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The aim of this thesis was to develop a questionnaire that would help to recog-
nize the state of well-being at work. The questionnaire will be used in occupa-
tional health care as a part of co-operation between the occupational health
care and accountants.

The questionnaire was based on Paivi Rauramo’s Tyohyvinvoinnin portaat.
Other theories and studies were used to verify the theory. Developing the ques-
tionnaire included three phases. First, the questionnaire was tested with a group
of 14 workers. The test group was asked to check the form and the questions
used. Most participants of the test group worked in an occupational health care
clinic. After the testing the form was created anew and sent to a group on spe-
cialists that were asked to observe the form critically. Based on their feedback
the questionnaire was modified again.

The results of this thesis, the questionnaire that will help the occupational health
care and the company to observe the accountants well-being at work will be
used in occupational health care. Both the test group and the group of special-
ists found this kind on questionnaire needful.

A further study is required to modify the form to meet more specific challenges
in certain work environments like schools or hospitals. Also a test addressed to
supervisors would be needed.

Keywords: occupational health care, work well-being, safety at work, work cli-
mate, valuation, know-how
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1 Johdanto

Tyontekija on yrityksen voimavara, jonka hyvinvointiin tyénantajan kannattaa
kiinnittaa huomiota. Tyohyvinvointiin kaytettyjen rahojen on laskettu maksavan
itsensé takaisin moninkertaisena (TyoOterveyslaitos 2014a). Tyontekijat viettavat
tyopaikoillaan kolmasosan ajastaan, eika tama aika ole tyontekijan nakdkulmas-
ta vahainen tai merkityksetbn. Tyodhyvinvointiin panostamalla sijoitetaan yrityk-

sen tulevaisuuteen.

Tybsopimuslakiin sisaltyva yleisvelvoite edellyttdd, ettd tyonantajan on kaikin
puolin edistettava suhteitaan tyontekijéihin samoin kuin tyontekijoiden keskinai-
sid suhteita ja nain ollen ryhdyttava tarvittaviin toimenpiteisiin hyvan ja luotta-
muksellisen ty6ilmapiirin seka toimivien yhteistydsuhteiden luomiseksi koko ty6-
yhteison kesken (Tydsopimuslaki 2001). Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on
parantaa tydymparistda ja tydolosuhteita tyontekijdiden tyokyvyn turvaamiseksi
ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja
ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tydntekijoiden fyysisen ja henkisen
terveyden haittoja (Tyoturvallisuuslaki 2002, 1 8). Yhdenvertaisuuslain mukaan
ketdén ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen,
ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan,
vammaisuuden tai muun henkil6on liittyvan syyn perusteella (Yhdenvertaisuus-
laki 8 8). Tasa-arvolain tarkoituksena on estaa sukupuoleen perustuva syrjinta
ja edistdéd naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka parantaa naisten asemaa
tydelamassa velvoittamalla tydnantajat kehittamaan tydolot sellaisiksi, ettéa ne
sopivat seka miehille ettd naisille (Tasa-arvolaki 2005 1 8). Nama lait yhdessa

muovaavat pohjan tyohyvinvoinnille.

Tyoterveyslaitoksen Ty0 ja terveys Suomessa 2012 katsauksen mukaan tyohy-
vinvointi on Suomessa ollut 2000-luvulla aktiivisen kehittdmisen kohteena. Ty6-
hyvinvointi on katsauksen mukaan myds parantunut. Tyontekijat kokevat orga-
nisaation johdon olevan yh& kiinnostuneempi henkildston hyvinvoinnista. Saira-
uspoissaolojen, tyokyvyttomyyselakkeiden, tydtapaturmien ja naihin liittyvan
sairaanhoidon ja alentuneen tydokyvyn kustannukset ovat Suomessa kuitenkin
vield 40 miljardia euroa vuodessa, minka takia erilaisia tyéhyvinvointia paranta-

via keinoja kannattaa ja pitaa kehittdd jokaisessa organisaatiossa. Terveys ja



taloudelliset tekijat koetaan tarkeimmiksi seikoiksi tydssa jatkamisen kannalta,
mutta erityisesti mielekds, mielenkiintoinen ja haastava tyo, joustava tyOaika,
tyon keventaminen ja hyva ja kannustava tydyhteisd koetaan entistd merkityk-

sellisemmiksi. (Ty0 ja terveys Suomessa 2012, 6-9.)

Tyoolobarometrin 2014 mukaan tyota tekevat olivat iakkaampia ja koulutetum-
pia kuin 20 vuotta sitten. Tyd on vuosien varrella muuttunut ja esimerkiksi tek-
nologian kehitys on vaikuttanut tyén tekemiseen viime vuosikymmenina. Uusien
asioiden omaksuminen on kiinted osa tyota ja asiantuntemusta on kehitettava
jatkuvasti, jotta muutoksessa pysyisi mukana. Tyota tehdaan yha useammin yli
tiimi- ja organisaatiorajojen. Epéavarmuus, muutokset, oppimisvaatimukset ja
kiire tekevat tyosta henkisesti vaativaa. Tyokyky voi olla koetuksella fyysistenkin
tydolosuhteiden vuoksi. Tyourien pidentdmisessa tyopaikkojen toiminnalla on
merkittava rooli. Pitkat tyburat ovat mahdollisia vain, jos 16ytyy tuottavia tyopaik-
koja, joissa tybolot ovat kunnossa. Menestyakseen yritysten ja julkisen sektorin
organisaatioiden on uudistuttava ja kehitettdva tuotteitaan ja palveluitaan seka

tuotantoja tydmenetelmia. (Lyly-Yrjanainen 2014, 2.)

Taman kehittamistyon tarkoituksena on kehittaa tydhyvinvointia mittaava selke-
asti tulkittava lomake tyoterveyshuollon kaytt6éon. Lomakkeen tarve tuli esiin
normaaleissa tytterveyshuollon palavereissa, joissa pohdittiin eri yritysten ty6-
iimapiiria ja tarvetta sen kartoitukseen. Tyo6terveyshuollon asiantuntijat olivat
my0Os vastaanotolla huomanneet tyontekijdiden karsivan etenkin huonosta ty6-
iimapiiristd. Lomakkeen avulla kehitetddn myos yhteisty6ta tyéterveyshuollon ja

yritysten valilla.



2 Tyohyvinvointi

Suomalaisessa Tydsuojelusanastossa tydhyvinvointi maaritellaén tydntekijan
fyysiseksi ja psyykkiseksi olotilaksi, joka perustuu tyon, tydympéariston ja vapaa-
ajan sopivaan kokonaisuuteen. Ammattitaito ja tyon hallinta ovat tarkeimmaét

tyohyvinvointia edistavat tekijat. (Tyosuojelusanasto 2006.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan, ettd tyd on turvallista, terveellista ja etta tyonteki-
ja voi kokea tyonsa ja itsensa tyontekijana tarkeéaksi paitsi yritykselle myés yh-
teiskunnalle. Tybhyvinvointi tarkoittaa siis tydnantajan nakokulmasta halua pa-
rantaa tyontekijoiden suhtautumista tybhonsa ja itseensa tyontekijana niin, etta
tydssaoloaika voidaan kokea tarkoituksellisena aikana ja tehtavana, johon halu-
taan satsata. Muutoin ty0 saatetaan kokea pakollisena velvoitteena, josta halu-
taan selvitd mahdollisimman vahalla vaivalla ja panostuksella. (Tyoterveyslaitos
2014b.)

Kuntien elakevakuutuksen mukaan tydhyvinvointi koostuu yksilon kokemukses-
ta tybnteon mielekkyydesta, lahiesimiestydsta ja johtamisesta, tydyhteison il-
mapiirista, seka tyoyhteison kokemuksena tydn sujuvuudesta ja yhteisten tavoit-
teiden saavuttamisesta. Tyohyvinvointi ilmenee organisaation tasolla palvelujen
laatuna ja toiminnan tuloksellisuutena, yksilo- ja tydyhteisétasolla tydhon paneu-

tumisena ja yhteistyon sujuvuutena. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2007b.)

Tyohyvinvoinnin edistaminen tyopaikalla on johdon, esimiesten ja tyontekijoiden
yhteisty6ta ja vastuu tyohyvinvoinnin kehittdmisestd on seké tydnantajalla etta
tyontekijalla itselladn. Tydhyvinvointia tukevat toimijat ovat tydsuojeluhenkilosto
ja luottamusmiehet ja tyokyvyn, tydterveyden ja tydhyvinvoinnin yllapitdmisessa

tyoterveyshuolto. (Tyoterveyslaitos 2014b.)
Hannu Anttosen ja Tuula Rasésen mukaan tyohyvinvointi:

1. on mielekkaaksi ja palkitsevaksi koettua turvallista, terveellista ja tuotta-
vaa tyota, joka tukee ammattitaitoisten tyontekijoiden elamanhallintaa ja

jota tehdaan hyvin organisoidussa tydyhteisdssa.

2. on tyontekijan kokemus, johon vaikuttaa se, miten turvallista, terveellis-

ta, hyvin johdettua ja hyvin organisoitua tyd on, miten tehokkaasti muu-



toksia tyossa hallitaan, minka tasoisen tuen yhteis6 antaa yksilolle seka
miten merkityksellisen& ja palkitsevana henkilo pitaé ty6td ammattitaito-

ja tuottavuusvaatimukset huomioon ottaen.

3. kuvaa tyontekijan kokemusta tyon turvallisuudesta ja terveellisyydesta,
ammattitaidosta, muutosten hallinnasta ja tyon organisoinnista, hyvasta
johtamisesta, tyoyhteison tuesta yksilolle seka tyon merkityksellisyydes-
ta ja palkitsevuudesta henkildlle itselleen. (Anttonen ja Rasénen 2009.)

Virolaisen (2012) mukaan kokonaisvaltainen tyOhyvinvointi sisaltda fyysisen,
psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tyGhyvinvoinnin. Tydhyvinvoinnin edistami-
nen on yhteiskunnan, organisaation seka yksilon yhteinen tehtava. Yhteiskun-
nan tehtava on puitteiden luominen esimerkiksi terveytta edistavalla lainsaa-
dannolla, organisaation tehtdva naiden lakien noudattaminen ja turvallisesta ja
terveellisesta tydymparistdsta huolehtiminen ja yksilon tehtavd on omasta hy-
vinvoinnista huolehtiminen ja saantdjen ja ohjeiden noudattaminen. (Virolainen
2012, 11-12))

Nielsenin (2014) mukaan lahiesimiehet ovat merkittavassa asemassa tyohyvin-
voinnin luomisessa. Tama korostuu etenkin muutoksen yhteydessa. Hyvat suh-
teet lahiesimiehen ja tyontekijoiden valilla auttavat luomaan luottamuksellisen ja
tehokkaan tyoilmapiirin. (Nielsen 2014.) Saarisen (2007) mukaan kolme tar-
keinta ty6hyvinvointiin vaikuttavaa asiaa ovat kokemus oikeudenmukaisuudes-
ta, oman tyon merkityksellisyydesta ja kyvysta vaikuttaa omaan ty6hon. Myds
tyopaikkojen ongelmat ovat usein henksia ongelmia, joihin vaikutetaan tunteita
ymmartamalla. Esimies on avainasemassa tyohyvinvoinnin luomisessa. Par-
haimmillaan esimies ymmartaa ja saatelee omia ja toisten tunteita. (Saarinen
2007.)

2.1 Tyohyvinvoinnin portaat

Maslowin tarvehierarkian pohjalta luotu Tydhyvinvoinnin portaat — malli yhdistaa
Maslowin tarvehierarkiaan kaytossa olevia TYKY- ja tybhyvinvointimalleja. Mal-

lin avulla voidaan kehittaa yksilon sekéa tydyhteisbn ja organisaation tydhyvin-



vointia portaittain. Systemaattisen mallin tavoite on ollut 16ytaéa ja havainnoida
niita tekijoitad, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin keskeisesti. Rauramo on kehitta-
nyt Tyéhyvinvoinnin portaat — mallin pohjalta myds tydkirjan, joka on tarkoitettu
oman henkilokohtaisen ja tydyhteistn tydhyvinvoinnin suunnitelmalliseen kehit-
tamiseen. Tyokirjan ohjeistuksen mukaan ensin tehd&an nykytilan arviointi, tun-
nistetaan hyvinvoinnin esteet ja vahvistajat ja lopuksi laaditaan tavoitteet ja toi-
mintasuunnitelma. Ty6éhyvinvointisuunnitelma laaditaan tydpaikan omista lahto-
kohdista ja tytta tyostetddn yhdessa koko henkildston kanssa. Kun arvioinnin
tulokset ovat tiedossa, valitaan yhteisessa kehittdmiskokouksessa organisaati-
on kannalta tarkeimmat kehittamiskohteet, jotka voidaan toteuttaa lahimman
vuoden sisalla. Mallissa tyohyvinvointia tarkastellaan eri kanteilta, seka yksilon
ettd organisaation nakokulmasta pisteyttamalla ja sanallisin arvion. (Rauramo
2009, 3.)

Maslowin tarvehierarkia

Abraham Maslow (1908 — 1970) on selittdnyt ihmisen motivaation syntymista
tarvehierarkian avulla. Maslowin tarvehierarkian (1943) mukaan ihmisen tarpei-

den hierarkkinen jarjestys on

1. fysiologiset tarpeet: hengitys, ruoka, vesi, seksi, lepo, homeostaasi ja eritta-

minen

2. turvallisuuden tarpeet: tyon ja ympariston turvalliseksi kokeminen, perhe,

terveys, moraali ja omaisuus
3. yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet: l&hipiiri ja seksuaalisuus

4. arvonannon tarpeet: oma-arvontunto, itsetunto, muiden kunnioittaminen,

muiden osoittama kunnioitus ja saavutukset

5. itsensa toteuttamisen tarpeet: moraali, luovuus, spontaanius, ongelmanrat-

kaisu, ennakkoluulottomuus ja todellisuuden hyvaksyminen. (Green 2000).

Maslowin tarvehierarkia esitetdan yleensa pyramidin muodossa, jossa ensim-
maiset ja pohjakerrokset edustavat ihmisen perustarpeita. Seuraava taso on

mahdollista saavuttaa, kun edellisen portaat tarpeet on saavutettu. Maslowin



mukaan kehittyneemmat motiivit ovat kasvumotiiveja, jotka eivat muutu tyydyt-
tamattominakaan pakottaviksi, vaan ne katoavat, kun niité laiminlyédaan. (Mas-
low 1943; Green 2000).

Tydhyvinvoinnin viisi porrasta

Tyo6hyvinvoinnin viisi porrasta (kuva 1) kuvaa Maslowin tapaan tasoja, jotka on
mahdollista saavuttaa, kun edellisen portaan tarpeet on tyydytetty riittavalla ta-
valla. Itsedan ja tydymparistoa seké organisaatiota kehittdmalla voidaan kavuta
kohti ylintd, luovuuden tasoa. Tarvittaessa apuna voi kayttaa organisaation ul-
kopuolisia asiantuntijoita ja joidenkin portaiden kohdalla tamé&n onkin oleellista

(esimerkiksi tydterveyshuolto). (Rauramo 2008, 9-10,26.)

Hyvinvointi

Vapaa-aika

Kuva 1. Tydhyvinvoinnin portaat Rauramon (2008) mukaan
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1. Psykofysiologiset perustarpeet

Ensimmaisen portaan psykofysiologiset perustarpeet tayttyvat, kun tyo on teki-
jalleen sopiva niin, ettd myos virikkeellista vapaa-aikaa voidaan viettaa, keskity-
taan riittavaan ja laadulliseen ravintoon ja riittdvaan liikuntaan ja saadaan tietoa
ja mahdollisuuksia sairauksien hoitoon ja ehkaisyyn. Tyodterveyshuollon rooli on
talla portaalla olennainen. Organisaation tehtava naiden tavoitteiden saavutta-
miseksi on tarkkailla ja tehda tarvittaessa muutoksia tyokuormitukseen, mahdol-
listaa tyOpaikkaruokailu ja tarjota tyontekijdille tyoterveyshuolto. Tyodntekijan
vastuulla ovat terveelliset elintavat. Tavoitteiden tayttymisté arvioidaan kyselyil-
14, terveystarkastuksilla ja fyysisen kunnon mittauksilla. (Rauramo 2008.)

2. Turvallisuuden tarve

Toisen portaan turvallisuuden tarve tyydytetaan turvallisen tyéympariston ja tur-
vallisten toimintatapojen, toimeentulon mahdollistavan palkkauksen ja ty6suh-
teen sekéd oikeudenmukaisen ja tasa-arvoisen tydyhteison keinoilla. Turvalli-
suudentarpeen tyydyttymista tukee myos jarjestelmallinen riskienhallinta ty6pai-
koilla, aktiivinen ja asianmukainen tydsuojelutoiminta sekd kaikki tydpaikan
tyontekijat huomioiva ja osallistava suunnittelukaytantd. Organisaation tehtavéat
ovat tydsuhteista ja ty6oloista huolehtiminen, tyontekijan vastuulla ovat turvalli-
set, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat. Tavoitteiden tayttymista arvioi-
daan tilastoiden avulla, riskikartoituksilla ja tyopaikkaselvityksilla. (Rauramo
2008.)

3. Liittymisen tarve

Kolmannen portaan liittymisen tarve luodaan tydyhteiséa tukevilla toimilla, tu-
loksella ja henkildstosta huolehtimalla. Keskeisia arvoja ovat tydyhteisén avoi-
muus ja luottamus, hyva ty6ilmapiiri sek& vaikutusmahdollisuudet omaan tyo6-
hon ja toimivat esimies-alaissuhteet ja palaverikaytannot seka kehittyva tyo.
Organisaation tehtavia on huolehtia tydyhteiststa, johtamisesta ja verkostoista,
Tyontekijan tulee kiinnittda huomiota joustavuuteen, erilaisuuden hyvaksymi-
seen ja kehitysmyodnteisyyteen. Arviointina kaytetdan tyotyytyvaisyys-, tydilma-

piiri- ja tydyhteison toimivuuskyselyita. (Rauramo 2008.)
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4. Arvostuksen tarve

Neljdnnen portaan arvostuksen tarve saavutetaan kaikessa kaytannon toimin-
nassa nakyvilla hyvinvointia tukevilla strategialla, visiolla, seké eettisesti kesta-
villa arvoilla. Arvostus, kiitos ja asiallinen palaute ovat osana jokapaivaista ar-
kea ja toimintaa. Organisaation tehtavia on huolehtia ja tuoda julki yrityksen ar-
vot, toiminta ja talous, palkitsemiskaytannot, palautteen antaminen ja luoda toi-
miva kehityskeskustelukaytantd. Tyontekijan tulee omaksua aktiivinen rooli or-
ganisaation toiminnassa ja kehittdmisessa. Arviointia suoritetaan tyotyytyvai-
syyskyselyilla seka taloudellisten ja toiminnallisten tulosten avulla. (Rauramo
2008.)

5. ltsenséa toteuttamisen tarve

Viidennen portaan itsensa toteuttamisen tarpeen tavoitteena on elinikdisen op-
pimisen merkityksen ymmartava itseaan aktiivisesti kehittdva henkilosto, jolle
ty0 tarjoaa oivaltamisen iloa sekd oppimiskokemuksia. Yksildiden valista erilai-
Suutta arvostaan, ja tata ns. hiljaista tietoa kaytetaan hyvaksi uuden tiedon pe-
rustana. Yksilon ja yhteisén osaamisen tukemiseen kiinnitetdan huomiota. Or-
ganisaation tehtava on luoda puitteet mielekkaalle tyélle, luovuudelle ja vapau-
delle. Tydntekija vastaa oman tyon hallinnasta ja osaamisen yllapidosta. Nai-
den tarpeiden toteutumista arvioidaan kehityskeskusteluissa, osaamisprofiilein,

innovaatioilla seka tieteellisin ja taiteellisin tuotoksin. (Rauramo 2008.)
2.2 TyoOkuormitus

Tybhyvinvoinnin ensimmaisen portaan psykofysiologiset perustarpeet siséaltavat
tyokuormituksen vaikutuksen tydntekijan hyvinvoinnille ja siita palautumisen.
Tyokuormituksella tarkoitetaan ihmisen fyysisten ja psyykkisten toimintojen ja
ominaisuuksien kayttba tyossa ja tydprosessissa (Leppanen 2007, 3). Tyonteki-
jan fyysiseen terveyteen ja tyokykyyn vaikuttavat muun muassa tyon fyysinen
raskaus, tydmenetelmat, tybasennot, tydvalineet, tydssa vaadittava tarkkaavai-
suus ja tybympariston, tyoyhteison ja tyontekijan itsensa ominaispiirteet kuten
lihas voima tai ikd. Tyokuormitusta vahennetddn oikeilla tydasennoilla ja tyotek-

niikoilla, tydympariston muutoksilla ja apuvdlineiden kaytolla. (Sillanpaa 2009.)
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Henkinen ja psykososiaalinen tyokuormitus ei fyysisen kuormittumisen sijasta
ole paallepain nékyvaa, vaikkakin kuormittuminen olisi huomattavaa. Henkinen
kuormittuminen kohdistuu erityisesti aivoihin, ja taman on tasta johtuen koko
toimintakyvyn kannalta oleellista. Henkiseen kuormittumiseen vaikuttavia tekijoi-
ta ovat esimerkiksi tydpaikan sosiaaliset suhteet, tydn organisointi, kiire ja tyon
mitoitus ja osaamisen puutteet. (Soini 2009, 74-76, 90.) TyOhon liittyvat psy-
kososiaaliset tekijat nayttavat vaikuttavan monitahoisesti tydhyvinvointiin, ylei-
seen hyvinvointiin, terveyteen ja tyokykyyn sekad sairauspoissaolojen, tyttapa-
turmien, kuntoutuksen ja tyokyvyttomyyseldkkeiden maaraan (Kuoppala 2009,
3,42). Tyo ja hyvinvointi 2009 hankkeessa todettiin, etta tydn henkinen rasitta-
vuus ja esimiestyohaon liittyvat epatasa-arvon kokemiset ja epaasiallinen kohtelu
esimiehen taholta nakyivat tytontekijoiden halukkuutena siirtya ennenaikaiselle
elakkeelle (Vartia, Hirvonen 2011, 67).

Ty6tilojen, tydmenetelmien ja tyovalineiden tarkastelu ja tarvittaessa muuttami-
nen seké tyon tauotus ovat oleellisia asioita tydén kuormittavuuden vahentami-
sessa. Tyon kuormittavuuden huomioiminen jo toimitiloja suunnitellessa on
oleellista. Tyon johdon tehtdava on yhdessa henkildston kanssa arvioida ty6én
kuormittavuutta ja keinoja tyon kuormittavuuden vahentamiseksi. Avainasemas-
sa ovat myos henkildn omat toimet tyon tauottamiseksi, riittdvan ja monipuoli-
sen ravinnon saaminen, riittdva lepo, sopivasti kuormittava vapaa-ajan liikkunta,
painonhallinta seka péaihteettdbmyyteen ja tupakoimattomuuteen pyrkiminen.
(Rauramo 2008, 61-76.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tydssa oleminen vaikuttaa monin tavoin myéntei-
sesti terveyteen. Liikuntaelimiston vaivat ovat kaikkein tavallisimpia tyohon liitty-
vid terveysongelmia Suomessa ja muissa maissa ja johtava sairauspoissaolojen
syy aiheuttaen my6s runsaasti pysyvaa tyokyvyttomyytta etenkin vanhemmissa
tyontekijaryhmissa. Suuri ja yksipuolinen tydkuormitus, epaergonomiset ty6-
asennot ja -menetelmat seka vaillinainen palautuminen tyon rasituksista voivat

johtaa liikuntaelinsairauksien syntyyn. (Tyoterveyslaitos 2015.)
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2.3 Tyoturvallisuus ja tyosuojelu

Toisen portaan turvallisuuden tarve saavutetaan huomioimalla sek& fyysinen
ettd henkinen ty6turvallisuus ja néiden edistamisella. Tydsuojelu on tyéorgani-

saatioiden omaa lailla saadettya toimintaa.

Eskolan (2008) mukaan turvallisuus on moniselitteinen kasite ja tarkoittaa eri
yhteyksissa eri asioita. Yleisesti turvallisuudella tarkoitetaan vapautta uhkista ja
sitd voidaan tarkastella kysymalla keta turvataan, miltd ja miten. Perinteinen
turvallisuuden tutkimus on laajennettu kasittelemaan sotilaallisen turvallisuuden
lisaksi taloudellisen, poliittisen, ymparistollisen ja sosiaalisen turvallisuuden.
Osa tutkijoista korostaa turvallisuuden sosiaalisesti rakennettua luonnetta, tur-
vallisuuden ja turvattomuuden tunne on aina sosiaalisen prosessin tulos. Femi-
nistit haluavat korostaa turvallisuuden erilaista merkitysta eri sukupuolille ja kri-
tisoivat turvallisuuden kasitettd naisten kohtaamien turvallisuusuhkien ulkopuo-
lelle jattdmisesta. Turvallisuuden kasitteestéd halutaan myos irrottautua, turvalli-
suus ei joidenkin tutkijoiden ndkemyksen mukaan ole positiivinen kasite vaan se
voidaan nahda myds negatiivisena vallankayton vélineena. Eskolan mukaan
turvallisuuskésite onkin pitk&n ajan kuluessa erilaisten ajattelutapojen muovaa-

ma kasite, joka muuttuu maailman mukana. (Eskola 2008.)

Turvallinen tybyhteisd tarkoittaa myds, ettei tyopaikalla ole vakivallan uhkaa,
kiusaamista, syrjintaa tai hairintda. Kyseisten vaarojen torjuminen tulee siséltya
organisaation paaperiaatteisiin ja on ty6turvallisuuslaissa sédadettya toimintaa.
Kriisitilanteiden jalkihoito (esimerkiksi tyoyhteison jdsenen kuolema tai vakival-
tatilanne) tulee kaynnistaa tarvittaessa. Kaikki kiusaamiseen, syrjintdén ja hai-
rintaan liittyvat asiat ovat ensisijaisesti kuitenkin jokaisen tydntekijan vastuulla.
(Rauramo 2008, 109-110, 115.)

Rauramon mukaan turvallinen tydpaikka mahdollistaa toimeentulon, fyysisen ja
psyykkisen hyvinvoinnin sekd osaamisen yllapidon. Ty6hyvinvoinnin kannalta
olisi oleellista, ettd tyontekijd ei joudu kantamaan jatkuvaa huolta tydsuhteen
jatkumisesta ja riittavasta toimeentulosta. Riittava tiedonsaanti tyohoén ja sen

jatkumiseen liittyvissa asioissa on oleellista kuten myds riittdva koulutus tyén
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muuttuessa. Muutosjohtamisen onnistuminen on avainasemassa mielentervey-

den ja ty0ssa jaksamisen tukemisessa. (Rauramo 2008, 85-86.)

Tyo6suojelu tarkoittaa kaikkia niitd toimia, jotka organisaatio tekee tyoturvallisuu-
den parantamiseksi. Tydsuojelun perustehtdva on yllapitda ja edistaa tyonteki-
joiden turvallisuutta, terveytta seka ehkaista tydtapaturmia ja ammattitauteja.
Tyosuojelun piiriin kuuluu myés tydpaikan henkinen ja sosiaalinen hyvinvointi.
Tyo6turvallisuutta parannetaan riskiarvioilla, pelastus- ja turvallisuussuunnitelmil-
la seka terveellisella ja turvallisella tydymparistolla. Tydsuojelussa painottuu
ennaltaehkaisy. Yrityksen johdon vastuulla on terveellisten ja turvallisten puit-
teiden mahdollistaminen, tyontekijan vastuulla terveellinen ja turvallinen toimi-
nen, saantdjen ja ohjeiden noudattaminen ja puutteiden havainnointi ja niista
ilmoittaminen. Tyo6turvallisuus on yhteistydta koko henkiloston kanssa. (Kama-
rainen 2009, 8,12.)

2.4 Tyoilmapiiri

Tyohyvinvoinnin kolmannen portaan olennaisin kasite tydilmapiiri on organisaa-
tioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tydyhteison muodostaman kokonai-
suus, ja se voidaan maaritella organisaatiossa tyoskentelevien henkildiden ha-
vaintojen summaksi (Rauramo 2008, 124-125). Organisaatioilmapiiri heijastaa
organisaation normeja, asenteita ja arvoja ja siihen vaikuttavat henkiloston ja
etenkin johdon kayttaytyminen ja menettelytavat. lImapiiri kuvaa termina tapaa,
jolla tybymparistd vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon ja kayttaytymiseen. (Vi-
rolainen 2012, 184.)

Nakarin (2003) mukaan kasitetta tydilmapiiri on hankala méaaritella. Nakarin tut-
kimustulokset osoittivat, ettd sairauspoissaolot ja stressitason muutokset olivat
yhteydessa toisiinsa. Hyva ilmapiiri vahensi stressia ja huono lisdsi stressia ja
sairauspoissaoloja. Tyoyhteison ilmapiirin muutos liittyi tydntekijéiden hyvinvoin-
tiin ja tyGilmapiirin tuloksia hyddyntavalla kehittdmistoiminnalla oli positiivinen
vaikutus ty6ilmapiiriin ja tyontekijoiden hyvinvointiin. (Nakari 2003, 157 — 159,
189.)

DeJoyn ja Dellan (2014) mukaan esimiesten tapa kommunikoida alaisten kans-

sa on oleellista hyvan tydilmapiirin luomisessa. Kommunikointi pitdd sisallaén
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seka verbaalisen, ettéd non-verbaalisen viestinnan, ja viestin sisaltd voi muuttua
sen mukaan, miten se non-verbaalisesti esitetaan. Yrityksen kannattaakin luoda

kommunikointimalli vaarinkasitysten minimoimiseksi. (DeJoy ym. 2014.)

Pessin (1999) mukaan tyoilmapiirin perusta luodaan jo ennen varsinaista ty6-
uran alkua kotona, koulussa ja opiskelujen aikana oppimalla yhteistydmuotoja,
kohtaamalla tyOpaineita ja yksityiselamén kautta. Ratkaisevinta on se, miten
yksild arvostaa ja kunnioittaa toisia henkilditd. Tydyhteison avoimuudella, seka
yhtion sisélla ettd suhteessa ymparistoon on merkitysta tydilmapiirin kannalta.
Ylimmalla johdolla on suurin vastuu, mutta jokainen yksild voi vaikuttaa ty6ilma-
piirin avoimuuteen omalla kayttaytymisellaan. Turvallisuuden tunne tukee hyvan
tydilmapiirin muodostumista samoin kun aito kiinnostuneisuus alaisista. tydil-
mapiiriin vaikuttaa myos tyon luonne ja maara seka paatoksenteko organisaati-
ossa. Paatoksenteko tulisi olla selke&a, viivytyksetonta ja alaisia arvostavaa.
Oikein kaytettyna paatoksentekopalaverit koko tyoyhteison kesken tukevat hy-
vaa tyoilmapiiria, mutta voivat olla epdvarman esimiehen toteuttamana myo6s
tydilmapiirille haitallisia. Yksilé6 motivoituu tyéhonsa, kun hanella on tunne etta
haneen luotetaan, tybhon pystyy vaikuttamaan, ty0 sisaltda sopivasti vastuuta
ja patevyytta arvostetaan. Tydilmapiiriin vaikuttaa myos kriisitilanteiden selvit-
tamistavat, fyysisen tydympariston turvallisuus ja viihtyvyys seka henkilokohtai-

nen terveys. (Pessi 1999.)
2.5 Arvostus

Neljannen portaan arvotuksen tarpeen saavuttaminen liittyy tyon ja tyontekijan
arvoihin ja arvostuksen tunteeseen. Synonyymisanakirjan mukaan arvostus —
sanan synonyymit ovat muun muassa kunnioitus ja suosionosoitus (Synonyy-
misanakirja). Jaarin (2004) tutkimuksen mukaan suomalaisten tyoelamassa
mukana olevien itsetunto rakentuu henkildkohtaisen tiedollisen, taidollisen ja
sosiaalisen osaamisen tunteesta seka yksilokeskeisesta, itsenséa korostamiseen
littyvastad arvopohjasta kasin. Tyon avulla ollaan osa yhteiskuntaa ja ty6lla on
positiivinen merkitys yksilon omanarvontunnolle. Tyéeldméan roolit muokkautu-
vat organisaatiossa vallitsevien saantdjen, odotusten ja vaatimusten mukaisesti.
Onnistumisen tunne tydssa ja kyky tehda tyota hyvin on tarkea tekija henkilén

omanarvon tunteen muodostumisessa. (Jaari 2004,10.)
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Rauramon (2008) mukaan arvostuksen kokeminen ja saaminen on perusedelly-
tys itsetunnon kehittymiselle ja sailymiselle. Yksilolle erityisen merkittavaa on
hanen tarkeana pitdmien henkildiden arvostus. Tydelamassa naita ovat esimie-
het, tyotoverit, asiakkaat ja ammatti- ja toimialan auktoriteetit. Oleellista arvos-
tamisessa on, ettd henkild pystyy kayttdmaan tietojaan ja taitojaan. Hyva esi-
mies-alaissuhde ja oikeudenmukainen, tasa-arvoinen sekd yhdenvertainen joh-
taminen ovat merkittdvimpia tyokyvyn ja hyvinvoinnin tekijoitd. Rakentava pa-
laute tydsta johtaa myds tyon tuloksellisuuteen. Omaa ty6tdén arvostava tyon-
tekija pystyy arvostamaan myos toisen tyOtd. Vastavuoroinen arvostus lisaa
positiivisen organisaatiokulttuurin syntymista ja yllapitamista. (Rauramo 2008,
143-145.)

Tyontekijan oma elama, koettu itsearvostus ja tydskentelyd ohjaavat arvot vai-
kuttavat kaikki yksilon kokemaan ty6hyvinvointiin. Tydelaman arvot ovat myos
muuttumassa. Y- sukupolvi, eli noin vuosina 1977-1990 syntyneet nykyiset
tyontekijat, arvostavat tydssa viihtymista, nopeaa paatdksentekoa, tiimityosken-
telyd, suoraa puhetta ja palautetta seka kyseenalaistavat johtamisen toiminta-
mallit. Johtajilta odotetaan valmiutta tiimitydhon, kykya jakaa vastuuta ja kykya
luoda hyva, inspiroiva tyGilmapiiri. (Paloheimo-Koskipaa 2010.)

2.6 Osaaminen

Viidennen portaan itsensa toteuttamisen tarve sisaltaa elinikdisen oppimisen ja
osaamisen kasitteet. Helakorven (2009) mukaan ammatillinen osaaminen muo-
dostuu toisaalta ammatissa tarvittavista tiedoista ja taidoista, mutta toisaalta
henkilon persoonallisuuden eri puolista, joita perima ja sosiaalinen toimintaym-
paristd elaménaikana muokkaavat. Osaaminen on seka yksilollista etta yhteisol-
listd. Se on sekéa formaalin koulutuksen ettd informaalin kokemisen ja kehityk-
sen tulosta eika vain tietdmistad, vaan laajempaa tekemisen hallintaa, jossa so-
siaalinen vuorovaikutus painottuu aiempaa enemman. Osaaminen on jousta-
vuutta, epavarmuuden sietoa ja muutoshalukkuutta seka jatkuvaa arviointia ja
kehittamista ja sitd seka itsearvioidaan etté arvioidaan ulkoisesti. Osaaminen on
kontekstisidonnaista ja sen arviointi on arvosidonnaista ollen yhteydessa toimin-
takulttuuriin. (Helakorpi 2009, 3-4.)
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Virolaisen (2012) mukaan ammatillisen ydinosaamisen liséksi tarvitaan entista
enemman kykya hallita ja hyddyntaa erilaista tietoa ja osaamista. Osaamisen
jatkuva kehittdminen ja uusien kiinnostuksen kohteiden 16ytyminen pitd& mielen
viredna ja aivot kunnossa ja rakentaa tyomarkkinakelpoisuutta omankin organi-
saation ulkopuolella. k& vaikuttaa oppimiseen tehostavasti, mikali henkil6 on
motivoitunut. Talléin tietoa on kokemuksen myéta helpompi valikoida ja yhdis-
tellda. Organisaation osaaminen muodostuu yksiléiden osaamisen yhdistamises-

ta, tavasta toimia yhdessa ja luoda uutta. (Virolainen 2012.)

Jarvisen, Koiviston ja Poikelan (2002) mukaan tyon epatasainen jakautuminen,
tyonpaljouteen uupuminen ja tydsta syrjaytymiseen voidaan vastata ottamalla
tyontekijoiden oppimisresurssit kayttoéon. Samalla parannetaan tyéhyvinvointia
ja luodaan uusia mahdollisuuksia niille, joiden tydntekoon ovat vaikuttaneet tuo-
tannon muutokset. Tyon tuotannollisuuden tehostaminen on johtanut tyén ja
ammattien oppimisen siirtamiseen oppilaitoksiin tydssaoppimisen sijaan, mutta
pelkkd koulutus ei kuitenkaan riita, vaan tydorganisaatioiden on kehityttava no-
peammin kuin koulutusjarjestelmé pystyy muuttumaan. Toisaalta taas esimer-
kiksi palvelualoilla yksinkertainen vaihetyd on lisaantynyt, eikd sen oppiminen
aseta erityisia oppimisvaatimuksia. Tydorganisaatioissa oppiminen on moniulot-
teinen ilmio, joka pitaa sisallaan valitttman oppimisen lisdksi symbolisen ja pii-

levan tiedon sisaistamisen. (Jarvinen ym. 2002, 7-10.)

Osaamista kehittdmalla organisaatio voi kehittaa kilpailukykyaan ja saavuttaa
tavoitteensa. Suurin osa tyohon liittyvasta oppimisesta tapahtuu tyopaikoilla ja
tydssa tapahtuvaan oppimiseen vaikuttaa koulutuksia enemman tyontekijoiden
kyky jakaa tietoja ja taitoja toisille organisaation jasenille. Jokaisen organisaati-
on jasenen on tarkedad tuntea yhteinen visio ja tavoitteet joita kohti paastaan
tydssé tarvittavaa osaamista, tietoa ja taitoja kehittamalla. Osaamisen kehitta-
misessa on tarkeaa ennakoida myos tulevaisuutta. Yksilotasolla osaaminen ja
elinikdinen oppiminen edistavat tydssa jaksamista ja hyvinvointia sekéa takaavat
kilpailukyvyn tyomarkkinoilla. Hyvinvoinnin kannalta on oleellista, etta tyé on

sopivan haastavaa ja vastaa yksilon ominaisuuksia. (Rauramo 2008, 160-162.)
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2.7 Tyb6hyvinvoinnin mittaaminen

Tyoelaman kehittdminen on viime vuosina ollut yksi keskeisia ohjelmallisia ja
toiminnallisia politikka-alueita Suomessa. Tastd huolimatta tyokyvyttomyys-
elakkeelle siirtyminen seka sairauspoissaolot ovat varsin yleisia ja keskimaarai-
nen elakkeellesiirtymisikd nousee hitaasti. Ty0ssa jatkamisen kannalta keskei-
set olosuhteet ja riskit muotoutuvat tyopaikkatasolla. Jotta tydssa jatkamista
tukevaa tyota voidaan onnistuneesti tehda, tarvitaan mittareita, joilla ty6kyvyn
alenemista ja menettamista voidaan ennustaa nimenomaan tydpaikkatasolla.
Tyohyvinvointitoiminnalla on ilmeista vaikutusta. Toiminnan vaikutus nakyi koe-
tussa tyOhyvinvoinnissa, muussa hyvinvoinnissa ja terveydessa ja epasuorem-
min my®s sairauspoissaoloissa ja tyokyvyttomyyselakkeissa. Tutkijoiden mu-
kaan tyohyvinvointitoiminnan tulee olla tarkkaan suunniteltua ja kohdennettua,
mik& tahansa toiminta milla tahansa tavalla toteutettuna ei anna toivottua tulos-
ta. Toisaalta mikaan toiminta ei aiheuttanut kielteisia vaikutuksia. (Kuoppala,
Vaananen-Tomppo, Hinkka, Lamminpaa 2009, 3, 41-42.)

Tyohyvinvoinnin mittaamisen taustalla on halu kehittya organisaationa. Mittarei-
den toivotaan vastaavan kysymykseen siitd, missa organisaatiolla olisi paran-
nettavaa. Ajoittain tyon johdon nakemys tyohyvinvoinnista on tydntekijoita posi-
tiivisempi, joten mittauksia tulisi suorittaa juuri tyéhyvinvoinnin nakokulmasta.
Oleellista on mittaamisen saanndollisyys ja toimenpiteet, joita mittausten tulosten
perusteella tehd&&n. Mittaamisen perusteella ndhd&én, mihin suuntaan tyéhyvi-
vointi on menossa ja onko edellisten mittausten jalkeisilla toimilla ollut merkitys-
ta. Mittaukset ovat tarkeitd myds ennaltaehkéisevien tyésuojelutoiminnan kan-
nalta, koska niistd saadaan tietoa tydoloista, tyontekijoista ja tydpaikan ilmapii-
ristd. (Virolainen 2012, 110 -111, 118.)

Yrityksissa mittaaminen tapahtuu erilaisten tilastojen, kuten sairauspoissaolojen
ja tapaturmatilastojen kautta. Muita kaytettyja keinoja ovat organisaatiokyselyt
ja haastattelukyselyt tyontekijoille eri menetelmilla (esimerkiksi yksilohaastatte-
lut, rynmakeskustelut). Kolmas tapa on luoda vertailevia tilastoja esimerkiksi
vertaamalla eri vuosien sairauspoissaolotilastoja. (Virolainen 2012, 115 -116).
Kela korvaa ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon kustannuksista korvausluo-

kassa | 60 %, jos tybterveyshuolto ja tyOpaikka ovat yhteistybssa sopineet tyo-
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kyvyn hallinnasta, seurannasta ja varhaisesta tuesta. Yksi naista toimintatavois-

ta on sairauspoissaoloseuranta. (Kela 2012a.)

Erilaisia subjektiivista tydhyvinvointia mittaavia kyselyita tyoterveyshuollon kay-
tossa ovat Voimavarat tydssa, Tyostressikysely seka Tyokykyindeksi, joita kay-
tetdan tyoterveystarkastusten yhteydessa kartoittamaan tyontekijan henkilékoh-
taisia voimavaroja. Voimavarat tyossa kehitettiin 1990- luvun lopulla ja sen avul-
la pyritdén tunnistamaan voimavaroja ongelmien kartoittamisen sijaan (Motiwell
2014). Tyostressikyselya kaytetddn kerddmaan tietoa tyon koetusta psyykki-
sestd kuormittavuudesta etenkin jaksamiseen liittyvan ohjauksen ja neuvonnan
suuntaamiseksi. Kyselya voidaan kayttaa myos henkiloston stressitason muu-
toksien raportoinnissa seka tydyhteison kehittamistarpeiden perustelussa. Ty6-
kykyindeksikyselyn avulla pyritaan selvittamaan tyontekijan tyokyky ja suunnit-

telemaan tyokykya tukevaa toimintaa. (TyoOterveyslaitos 2015b.)

Varsinaisia koko tydyhteisda selvittavia tyohyvinvointikyselyja tarjoavat useat eri
yritykset omana palvelunaan. Téallaisia ovat esimerkiksi eri elakevakuutusyhtioi-
den omat palvelut. Kyseisia palveluita yritykset kayttavat omina hankintoinaan
ja halutessaan toimittavat tulokset ty6terveyshuoltoon. Usein kuitenkin tyoterve-
yshuolto on naista testeista ja tuloksista tietamaton. Lisenssilla toimivia tyoter-
veyshuollolle markkinoituja palveluja on esimerkiksi tyoterveyslaitoksen Parem-
pi Tyoyhteisd — kysely. Taman kyselyn tarkoitus on selvittdd henkiléston hyvin-
vointia ja tydyhteison ilmapiirid, tunnistaa organisaation vahvuudet ja kehitta-
miskohteet seka kehittamistoimenpiteiden suuntaaminen oikeisiin kohteisiin.
(Tyoterveyslaitos 2015c.) Parempi Tydyhteisé - kyselyn haaste toimipisteel-
leemme ovat hinta seka valtakunnallisen tydterveysyhteison kokemukset tai

kokemuksen puute kyselysta.

Valtakunnallisesti tydhyvinvointia mitataan Tyoterveyslaitoksen Tyo ja terveys —
haastattelututkimuksen ja Ty6- ja elinkeinoministerion Tyoolobarometrien avul-
la. TyoO ja terveys- tutkimus on puhelinhaastattelututkimus, jossa kerataan seu-
rantatietoa Suomen tydssa kayvan vaeston tyosta, tyooloista ja tydterveydesta.
Katsaus ja siihen liittyva haastattelututkimus on julkaistu vuodesta 1997 alkaen
joka kolmas vuosi. Rekisteri- ja tilastotietojen lisaksi on kaytetty haastattelutut-

kimusten aineistoja ja asiantuntija-arvioita. Tutkimus kertoo ty6eldaman muutok-
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sista ja tyohyvinvoinnin tarkeydesta tyourien pidentamiseksi ja sairauspoissa-
olojen vahentamiseksi. (Ty0 ja terveys Suomessa 2015, 3,5.)

Tyobolobarometrin avulla seurataan tydelaman laatua palkansaajien nakokul-
masta. Barometri kertoo tydelaman muutoksista yli 20 vuoden aikana, mutta
tutkimukseen on vuosien varrella otettu mukaan myos uusia, ajankohtaisia tee-
moja. Tiedot perustuvat Tilastokeskuksen tyévoimatutkimuksen yhteydessa teh-
tyihin puhelinhaastatteluihin. Satunnaisesti poimitun otoksen tiedot voidaan
yleistdd koskemaan tydssa olevia palkansaajia koko maassa. (Lyly-Yrjanainen
2014, 2))

3 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuollon tavoitteet ovat tyohon liittyvien sairauksien ehkaisy, terveelli-
nen ja turvallinen tydympariston luominen, hyvin toimiva tydyhteiso, seka tyo- ja
toimintakyvyn yllapitaminen ja edistaminen (Kela 2012b). Suomessa tyoterve-
yshuolto alkoi kehittya suurteollisuuden tarpeesta huolehtia tyontekijoiden ja
heidan perheidensa terveydesta seké tydsta johtuvien sairauksien hoitamisen ja
ehkaisyn tarpeesta. Tyoterveyslaitos perustettiin vuonna 1951 ja nykyinen tyo-
terveyshuolto pohjaa vuonna 1971 luodulle tydmarkkinajarjestdjen sopimuksel-
le, jossa alettiin painottaa ehkaisevaa tyodterveyshuoltoa ja kiinnitettiin erityista
huomiota vaarojen torjumiseen. Tyoterveyshuoltolaki luotiin vuonna 1978 ja sen
tavoitteena oli sdataa tyoterveyspalvelujen jarjestaminen tyonantajien velvolli-
suudeksi. (Antti-Poika, Martimo, Husman 2003,29.)

Tyo6terveyshuoltoa tarjoamalla tydnantaja investoi tuottavuuteen ja henkilostén
hyvinvointiin. Tydpaikan ja tyontekijoiden tyoterveys- ja ty6turvallisuusongelmin
ennaltaehkaisyyn sijoitetut varat saadaan 3-5 kertaisena takaisin. Kela korvaa
noin 60 % tyoterveyshuollon ennalta ehkaisevan toiminnan kustannuksista ja 50
% yleislaakaritasoisen tyoterveyspainotteisen sairaanhoidon kustannuksista.
Kokonaisvaltainen myds sairaanhoidon sisaltava tyoterveyshuolto maksaa vuo-

dessa keskimaarin noin 145 euroa tyontekijad kohti. (Tyoterveyslaitos 2014b.)
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Ty ja terveys Suomessa 2012 tutkimuksen mukaan tyoterveyshuollon palve-
luiden piiriin kuului noin 1,9 miljoonaa henkil6a mika tarkoittaa 91 % :a palkan-
saajista. Heistd 86 %:lla oli mahdollisuus myds sairaanhoitoon tyéterveyshuol-
lon osana. Pienilla tyopaikoilla ja yrittajien keskuudessa kattavuus on edelleen
puutteellinen. Tyoterveyshuolto on perehtynyt tyopaikkakaynneilla tutkimusta
edeltdneen kolmen vuoden aikana joka toisen tyterveyspalvelujen piiriin kuulu-
van tyooloihin ja tehnyt terveystarkastuksen kahdelle kolmesta tydntekijasta.
Henkildasiakkaiden tyytyvaisyys tyoterveyshuoltoon on lisdantynyt. Palveluja
piti vuonna 2012 hyvina tai kiitettéavind nelja viidesta Tyo ja terveys -kyselyn
vastaajista. (Tyo ja terveys Suomessa 2012, 219.)

Halosen (2013) tutkimuksessa merkittavat tyopaikkojen henkiloriskit liittyivat
tydyhteistn toimintaan, terveyteen ja hyvinvointiin seka osaamiseen. Merkittavia
tekijoitd olivat henkinen kuormittuminen, stressi, tyGilmapiiri, riittava erikois-
osaaminen, henkiléston sairauspoissaolot sekd johtaminen ja esimiestyd. Tut-
kimuksessa kavi ilmi, ettd henkiloriskitekijat ovat moninaisia, eiké niité tunneta
hyvin. Etenkaan pienilla yrityksilla ei ole riittdvaa osaamista ja riittavia resursse-
ja kokonaisvaltaisen henkiloriskihallinnan toteuttamiselle. Tydterveyshuollon
ammattihenkilot kokivat, ettd toiminnan organisoiminen on tyoterveyshoitajien
varassa, eika riittavia resursseja ja osaamista ole ja tydterveyshuolto painottuu
yksilon hoitamiseen. Tyoterveyshuollolle ei muodostu kokonaiskuvaa asiakas-
organisaation toiminnasta eika mydskaan asiakasorganisaatiolle terveyteen ja
hyvinvointiin liittyvistd henkiloriskeistd. Asiakasorganisaatiossa ei usein myos-
kaan tiedetd, mita palveluja tydterveyshuolto tarjoaa, eika tyoterveyshuoltoa

nahda strategisena yhteistybkumppanina. (Halonen 2013, 133-142.)

Tyoterveyshuollon tehtavat on maaritelty tyodterveyshuoltolainsdddannossa.
Tyoterveyshuollon tarkka sisalté maaraytyy aina yrityksessa tehtavan tyon, tyo-
olosuhteiden ja tydjarjestelyiden sek& henkilostoon liittyvien tekijoiden perus-
teella. (Tyoterveyshuoltolaki 2001.)
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3.1 Tydbterveyshuoltolaki

Tyo6terveyshuoltolakiuudistus tuli voimaan vuoden 2002 alusta. Tyoterveyshuol-
tolain tarkoitus on tukea terveytta ja tyokyvyn sailyttdamista seka parantaa tyo-
elaman laatua ja edistaa tyoturvallisuutta. Lain tarkoituksena on varmistaa, etta
tyon ja tydympariston terveellisyyden ja turvallisuuden edistamiseksi tarvittavat
toimenpiteet toteutetaan. Lain tavoitteena on suunnata tyoterveyshuollon toi-
menpiteitd niin, ettd ne tukevat tydelamaan osallistumista entistd pidempaan.
Tyo6terveyshuollon toiminnan tulee kohdistua ty6paikoilla terveyden ja tyokyvyn
edistamiseen. Tyoterveyshuollon tulee tehdéa toimenpide-ehdotuksia seka antaa
tietoja, neuvoja ja ohjausta selvitysten ja arviointien perusteella. (STM 2004.)

Tyoterveyshuoltolaki 2001 maarittaa tyoterveyshuollon tybnantajan velvollisuu-
deksi. Tybnantajan on jarjestettava tyontekijoilleen ilmainen ty6terveyshuolto
tyosta johtuvien terveysvaarojen — ja haittojen ehkdisemiseksi ja torjumiseksi
seka tyontekijoiden turvallisuuden, tydkyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edis-
tamiseksi (Tyoterveyshuoltolaki 2001 6 8). Tyokykya yllapitava toiminta maari-
tellaén seuraavasti: Tassa laissa tarkoitetaan tyokykya yllapitavalla toiminnalla
yhteisty0ssé toteutettua tyohén, tydoloihin ja tydntekijoihin kohdistuvaa suunni-
telmallista ja tavoitteellista toimintaa, jolla tyoterveyshuolto omalta osaltaan
edistda ja tukee tydelamassa mukana olevien tyo- ja toimintakykya (Tyo6terve-
yshuoltolaki 2001 3 §).

3.2 Hyva tyodterveyshuoltokaytanto

Hyva tyoterveyshuoltokaytantd on valtioneuvoston asetus hyvasta tyoterveys-
huoltokaytannosta. Hyva tytterveyshuoltokaytantd 2007 velvoittaa tydnantajan
ja tyoterveyshuollon tuntemaan tyopaikan psyykkisen ja sosiaalisen tilanteen.
Psyykkista ylikuormitusta kuvaavia tekijoitd ovat esimerkiksi jatkuva kiire, henki-
|6storistiriidat ja liian suuri vastuu tyossa. Tyo ei myodskaan saa olla ilman haas-
teita. Psyykkisia kuormitustekijoita selvitetddn tyota ja tydoloja havainnoimalla,
haastatteluilla sekéa kyselymenetelmilla. Mikéli normaalin tydpaikkaselvityksen
lisdksi on tarvetta kerété lisaa tietoa tyopaikan tyohyvinvoinnista, hyva tyoterve-

yshuoltokaytantd ohjaa tyoterveyshuoltoa toimimaan viisivaiheisen kysely-
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palaute-menetelman mukaisesti. Taman menetelmé&n mukaiset viisi aihetta

ovat:

1. Toteutuksen suunnittelu: maaritellaan tyénantajan kanssa tavoitteet ja
suunnitellaan koko prosessin toteuttaminen kaytannéssa. Informoidaan
kaikkia asianosaisia

2. Toteutusvaihe: Jaetaan kysely, neuvotaan vastaamisessa ja perustellaan
miksi kyseisia asioita kysytaan. Sovitaan palautuksesta ja korostetaan
tietojen luottamuksellisuutta

3. Tulosten analysointi ja yhteenveto: tehd&én suhteessa niihin tavoitteisiin,
joista suunnittuvaiheessa sovittiin

4. Tulosten kirjallinen raportointi: kasitelladn niiden henkildiden ja ryhmien
kanssa, joista suunnitteluvaiheessa on sovittu

5. Prosessin paattaminen: Asetetaan uudet kehittamistavoitteet havaittujen
puutteiden ja haittojen korjaamiselle; mita tehdaan, seuranta jne.

(Manninen, Laine, Leino, Mukala ja Husman. 2007 s. 92-93.)

4 Opinnaytetyon tarkoitus, tutkimustehtavat ja tavoitteet

Taman kehittdmistyon tarkoituksena on laatia tyéhyvinvointia mittaava, selkeasti
tulkittava lomake ty6terveyshuollon kayttoon.

Taman kehittdmistydn tehtavat ovat:

1. Tyohyvinvointia mittaavan lomakkeen laatiminen.
2. Tyohyvinvointia mittaavan lomakkeen testaaminen.
3. Tyobhyvinvointia mittaavan lomakkeen kehittdminen asiantuntijaraadin

avustuksella.

Opinnaytetyon tavoitteena on, ettd laadittavaa ty6hyvinvointia mittaavaa loma-
ketta voidaan kayttda hyvaksi tydhyvinvointia parantavien toimien suunnittelus-

sa tyoterveyshuollon asiakasyrityksissa.
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5 Opinnaytetyon toteutus

Opinnaytetyd on kehittdmistehtava, jota on ideoitu tyoterveyshuollossa seka
asiakasyritysten kanssa. Kehittamistyona luodaan tyohyvinvointia mittaava ky-
sely, jonka tarkoitus on mitata tyohyvinvoinnin tilaa asiakasyrityksessa. Tarvit-
taessa lomaketta voidaan muokata myds yrityksen tarpeisiin sopivaksi esimer-

kiksi muutaman lisakysymyksen avulla.

Kehittamistydlla pyritddn luomaan uusia ja entista kattavampia palveluita, tuo-
tantomenetelmia ja — valineita (Heikkila, Jokinen & Nurmela 2008, 21-22). Ke-
hittdAmistyd pohjautuu tyGelaméan tarpeisiin ja sen eteenpain vieminen edellyttaa
kumppanuutta ja vastuullista yhdessa toimimista ja tekemista. Tutkimuksellinen
kehittamisty® voi saada alkunsa esimerkiksi organisaation kehittdmistarpeista
tai halusta saada aikaan muutoksia. Kehittamistydssa ei vain tai seliteta asioita,
vaan etsitdan parempia vaihtoehtoja ja viedaan asioita yhdessa eteenpain. Ta-
voitetta maariteltdessa on oleellista pyrkia tuottamaan tytelamasta ja sen kehit-
tamisesta sellaista tietoa, joka kehittda ja uudistaa tydelaméan osaamis — ja tie-

topohjaa. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014.)

Kehittamispohjaisen oppimisen keskeisid piirteitd ovat autenttisuus, kump-
panuus, kokemuksellisuus ja luovuus. Autenttisuus tarkoittaa, ettéa aihe on aito
tydelamasta lahtoisin oleva, jonka asiantuntijaksi halutaan kehittamistyo ja jolla
etsitdan ratkaisua todelliseen ongelmaan. Kumppanuus tarkoittaa yhteistyota,
jonka edetesséa koko yhteisd oppii. PAdmaara saavutetaan yhdessa etsimalla ja
tuloksia arvioimalla. Kokemuksellisuus on koko yhteison kokemusten kerdamis-
ta ja jakamista. Tutkimuksellisuus tarkoittaa tutkivaa ja kriittista tyootetta ja luo-

vuus n koko tydskentelyprosessin voimavara. (Ojasalo 2014, 15-17.)

Tassa opinnaytetytssa kehittdmistarve on noussut tydelamasta ja yritysten tar-
peista, ja kyselylomaketta tydstetadn yhdesséa tydelaméssa vaikuttavien esi-
miesten kanssa heidan tarpeidensa mukaan. Lomaketta muokataan myds mui-
den tyoterveyshuollon ammattihenkildiden kanssa etenkin testausvaiheessa.
Lomake palvelee tyoterveyshuollon ammattihenkildiden tyovalineend, jolloin
tyosta hyotyvat myos asiakasyritykset. Lomaketta arvioivat myds asiantuntijat,

jotka tarkastelevat kysymyksia tydterveyshuollon ulkopuolisina henkilina.
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Salonen (2013) esittelee konstruktiivisen kehittdmistoiminnan ideaalimallin Toi-
kon ja Rantasen (2009) laatimien lineaarisen ja spiraalimallien pohjalta (kuva 2).
Tama kehittamistehtava on toteutettu kyseisen mallin mukaisesti. Mallin vaiheet
ovat: 1. Aloitusvaihe (ideointi) 2. Suunnitteluvaihe (hankeidean kirkastaminen),
3. Esivaihe (toimintaymparistoon siirtyminen), 4. Tydstovaihe (toteutus), 5. Tar-
kistusvaihe (arviointi), 6. Viimeistelyvaihe (hiominen) ja 7. Valmis tuotos. Mallis-
sa Salonen pyrkii ottamaan huomioon prosessin lapi jatkuvan reflektoinnin ja
inhimilliset tekijat, joihin sisaltyy vuorovaikutusta, pysahtymistd, arviointia ja

eteenpain suuntautuneisuutta. (Salonen 2013, 16-17.)

Viimeistelyvaihe: ‘
lopullisen Esivaihe,

lomakkeeen -
toimintaymparistdon

muokkaus " X
. . . siirtyminen: lomakkeen
asiantuntija raadin . =
L testaus testiryhmdssa
huomioiden
. . perusteella.

Aloitusvaihe: : . Imi
eflieen tetasii, Suunniteluvaihe: Valmis
yhteistyékumppani testattavan Iolr(:::l?li(:én
en ta.nk!qmlnfn ja Iomak_keen Kayttdonotto.

oiminnasta suunnittelu
sopiminen
Toteutus:
testauksessa
Tarkistusvaihe: ilmitulelleiden
asiantuntijaraadin asioiden
kayttaminen huomioiminen,

lomakkeen
muokkaus

Kuva 2. Kehittdmistehtdvan prosessin eteneminen Salosen (2013) konstruktiivisen kehittdmistoiminnan

ideaalimallin mukaisesti

5.1 Aloitusvaihe: aiheen ideointi

Opinnaytetyon aiheeksi haettiin paitsi yritystd myos opinnaytetyon tekijaa hyo-
dyttavaa kehittamistehtavaa, jonka metodinen viitekehys olisi tydymparistosta.
Tyo6hyvinvointilomakkeen kehittdminen nousi aiheeksi useiden asiakasyritysten
samanaikaisen tarpeen takia ja siksi, ettei sopivaa valmista tyGhyvinvointi-
kyselya ollut yrityksella kaytossa, eiké jo kaytossa olevien lomakkeiden katsottu
vastaavan tarvetta. Kyselyn vastauksia kaytetddn hyvaksi tyohyvinvointiin tah-
taavien toiminnan suunnittelussa ja toimintaa suunnitellaan tydterveyshuollon

ammattihenkildiden, yritysten esimiehien ja yrityksen tyontekijoiden yhteistyona.
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5.2 Suunnitteluvaihe: kyselylomakkeen laatiminen

Hyva kyselylomake on siisti ja selked sekd kysymysten osalta hyvin aseteltu
eika ole liian pitkd. Hyva lomake etenee loogisesti, vastausohjeet ovat selkeét ja
yksinkertaiset. Kysymykset kannattaa ryhmitella loogiseksi kokonaisuudeksi ja
kysely kannattaa aloittaa helpoilla kysymyksilla mielenkiinnon heréattamiseksi.
Lomakkeessa on hyva olla myds kontrollikysymyksia testaamassa vastausten
luotettavuutta. Lomaketta laadittaessa tulee olla selvilla mitd halutaan tutkia se-
k& miten aineistoa kasitelladn. Avoimia kysymyksia kannattaa kayttaa silloin,
kun vaihtoehtoja ei tiedeta etukateen. Asenteita, arvoja ja mielipiteita mitattaes-
sa on korostettava, etta vastausten tulee kuvastaa juuri sita, mitd henkilo itse
asiasta ajattelee tai kokee. Kyselylomake tulee testata noin 5-10 hengen ryh-
malla ja testata kysymysten toimivuutta, lomakkeen selkeyttd, ohjeiden selkeyt-
ta ja yksiselitteisyyttd sekéa vastausvaihtoehtojen siséllollista toimivuutta. Kysely-
lomakkeeseen tulee myos liittda saatekirje, jossa kerrotaan tutkimuksen taustaa
ja vastaamista sekd motivoidaan vastaaja vastaamaan kyselyyn. (Heikkila
2014.)

Lomake (liite 1) muokattiin Tydhyvinvoinnin portaiden pohjalta edella esitettyjen
peri-aatteiden mukaisesti. Lomakkeen halutaan vastaavan tyohyvinvointiin vai-
kuttaviin asioihin henkilon oman kokeman pohjalta. Lomakkeessa pyrittiin na-
pakkuuteen, selkokielisyyteen ja laatimaan vaittdmat niin, etta tulkinnanvaraa
olisi mahdollisimman vahan. Avoimet kysymykset pidettiin lyhyind ja yksinker-
taisina. Vastaajille annettiin myoés mahdollisuus kommentoida kysymysten ulko-
puolelta. Lomakkeen ulkoasu pyrittin saamaan mielenkiintoa herattavaksi. Lo-
makkeen kysymykset ovat suurelta osin vaittamia, jotka vastaaja arvio Likertin
asteikon mukaan, joka mahdollistaa nopeasti taytettavan ja selkedn kysymys-
lomakkeen laatimisen. Mukaan liitettiin avoimia kysymyksi&, joilla vastaaja voi
kertoa omin sanoin ty6hyvinvoinnista ja lahettaa terveisensa tytterveyshuol-

toon.

Kysymykset ryhmiteltiin Rauramon Ty6hyvinvoinnin portaiden mukaisesti viiteen
ryhmé&an, joista kaksi yhdistettiin kysymysten samankaltaisuuksien takia. Vait-
tdmat luotiin positiivishenkisiksi, ja vastausvaihtoehtoja annettiin neljd, taysin

samaa mielta, jokseenkin samaa mieltd, jokseenkin eri mielta, taysin eri mielta.
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Neutraali kohta, esimerkiksi en osaa sanoa jatettiin vastausvaihtoehdoista pois,
etteivat henkilot vastaisi lomakkeeseen pelkastaan tata vaihtoehtoa kayttamalla.
Liséksi kysyttiin avoimilla kysymyksilla mitd muuta haluaa kertoa tydhyvinvoin-

nista ja mielipidetta kyselysta ja sen toimivuudesta.

Ensimmaisen portaan psykofysiologisten tarpeiden perusteella luotiin vaittamis-
téd ryhma, joka otsikoitin Tyon kuormittavuuden hallinta. Ensimmaisen por-
taan perustarpeet tayttyvat, kun ty6 on tekijélleen sopivaa ja tyo, terveys ja va-
paa-aika ovat sopivassa suhteessa keskendan (Rauramo 2008, 37). Vaittdmat

tahan ryhmaan ovat:

e Viihdyn ty6ssani

e Tyotilat ovat asianmukaiset ja turvalliset
e Ergonominen tydskentely onnistuu

e TyOn tauottaminen onnistuu

e TyOpaikkaruokailu on mahdollista

e Tyo ei ole liilan kuormittavaa fyysisesti

e Tyoterveyshuolto on jarjestetty niin, etté se tulee tydssa jaksamistani.

Toisen portaan turvallisuuden tarpeiden perusteella luotiin vaittdmista ryhma,
joka otsikoitiin Tydn ja tydyhteisdn turvallisuus. Toisen portaan perustarpeet
tayttyvat, kun tydé mahdollistaa toimeentulon, fyysisen ja psyykkisen hyvinvoin-
nin sekd osaamisen yllapidon (Rauramo 2008, 85). VaittdAméat tdha&n ryhmaan

olivat:

e Tiedonkulku on avointa

¢ Organisaation ja tyoyksikkoni tavoitteet ovat minulle selvia

e Oman tyoni tavoitteet ovat minulle selvia

e Tyontekijoita kohdellaan asianmukaisesti ja ystavallisesti

e Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti

e Tyo6turvallisuusasioita pidetdén tarkeind

e Mahdolliset tapaturma- ja lahelta piti-tilanteet kasitelladn asianmukaises-
ti

e Tydsuojelutoiminta tukee tydssa jaksamista

e Ketaan ei kiusata, hairita ja syrjita

28



Kolmannen portaan liittymisen tarpeiden sekd neljdnnen portaan arvostuksen
tarpeiden perusteella luotiin vaittamista ryhma, joka otsikoitiin Yhteishenki ja
arvostus. Kolmannen portaan keskeisia arvoja ovat tydyhteison avoimuus ja
luottamus, hyva ty6ilmapiiri seka vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hén ja toi-
mivat esimies-alaissuhteet ja palaverikaytannot seka kehittyva tyd. Neljannen
portaan tarpeet saavutetaan hyvinvointia ja tuottavuutta tukevilla missiolla, visi-
olla, strategialla seka eettisesti kestavilla arvoilla, jotka nékyvat kaikessa kay-
tannodn toiminnassa. (Rauramo 2008, 122, 143.) Vaittdmat tahan ryhmaan oli-

vat:

e Tyoilmapiiri on hyva

e Esimiehet kunnioittavat tyontekijoita

e Tyontekijat kunnioittavat esimiehia

e Tyontekijat kunnioittavat toisiaan

e Saan palautetta tyostani

¢ Voin antaa palautetta tydsta

e Koen tyoni palkitsevana

e Tunnen ylpeytta tyostani

e Esimieheni tukee jaksamistani tydssa
e Tyotoverit tukevat jaksamistani tydssa
e Hyvasta tyosta palkitaan

e Palkitseminen on oikeutettua ja tasapuolista

e Kehityskeskustelut luovat positiivista ilmapiiria

Viidennen portaan itsensa toteuttamisen tarpeeseen liittyvat mielekas tyo ja
osaamisen hallinta (Rauramo 2008, 160). Vaittamat otsikoitiin Itsensa toteut-

taminen, ja vaittamat olivat:

e Ty06 on sopivan haasteellista

e Koen onnistuvani tygssani

e Tyobnantaja tulee tydssa kehittymista esimerkiksi jarjestamalla koulutuk-
sia

e TyoOn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu

¢ Voin hoitaa tarkeita henkilokohtaisia asioita tarvittaessa tyoajalla
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e Haluan jatkaa nykyisessa tydssani

e Suosittelisin tydpaikkaa ystavalleni

5.2 Esivaihe ja toteutus: kyselylomakkeen testaaminen

Testiryhma vastasi kyselyyn Webropol-lomakkeella, johon esimies jakoi linkin
sahkopostilla. Testaava ryhmé koostui suomalaisen ladkariaseman tyontekijois-
ta, ja ryhmassa oli mukana myos tydterveyshuollon ammattihenkiloitd. Testi-
ryhmaa pyydettiin saatekirjeessa kiinnittdmaan huomiota kyselyn pituuteen ja
vastaamisaikaan, kysymyksien ryhmittelyyn, kysymysten selkeyteen, kaytettyyn
kieleen, kyselyn rakenteeseen, mahdollisiin puutteisiin kysymysten suhteen ja
siihen, kayttaisivatké kyselya omissa asiakasyrityksissa (lite 2). Kyselyyn vas-

tasi 12 henkil6a, joista osa (4) ainoastaan mielipidevaittamiin.

Koska testiryhma oli vastauksissaan lahes yksimielinen, ja kysymykset oli ym-
marretty hyvin, herasi kysymys onko kyseinen testiryhma ammatillisen taustan-
sa takia valmiimpi vastaamaan téllaiseen kyselyyn. P&adyin antamaan lomak-
keen viela kahden ulkopuolisen henkilon testaukseen saadakseni enemman
kuvaa kysymysten ymmartamisesta muissa ammattiryhmissd. Nama henkilot
olivat esimiestehtavissa tekniikan piirissé vuosia toiminut henkild, ja vasta muu-

taman vuoden tyokokemuksen jarjestotoistda omaava henkild.

5.3 Toteutus, tarkistusvaihe ja viimeistelyvaihe: lopullisen lomakkeen

muokkaus

Kurkelan (2009) mukaan asiantuntijaraadin kayttd kyselylomakkeen testauk-
sessa on tehokas menetelméa kyselyn toimivuuden varmistamiseksi. Lomake
annetaan asiantuntijoiden kommentoitavaksi. Kommenttien pohjana on etuka-
teen laadittu arviointiluokitus, jonka avulla asiantuntijat kohdistavat huomionsa

systemaattisesti samankaltaisiin asioihin. (Kurkela, 2009, 5).

Testiryhman ja heidan vastausten huomioiden perusteella lomake muokattiin
uudelleen ja tahan versioon pyydettiin asiantuntijoiden mielipiteita (lite 3). Na-

ma asiantuntijat olivat:
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1. Avioliittotydssa toiminnanjohtajana tytskenteleva teologian tohtori. Ha-
nen mukaansa hyvan avioliiton perusperiaatteet ovat samoja kuin hyvan
ja toimivan tydyhteison ja han haluaa tarkastella kysymyksia tasta nako-
kannasta.

2. Tyoyhteisokonsultti, jolla on pitkéd kokemus myds tyontekijana ja esimie-
hena. Hanen nékdkantansa on ennen kaikkea henkisen jaksamisen tu-
keminen tydpaikalla.

3. Sairaanhoitaja/terveydenhoitaja, jolla on kahdenkymmenen vuoden ko-
kemus tyostaan. Talla hetkella h&n toimii keskisuuren sairaanhoitopiirin
paatoimisena tydsuojeluvaltuutettuna ja on toiminut ammattiyhdistystoi-
minnassa useita vuosia. Hanen nakokantansa on koko tyyhteison toi-
mivuus, etenkin tydsuojeluun ja tyoturvallisuuteen liittyvét asiat.

4. Valtiotietieteiden maisteri, joka arvio lomakkeen toimivuutta tutkijan na-
kokannalta.

Asiantuntijoilta pyydettiin Kirjallinen palaute, jota tarkennettiin saatekirjeessa
(lite 4). Palautteeseen pyydettiin huomioita seka tilastokeskuksen asiantuntijoi-
den arviointiluokituksen lomakkeen perusteella, ettd strukturoidulla kyselylo-
makkeella, joka jaettiin kyselylomakkeeseen liitettynd. Asiantuntijoiden havain-

tojen perusteella luotiin lopullinen lomake, jota kaytetaan tyéterveyshuollossa.

6 Tulokset

Varsinainen testiryhma vastasi kyselyyn webropol- lomakkeella. Vastaava hoita-
ja, jonka kautta kysely lahettiin kertoi omat huomionsa séhkdpostilla. Ryhman
ulkopuolisista henkildista toinen kirjasi huomionsa paperille, toinen vastasi séh-
kopostilla.

Ensimmaisend huomionsa kertonut asiantuntija numero 4 kertoi huomionsa
suullisesti kehittamistehtavan tekijan kirjatessa huomiot ylés. Muut asiantuntijat

vastasivat webropol- lomakkeelle (2) ja s&hkopostilla (1).
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6.1 Lomakkeen muokkaus testiryhman vastausten perusteella

Testiryhmana toimineet ladkariaseman tyontekijat pitivat lomaketta hyvana ja
toimivana. Myds testiryhman ulkopuolinen esimiestehtavissa toimivan henkilon
mielestd lomake oli hyva ja selked. Toinen testiryhman ulkopuolinen henkild
l0ysi lomakkeesta enemman huomautettavaa, esimerkiksi osa kasitteista kaipa-
si hdnen mukaansa avaamista. Lomake oli kaikkien vastaajien mielesta sopivan
pituinen ja ulkoasua pidettiin hyvana. Kaikki vastaajat kokivat myds, etta lomake
olisi kayttokelpoinen tytyhteisdissa, omassa tai asiakasyrityksissa. Ainoastaan
yksi vastaaja pohti kysymysten riittAmattomyytta ja koki, etta kysely olisi mah-
dollisesti liian suppea. Toisaalta yritys, johon lomaketta tuotetaan, toivoi kysy-
mysten tiivistamista. Nopea vastaaminen vaikuttaa vastausten perusteella kui-

tenkin oleelliselta asialta.

Vastausten (taulukko 1) perusteella vaikuttaa silta, etta tydhyvinvointia tuntevien
mielestd kysymykset ovat selkeitd ja niihin on helppo vastata, mutta kaytetty
termisto ei valttamatta ole kaikille tyontekijoille tuttua. Esimerkiksi sanat tydsuo-
jelu tai tyoturvallisuus saattaa johdattaa vastaajan ajattelemaan, ettei kysymys
koske hanta itsedan. Tydsuojelu mielletaan ehka aarimmaiseksi keinoksi puut-
tua tyoturvallisuusasioihin ja tyoturvallisuus fyysisten, terveytta uhkaavien tilan-

teiden minimoimiseksi.

Mielipidevaittamien kohdalla vastauksien perusteella mietintdd aiheuttaa kysy-
mys: TyoOpaikkaruokailu on mahdollista. Vastausten perusteella mietityttdd, on-
ko kysymys ymmarretty mahdollisesti siten, etta tydntekijdilla olisi mahdollisuus
osallistua ruokalatyyppiseen ruokailuun, vai onko kysymys ymmarretty niin kuin
se on tarkoitettu: tydpaikkaruokailua varten on varattu rauhallinen, erillinen tila,
ja tyopaikkaruokailu on siten ja tyén rytmityksen puolesta mahdollista jarjestaa.
Sama saattaa koskea vaittdmaa tyon tauottamisesta: Tyon tauottaminen onnis-

tuu.

Saan palautetta tydstani- ja Hyvin tehdysta tyosta palkitaan- vaittamat aiheutti-
vat my0s hajontaa vastauksissa. Naita kysymyksia kannattanee selventdé esi-
merkiksi lisaamalla kysymykseen Saan palautetta tydstani palautetta kuvaava
adjektiivi, esimerkiksi kannustava. Hyvin tehdysta tydsta palkitaan- vaittamassa
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palkinto saatetaan mieltaa rahapalkinnoksi. Kysymysta kannattaa jatkossa sel-
ventdd tai muotoilla kysymys esimerkiksi muotoon: Hyvin tehty ty0 huomioi-

daan.

Muissa vaittdmissa hajonta oli vahdaisempaa. Sen sijaan avoimeen kysymyk-
seen: Lisdksi haluan sanoa seuraavaa tyohyvinvointiin littyen vastasi varsinai-
sesta testiryhmastéa ainoastaan kolme. Ryhman ulkopuolinen vastaaja koki, etta
hanella olisi ollut sanottavaa monestakin kohdasta, mutta yksi avoin kysymys ei
motivoinut vastaamaan tai auttanut jasentamaan vastausta. Hanen selkea toi-
veensa oli, ettd kysymysmahdollisuus olisi jokaisen ryhman lopussa, jolloin vas-
tausta tulisi pohdittua kyseisten kysymysten perusteella.

Ryhman ulkopuolisen vastaajan kommentti otsikoinnin kuvauksista auttanee
rivityontekijoitd miettimaan ja kohdentamaan vastauksiaan kyseisiin ilmidihin
littyen, ja tdma kannattanee siséllyttaa lopulliseen lomakkeeseen. Sen sijaan
mahdollisuus jattdd vastaamatta johonkin kysymykseen saattaa aiheuttaa vas-
tauksien hutilointia. Osa kysymyksista, etenkin: Mahdolliset tapaturma — ja la-
heltd piti - tilanteet kasitelladn asianmukaisesti ja Tyosuojelutoiminta tukee
tydssa jaksamista pitaa joko muotoilla uudestaan tai antaa vastaajalle mahdolli-
suus jattad vastaamatta. Monella pienella ja kevytta tyota tekevalla tyopaikalla
kysymykset eivét saata olla tuttuja vaikkakin tyésuojelutoiminta on lailla sdadet-
tya toimintaa ja sita kautta koskee kaikkia tyontekijoita. Lahelta piti- tilanteita ei
samoin kevyessa tydssa ole valttdmatta tullut vastaan. Kysymyksen voisi mah-
dollisesti muotoilla koskemaan myds erilaisten virheiden kasittelya tyopaikalla.

Testauksen perusteella lomakkeen otsikointia selvennettiin lisdlauseilla ja vait-
tamien sanavalintoja ja lauserakenteita muokattiin, seka lisattiin selventavia ja
kuvaavia sanoja. Kysymys tyontekijan terveydentilasta lisattiin ensimmaiseen
osioon. Likertin asteikko 4-1 oli testaajien mielesta toimiva, joten se sailytetaan.
Jokaisen ryhmittyman jalkeen lisattiin vapaakenttatila, johon vastaajat voivat

kommentoida jokaista osa-aluetta erikseen (liite 3).
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Kommentit

Huomio

Lomakkeen ja Kkysy-
mysten selkeys

Kaikki kysymykset hyvia ja pienella
mietinnalla en mitd&n muuttaisi

Kysymykset ymmarsi hyvin enk&a keksi
lisda kysymyksia

Voisin kayttaa itsekin

Lomake/kysymykset oli hyva ja selke&a
(x5)

Asteikko on kuvaava

Ei toimenpiteita

Kysymysten ymmartamista auttaisi, jos
ne olisi mahdollisimman henkilékohtai-
sessa ja kaytannonlaheisesséd muodossa
ja muotoiltu passiivin sijaan henkildkoh-
taiseksi vaitteeksi jotta tulee ilmi, etté nyt
haetaan nimenomaan tyontekijan subjek-
tiivista kokemusta asioiden tilasta, eika
esimerkiksi sit4, miten asia on organisoi-
tu

Osa kasitteistd kaipaa avaamista: mita
on "tybsuojelutoiminta”, “tydturvallisuus-
asiat”

Kysymyksid muokataan niin, etta
kysymykset vastaavat muotoilul-
taan toisiaan osioittain. Tydsuojelua
ja tyoturvallisuutta koskevat kysy-
mykset muotoillaan  uudestaan
selventavasti.

Kyselyn pituus

Kyselyn pituus oli sopiva

Sopivasti vaihtoehtoja 1 -4 sek& kysy-
myksiéa

Tuntuu kovin suppealta, mutta en tieda
mita vastauksilla haetaan

Olisiko siihen voinut viela lisata vaitta-
man tyontekijan terveydentilaan liittyen

Aikaa meni 5 minuuttia

Kysymysten maaré melko suuri, voisiko-
han osan kysymyksista poistaa tai yhdis-
taa

Kyselyyn lisatdan kysymys tyonte-
kijan hyvinvoinnista. Muutoin kyse-
lyn pituus katsotaan sopivaksi.
Tarvittaessa valmista lomaketta
voidaan muokata kyselykohtaisesti
ja poistaa tai yhdistaa kysymyksia.

Tekniset huomiot

Jokaisen osion loppuun olisi hyva saada
mahdollisuus avovastaukselle — kun
avovastaus on vain lopussa, se kasitte-
lee niin laajaa kokonaisuutta, ettei oikein
tieda mista kertoisi.

Lisatdédn vapaakentta
kysymysryhmén loppuun.

jokaisen

Kaikki kohdat eivat valttamatta koske
kaikkia vastaajia, vaihtoehto "ei koske
minua” ainakin tapaturmatilanteisiin

Muotoillaan kysymys uudelleen ja
laajennetaan se kattamaan myds
tydssa tapahtuvia virheita.

Taulukko 1. Lomakkeen muokkaus testiryhman huomioiden perusteella.
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6.2 Asiantuntijaraadin huomiot lomakkeesta

Ensimmaiseksi lomake annettiin neljannen asiantuntijan arvioitavaksi. Neljas
asiantuntija arvio lomaketta tilastokeskuksen kayttaman asiantuntijoiden arvo-
luokituksen mukaisesti, jolloin huomiota kiinnitetdan esimerkiksi johdantoon,
vastausvaihtoehtojen terminologiaan, vastausluokituksiin, ulkoasuun, kysymyk-
sen esittamiseen (Tilastokeskus 2015). Asiantuntija kiinnitti ensimmaiseksi
huomiota kyselyn otsikkoon, ja koki, ettei "Kysely tydhyvinvoinnista” ole riittdvan
kuvaava nimi kyselylle. Asiantuntija koki, ettd otsikko vahintdankin kaipasi sel-
ventamistd johdannossa. Asiantuntija kiinnitti huomiota ryhmittelyyn, ja koki,
ettd samaa aihealuetta kasiteltin useassa kohdassa, ja teoriasta tietamaton
hammentyy kun kysymyksid, joiden kokisi kuuluvan aiempia otsikoiden ja otsi-
koiden selvennyksien alle tuleekin mydhemmin kyselyssa. Asiantuntija esitti
myds huomion, ettei varsinaisella teorialla ole kyselyn vastaajalle mitdan merki-
tystd. Muutamat sanat ja sanavalinnat olivat hanen mielestdéan myos ongelmal-
lisia. Asiantuntija koki, etta koska ergonomia on lainasana, ei se valttamatta ole
tarpeeksi kuvaava ja taysin ymmarrettavissa. Asiantuntija koki myos, etta kysy-
mykset "Tiedonkulku on avointa” ja "Voin antaa palautetta tyosta” olivat liian
ylimalkaisesti kysytty ja kaipasivat tdasmennysta. Asiantuntija kiinnitti huomiota
myo6s ensimmaisen ryhmittelyn otsikointiin tyon ja vapaa-ajan suhteesta, kyse-

lyn ensimmaisesté osasta puuttuivat kysymykset vapaa-ajasta.

Neljannen asiantuntijan huomioiden perusteella lomake muokattiin viela ryhmit-
telyn kohdalta niin, ettd ensimmainen ja neljis osio muodostavat yhden koko-
naisuuden Tyon kuormittavuuden hallinta, jota selvennettiin: Tass& osiossa
pohditaan tyon, terveyden ja vapaa-ajan sopivaa suhdetta sekd tyon mielek-
kyyttd ja osaamista. Osa-alueeseen lisattin kysymys vapaa-ajasta: "TyOasiat
eivat vaivaa minua kohtuuttomasti vapaa-ajalla”. Kysymys: "Ergonominen tyos-
kentely onnistuu” muutettiin muotoon: "Ergonominen, turvallinen ja terveellinen
tydskentely onnistuu”. Kysymys "Tiedonkulku on avointa” muutettiin muotoon:
"Tiedonkulku organisaatiossa ja tyoyksikdossani on avointa”, ja kysymys: "Voin
antaa palautetta tyosta” muotoon: "Voin antaa palautetta kaikista tyohoni liitty-

vista asioista”.
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Neljannen asiantuntija huomioiden perusteella muokatun lomakkeen linkki l&-
hettiin asiantuntijoille 1, 2 ja 3 sahkopostilla (liitteet 3 ja 4). Lomakkeeseen muo-
toiltiin avoimet kysymykset asiantuntijoiden mielipiteitd varten. Kysymykset
myo6tailivat tydhyvinvoinnin viiden portaan periaatteita. Liséksi asiantuntijoille
annettiin mahdollisuus kommentoida kyselya sahkopostilla ja kdyda séahkopos-

tin kautta keskustelua myds keskenaan.

Asiantuntijoiden 1, 2 ja 3 huomiot lomakkeesta

Asiantuntijat vastasivat lomakkeen toimivuuteen taulukon 2 mukaisesti. Asian-
tuntijat 10ysivat haasteellisia sanamuotoja ja kyseenalaistivat erityisesti kysy-
myssarjojen otsikoinnin ja kysymysten valisen yhteyden. Useassa kohtaa asian-
tuntijat kokivat, etteivat otsikoiden selvennykset kuvanneet kysymyssarjaa tar-
peeksi kattavasti tai joitain kysymyksia jai otsikoinnin kuvauksen perusteella
puuttumaan. Lisaksi asiantuntijat miettivat kysymysten ja mielipidevaittamien
johdattelevuutta ja sita, pystytaankd kysymysten ja annetun asteikon taysin sa-

maa mielta — taysin eri mielta avulla selvittdmaan todellinen tydhyvinvoinnin tila.

Asiantuntijoille lahetettiin kaikkien asiantuntijoiden mielipiteet sisaltava taulukko
kommentointia ja lisdyksia varten, asiantuntijat kokivat, ettei heilla ole lisattavaa

kommentteihin.
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Asiantuntija 1

Asiantuntija 2

Asiantuntija 3

Kysymysten
toimivuus tyon
kuormittavuu-
den mittarina

Fyysisen kunnon yllapitaminen, ja
tydnantajan mahdollisuuksista sen
tukemiseen / liikunnan liséadmiseen
(likuntasetelit / kuntoilumahdollisuudet
tyopaikalla / tydmatkaliikunta...)

Miten fyysi-
set/henkiset oireet
nakyvat kun kuormit-
tavuus, turvallisuus
jarkkyy!

KVTES?

Kysymysten
toimivuus tyon
ja tydyhteisdn
turvallisuuden

Kysymyksia lukiessa mieleen piirtyy
kuva varsin ideaalista tydyhteisosta,
jollaista tuskin on olemassa.

Voisiko kysymyksia toisin muotoilemalla
paasta paremmin kéasiksi mahdollisiin

Misté/ tunnistan, miten
huomaan kaytanndssa
paivittain hyvan yh-
teishengen?

Voisiko "tavoitteet” sanaa korva-
ta jollain muulla sanalla?

mittarina tydpaikan epakohtiin - jos osa kysymyk-
sisté olisi selkeasti negatiivisviritteisia .

Kysymysten Téssa sama seikka (edellisen osion Misté tunnistan, miten "Kunnioittava” sanana?
toimivuus  ar- huomio). huomaan kaytannossa

K paivittain, ettd minua
vostuksen ja tyotani arvoste-
mittarina taan?
Kysymysten Jos kyse on Yhteishenki ja arvostus - Kuinka syvéllisesti Mielekkyytta mitataan, mutta

toimivuus tyon
mielekkyyden
ja osaamisen
mittarina

osion viimeisimmista vaitteistd, oman
osaamisen kehittamisen kysymykset
ovat jaaneet huomiotta.

nama kysymykset
haastavat pohtimaan
ja havainnoimaan
todellisesti esim. tyén
mielekkyytté ja osaa-
mista.

miten tassa osaamista
mitataan?

Kysymysten ja
kaytetyn kielen
selkeys ja ym-
marrettavyys

Ehdotan kahteen lauseeseen muutosta:

Kysymykset olivat
selkeité ja ehké hie-
man ohjaavia,

Ohjeistuksen

Ohjeistus on alusta saakka erittain
selkea

Selkeé ja ymmarretta-

Muutama kohta kaipaa tarken-

selkeys va nusta.
Kysymysten Viimeinen osio olisi kaivannut selkeam-
otsikointi ja péa jasentelya. Ne olisi voitu jakaa Hyva

hmittel kolmeen selkeasti otsikoituun osioon
ryhmittely asiantuntijoille tehdyn jaottelun mukai-

sesti.

Asteikon 4-1 | Kuvasi hyvin. Vaihtoehtoihin kohta "en osaa
kuvaavuus sanoa
Kyselyn ulko- | Hyva Hyva Selkea.
asu

Taulukko 2 . Asiantuntijoiden huomiot lomakkeesta
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6.3 Lomakkeen muokkaus asiantuntijaraadin palautteen perusteella

Asiantuntijoiden palautteen perusteella kysymyssarjan otsikoinnit muokattiin
uudelleen yksinkertaisemmiksi ja jatettiin otsikoiden selventavat lauseet pois
tarpeettomina. Kysymykset ryhmitellaan kuitenkin edelleen vastaamisen selkiyt-
tamiseksi ja keventamiseksi, pitka luettelo kysymyksia tuntuu helposti raskaalta
vastata.

Likertin asteikosta (4-1) ei luovuttu, vaan kysymykset on pyritty tekemaan niin,
ettd ne kuuluvat jokaisen tyoterveyshuollon asiakkaan tydhyvinvointiin, ja kos-
kevat taten jokaista vastaajaa. Toisaalta yksittaisen yrityksen kohdalla lomaket-
ta voidaan myds muokata. Vaittdmien positiivissavytteisyyden toivotaan haasta-
van vastaajan ajattelemaan tyohyvinvointiaan myoénteisen kautta. Jos osa ky-
symyksistd muutetaan painvastaisiksi hankaloittaa se kysymyssarjaan vastaa-
mista ja ohjeiden omaksumista, eika keskiarvoihin perustuva raportointi ole sel-
keda. Jos taas kaikki kysymykset kdannetaan negatiivisiksi, esimerkiksi "tyoto-
verit eivat arvosta toisiaan” vaittdmat eivat toimi positiivisen hengen luojana,

vaan saatetaan luoda koko kyselyn ja tyéhyvinvoinnin ylle negatiivinen savy.

Sanamuotoja muutettiin asiantuntijoiden huomioiden mukaisesti ja hama muu-
tokset katsottiin aiheellisiksi. Lis&ksi lisattin muutama kysymys asiantuntijoiden

huomioiden perusteella. Lisakentat sailytetdén jokaiselle osiolle erikseen.
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7 Pohdintajajohtopaatokset

Tyo6terveyshuollon ja yritysten valista toimintakulttuuria ja -kaytantéja on Tyo ja
terveys Suomessa 2012 - katsauksen mukaan kehitettava tyOpaikkakeskei-
semmaksi niin, etta terveys- ja tyokykyongelmien syihin paastaan vaikuttamaan.
Sairauspoissaolojen, tyokyvyttomyyselakkeiden, tydtapaturmien ja naihin liitty-
van sairaanhoidon ja alentuneen tyokyvyn 40 miljardin euron kustannuksiin
vuodessa voidaan vaikuttaa tydhyvinvoinnin kehittamisella. Huonot tydolot ja
suuret riskit ndhd&aén usein asiaankuuluvina tietyilla toimialoilla ja ammateissa,
vaikka juuri niissa tyohyvinvoinnin parantamisen hyodyt olisivat kaikkein suu-
rimmat. Jotta tydhyvinvointia tukevat toimet voitaisiin priorisoida paremmin, on
tydhyvinvoinnin johtaminen sidottava yrityksen strategiaan ja ymmarrettava sen

taloudellinen merkitys yritykselle. (Ty0 ja terveys Suomessa 2012, 5-7.)

Raution (2004) mukaan tyoterveyshuolto on jarjestelméana yksi merkittava vali-
ne, jolla tydssa jakamiseen voidaan pyrkia vaikuttamaan. Tyoterveyshuollolta
odotetaan aktiivista nékymista tydpaikoilla, asiantuntijuutta sek& ennaltaeh-
kaisevampaa otetta. Tyoterveyshuollolta odotetaan myos apua ja tukea erilaisiin
ongelmatilanteisiin. Tyoterveyshuollon kayttamat menetelmistd osa ei vastaa
taman paivan vaatimuksiin, ja tyéterveyshuollon osaamisen laajentamiseen on
tarvetta, mikali halutaan vastata tydyhteisdjen tdméan paivan ongelmiin. Etenkin
tyokykya yllapitavia prosesseja tulee kehittaa ja etsia aktiivisesti keinoja taman
toiminnan kytkemiseksi tydyhteisdjen normaaliin toimintaan. (Rautio 2004, 174—
179.)

Luomani kyselyn perusteella tydhyvinvointiin ja henkiloéston viihtymiseen ja si-
toutumiseen tyopaikkaan voidaan pyrkid vaikuttamaan samalla kun se kertoo
tarkeaa tietoa yksilon kokemasta tyohyvinvoinnista. Samalla voidaan tarkastella
tyontekijoiden hyvinvointiin tahtddvien lakien toteutumista tydyhteisossa. Yhteis-
tyd koko henkiloston kanssa on oleellista onnistuneen lopputuloksen saavutta-
miseksi. Tydilmapiirikartoitusten yhteydessa kannattaa Rauramon tydhyvinvoin-
nin tyokirjan mukaisesti koko henkildston kanssa pohtia keinoja, joita tydhyvin-
voinnin parantamiseksi on jo tehty, sek& niiden vaikutus tyéhyvinvointiin. Jo se,
ettd henkild pysahtyy miettimd&n omaa suhtautumistaan tyéhonsa ja tydhyvin-

vointiinsa on tarke&a ja voi vastaaja saattaa kokea asiaa mietittydén etta asiat
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tyOpaikalla ovatkin kohtalaisen hyvin tai heraa miettiméan omaa rooliaan tyéhy-
vinvoinnin osatekijana. Myds tulokset tulee kayda lapi koko henkiloston kanssa,
ja samalla yhdessa miettia, miksi ndma tulokset saatiin, ja mitad voidaan tehda
asioiden parantamiseksi. Samalla annetaan henkilokunnalle mahdollisuus vai-

kuttaa asioihin.

Tyopaikoilla ei ikdan kuin ole varaa olla selvittamatta tydhyvinvointiaan ja unoh-
taa sen kehittdminen. Tyo- ja terveys Suomessa 2012 tutkimukseen mukaan
hyvaan suuntaan tyéhyvinvoinnin suhteen ollaankin menossa (Ty0 ja terveys
Suomessa 2012, 6). Tyoterveyshuoltoa tarjoamalla tybnantaja voi auttaa tyon-
tekijoitdéan pitdméaan huolta paitsi omasta henkilokohtaisesta terveydestaan
myo6s suunnitella koko tydyhteis6d koskevia parannustoimenpiteitd ja projekteja.
Tyoterveyshuollolla on kaytéssdan moniammatillinen ja monialainen osaami-
nen, joiden avulla yrityksen tarpeista l&ahtevaa toimintaa voidaan suunnitella.
Tama kysely toimii yhtenad yhteistyon vélineena. Sitd testannut yritys oli kyse-
lyyn tyytyvéainen ja koki, ettéa kyselyn avulla saatiin totuutta vastaava kuva yri-
tyksen tyohyvinvoinnista ja myos vastauksia siihen, mita osa-alueita tydyhtei-
sossa kannattaa kehittdd. Myos kyselyd kommentoineet asiantuntijat olivat ky-
selyyn tyytyvaisia ja kokivat, etta sille on tarvetta.

Lomaketta voidaan ty6terveyshuollossa kayttéda joko webropol-lomakkeena tai
paperiversiona ja testattu ulkoasu sailytetaan. Asiantuntijoidenkin vastausten
perusteella kyselyn suunnittelu ja alustus koko tydyhteison kanssa on oleellista
ja prosessi voidaan toteuttaa Hyvan tyoterveyshuoltokaytdnnoén ja Rauramon

Tyohyvinvoinnin portaiden tyokirjan ohjeita mukaillen.

Vaittamia on koko opinnaytetytn tekemisen ajan muokattu tyéhyvinvoinnin vii-
den portaan mukaisesti, ja ndiden portaiden eri periaatteet on pyritty sisallytta-
maan kysymyksiin niin, ettd kysymykset kattaisivat paaosin nama periaatteet.
Oleellisimmiksi asiasanoiksi valikoitui teoriassa esitellyt tyokuormitus,
tyoturvallisuus, ty6ilmapiiri, arvostus ja osaaminen, joiden haluttiin nakyvan
myos lopullisessa lomakkeessa. Kysymyssarjat ryhmiteltiin néiden otsikoiden
alle. Neljannen asiantuntijan huomio teorian merkityksettomyydesta vastaajalle

on osuva, ja lopullisen kysymyssarjan kysymykset eivat seuraakaan
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ty6hyvinvoinnin viiden portaan periaatteita muutoin kuin edella asiasanojen

perusteella.

Rauramon Ty6hyvinvoinnin portaat toimivat oivallisena viitekehyksena kyselylle.
Myds muut tydhyvinvointia tutkineet asiantuntijat ovat paatyneet samoihin tee-
moihin Rauramon kanssa, ja valitsemani teemat toistuvat muissa tutkimuksissa
ja tyohyvinvointia kasittelevassa Kkirjallisuudessa. Tyohyvinvoinnin portaiden
avulla kyselya voidaan tarvittaessa myos laajentaa, mikali tama jatkossa katso-
taan tarpeelliseksi. Jatkossa, kun kyselya on ehditty kayttaa runsaasti, voidaan
my0s luoda keskiarvoja eri ammattiryhmien vélille ja vertailla uusia tuloksia nai-
hin arvoihin. Kokonaisuudessaan kysely tullee tarjoamaan tyoterveyshuollolle

hyvan yhteistyd-tyokalun tydhyvinvoinnin kehittamiseksi asiakasyrityksissa.

Lopullista lomaketta ei siséllytetd opinnaytetyon raporttiin lomaketta kayttavan

tyoterveyshuollon kanssa tehdyn sopimuksen mukaisesti.

7.1 Eettisyys

Kehittamistyo tulee tehda rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti, ja sen tulosten on
oltava kaytantdd hyodyttavid. Tutkimuksen ja kehittdmisen kohteena olevien
henkildiden on tiedettava, mitd ollaan tekeméssa, mitka ovat toiminnan kohde ja
tavoitteet ja mika heidan roolinsa on tassa tehtavassa. Vastaajien on myos tie-
dettdva miten tietoja tullaan kayttdmaan ja ovatko henkil6t tunnistettavissa vas-
tauksista. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014,48-49.)

Kehittamistyota sitoo samat lainalaisuudet kuin tieteellistéa tutkimusta muutoin-
kin, rehellisyys, tarkkuus, lahteiden merkinta, tiedonhankinta- ja arviontimene-
telmien eettisyys. Kehittdmistyontekijan on naiden lisaksi otettava huomioon
kohdeorganisaation kaytannot ja eettiset sdannot ja tyon tulosten omistusoikeu-
det. My6s kysymys vastaajien vapaaehtoisuudesta vaatii pohdintaa, vaikkakin
kyselyihin vastaaminen sindnsa on vapaaehtoista, tydyhteison jasenen velvolli-

suus on osallistua tyoyhteison kehittamiseen. (Ojasalo ym. 2014, 49.)

Tassé kehittamistydssa eettisyys toteutui edelld mainittujen lahtokohtien mukai-

sesti. Kyselysta ja sen kayttdmistd osana opinnaytetydta sovittiin suullisesti en-

41



sin kohdeorganisaation esimiehen kanssa ja kyselyn tayttavia tyontekijoita in-
formoitiin osallistumisesta opinnaytetyohon. Yritykseltd pyydettiin kirjallinen lu-
pa. Vastaaminen tapahtui nimettdomana ja ainoastaan kehittamistyontekija on
kasitellyt vastauksia. Opinnaytetydssa ei kasitella kohdeorganisaatiota tai sen
tyoyhteison tuloksia, vastauksia ja prosessia kaytetd&n apuna ainoastaan varsi-
naisen lomakkeen laatimisessa. Raportoinnissa ja tietojen kerdamisesséa nou-
datettiin tieteellisen tutkimuksen eettisid periaatteita. Asiantuntijaraati sai luetta-
vakseen julkaistavan raportin sen hetkisen version kysymyslomakkeiden liséksi.
Tyoterveysalan yritykseltd, jossa lomaketta tullaan kayttdmaan, pyydettiin kirjal-

linen lupa.

7.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ja tutkimusmenetelman arvi-

ointi

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaara mukaan laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuutta parantaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta. Tama
tarkkuuden vaatimus koskee tutkimuksen kaikkia vaiheita. (Hirsjarvi ym. 2004,
217.) Taman kehittdmistehtavan vaiheet on pyritty selittamaan yksityiskohtai-
sesti. Yksityiskohtainen selittiminen on auttanut myos kehittamistehtavan teki-

jaé jasentamaan tietoa.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulee ottaa huomioon tutkija puoluetto-
muus ja tutkijan rooli tutkittavan yhteison jasenenda. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa tutkija aiemmat tiedot voivat vaikuttaa aineiston kasittelyyn. (Hirsjarvi ym.
2004, 157.) Tassa kehittamistehtavassa tyoterveyshuollon ammattilaisuudesta
oli seka hyotya ettd haittaa. Haittaa aiheutui kasitteiden kaytdsta ja vaarasta,
etta kasitetta pidetaan vakiintuneena mydos tavallisen tydterveyshuoltoa ja tyail-
mapiirid tarkemmin tuntevan kansan parissa. Samaan ongelmaan térmasin tes-
tiryhmén kanssa, myos heille k&sitteistd oli selvdd kun taas tytterveyshuollon
ulkopuolinen henkild koki jotkin kasitteet hankaliksi. Hyotya ammattilaisuudesta
oli taas kokonaisuutta ajatellen. Lomaketta tullaan kayttamaan tyoterveyshuol-
lossa, joten ty6terveyshuollon ammattihenkil6 on myds oikea henkil6 lomakkeen
laatijaksi. Vuosien kokemus ty6ntekijoiden ja tydyhteisdjen kuuntelijana on tuo-
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nut runsaasti tietoa tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista ja myos tietoa siita,
miten tydyhteisdn tydhyvinvointia ollaan onnistuttu parantamaan.

Tutkimusmenetelméa vaikutti toimivalta menetelmalta kyselylomakkeen laatimi-
seksi etenkin kun sita pystyi hieman varioimaan tarpeen vaatiessa. Ohjaajien,
testiryhman ja asiantuntijoiden panostus ja nopea toiminta veivét tyota testivai-
heessa nopeasti eteenpdin. Erityisen ilahduttavaa oli, ettd kaikki lomakkeen
tyostamiseen osallistuneet henkilot jaksoivat konkreettisesti miettida kyselylo-
makkeen toimivuutta ja kokivat myos lomakkeen ja tydhyvinvoinnin kehittami-
sen tarkedksi asiaksi. Teoria osuuden tydstaminen toi kehittamistyon tekijalle

paljon tyovalineita tydelamaa ajatellen.

7.3 Jatkotutkimusaiheet

Lomaketta voidaan kehittdd luomalla kohdennetut tutkimukset tietyille ammat-
tialoille tai tyopaikkoihin painottaen naiden alojen erityispiirteita, esimerkiksi sii-
voustyon fyysinen tyohyvinvointi tai tietoalojen henkinen tyéhyvinvointi. Tama
luomani kysely vastaa osittain myds naihin kysymyksiin, mutta tarkentavat ky-
symykset olisivat tietyille osa-alueille varmasti tarpeen riittavan tiedon saami-

seksi.

Tama kysely on suunnattu tydntekijoille. Esimiehet hyo6tyisivat omasta vastaa-
vasta kyselystd, jossa olisi tarkentavia kysymyksia juuri esimiestyéhan liittyviin

henkisiin altisteisiin liittyen.
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Kysely testiryhmalle Liite 1

Kiitos, ettd vastaat tahén kyselyyn ja osallistut lomakkeen testaamiseen. Kaytéan vasta-
uksia muokatessani ty6hyvinvointia mittavaa kyselyéa tyoterveyshuollon kdytt6on osana
ylemmén ammattikorkeakoulun opintojani. Tydssani ei kasitella yrityksenne tyoilmapii-
riin liittyvia asioita.On kuitenkin tarkedd, ettd vastaat kysymyksiin todellisten ajatustesi
mukaisesti. Toimitan vastaukset tyéhyvinvoinnistanne esimiehellenne. HenkilGtietoja ei
kysyté, eivatka ne selvié vastaamalla.

Kyselyn vastaamiseen menee aikaa muutama minuutti.

Arvostele vaittamat niin, etta arvo 4 = ldhes tai tdaysin samaa mielt3,
3 = jokseenkin samaa mieltd, 2 = jokseenkin eri mielta ja 1 = ldhes tai
taysin eri mielta. Viimeisiin avoimiin kysymyksiin vastaa omin sanoin.

1. Tyon kuormittavuuden hallinta. *

Viihdyn tyossani.

Tyotilat ovat asianmukaiset ja turvalliset.

Ergonominen tyoskentely onnistuu.

Tyon tauottaminen onnistuu.

Tyopaikkaruokailu on mahdollista.

Tyo ei ole lilan kuormittavaa fyysisesti.

Tyoterveyshuolto on jarjestetty niin, etta se tukee tyossa jaksamista.

Pystyn irtautumaan tyostani vapaa-ajalla, eika tyoasiat vaivaa minua kohtuut-
toman paljon.

En joudu liikaa joustamaan tyoaikojen suhteen.

2, Tyon ja tyoyhteison turvallisuus. *

Tiedonkulku on avointa.

Organisaation ja tyoyksikkoni tavoitteet ovat minulle selvia.

Oman tyoni tavoitteet ovat minulle selvia.

Tyontekijoita kohdellaan asianmukaisesti ja ystavallisesti.

Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti.

Tyoturvallisuusasioita pidetaan tarkeina.

Mahdolliset tapaturma- ja lahelta piti -tilanteet kasitellaan asianmukaisesti.
Tyosuojelutoiminta tukee tyossa jaksamista.

Ketaan ei kiusata, hairita tai syrjita.

3. Yhteishenki ja arvostus. *

Tyoilmapiiri on hyva.
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Esimiehet kunnioittavat tyontekijoita.
Tyontekijat kunnioittavat esimiehia.
Tyontekijat kunnioittavat toisiaan.

Saan palautetta tyostani.

Voin antaa palautetta tyosta.

Koen tyoni palkitsevana.

Tunnen ylpeytta tyostani.

Esimieheni tukee jaksamistani tyossa.
Tyotoverit tukevat jaksamistani tyossa.
Hyvasta tyosta palkitaan.

Palkitseminen on oikeutettua ja tasapuolista.
Kehityskeskustelut luovat positiivista ilmapiiria.

4. Itsensa toteuttaminen. *

Tyo on sopivan haasteellista.

Koen onnistuvani tyossani.

Tyonantaja tukee tyossa kehittymista esimerkiksi jarjestamalla koulutuksia.
Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu.

Voin hoitaa tarkeita henkilokohtaisia asioita tarvittaessa tyoajalla.

Haluan jatkaa nykyisessa tyossani.

Suosittelisin tyopaikkaani ystavalleni.

5. Lisaksi haluan sanoa seuraavaa tyohyvinvointiin liittyen:

6. Mielipiteeni tasta kyselysta ja sen toimivuudesta tyoyhteisgjen hyvinvoin-
nin mittaajana. Mika ei toimi tai minka kohdan tai asian toimivuutta kannat-
taisi miettia uudelleen?
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Saatekirje testiryhnmalle Liite 2

Hyvé testiryhma!

Kiitos kun suostutte testaamaan lomakettani. Suoritan ylempaa ammattikor-
keakoulututkintoa Saimaan ammattikorkeakoulussa terveyden edistdmisen
koulutusohjelmassa. Néihin opintoihin kuuluu opinnéytety6, jota varten olen
suunnitellut tyéhyvinvointikyselyd. Kyselylomake on siis vasta tekovaiheessa,
ja saadakseni tyon ja lomakkeen loppuun tarvitsen koeryhman, noin 10-20
henkil®4, jotka vastaavat kyselyyn normaalisti ja arvioivat lopuksi viel& kyse-
lyn (kysymysten) toimivuutta. Testauksen jalkeen muokkaan lomaketta tarvit-
taessa edelleen ja tat4 lomaketta arvio kolmihenkinen asiantuntijaraati, johon
kuuluu ty6hyvinvoinnin ammattilaisia. Taman jalkeen luon viel& lopullisen
lomakkeen, joita varsinaisissa kyselyssé siis kaytetaan.

Eli tdma4 testiryhmad on se, johon toivon teidan osallistuvan. Sindnsé se, keta
henkil6t ovat, ei ole minulle ratkaisevaa. Kyseiseltd ryhmaéltd saan koostettua
palautteen kayttoonne. Itse en néitd vastauksia kasittele millddn muotoa tyds-
sani PAITSI mainitsemiani kysymyksid lomakkeen toimivuudesta. Firman
omia asioita tai tydhyvinvointia ei kasitella tyossa eika firmaa esitell& tunnis-
tettavasti. Esittelen vastaavan ryhman ylimalkaisesti, esimerkiksi tyaikojen
tai tyon raskauden ja vastuullisuuden ja/tai koulutusasteen muodossa.

Linkki kyselyyn on:
https://www.webropolsurveys.com/S/3D3225AE95389941.par

Vastusaikaa en ole rajannut, toivoisin vastauksia noin viikon sisélla. Vastaa-
miseen ei mene kauaa, arviolta muutama minuutti. Toivoisin, etta miettisitte
kyselya kriittisesti, onko pituus hyvé, onko ryhmittely jarkevad, onko kysy-
mykset selkeitd, onko kaytetty kieli hyva ja selked, onko rakenteellisesti jotain
mitd pitaisi muuttaa, paljonko aikaa meni vastaamiseen, onko jotain oleellista,
mité vield olisi pitanyt kysya, kayttaisitteko vastaavaa omissa asiakasyrityk-
sissanne tms.

Kiitos viela!

T. Anna Kinnunen
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Kysely asiantuntijoille Liite 3

Taman kyselyn tarkoitus on selvittaa tydyhteisosi hyvinvointia niinkuin sen itse koet.
Valitse alla oleviin vaittdmiin omaa mielipidettési parhaiten kuvaava vaihtoehto. Va-
paakenttiin voit Kirjoittaa omin sanoin mielipiteesi tydhyvinvointiin liittyen.
Vastaukset késitelldan luottamuksellisesti tyGterveyshuollossa, eikd vastaajan henkildl-
lisyys vality vastausten mukana.

Vastaamiseen menee aikaa noin viisi minuuttia.

1. Tyon kuormittavuuden hallinta
Tassa osiossa pohditaan tyon, terveyden ja vapaa-ajan sopivaa suhdetta seka tyon mielekkyytta ja

osaamista.

Valitse vastausvaihtoehdoista se, mika vastaa lahimmin omaa mielipidettasi.
4 = taysin samaa mielta

3 = jokseenkin samaa mielta

2 = jokseenkin eri mielta

1 = taysin eri mielta

Viihdyn tyossani

Terveydentilani vastaa tyon vaatimuksia

Tyotilat ovat asianmukaiset ja turvalliset

Ergonominen, turvallinen ja terveellinen tyoskentely onnistuu

Pystyn tauottamaan tyotani

En koe tyotani fyysisesti liian kuormittavaksi

Tyoterveyshuolto on jarjestetty niin, etta se tukee tyossa jaksamistani
Minulla on mahdollisuus pitaa ruokatauko tyopaikallani

Tyo on sopivan haasteellista

Koen onnistuvani tyossani

Tyonantaja tukee tyossa kehittymista esimerkiksi jarjestamalla koulutuksia
Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu

Tyoasiat eivat vaivaa minua kohtuuttomasti vapaa-ajalla

Voin hoitaa tarkeita henkilokohtaisia asioita tarvittaessa tyoajalla

2. Alla olevaan kenttaan voit kirjoittaa mita muuta haluat sanoa tyon kuor-
mittavuuteen liittyen.

3. Tyon ja tyoyhteison turvallisuus.

Tassa osiossa pohditaan tyon fyysista ja henkista turvallisuutta.
Valitse vastausvaihtoehdoista se, mika vastaa lahimmin omaa mielipidettasi.
4 = taysin samaa mielta

3 = jokseenkin samaa mielta

2 = jokseenkin eri mielta

1 = taysin eri mielta

Organisaation ja tyoyksikkoni tavoitteet ovat minulle selvia
Oman tyoni tavoitteet ovat minulle selvia

Tiedonkulku organisaatiossa ja tyoyksikossani on avointa
Tyontekijoita kohdellaan asianmukaisesti ja ystavallisesti
Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti
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Seka fyysiseen etta henkiseen tyoturvallisuuteen liittyvia asioita pidetaan tar-
keina

Mahdolliset tapaturma- ja lahelta piti- tilanteet seka mahdolliset tyossa teh-
dyt

virheet kasitellaan asianmukaisesti

Tyosuojelutoiminnan tavoitteet ovat minulle selvia

Ketaan ei kiusata, hairita tai syrjita

4. Alla olevaan kenttaan voit kirjoittaa mita muuta haluat sanoa tyon ja tyo-
yhteison
turvallisuuteen liittyen

5. Yhteishenki ja arvostus

Tassa osiossa pohditaan tyoyhteison avoimuutta ja luottamusta seka tyoilmapiiria.
Valitse vastausvaihtoehdoista se, mika vastaa lahimmin omaa mielipidettasi.

4 = taysin samaa mielta

3 = jokseenkin samaa mielta

2 = jokseenkin eri mielta

1 = taysin eri mielta

Esimiehet kunnioittavat tyontekijoita
Tyontekijat kunnioittavat esimiehia
Tyontekijat kunnioittavat toisiaan

Saan rakentavaa palautetta tyostani

Voin antaa palautetta kaikista tyohoni liittyvista asioista
Koen tyoni palkitsevana

Tunnen ylpeytta tyostani

Esimieheni tukee jaksamistani tyossa
Tyotoverit tukevat jaksamistani tyossa

Hyvin tehty tyo huomioidaan

Palkitseminen on oikeutettua ja tasapuolista
Kehityskeskustelut luovat positiivista ilmapiiria
Haluan jatkaa nykyisessa tyossani

Suosittelisin tyopaikkaa ystavalleni

6. Alla olevaan kenttaan voit kirjoittaa mita muuta haluat sanoa tyoyhteison
avoimuuteen ja
tyoilmapiiriin liittyen.

Kiitos vastauksista! Lahetd lomake ldheta- painikkeella, tdman jalkeen voit sulkea selaimen.
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Kysymykset asiantuntijoille

Toivon, etta arvioitte ylla olevaa tyohyvinvointikyselya alla olevien kysymysten mukaisesti. Kirjat-
kaa vapaakenttaalueisiin huomionne: koetteko kysymyssarjan toimivina, onko jokin kysymys turha,
puuttuuko jokin oleellinen asia tai millainen kysymys toisi lisaselvennysta tyopaikkojen tyohyvin-
vointiin liittyen.

7. Kysymysten toimivuus tyon kuormittavauden mittarina

8. Kysymysten toimivuus tyon ja tyoyhteison turvallisuuden mittarina
9. Kysymysten toimivuus yhteishengen mittarina

10. Kysymysten toimivuus arvostuksen mittarina

11. Kysymysten toimivuus tyon mielekkyyden ja osaamisen mittarina
12. Kysymysten ja kaytetyn kielen selkeys ja ymmarrettavyys

13. Ohjeistuksen selkeys

14. Kysymysten otsikointi ja ryhmittely

15. Asteikon 4-1 (tdysin samaa mielta - taysin eri mieltd) kuvaavuus tassa
kyselyssa

16. Kyselyn ulkoasu
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Saatekirje asiantuntijoille Liite 4

Hyvéat asiantuntijani!

Opinnaytetyohoni liittyva kysymyssarja tydhyvinvoinnista on siind mallissa, etta
paasen kyselemaan mielipiteitdnne! Kysely 16ytyy osoitteesta:
https://www.webropolsurveys.com/S/96D5CCAD9DA498EO.par.

Kyselyn aluksi on varsinainen muokkaamani kysely, jota teidan pitaa siis arvioi-
da. Saatte toki vastatakin kyselyyn, mutta vastauksilla ei ole tyon kannalta mer-
Kitysta. Varsinaiset teitd koskevat kysymykset [6ytyvat kyselyn alta. Naihin koh-
tiin toivon, etté arvioitte kyselya kriittisesti. Halutessanne voitte kommentoida
lisdd sahkopostilla, jos haluatte kommunikoida keskenanne toivon etta teette
sen tdh&n samaan viestiketjuun.

Ohessa versio opinnaytetydstani. Siihen teidan ei varsinaisesti tarvitse ottaa
kantaa, mutta toivon etta luette sieltd ainakin opinnaytetyon toteutuksen. Katso-
kaa myds oma esittelynne etten anna vaaraa tietoa tai jos haluatte etta lisaan
siihen jotain. Teoriaosuus ei siis ole viela lopullinen vaan tullee muokkaantu-
maan ja laajentumaan vielda ennen lopullista versiota.

Suuri kiitos viela kaikille! Odottelen kriittisia kommenttejanne!

t. Anna
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