan melko paljon mah-
dollisuuksia vaikuttaa omaa tyotdan ja itsedan koskeviin asioihin tyopaikalla ja
kahdeksan koki pystyvansé jossain maarin vaikuttamaan niihin asioihin. Neljasosa
arvioi, ettd pystyy vaikuttamaan omaa ty6téan ja itseddn koskeviin asioihin tyo-

paikalla vain vahéan.

Vaikutusmahdollisuudet omaa tyota ja itsea
koskeviin asioihin tyopaikalla p=20

M Erittdin vdhan
i Melko vahdn
L4 Jossain maarin

14 Melko paljon

KUVIO0 31. Vaikutusmahdollisuudet omaa ty6ta ja itsed koskeviin asioihin
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Johdon kiinnostuksen ja paatoksenteon kokeminen

Vastaajista viidesosa koki tyGpaikan johdon olevan melko paljon kiinnostunut
henkildston terveydestd ja hyvinvoinnista. Seitsemén vastaajaa kertoi kokevansa
ty6paikan johdon olevan jossain maarin kiinnostunut asiasta ja yhdeksan vastaajaa

koki johdolla olevan asiaan vain vahan kiinnostusta (kuvio 32).

Kokemus johdon kiinnostuksesta henkiloston
terveyteen ja hyvinvointiin p=20

M Erittdin vdhin
i Melko vahan
L4 Jossain maarin

4 Melko paljon

KUVIO 32. Kokeminen kiinnostuksesta henkildston terveyteen ja hyvinvointiin

Vastaajista kolme kertoi luottavansa paljon siihen, ettd tyopaikan johto tekee jar-
kevié paatoksié tyopaikan tulevaisuuden suhteen (kuvio 33). Jossain maarin siihen
uskoi seitseman vastaajaa ja puolet vastaajista raportoi uskovansa siihen vain vé-

han.

Luottamus johdon tekemiin paatoksiin p=20

M Erittdin vdhan
i Melko vahan
i Jossain m3arin
L Melko paljon

M Erittdin paljon

KUVIO 33. Luottamus tyopaikkaa koskeviin paatoksiin
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5.7.5 Osaaminen ja kehittyminen

Puolet vastaajista arvioi, ettd henkildston koulutus on tyOpaikalla jérjestetty kes-
kinkertaisesti (kuvio 34). Heikosti jérjestetyksi sitd luonnehti seitsemén vastaajaa.

Henkildston koulutusta hyvin jérjestetyksi arvioi vastaajista kolme.

Koulutuksen jarjestaminen p=20

M Erittdin heikosti
i Melko heikosti
L1 Keskinkertaisesti

4 Melko hyvin

KUVIO 34. Koulutuksen jarjestdminen

Vastaajista seitsemén oli sitd mieltd, ettd tyopaikalla huolehditaan hyvin uusiin
tehtdviin perehdyttaminen (kuvio 35). Sama méaéra vastaajia oli sitd mieltd, ettd
perehdytys hoidetaan keskinkertaisesti ja kuusi vastaajaa arvioi uusiin tehtaviin
perehdyttamisen heikoksi.

Perehdytyksen jarjestaminen p=20

M Erittdin heikosti
L Melko heikosti

L1 Keskinkertaisesti

14 Melko hyvin
7 M Erittdin hyvin

KUVIO 35. Uusiin tehtaviin perehdyttdminen
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Kehityskeskustelut

Vastaajista neljatoista ilmoitti kdyneensa riittdvasti kehityskeskusteluja esimie-
hensd kanssa (kuvio 36). Kehityskeskusteluja piti riittdméttdoméana kolme vastaa-

jaa.

Kehityskeskustelujen kiyminen p=20

H Taysin riittamattdmasti
i Melko riittamattomasti
14 Siltd valilta

L4 Melko riittavasti

M Taysin riittavasti

KUVIO 36. Kehityskeskustelujen riittavyys

5.7.6 Sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys

Ty6honsa uppoutumista useimmiten mukavana piti vastaajista viisitoista (kuvio
37).

Ty6hon uppoutuminen p=20

i Melko eri mielta
L4 Ei samaa eika eri mielta
i Lahes samaa mielta

M Taysin samaa mielta

KUVIO 37. Ty6hon uppoutumisen kokeminen
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Henkilostostda kahdeksantoista ilmoitti olevansa valmis tosissaan panostamaan

edistddkseen oman tyOpaikkansa menestymisté (kuvio 38).

Panostus tyopaikan menestymiseksi p=20

H Taysin eri mieltd
L4 Ei samaa eikd eri mieltad
4 Lahes samaa mielta

M Tdysin samaa mieltd

KUVIO 38. Panostaminen tytpaikan menestymisen edistdmiseksi

Tydpaikkansa toiminnan tavoitteita kertoi pitavansa tarkeina ja merkittavina nelja-
toista vastaajaa (kuvio 39). Tassé kohdassa on tarkeda huomioida aiemmin saadut
tulokset tavoitteiden ja toimintaa ohjaavien arvojen tiedostamisesta. Vastaajista
vain yhdekséan raportoi olevansa hyvin selvillad koko organisaation tavoitteista ja
seitseman vastaajaa kertoi olevansa huonosti selvilld niista (kuvio 26). Organisaa-
tion tarkeimmistad toimintaa ohjaavista arvoista kertoi olevansa hyvin selvilla vain
viidennes koko tyoyhteisosta. Yksitoista vastaajaa arvioi olevansa huonosti selvil-

I& organisaation arvoista (kuvio 27).

Pidan tyopaikkani toiminnan tavoitteita tarkeina ja
merkittavind p=20

M T3ysin eri mieltd
i Melko eri mieltd

L4 Ei samaa eik3 eri mielt3

14 Ldhes samaa mieltd

M Taysin samaa mieltd

KUVIO0 39. Tyopaikan toiminnan tavoitteiden tarkeys ja merkittavyys



49

TyOyhteisoonsé kuulumista kertoi pitdvansa mukavana seitsemantoista vastaajaa
(kuvio 40).

Minusta on mukavaa kuulua tdhan tyoyhteisoon
p=20

i Melko eri mielta
L1 Ei samaa eika eri mielta
L4 Ldhes samaa mielta

H Tdysin samaa mieltd

KUVIO 40. Tybyhteisdon kuulumisen kokeminen

Tyytyvdinen nykyiseen tyohonsé ilmoitti olevansa yksitoista vastaajaa (kuvio 41).
Tyytymattomiéd tyohonsé vastasi olevansa neljannes vastaajista ja viidennes ei
ottanut kantaa asiaan valitsemalla vastausvaihtoehdon “ei tyytyvdinen mutta ei

tyytymatonkéan™.

Tyytyvaisyys nykyiseen tyohon p=20

H Erittdin tyytymaton

i Melko tyytymdton

L4 Ei tyytyvainen eika tyytymaton
1 Melko tyytyvainen

H Erittdin tyytyvdinen

KUVIO 41. Tyytyvaisyys tydhon
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5.7.7 Hyvinvointi ja terveys

Terveyttd ja hyvinvointia mitattiin kysymélla vastaajan kokemaa arviota tyon
henkisestd kuormittavuudesta, koetusta terveydentilasta ja tyokyvysta seké haital-

lisen stressin, poikkeuksellisen vasymyksen ja keskittymisvaikeuden kokemisesta.

Henkisesti rasittavaksi tyotadan arvioi seitseman vastaajaa (kuvio 42). Jonkin ver-
ran henkisesti rasittavana ty6taan piti yhdekséan ja melko kevyena nelja vastaajaa.

Onko tyosi henkisesti rasittavaa p=20

L1 Melko kevytta

L4Jonkin verran rasittavaa
i Melko rasittavaa

M Hyvin rasittavaa

KUVIO 42. Ty6n henkinen kuormittavuus

Puolet henkil6stosta arvioi kokevansa oman terveydentilansa samanikaisiin verrat-
tuna samanlaisena (kuvio 43). Terveydentilaansa ik&isiinsa verrattuna piti parem-

pana kuusi vastaajaa ja huonompana vastaajista nelja.

Terveydentila samanikaisiin verrattuna p=20

L Huonompi
LiSamanlainen
L1 Parempi

M Paljon parempi

KUVIO 43. Terveydentila samanikaisiin verraten
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Asteikolla 0-10 tdmanhetkista tyokykyaan arvioi luvuilla 8-9 vastaajista kuusi-
toista (taulukko 2). Luvuilla 3—7 luonnehti tamanhetkistd tyokykyaan nelja vastaa-

jaa.

TAULUKKO 2. Taménhetkinen tyokyky verrattuna elinikdiseen parhaimpaan

Arvio tdman hetkisesta tyokyvysta Vastaajien lukumaara
0 = taysin tyokyvyton p=20
10 = tyokyky parhaimmillaan
3 1
6 1
7 2
8 11
9 5

Stressilla kerrottiin tarkoitettavan tilaa, jossa henkild tuntee itsensa jannittyneeksi,
levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi tai hdnen on vaikea nukkua asioi-
den vaivatessa mieltd jatkuvasti. Kysyttdessa henkilostolta téllaisen haitallisen
stressin kokemisesta nykyisin, puolet vastaajista ilmoitti kokevansa vain véhan tai
ei lainkaan téllaista stressia talla hetkella (kuvio 44). Kuusi vastaajaa raportoi ko-
kevansa sitd jonkin verran ja vastaajista nelja arvioi tuntevansa nykyisin sitd mel-

ko paljon.

Haitallisen stressin kokeminen p=20

M En lainkaan

L4 Vain vahan
L4Jonkin verran

6 6 14 Melko paljon

KUVIO 44. Haitallisen stressin kokeminen
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Poikkeuksellista vasymysta silloin tall6in ilmoitti viime aikoina kokeneensa puo-
let henkil6stostd (kuvio 45). Viidesosa vastaajista arvioi olleensa viime aikoina
melko usein poikkeuksellisen vasynyt. Kuusi vastaajaa kertoi olleensa viime ai-

koina poikkeuksellisen vasynyt ainoastaan melko harvoin tai ei juuri koskaan.

Oletko viime aikoina ollut poikkeuksellisen
vasynyt p=20

/ 4
M Ei juuri koskaan
| i Melko harvoin
\ 1 Silloin tallgin
I"‘-\ 4 Melko usein

10

KUVIO 45. Poikkeuksellisen vasymyksen kokeminen

Vastaajista kaksitoista luonnehti keskittymisen ja ajatusten koossa pitdmisen ole-
van vaikeaa vain harvoin tai ei juuri koskaan (kuvio 46). Nelja vastaajaa raportoi
keskittymisessa ja ajatusten koossa pitdmisessd olevan usein vaikeuksia. Neljan

vastaajan mielesta siiné koettiin olevan silloin talldin vaikeuksia.

Onko ajatusten koossa pitaminen tai
keskittyminen vaikeaa p=20

M Ei juuri koskaan

4 Melko harvoin

14 Silloin tall6in
4 Melko usein

M Erittdin usein

KUVIO 46. Keskittyminen ja ajatusten koossa pitdminen
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Vastaajista neljatoista oli tuntenut viime aikoina hoitaneensa melko usein tai erit-
tain usein arkipdivan tehtdvansa hyvin (kuvio 47). Kuusi vastaajaa koki viime

aikoina silloin talléin hoitaneensa arkipaivén tyonsa hyvin.

Oletko viime aikoina tuntenut hoitaneesi
arkipdivan tyosi hyvin p=20

L4 Silloin talldin

4 Melko usein

\ M Erittdin usein

KUVIO 47. Arkipaivén tehtavien hoitaminen

5.7.8 Avoimesta kysymyksesta saadut ehdotukset ja kommentit

Tyohyvinvointikyselylomakkeen lopussa pyydettiin lisdd vastaajan tarkeina pité-
mi& asioita, joita ei lomakkeella kysytty tai ehdotuksia tyon, tyéyhteison ilmapii-
rin tai ihmisten hyvinvoinnin parantamiseksi. Kuusi vastaajaa oli kirjannut ehdo-

tuksia ja kommentteja, joita oli yhteensa neljatoista kappaletta:

“Toivon enemman rennompia yhteisia keskusteluja. ”

"Ylimmdin johdon pitaisi huomioida henkilokuntaa paremmin. [
huomioli, ihana ihminen!”

“Koska tyoyhteisé on melko pieni, tiedonkulku ja tiedottaminen pi-
taa tehda paremmin. ”

”Pieni porukka ei tarvitse vapaamatkustajia — tyoilmapiiri kdrsii!”’

“Selkedmpi tyonjako pitid olla, vaikka ryhméssa toimitaankin.
Riippuu nyt ihan liikaa vaan henkilén omasta luonteesta, tekeekd
koko osastolle kuuluvia tehtavia ja mikali luonne on sellainen, etta
“ei kuulu mulle” niin hommat kaatuu aina toisten niskaan. Tehta-
vakuvien lapikdyminen poistaisi myos turhaa aikaa vievaa paallek-
kaista tekemistd.”
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“Toivoisin enemmdn kommunikointia ylimmdn johdon ja henkilos-
ton kesken.”

“Loytyisiko  aloitelaatikko-ajatukselle kannatusta? Tyontekijoita
saattaisi kannustaa miettimaan oikeiden asioiden kehittdminen pie-
nella palkkion saamisen mahdollisuudella.”

"Olisi kiva, jos poissaoloista tyopaikalta tiedotettaisiin, ettd asiak-
kaalle ei tarvitsisi tunnustaa tietamattomyyttaan. ”

"Golfin pelaaminen on kitkan luoja tyOyhteisossa. Kaikilla ei ole
mahdollisuutta eikéa kiinnostusta sen pelaamiseen. Ty0aikana pe-
laamista ei tulisi lainkaan sallia.”

“Toivon aitoa kommunikaatiota ja oikeasti lisda avoimuutta. Pu-
heista huolimatta sitd puuttuu vield paljon. Valijohto tai -paallikét
ovat huolestuneempia ja ainakin kiinnostuneempia henkilékunnan
jaksamisesta kuin ylin johto. ”

“Eriarvoisuuden tunne samoissa tehtavissa sy0 ‘ihan rotan lailla’
tydmotivaatiota. SAannot ja vaatimukset pitéisi olla samat kaikille.
Samaa palkkaa ansaitsevien pitdisi pystya tekemaan kaikki samat
vaaditut #yot. ”

"Tyky-paivat ovat kivoja. Yhteisten juttujen lisadminen vield 1-2
kertaa vuodessa kasvattaisi yhteenkuuluvuutta ja keskindista tove-
ruutta.”

"Tyotehtdvissd pitdisi keskittyd eniten itse tyéhon ja vihiten omaan
egoon tai emootioihin.”

’

"lloa ja naurua tyopaikalle, ei MoOrri-Moykky -tunnelmaa.’

Néista edelld mainituista tutkimuksen avoimista vastauksista 16ytyy kuusi mainin-
taa, joissa perdankuulutetaan tiedonkulun ja viestinnan sek& avoimuuden lisadmis-
td. Viidessd kommentissa viitataan tyotehtavien tekemiseen ja niihin liittyviin
seka tydryhmien sisaisen tehtavéjaon epaoikeudenmukaisuuden tai eriarvoisuuden
kokemuksiin. Kielteisend asiana koettiin kahdessa kommentissa johdon kiinnos-

tuksen tai kunnioituksen seka henkildston huomioimisen puuttumisen tunne.

Maininnat golfin pelaamisesta tyGaikana, toive poissaolojen ilmoittamisesta ja
toive samojen sadntojen seka vaatimusten noudattamisesta kaikkien kohdalla viit-
taavat tyopaikan yhtendisten séantéjen puuttumiseen tai niiden noudattamatta jat-

tamiseen.
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Yksi vastaaja ehdotti aloitelaatikkoa kehitysideoiden hankkimiseksi sekd pienta
palkitsemista kannustimena toteuttamiskelpoisille ajatuksille.

Positiivisiakin mainintoja ilmapiirin kohentamiseen I0ytyi vastauksista ja Kiitoksia
sai Tyky-pdivien jarjestdminen. Yhteisid tapahtumia toivottiin vield lisattavan.
Erityiskiitoksen henkil6ston huomioimisesta ansaitsi kohdeyrityksen [
I [ [, joka toimii [N esimiehe-
na. Merkittdvaa on, etta erityismaininta hénelle annettiin toisella osastolla tyds-
kentelevélta vastaajalta. Uskonkin koko henkilostén olevan yksimielinen taman

kiitoksen antamisesta.



56

6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tutkimuksen perusteella tydyhteison hyvinvointi kohdeyrityksessd on kohtuulli-
sen hyvélla tasolla, mutta kehittdmiskohteita henkildstén tyohyvinvointiin vaikut-
tavista tekijoista 10ytyy. Téssé kappaleessa esitdan omat toimenpide- ja kehittamis-
ehdotukseni tydyhteisoni hyvinvoinnin edistamiseksi. Ehdotukset perustuvat teo-
reettiseen viitekehykseen, henkilostoltd saatuihin vastauksiin seké tutkijan teke-

miin johtop&éatoksiin.
Viestinta ja tiedonkulku

Tiedonkulku ja viestinté eri tydyksikoiden vélilla koetaan riittamattomaksi, joten
sitd pitéda pyrkid parantamaan. HenkilostOpalavereja kannattaisi lisata ja kehittad
niiden sisaltdd enemman vuorovaikutteiseksi ja avointa keskustelua sisaltavaksi
tapaamiseksi. Se auttaisi lisdédmaan tyoyhteisdssa avoimuutta ja luottamusta, jol-
loin mahdollisia ongelmatilanteitakin uskallettaisiin helpommin ottaa puheeksi ja
etsid niihin yhdessé toimivia ratkaisuja. Ty0yhteisossa esiintyvia ongelmia saate-
taan Kieltdd, koska niiden esilletuomisen pelataan johtavan henkilokohtaisiin syy-
toksiin. Useimmiten kuitenkin ongelmien takaa I6ytyvét syyt liittyvat enemman-
kin organisaation toimintaan, kuten epéselvaan tyon- ja vastuunjakoon tai huo-

noon tiedonkulkuun.

Henkil6kuntapalavereissa késiteltyjen ja esiin tulleiden asioiden avulla johtoryh-
maankin saatettaisiin saada ideoita ja apuvélineitd toiminnan kehittdmiseen. Pala-
veri voitaisiin jarjestda saannollisin valiajoin esimerkiksi tietyn pdivan aamukah-
vitauon yhteyteen, jolloin jokainen tydyhteison jasen tietdisi olla paikalla. N&issa
palavereissa jokaisella tydyhteison jasenellé olisi vastuu tiedonkulun toimivuuden

parantamisesta.

Riittdmattdmaan tiedonkulkuun johdon ja henkiléston valilla saataisiin toivotta-
vasti parannusta myos henkilékuntapalaverien lisaédmisen avulla toimitusjohtajan
tiedottaessa henkilostolle kuuluvista hallituksen kokouspadatoksistd ilman vélika-
sid. Toimivampi tiedonkulku ja avoin keskustelu organisaation eri tasoilla vahen-

taisivat myos juoruilun, huhujen seka seldan takana puhumisen méaaraa.
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Tehtévien ja tavoitteiden seka toimintaa ohjaavien arvojen selkeyttdminen

HenkilOston tietoisuus organisaation arvoista, tehtavistd ja tavoitteista on vain
tyydyttavélla tasolla. Organisaation perustehtdvan selkeyden merkitystd koroste-
taan laajasti tyohyvinvointia késittelevéassa kirjallisuudessa. Yhtena tarkeimpana
ehdotuksena kohdeyrityksen henkiloston tydhyvinvointia edistettdessa pidankin
sité, ettd yhtion ylin johto tdsmentdisi koko yhteisélle organisaation perustehtévén
ja sen toiminnan perustana olevat tarkeimmét arvot, joita kunnioitetaan seka stra-
tegiset tavoitteet, mitd kohti yhdessa kuljetaan. Néisté tavoitteista voitaisiin muo-
dostaa yrityksen henkilstolle yhtendiset toimintakdytannot, tyopaikan pelisaan-

not.

Tyopaikan tehtavista ja tavoitteista tulee tyoyhteisossa keskustella enemmaén eten-
kin sen jalkeen, kun organisaation perustehtévaa, arvoja ja tavoitteita on ylimman
johdon taholta kirkastettu. Jokaisen tyoyksikon tyGtehtdvien ja tavoitteiden l&pi-
kayminen ryhmissé esimiehen johdolla on tarked4. Kehityskeskusteluissa on myods
tarkedd kayda lapi yksildtason tydtehtdvaa sekd sen tasmaéllisempid tavoitteita.
Palautteen antaminen ja saaminen madritellyn tavoitteen saavuttamisesta seké

ty6ssd onnistumisesta sujuvat talléin myés luontevammin.
Tyoyhteison pelisddnnot

Informaation jakamisen lisdksi henkilostopalavereihin saataisiin sisaltéa esimer-
kiksi erilaisista ryhmatoistd, joiden ensimmaiseksi paamaaréaksi ehdottaisin tyoyh-
teison kannustamista tekemaén itse omat tyohon liittyvét pelisdadntonsd. Saannot
rakennettaisiin organisaation ylimman johdon nayttdmien strategisten suuntavii-

vojen mukaisiksi.

Pelisdaannot luodaan tydpaikalla tyonteon edun tavoittamiseksi. Ihmiset ajattelevat
asioista eri tavoin, kukin omista lahtékohdistaan kasin. Siksi peliséantéjen luomi-
nen ty0yhteisoon on tarke&d. Pelisd&nnot on rakennettava sellaisiksi, ettd niité
voidaan muunnella tarpeen mukaan, mikali sdintokohdat eivat osoittaudukaan
oikeudenmukaisiksi tai eivat sovellu mahdollisiin uusiin muutostilanteisiin tyo-
paikalla. Ennalta sovitut toimintatavat selkeyttdisivat mielestani kaikin tavoin
tydyhteison toimintaa. Kun sdénnot luotaisiin yhdessa, kaikilla tyontekijoillé olisi

mahdollisuus ilmaista oma mielipiteensa seké vaikuttaa saintjen syntymiseen.
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Ryhmatyoskentely, ilmapiiri, tasa-arvo, kuormittavuus ja ty6jarjestelyt

Vain puolet henkildstosta raportoi ryhmatydskentelyn toimivan omassa tyoyksi-
kdssaan hyvin ja tyoilmapiirid luonnehti kannustavaksi vain yksi vastaaja. Nama
ovat mielesténi asioita, joihin tyopaikalla pitaisi kiinnittaa erityista huomiota. Yk-
silon tyonilo heijastuu tyopaikalla muihin tyontekijoihin. Sen sijaan toisten selan
takana puhuminen ja itsekkyys tyoyhteisossd myrkyttavat tydilmapiirid. Yksikin
huonosti voiva tyontekija riittdd tartuttamaan pahoinvoinnin muihin tydyhteison
sisdlla. Koska ihmiset ovat erilaisia, he tarvitsevat erilaista kannustusta ja sen
vuoksi tydyhteisossa olisi tarkedd saada selville, mité asioita kehittdméalla tydyh-
teisOn ilmapiiristé rakennettaisiin kannustavampi. Tama voisi olla myos yksi ryh-

matyon aihe, jonka tulokset purettaisiin aikanaan henkilostopalaverissa.

Puolet henkiléstostd luonnehti tyopaikalla toteutuvaa miesten ja naisten valista
tasa-arvoa melko hyvin toteutuneeksi ja 65 % kertoi kokevansa eri-ikéisten tyon-
tekijoiden valisen tasa-arvon toteutuvan hyvin. Tasa-arvoinen kohtelu tydpaikalla
ei tarkoita sitd, ettd kaikkia kohdeltaisiin samalla tavalla. Tyontekijoiden vélisten
erojen huomioon ottaminen on oikeudenmukaista kohtelua ja tyon vaatimukset
sek& vaikutusmahdollisuudet onkin oltava tasapainossa suhteutettuna tyontekijan
omiin resursseihin. Tyontekijan palkan perusteina pitaa talléin myds ehdottomasti
huomioida tyontekijan kokemuksen ja osaamisen lisaksi tydntekijan aloitteelli-

suus ja vastuun ottaminen yksilon sukupuolesta tai iasta riippumatta.

Henkisesti rasittavaksi tyonsa koki 35 % vastaajista ja jonkin verran rasittavaksi
sité arvioi 45 %. Kiire ja tekemé&ttomien toiden paine kuormittaa tyoyhteisossé eri
osastoilla eri tavalla. Kolmasosa henkildstostd raportoi kokevansa tydssaan usein
tekemattdmien toiden painetta ja vield useampi koki omaavansa liian véhén aikaa

tyonsa kunnolla tekemiseen. Yksilotasolla kiire koetaan tietenkin my®os eri tavalla.

Haitallista stressia kertoi jonkin verran tuntevansa 30 % vastaajista ja viidesosa
kertoi tuntevansa sita talla hetkellda melko paljon. Eri ihmisilld stressin sietokyky-
kin vaihtelee hyvin paljon. Toiset kestavét painetta ja jopa nauttivat siitd, kun taas
jotkut vésyvat nopeastikin. Poikkeuksellista vdsymysta raportoitiin tydyhteisossé
my0s jonkin verran. Keskittymisen vaikeutta tunnettiin vastaajien keskuudessa

viidesosalla usein ja saman verran raportoi tuntevansa sité silloin talléin.
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Osa tyOntekijoisté toivoo tyotehtévien selkeyttamista ja toimenkuvien l&pikaymis-
t4. Henkiloston kommenteista muutama liittyi ty6ryhmien siséiseen tehtavédjakoon
ja eriarvoisuuden tai epdoikeudenmukaisuuden tunteisiin. Tydryhmissa tehtavien
jakautumista ei millaan kyetd saamaan aivan tasaiseksi, mutta tehtavat tulisi jakaa
silla tavalla selkeésti, ettd jokaiselle tydéryhman jasenelle 10ytyy selkeé vastuualue.
Tehtavékuvien selkeyttdminen ja vastuualueiden selked rajaaminen auttaisivat

tydyhteisdd kokemaan tyonsa mielekkadmmaksi.
Johdon kiinnostuksen kokeminen

Organisaatiopsykologi Pekka Jarvinen vertaa Kirjassaan (2008) tyopaikan ylinta
johtoa laivan tai lentokoneen kapteeniksi ja muistuttaa, ettd matkustajat toivovat
aluksen kapteenin pysyttelevan mieluummin komentosillalla tai ohjaamossa hoi-
tamassa tirkedd tehtavéaansa, kuin rupattelemassa matkustajien parissa. Koska
kuitenkin tyOpaikoilla, tutkimuksen mukaan tassakin tydyhteisdssd, odotetaan
ylimman johdon kiinnostusta, Jarvinen suosittelee johdon aika ajoin jalkautuvan
tydyhteisoon seka nayttdvan suuntaa ja silla tavalla luovan uskottavuutta ja turval-

lisuutta henkildston keskuudessa.
Sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys

Tyodyhteison kehittdmiseen ja ongelmien ratkaisuun osalliseksi padseva tyontekija
sitoutuu paremmin yritykseen. Tyontekijéalta odotetaan sitoutumista, mutta mikali
han tuntee sijoittavansa tyéhonsad enemman, kuin mité itse saa vastineeksi, alkaa
tyon mielekkyys karsid. Osa tyontekijoista sitoutuu aina voimakkaammin ja osa
I6yhemmin. Osa tekee pitkia tyopdaivia ja on aina tavoitettavissa, ja 0sa taas rajaa
selvasti tyon ja yksityiselaméan. Positiivisesti ndkyvia mielipiteité sitoutumisesta ja
tyytyvaisyydesta tydyhteisdssa olivat muun muassa seuraavat: 85 % henkildstosta
kokee mukavana kuulua tahan tydyhteiséon. 75 % vastaajista raportoi kokevansa
useimmiten mukavana uppoutumisen tyohonsa. Henkilostostd 90 % kertoi olevan-
sa valmis tosissaan panostamaan edistddkseen oman tyopaikkansa menestymista

ja yli puolet henkildstosté tuntee olevansa tyytyvainen nykyiseen tyohonsa.
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Tyoéhyvinvoinnin kehittamissuunnitelma

Kehittdmissuunnitelmassa (taulukko 3) on esitetty keskeiset tychyvinvointitutki-
muksen tuloksiin perustuvat kehittamisehdotukset. Kohdeyrityksen johdon hyvék-

synnan jalkeen kullekin hyvaksytylle kehittamistavoitteelle laaditaan toteuttamis-

ja seuranta-aikataulu seka asetetaan vastuuhenkil6t.

TAULUKKO 3. Ty6hyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma

Ty6hyvinvoinnin osa-alueen
kehittdmistavoite

Keinot

Viestinnan, tiedonkulun ja avoimuu-
den lisédminen

- eri tyoyksikoiden valilla
- johdon ja henkiloston valilla

Henkil6stopalaverien lisaéaminen tie-
tyn paivan aamukahvitauon yhteyteen
ja palaverin sisaltdjen kehittdminen
esim. ryhméatdiden avulla:

= 1. aihe = tyopaikan pelisdannot
= 2. aihe = kannustavan ilmapiirin
osien kokoaminen

Organisaation perustehtéavan ja toi-
mintaa ohjaavien arvojen tdsmenta-
minen = Jokainen tietdd organisaati-
on tavoitteet ja toimintaa ohjaavat
arvot seké oman roolinsa niiden saa-
vuttamiseksi.

Yhtién ylimmén johdon toivotaan
tdsmentavan henkiltstolle organisaa-
tion perustehtava ja yhteinen tavoite
seka toimintaa ohjaavat tarkeimmaét
arvot.

Ty6tehtavien ja tavoitteiden selkeyt-
tdminen
- oman tyoyksikon tehtavat ja
tavoitteet

- oman tyon tehtavat ja tavoit-
teet

Kéydaan ryhmassa lapi

Kaydaan lapi kehityskeskusteluissa
yksilGtason tyotehtavat ja asetetaan
tasmalliset tavoitteet = palautteen
tarkeys!

Ty6tehtavien ja toimenkuvien tarkis-
taminen ja uudelleenjarjestelya tar-
vittaessa

Mikali tama nahdaan tarpeelliseksi
edellisen kohdan toteutumisen jalkeen

Yksilon osaamisen ja koulutustarpei-
den huomioiminen

Osaamisen jakautuminen ryhmassa
tasapuolisesti, henkilGille erityiset
osaamisalueet

Kannustavampi ilmapiiri

TyGyhteison jasenten yhdenvertainen
kohtelu

TyOpaikan pelisaantojen rakentami-
nen yhdessa

Sovitaan kaytannon toimintatavoista,
jotka johdetaan hallituksen tdsmen-
tamista tavoitteista ja arvoista.
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7 YHTEENVETO

Opinnaytetyoni tavoitteena oli saada selville, kuinka toimeksiantajayrityksen hen-
kiloston tydhyvinvointia voitaisiin kehittdd. Tutkimusongelmaan saatiin vastaus ja
tutkittavan tydpaikan hyvinvoinnin kehittdmiseksi 16ydettiin keinoja tyéhyvin-

vointiin pohjautuvan teorian sekd tydyhteisén hyvinvoinnin nykytilan kartoittami-

sen avulla.

Tutkimuksen teoriaosuuden toisessa péaluvussa tarkasteltiin yksilon tyéhyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoitd. Kolmannessa paaluvussa rakennettiin kuva toimi-
vasta tyOyhteisosta ja neljannessa paaluvussa tarkasteltiin tyoyhteisssa ilmenevia
ongelmia seka niiden késittelyd. Teoriaosuuden lahdemateriaalina kéytin aihealu-
eeseen liittyvad kirjallisuutta ja Internet-julkaisuja. Tutkimuksen ulkopuolelle
rajasin aiheen laajuuden vuoksi tyéhyvinvointia séatelevéan lainsdadannon, tyoter-
veyshuollon ja tyosuojelun vaikutukset seka niiden kehittamisen vaheksymatta
niiden merkittdvéa osaa tyohyvinvoinnin muodostumiseen. Teoreettista viiteke-
hystda hyodynsin tydyhteisén hyvinvoinnin nykytilan kartoittamiseen seka sen
kehittdmiseen liittyvien ratkaisujen l0ytymiseen tutkittavalla tydpaikalla. Jatin
tutkimuksen ulkopuolelle my6s sairauspoissaolojen tutkimisen ja kuntoutuksen
seka varhais- ja tyottomyyseldkkeisiin liittyvat asiat.

Sain Tyoterveyslaitokselta luvan kéayttaa opinnédytetydssani tyohyvinvointikyselyn
pohjana Terve Organisaatio© -kyselya, joka vastasi ldhes yhdenmukaisesti tutki-
mukseni teoriaosuutta. Tein alkuperdiseen malliin muutamia pienid muutoksia.
Kahta mitattavaa muuttujaa sisaltdvat kysymykset muutin mittaamaan vain yhté
muuttujaa kerrallaan. Sen lisaksi tdydensin lomaketta kahdella kysymyksella, jois-
ta toinen mittaa kohdeorganisaation tarkeimpien toimintaa ohjaavien arvojen tun-
nistamista ja toinen omien arvojen mukaista tydskentelyd organisaatiossa. Sen
lisdksi, ettd uuden kyselylomakkeen laatimiselle ei ollut tarvetta, valmiin lomake-
pohjan kéyttdminen auttoi myos siten, ettd mahdollinen oma kokemukseni tai
mielipiteeni heijastuisi mahdollisimman véhan kysymyksistd. Tutkimusmenetel-
mén valintaan vaikutti eniten se, ettd tydskentelen itse kohdeyrityksessa. Tutki-
muksen luotettavuuden kannalta pidin kyselylomakkeen kaytt6a haastattelua pa-

rempana aineiston keruumuotona.
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Tyon viidennessd pééluvussa tarkasteltiin kohdeyrityksen taustatietoja (opinnéy-
teyon julkaistavasta versiosta taustatiedot on poistettu toimeksiantajan pyynnosta),
paneuduttiin yrityksen henkilostolle tehtyyn tyéhyvinvointikyselyyn ja arvioitiin
sekd pohdittiin tutkimuksen luotettavuutta. Viidennen luvun lopussa analysoitiin
ja kuvattiin tydhyvinvointikyselystd saadut tulokset. Kyselyyn vastasivat kaikki
yrityksen 20 tyontekijad, joten vastausprosentiksi saatiin 100. Tutkimuksen kvali-
tatiivisessa osuudessa kéytettiin yhtd avointa kysymystd, johon kommentteja ja

ehdotuksia saatiin kolmasosalta vastaajia.

Tutkimustulosten esittelyn ja niiden analysoinnin jélkeen kuudennessa luvussa
esiteltiin tutkimuksen pohjalta syntyneet johtopé&atokset sek& tyohyvinvointia
edistavat kehittdmisehdotukset, joista koottiin kohdeyritykselle tyéhyvinvoinnin
kehittdmissuunnitelma. Kehittamisehdotukset tydhyvinvoinnin edistamiseksi koh-
deyrityksessa perustuivat teoreettiseen viitekehykseen ja henkil6stolta saatuihin
vastauksiin sekd niista tehtyihin johtopaatoksiin.

Toivon, ettd olen onnistunut opinndytetydssani esittamaan tyéhyvinvointiin vai-
kuttavat keskeisimmat tekijat sekd oman vilpittéman haluni edistdd oman tyoyh-
teisOni hyvinvointia. Samalla toivon, ettd tutkimuksen kohteena oleva yritys hyo-
dynt&dé opinnédytetydssa ehdottamiani kehittdmistoimenpiteitd arkipdivan kéytan-
ndissa osaavan ja motivoituneen henkildston tyéhyvinvoinnin edistamiseksi ja
vaalimiseksi seké saadakseen ammattitaitoista tydvoimaa jatkossakin. Tutkimuk-
sesta saatuja tuloksia ja niiden pohjalta rakennettuja kehittdmisehdotuksia voidaan
myos jatkossa hyodyntéd kehitettdessa kohdeyrityksen suunnitelmallista ja pitké-
janteistd tyohyvinvointitoimintaa osana strategiasuunnittelua. Toivonkin yrityk-
sessd toistettavan tyohyvinvoinnin tilaa kartoittavaa tutkimusta saannéllisin véa-
ligjoin vertailutiedon saamiseksi. Jotta tutkimuksen avulla saataisiin mahdolli-
simman todenmukaiset tulokset, vuosittaista kyselya pitaisi myos pyrkid kehitté-

maan tyoyhteisodssa tai toiminnassa tapahtuvien muutosten mukaiseksi.

Tyohyvinvointi on yksi merkittdvimmistd organisaation menestystekijoista ja
voimavaroista. Osaava ja hyvinvoiva, hyvaa yhteistyotd keskendan tekeva henki-
I6kunta varmistaa yrityksen mahdollisuuden tehda tulosta ja kehittad toimintaan-

sa. Henkiloston tyohyvinvoinnin kehittdmiselld on merkittdva vaikutus myos

asiakastyytyvaisyyteen.
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Hyvén tydyhteisOn tunnistaa siit, ettd ihmiset ovat sitoutuneita organisaatioon,
tyonjako on selked, vastuut on maéritelty ja toimintatavat ovat selkedt. Ennalta
sovitut toimintatavat selkeyttavéat tydyhteison toimintaa ja auttavat asioiden esille
ottamisessa seka ristiriitojen kanssa toimimisessa. Tyohyvinvointi syntyy tyosta ja
sen seurauksista. Hyvin tehty ty6 ja toimiva ty0yhteisd ovat ainoat tahot, jotka

voivat tuottaa tychyvinvointia.
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LITE 1.
Saatekirje

Arvoisa Yritys Z:n tydyhteison jasen

Taman kyselytutkimuksen tavoitteena on kartoittaa, millaiseksi Yritys Z:n henki-
10sto arvioi oman tdmanhetkisen tyossé kokemansa hyvinvoinnin tilan. Tutkimuk-
sesta saatuja tuloksia hyodynnetddn yhteison tydhyvinvointia kehitettéessa, joten
vastaamalla kyselyyn rehellisesti voit olla vaikuttamassa oman yhteisosi tyohy-
vinvoinnin tilaan. Lomake siséltdd 45 kysymysta ja niihin vastaaminen vie aikaasi

10 minuuttia. Jokaisen vastaus on ensiarvoisen tarkeaa.

Pyydéan Sinua vastaamaan kyselylomakkeen kysymyksiin huolellisesti. Kyselyn
vastaukset késitelladn nimettémina seka taysin luottamuksellisesti. Olen tekemaés-
sé opinnaytetydtani Lahden ammattikorkeakouluun Yritys Z:n henkildston tyéhy-
vinvoinnin kehittdmisestd. Kyselylomakkeet ja niista keratty tieto tulevat vain
minun ndhtavakseni ja kayttooni. Mitddn vastauksia ei tulla raportissa kasittele-

maan siten, ettd vastausta voitaisiin yksil6ida ja yhdistad kehenké&én vastaajaan.

Pyydan palauttamaan taytetyn kyselylomakkeen suljetussa kirjekuoressa joko
postitse minulle tai toimistolle [ B le. Palaan tybhoni maanantaina
2.9.2013, johon mennessé toivon saavani kaikki vastaukset.

Kiitos jo etukateen vastauksistasi!

Ystavallisin terveisin

KLrsi Stuko
Kirsi Siuko
Liiketoiminnan logistiikan tradenomiopiskelija

Liséatietoja:
kirsi.kivimaki@student.lamk.fi
gsm



LIITE 2.
Kyselylomake

TAUSTATIEDOT

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Yritys Z:n palveluksessa?

5 vuotta tai alle O 16 - 20 vuotta O
6 - 10 vuotta O 21 - 25 vuotta O
11 - 15 vuotta O yli 25 vuotta O
2. Minkalaisten tehtdvien parissa tydskentelet?
O O
O O

TYOYHTEISON TOIMINTA JA ILMAPIIRI

Onko tiedonkulku tydpaikallasi mielestasi riittavaa?
erittdin melko eiriittdvaa, melko  tdysin

riittama- riittama-  mutta ei riitta- riitta-
tonta ténta riittdma- vaa vaa
tontakaan
3. oman tyoyksikon sisalla 1 2 3 4 5
4. erityoyksikoiden valilla 1 2 3 4 5
5. johdon ja henkiloston valilla 1 2 3 4 5

Minkalaisena koet tyopaikkasi ilmapiirin?
tdysineri melko eri eisamaa, ldhes taysin
mielta mielta muttaei samaa samaa
erikddn  mieltd  mieltd

mielta
6. Kired 1 2 3 4 5
7. Vapautunut 1 2 3 4 5

8. Kannustava 1 2 3 4 5




Kuinka usein seuraavat asiat pitavat paikkansa

i ei juuri erittdin
tyoyksikossasi? .
koskaan usein
9. Toimintaan tehdaan jatkuvasti parannuksia. 1 5
10. Tyopaikalla keskustellaan yhdessa tyotehtavista, 1 s
tavoitteista ja niiden saavuttamisesta.
11. Asiakkailta hankitaan palautetta ja parannusideoita. 1 5
erittdin erittain
huonosti hyvin
12. Kuinka hyvin ryhmatydskentely mielestasi sujuu 1 5
tydryhmassasi/tyoyksikossasi?
13. Kuinka hyvin sukupuolten valinen tasa-arvo on 1 5
toteutunut tyopaikallasi?
14. Kuinka hyvin eri ikdisten tyontekijoiden valinen tasa-arvo 1 s
on toteutunut tyopaikallasi?
ESIMIESTYO
ei juuri erittdin
koskaan usein
15. Saatko tarvittaessa tukea ja apua ldhimmalta 1 5
esimieheltdsi?
16. Saatko lahimmalta esimieheltasi palautetta siitd, miten 1 5
olet onnistunut tydssasi?
17. Antaako ldhin esimiehesi sinulle riittavasti tietoa siita, 1 s
mita tyoltdsi odotetaan?
TYON SISALTO JA JARIESTELYT
ei juuri erittdin
koskaan usein
18. Kuinka usein sinulla on tydssasi tekemattdmien téiden 1 5
painetta?
19. Kuinka usein sinulla on liian vahan aikaa tyon tekemiseen 1 5

kunnolla?




erittdin melko ei hyvin, melko erittdin
huonosti  huonosti  mutta ei hyvin hyvin
huonosti-
kaan
20. Kuinka hyvin olet mielestasi selvilld oman ty6si 1 5 3 4 5
tehtdvista ja tavoitteista?
21. Kuinka hyvin olet mielestdsi selvilla oman
" s o 1 2 3 4 5
tyéryhmasi/yksikkési tehtévista ja tavoitteista?
22. Kuinka hyvin olet mielestdsi selvilld koko organisaation 1 ) 3 4 5
tehtdvista ja tavoitteista?
23. Kuinka hyvin mielestasi olet selvilld organisaation 1 ) 3 4 5
tarkeimmista toimintaa ohjaavista arvoista?
24. Kuinka hyvin kykenet tydskentelemaan omien arvojesi 1 5 3 4 s
mukaisesti tdssa organisaatiossa?
erittdin melko jossain melko erittdin
vahan vahan maarin paljon  paljon
25. Kuinka paljon ty6si tarjoaa mahdollisuuksia
" R X . 1 2 3 4 5
henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen?
26. Kuinka paljon voit vaikuttaa siihen, missa jarjestyksessa 1 ) 3 4 5
teet tyosi?
27. Kuinka paljon voit yleensa vaikuttaa tyotasi ja itsedsi 1 5 3 4 s
koskeviin asioihin tyopaikalla?
28. Kuinka kiinnostunut tydpaikkasi johto on henkildston 1 5 3 4 5
terveydesta ja hyvinvoinnista?
29. Missa madrin voit luottaa siihen, ettd tydpaikkasi johto
tekee jarkevia paatoksia tyopaikkasi tulevaisuuden 1 2 3 4 5
suhteen?
KEHITTAMINEN
erittdin melko keskin- melko  erittdin
heikosti ~ heikosti  kertaisesti  hyvin hyvin
30. Kuinka hyvin henkildston koulutus on jarjestetty 1 5 3 4 5
tyopaikallasi?
31. Kuinka hyvin sinut perehdytetdan uusiin asioihin? 1 2 3 4 5
tdysin melko silta melko  tdysin
riittdmat- riittamat-  valilta riitta- riitta-
tomasti  tOmasti vasti vasti
32. Oletko kaynyt kehityskeskusteluja esimiehesi kanssa? 1 2 3 4 5




SITOUTUMINEN JA TYOTYYTYVAISYYS

tdysineri melko eri eisamaa, ldhes taysin
mielta mielta muttaei samaa samaa
erikddn  mieltd  mieltd
mielta
33. Useimmiten minusta on mukavaa uppoutua tyohoni. 1 2 3 4 5
34. Olen valmis panostamaan tosissani edistadkseni 1 ) 3 4 5
tyopaikkani menestymista.
35. Pidan tydpaikkani toiminnan tavoitteita tarkeind ja 1 5 3 4 5
merkittdvina.
36. Minusta on mukavaa kuulua tédhan tyoyhteisoon. 1 2 3 4 5
erittdin melko eityyty- melko erittdin
tyyty- tyyty- vdinen, tyyty- tyyty-
maton maton mutta ei  vdinen vdinen
tyytyma-
tonkdan
37. Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen tyohdsi? 1 2 3 4 5
HYVINVOINTI JA TERVEYS
hyvin melko jonkin melko hyvin
kevytta kevytta verran rasitta- rasitta-
rasittavaa  vaa vaa
38. Onko tyosi henkisesti rasittavaa? 1 2 3 4 5
paljon huonompi saman- parempi paljon
huonompi lainen parempi
39. Minkalainen on terveydentilasi ikisiisi verrattuna? 1 2 3 4 5
40. Minkalainen on tyokykysi nyt verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan? Oletetaan, ettd tydkykysi on
parhaimmillaan saanut 10 pistettd. Minka pistemaaran antaisit nykyiselle tydkyvyllesi?
(0 tarkoittaa sitd, etta et nykyisin pysty lainkaan tyohon.)
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
tdysin tyokyky

tyOkyvyton

parhaimmillaan




41.

Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee
itsensa jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai
ahdistuneeksi tai hanen on vaikea nukkua asioiden

. . L en vain jonkin melko  erittdin
vaivatessa jatkuvasti mielta. . o . .
lainkaan vahan verran paljon  paljon
Tunnetko sina nykyisin tallaista stressia? 1 2 3 4 5
ei juuri melko silloin melko  erittdin
koskaan  harvoin talldin usein usein
42. Oletko viime aikoina ollut poikkeuksellisen vasynyt? 1 2 3 4 5
43. Onko ajatusten koossa pitdminen tai keskittyminen 1 ) 3 4 5
sinulle vaikeaa?
44, Oletko viime aikoina tuntenut hoitaneesi arkipdivan
1 2 3 4 5

tehtavasi hyvin?

Onko lopuksi vield joitain tarkeita asioita tyossasi, mita ei edelld ole kysytty? Mitd ehdotuksia sinulla on tyon,
tyOyhteison ilmapiirin tai ihmisten hyvinvoinnin parantamiseksi omassa yksikdssasi tai koko organisaatiossa?

Kiitos vastauRsistasi!

- Kirsi

Léhde: Tyoterveyslaitoksen luvalla Terve Organisaatio© -kyselya mukaillen



LIITE 3.
Keskiarvot ja
keskihajonnat

Kyselytutkimuksen keskiarvot ja

. o, Osasto 1 Osasto 2 Osasto 3 Osasto 4
keskihajonnat osastoittain
Keski- | Keski- |Keski- | Keski- |Keski- | Keski- |Keski- | Keski-
arvo |hajonta | arvo |hajonta | arvo |hajonta | arvo |hajonta
TYOYHTEISON omassa
e 3,25 0,50 4,14 0,69 3,75 0,50 3,00 1,41
TOIMINTA yksikdssa
eri yksikdiden
. — 2,25 0,50 2,29 0,49 3,25 0,50 2,60 1,14
Tiedonkulku valilla
johdon ja
henkiloston 2,25 | 0,50 186 | 069 | 150 | 058 | 220 | 0,84
valilla
Tyoilmanpiiri kirea (=5) 3,50 1,29 | 257 | 0,79 | 350 | 0,558 | 2,20 | 0,84
vapautunut (=5) 3,25 0,50 3,43 0,53 2,75 0,96 3,20 0,84
kannustava (=5) 2,00 0,82 2,29 0,76 2,25 0,50 1,80 0,84
Toiminnan
. 200 | 082 | 243 | 0,53 1,75 | 050 | 2,20 | 0,45
parantaminen
Toiminnan ohjaus 2,00 0,82 2,71 0,76 2,00 0,82 2,80 0,84
Asiakaspalaute 2,75 0,50 2,14 1,07 1,75 0,96 2,40 1,34
Ryhmityéskentely 275 | 096 | 443 | 0,79 | 3,25 | 1,26 | 2,80 | 1,30
Tasa-arvo sukupuolten
3,75 | 050 | 229 | 1,38 | 3,00| 0,82 | 3,80 | 045
valinen
eri-ikdisten
3,75 | 050 | 371 | 049 | 3,75 | 096 | 3,60 | 0,55
valinen
ESIMIESTOIMINTA |esimiehen tuki 2,25 0,96 4,43 0,79 3,50 1,73 3,60 1,52
esimiehen
2,00 0,82 3,57 0,79 2,75 1,50 2,40 1,14
palaute
tyon ohjaus 2,00 0,82 3,14 1,21 3,50 0,58 2,60 1,14
TYON SISALTO JA  |tekemittdmien
JARJESTELYT tdiden paine 2,25 0,50 3,57 0,98 3,25 0,96 2,00 1,00
Kiire (5=erittdin usein)
liianvahanaikaa | 5 5 | 58 | 371 | 095 | 350 | 1,29 | 240 | 1,14
(5=erittdin usein)
Tavoitteiden ja .
. oman tyén
arvojen . 3,25 0,50 4,29 0,49 4,50 0,58 4,00 0,71
X . tavoitteet
tunnistaminen
tyoryhman
. 3,00 0,82 4,00 0,58 4,25 0,50 4,00 0,71
tavoitteet
organisaation
. 2,50 1,29 3,57 0,53 2,75 1,50 2,80 1,10
tavoitteet
organisaation
2,00 0,82 2,86 0,90 2,50 1,29 2,60 0,89
arvot
omat arvot 3,00 1,41 3,14 0,69 3,75 0,96 4,00 0,71
Tyon hallinta kasvun ja
kehittymisen 1,75 0,50 2,71 0,76 2,50 0,58 2,00 1,00
mahdollisuus
vaikutus-
mahdollisuus 4,50 0,58 3,71 0,49 4,00 0,82 3,80 0,84
tyotehtaviin
vaikutus-
mahdollisuus 3,00 1,41 | 286 | 090 | 2,75 | 0550 | 3,60 | 0,55
itsed koskeviin




Kyselytutkimuksen keskiarvot ja

o . o, Osasto 1 Osasto 2 Osasto 3 Osasto 4
keskihajonnat osastoittain
Keski- | Keski- |Keski- | Keski- |Keski- | Keski- |Keski- | Keski-
arvo |hajonta | arvo |hajonta| arvo |hajonta| arvo |hajonta
Johdon kokeminen
kiinnostuksen ja kiinnostuksesta
padtoksenteon henkil6ston 2,75 0,50 1,86 1,21 2,50 0,58 3,40 0,89
kokeminen terveyteen ja
hyvinvointiin
luottamus
tyOpaikkaa
N 2,75 0,50 2,00 0,82 2,25 0,50 3,60 1,14
koskeviin
paatoksiin
OSAAMINEN JA koulutuksen
e 2,75 0,50 3,14 0,69 2,50 0,58 2,40 1,14
KEHITTYMINEN jarjestaminen
hdyt
perencytys 200 | 082 | 371 | 049 |325| 050 | 2,60 | 1,52
uusiin asioihin
kehityskeskuste-
. y,, B 3,75 1,89 4,57 0,79 4,50 0,58 2,60 1,14
lujen riittavyys
SITOUTUMINEN JA
TYOTYYTYVAISYYS |uppoutuminen 325 | 09 | 400 | 058 | 425 | 050 | 3,80 | 0,84
panostaminen 300 | 141 | 429 | 049 | 450 | 058 | 460 | 0,55
tavoitteiden
tarkeys ja 2,75 1,26 | 38 | 069 | 400 | 1,41 | 440 | 0,55
merkittavyys
tyoyhteisoon
i 350 | 058 | 443 | 053 | 400 | 1,41 | 460 | 055
kuuluminen
N
yytyvaisyys 3,00 | 141 |343| 079 | 275 | 09 | 380 | 1,0
tyohon
HYVINVOINTI JA henkinen
TERVEYS kuormittavuus 325 09 (371 095 | 350 | 1,29 | 2,60 | 0,55
(5=hyvin rasittavaa)
t dentil
erveyaentian | 400 | 082 | 271 | 076 | 275 | 050 | 3,60 | 0,89
arviointi
tyokyvyn
arviointi 7,50 1,00 7,57 2,07 8,00 0,82 8,20 0,84
(10=parhain)
haitallinen
. 225 | 096 | 2,86 | 1,07 | 3,25 | 0,96 | 1,60 | 0,55
stressi (5=paljon)
uupumisasteinen
. 2,50 0,58 3,00 0,82 3,00 1,41 2,80 0,45
vasymys (5=usein)
keskittymisen
. ¥ 250 | 1,29 | 3,00 | 1,45 | 250 | 1,29 | 1,80 | 0,45
vaikeus (5=usein)
tehtavien
) . 400 | 082 |371| 049 | 350 | 058 | 400 | 0,71
onnistuminen




