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Tyohyvinvointi on tarkea ja ajankohtainen aihe. Ty6urien pidentamistarve on lisannyt entises-
taan tydelaman laatuun ja tydhyvinvointiin liittyvaa keskustelua. Tydhyvinvoinnilla voidaan
olennaisesti vaikuttaa tyontekijoiden tehokkuuteen, tuottavuuteen ja aikaansaannosten tulok-
siin. Yritykselle tama tarkoittaa saastoja kustannuksissa muun muassa sairaspoissaolojen,
ty6tapaturmien, ennenaikaisen elakoitymisen seka henkiléston vaihtuvuuden vahenemisen
kautta. Hyva tyo on myos eettisesti oikein.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa erddn hyttyautojen verhoomo- ja varustelu-
palveluihin erikoistuneen yrityksen tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin tilaa. Ty on tehty toimeksi-
antona. Tutkittavan organisaation toiveesta sen nimeé ei tuoda julki. Tutkimuksen paaongel-
mana oli "Millaiseksi tydhyvinvoinnin tila koetaan Yritys X Oy:ssa ja miten sitd voitaisiin kehit-
taa?” Kysely toteutettiin alkuvuodesta 2016.

Tyon viitekehyksena toimii tyéhyvinvoinnin professori Marja-Liisa Mankan luoma voimavara-
keskeinen tydhyvinvointimalli, joka on kattava kokonaisuus ty6hyvinvoinnin osa-alueista. Se
koostuu viidesta elementistd, jotka vaikuttavat toisiinsa: organisaatio, johtaminen, tyéyhteiso,
tyo ja yksilo. Malli pitaa sisallaan ajatuksen, ettd tydhyvinvointi on muutakin kuin tydpahoin-
voinnin aiheuttajien poistamista, etsitdan tydhyvinvoinnin keinoin positiivista tyoniloa.

Aihetta tutkittiin tilastollisin menetelmin. Tutkimus tehtiin kvantitatiivisena kokonaistutkimuk-
sena, joka oli kyselytutkimus (survey). Kyselylomake laadittiin voimavarakeskeisen tythyvin-
vointimallin pohjalta. Se sisalsi 27 vaittamaa jaettuna organisaation, johtamisen, tyéyhteison,
tyon seka yksilon osa-alueisiin. Vastaukset annettiin kayttamalla 5-portaista Likertin asteikkoa
(1= Taysin eri mieltd, 5= Taysin samaa mieltd). Lisaksi jokaisen osion lopussa oli avoin ky-
symys. Kyselyn vastausprosentti oli 58,5 %, joten tuloksia voidaan pitda suuntaa antavina.

Paasaantoisesti tulokset olivat melko neutraaleja. Tuloksista nousi yksittaisia tekijoita, joissa
olisi kehittamista. Tallaisia olivat esimerkiksi ergonomia, tiedonkulku, palautteen saaminen,
seka yleinen siisteys. Tybyhteista koskevat tutkimuksen vaittamaét saivat alhaisemmat kes-
kiarvot kuin muut osa-alueet. Téhan tulisi jatkossa kiinnittdd huomiota yrityksen toimintaa
kehittiessa.

Organisaatiolle voisi olla kannattavaa luoda tydhyvinvointisuunnitelma ja maarittaa mittarit,
joilla tilaa seurataan. Tydhyvinvointia tulisi johtaa ja kehittaa samalla tavoin kuin muutakin
liketoimintaa. Toiminnan kehittdminen ja korjaaminen tulisi aloittaa akuuteista ongelmakoh-
dista, kuten tydympariston sotkuisuudesta ja tiedonkulun puutteista.
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Tyo6hyvinvointi, tyotyytyvaisyys, tyoilmapiiri, esimiestyd, tydymparistd
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1 Johdanto

Ihmiset ovat yrityksen tarkein paaoma. On eettisesti oikein, etta tydelaméssa ihmisia koh-
dellaan hyvin ja ihmiset tekevat toita, jotka koetaan mielekkaaksi. Hyva tyo lisda ihnmisen
hyvinvointia niin sosiaalisesti, psyykkisesti kuin taloudellisestikin. Kun ty6 ja siihen liittyvat
tekijat koetaan mielekkaaksi, tydhon halutaan sitoutua ja siihen panostetaan. (Luukkala
2011, 25.) Ty6hyvinvointi ei kuitenkaan ole pelkastaan pehmea arvo, vaan silla on myos
selkeita, rahassa mitattavia taloudellisia vaikutuksia. Kun tyéssa viihdytaan, tuloksellisuus
kasvaa ja henkiloston vaihtuvuus minimoituu. Nain osaamispadoma pysyy optimaalisena,

kun vaihtuvuus on pientéa.

Tyolla ja tydnteolla on monia myoénteisia merkityksia. Se antaa ihmiselle mielekasta teke-
mista ja saattaa tutustuttaa hengenheimolaisimme ymparillamme. Tydn myonteisia merki-
tyksia voivat olla esimerkiksi toimeentulo, elaméan sisaltd, seké& yhteis6on kuuluminen.
Toimeentulon lisaksi tyo toimii ajankayton jasentdjana. Sosiaalisen elamén kannalta ty6-
yhteis66n kuuluminen on usein antoisaa, koemme me-henked ja autamme toinen toisi-
amme tarpeen vaatiessa. (Luukkala 2011, 22-24.) Hyvasta tyosta hyotyvat kaikki osapuo-
let.

Tehtiinpa organisaatiossa mita hyvansa tai jatetdan tekematta, se vaikuttaa aina tyohyvin-
voinnin kokemukseen joko neutraalina, negatiivisena tai positiivisena asiana. Tama on
tarkea tieto organisaation johdolle ja esimiehille tiedostaa erilaisia paatoksia tehdessa.
Olennaista on, etta ylin johto ymmartaa tyéhyvinvoinnin tarkeyden ja merkityksen. Muuten
organisaatio ajelehtii suunnattomasti ilman paamaaraa tyéhyvinvoinnin asiayhteydessa.
Vaikka johdon ja esimiesten tulisi ymmartaa tydhyvinvoinnin kokonaisuus, niin vastuuta
siitd ei voida kokonaan salyttaa heille. Vastuu tydhyvinvoinnista kuuluu jokaiselle tydyhtei-
son jasenelle. Se, etta kaikki voivat tydssaan hyvin, on esimiehen ja tyontekijoiden yhtei-
sen toiminnan tulos ja kummallakin osapuolella on siin& oma roolinsa. (Tarkkonen 2012,
9.)

Taman opinnaytetyon viitekehyksena toimii tydhyvinvoinnin professori Marja-Liisa Mankan
kehittama voimavarakeskeinen (kaytetddn myos ratkaisukeskeinen voimavaramalli-
nimitysta) tyohyvinvointimalli. Malli on valittu tydhon siité syysta, ettd se on hyvin kattava
sisaltden laajasti tydhyvinvointiin kuuluvat elementit. Malli pitda sisallaén ajatuksen, etta
tyohyvinvointi on muutakin kuin tydpahoinvoinnin tekijoiden poistamista. Siihen kuuluu

my0s positiivinen tyonilo. Lisdksi malli huomioi yksilokohtaiset erot.



1.1 Tyo6n tavoite

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia Yritys X Oy:n henkilokunnan tyéhyvinvoinnin
tilaa ja tydmotivaatiota seka I6ytaa vastauksia tydhyvinvoinnin tilasta professori Marja-
Liisa Mankan voimavarakeskeisen tythyvinvointimallin kautta. Mallin keskeisia osa-alueita
ovat organisaatio, johtaminen, tyéyhteiso, tyo ja yksilo itse. Tutkimuksella pyritaéan loyta-

maan vastaus padongelmaan alaongelmien kautta.

Tutkimuksen paaongelma on: Millaiseksi tydhyvinvoinnin tila koetaan Yritys X Oy:ssé ja
miten sitd voitaisiin kehittaa?
Alaongelmat ovat:
1) Millainen tydymparisto ja organisaatio ovat ty6hyvinvoinnin kannalta?
2) Miten esimiesty0 ja johtaminen vaikuttavat tydhyvinvointiin?
3) Millainen tydyhteisd on tyéhyvinvoinnin kannalta?
4) Millaiseksi tydontekijat kokevat tyonsa ja sen vaatimukset?
5) Kokevatko yksilot omat voimavaransa riittaviksi tyon tekemiseen?

Naiden kysymysten avulla pyritaan l6ytamaan vastauksia henkildkunnan tyéhyvinvointiin
liittyvista tekijoista ja sita kautta selvittamaan mahdollisia kehittamiskohteita tyéhyvinvoin-
nin kehittdmisen tueksi. Peittomatriisilla kuvataan tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen,
alaongelmien seka tutkimuslomakkeen linkittymista toisiinsa. Peittomatriisi auttaa hahmot-

tamaan teorian, alaongelmien ja empirian yhteensovittamista.



1.2 Peittomatriisi

Taulukko 1. Peittomatriisi.

Peittomatriisi

Padongelma: Millaiseksi tyohyvinvoinnin tila koetaan Yritys X Oy:ssa ja miten sita voitaisiin
kehittaa?
Alaongelmat Teoria Tulokset Lomakkeen
kysymykset

1 | Millainen tydymparisto ja organisaatio 1,2,3,4,
ovat tyohyvinvoinnin kannalta? 3.1.1 5.2 5,6,7,8.

2 | Miten esimiesty0 ja johtaminen vaikut- 9,10, 11,
tavat tyohyvinvointiin? 3.1.2 53 12,13.

3 | Millainen tyoyhteis6 on tyéhyvinvoinnin 14, 15, 16,
kannalta? 3.1.3 5.4 17, 18.

4 | Millaiseksi tyontekijat kokevat tyonsa ja 19, 20, 21,
sen vaatimukset? 3.1.4 5.5 22,23, 24.

5 | Kokevatko yksil6t omat voimavaransa 25, 26, 27.
riittaviksi tyon tekemiseen? 3.1.5 5.6

2 Tyobhyvinvoinnin perusta ja tavoitteet

Tyo6hyvinvointi ei ole pelkkda pehmea arvo, joka olisi perusteltavissa ainoastaan esimerkik-
si eettisyydella. Suomessa lainsdadantd maarittda perustan tydhyvinvoinnille, vaikka mi-
taan erillista tydhyvinvoinnin lainsaantokokonaisuutta ei olekaan. Osa lainsaadannosta on

pakottavaa, osa tahdonvaltaista.

Tyo6hyvinvoinnin puutteet aiheuttavat vuositasolla miljardien kustannukset organisaatioille.
Kun sitd kehitetdan ja henkildstod voi hyvin, saadaan kustannuksia hillittya ja yrityksen tu-

losta parannettua.

2.1 Tydhyvinvointi ja lainsdadanto

Suomessa tybelaman pelisaanndista on sadadetty lailla paikoitellen varsin tarkasti. Kuten
jo edelld on kaynyt ilmi, tydhyvinvointi kasitteena sisaltaa useita eri osa-alueita ja tekijoita,

joiden vuorovaikutuksesta syntyy tyohyvinvoinnin kokonaisuus. Tasté syysta on luonnollis-




ta, etta lainsaadanndstakaan ei [6ydy mitdén yhta yksittaista tyohyvinvointilakia vaan tyo-
lainsdaadanto koostuu useista yksittaisista laeista, joiden tarkoituksena on vahentaa tyo-

elamassa esiintyvia ongelmia ja sita kautta parantaa osapuolten hyvinvointia.

Seuraavat lait ovat keskeisimpia tyohyvinvointiin liittyvia lakeja: tydsopimuslaki, tyoturvalli-
suuslaki, laki tydsuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tyésuojeluyhteistoiminnasta, laki yh-
teistoiminnasta yrityksissa, tyoterveyshuoltolaki, tyontekijan elakelaki, laki naisten ja mies-
ten valisesté tasa-arvosta, vuosilomalaki, tyGtapaturma- ja ammattitautilaki, tydaikalaki ja
laki yksityisyyden suojasta tydelaméssa (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju, 2010, 20).
Tassa yhteydessa ei ole tarkoituksenmukaista selostaa lakien sisaltda yksityiskohtaisesti
vaan pyrkimyksena on osoittaa, miten paljon tyéhyvinvointi on saanut huomiota lainsaa-

dannon tasolla.

Tybsopimuslaki (2001/55) on yksi tydelaman perussaadoksista, jossa saadetaan tydsuh-
teesta ja sen osapuolia koskevista oikeuksista ja velvollisuuksista. Laheisesti tydhyvin-
vointiin liittyvind saanndksina voidaan mainita seuraavat lainkohdat: Lain 2 luvun 1 8:ssé
asetetun yleisvelvoitteen mukaan tydnantajan on kaikin puolin edistettava suhteitaan tyon-
tekijéihin samoin kuin tyontekijoiden keskinaisia suhteita. Tydnantajan on huolehdittava
siitd, etta tydntekija voi suoriutua tydstaan myaos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai
tydmenetelmia muutettaessa tai kehitettaessa. Tybnantajan on pyrittava edistamaan tyon-
tekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tyéurallaan etenemiseksi. 2 luvun 2
§:n mukaan tydantajan on kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen
ole tyontekijoiden tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua. 2 luvun 3 8§ sdataa
tydnantajan velvollisuudesta huolehtia ty6turvallisuudesta tyoturvallisuuslainsaadannon

mukaisesti.

Ty6turvallisuuslain (2002/738) 1 8:n mukaan lain tarkoituksena on parantaa tyoymparistta
ja tydolosuhteita tyontekijéiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seké ennalta
ehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tydsta ja tydymparistdsta johtuvia
tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Tydnantaja on velvollinen huoleh-
timaan tyontekijdiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa (8.1 §). TyOnantajalla on olta-
va tydsuojelun toimintaohjelma, joka kattaa ty6paikan tydolojen kehittAmistarpeet ja tyo-
ymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset (9 8). Ty6turvallisuuslain 5 luku velvoittaa
huomioimaan mm. tydn ergonomian, fyysisen, henkisen ja sosiaalisen kuormittavuuden,
joiden vaikutukset on pyrittdv& minimoimaan. Lis&ksi mainittakoon viela erikseen tyonan-
tajan velvollisuudesta puuttua mahdollisesta tyontekijaan kohdistuvasta hairinnasta (28 §8).
Tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta annetun lain (2006/44)

tarkoituksena on varmistaa tyosuojelua koskevien sddnndsten noudattaminen sek& paran-



taa tydymparistda ja tytolosuhteita tydsuojelun viranomaisvalvonnan seka tydnantajan ja
tyontekijoiden yhteistoiminnan avulla (1 8). Lain 22 8:n mukaan yhteistoiminnan tavoittee-
na on edistaa tydnantajan ja tyontekijdiden valist vuorovaikutusta ja tehdd mahdolliseksi
tyontekijoiden osallistuminen ja vaikuttaminen tyopaikan turvallisuutta ja terveellisyytta
koskevien asioiden kasittelyyn.

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (2007/334) on s&éadetty tarkoituksenaan edistaa yrityk-
sen ja sen henkiloston valisia vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyja, jotka perus-
tuvat henkilostélle oikea-aikaisesti annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen
suunnitelmista. Tavoitteena on yhteisymmarryksesséa kehittdé yrityksen toimintaa ja tyon-
tekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa tehtéviin paatoksiin, jotka koskevat hei-
dan tyétaan, tybolojaan ja asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on myas tiivistaa tyon-
antajan, henkiloston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman pa-
rantamiseksi ja heidan tyollistymisensa tukemiseksi yrityksen toimintamuutosten yhtey-
dessa (1 8).

Tyoterveyshuoltolain (2001/1383) 1 §&:n mukaan lain tarkoituksena on tyénantajan, tydnte-
kijan ja tydterveyshuollon yhteistoimin edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien
ehkaisya, tyon ja toimintaympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, tydntekijdiden terveyt-
ta seka tyo- ja toimintakykya tyduran eri vaiheissa seka tydyhteison toimintaa. Tydnanta-
jalla on velvollisuus jarjestaa tyoterveyshuolto (4 8). Tybnantajalla tulee olla tydterveys-
huollon kirjallinen toimintasuunnitelma, joka kasittaa tyopaikan tydterveyshuollon tavoitteet

ja tarpeet ja jota tarkistetaan vuosittain (11 8).

Tyontekijan elakelaissa (2006/395) saadetaan tyontekijan oikeudesta vanhuuseldkkee-
seen, osa-aikaeldkkeeseen, kuntoutukseen, tyokyvyttomyyseldkkeeseen ja tyontekijan
edunsaajan oikeudesta perhe-elédkkeeseen (1 8). Tydnantajan velvollisuutena on kustan-
taa tydeldkkeen jarjestaminen ja tyontekijalla on velvollisuus maksaa osuutensa elaketur-

vasta tyontekijan tyoelakemaksuilla.

Tasa-arvolain (1986/609) tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjinta ja edis-
tédé naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka tassa tarkoituksessa parantaa naisten
asemaa erityisesti tyoelAmassa. Lain tarkoituksena on myos estéaa sukupuoli-identiteettiin
tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjintd (1 8). Tydnantajalle on laissa asetettu velvolli-
suus edistada naisten ja miesten valista tasa-arvoa esimerkiksi tydehdoissa ja etenkin
palkkauksessa. Yli 30 hengen tydyhteisdssa tydnantajan tulee laatia vahintaan joka toinen
vuosi tasa-arvosuunnitelma, jonka avulla tasa-arvon toteutumista edistetédén. Syrjinnasta

ty6eldmassa on rangaistussdannokset rikoslaissa.



Vuosilomalaissa (2005/162) sdadetaan tyontekijan oikeudesta vuosilomaan. Tydaikalais-
sa (1996/605) sdadetddn tytajasta, lepoajoista seka yli- ja lisatdista. Tydtapaturma- ja
ammattitautilaissa (2015/459) sdadetaan tyontekijan oikeudesta korvaukseen tydtapatur-
man tai ammattitaudin johdosta. Lain yksityisyyden suojasta tydelaméssa (2004/759) tar-
koituksena on toteuttaa yksityisyyden suojaa tydelaméssa. Lain mukaan tydnantaja saa
kasitella vain tydsuhteen kannalta tarpeellisia tyontekijoiden henkilttietoja.

2.2 Tydhyvinvointi ja tuloksellisuus

Tyoterveyslaitoksen paajohtaja Antti Koivula on kommentoinut Tydterveyslaitoksen verk-
kolehti Tyodpisteen 12.10.2016 julkaisemassa artikkelissa, etta "tydhyvinvointi ei ole mi-
k&an pehmoasia muiden asioiden sivussa vaan taloudellinen satsaus”. Han on sita mielta,
etta tydhyvinvointi on aina investointipdatos, joka johtaa positiiviseen lopputulokseen niin
taloudellisesti kuin yksilonkin kannalta (Ritaranta 2016.)

Tyo6hyvinvointia on pidetty vaarinymmarrettyna, kliseisena ja jopa pilkan kohteena. Ty6-
terveyslaitoksen tutkimusten mukaan tydhyvinvoinnilla ja yritysten taloudellisella menes-
tyksella on kuitenkin selva yhteys (Kehusmaa 2011, 11, 81). Ty6hyvinvoinvointi vaikuttaa
seka valittomasti etta valillisesti yrityksen tulokseen. Valittémana taloudellisena vaikutuk-
sena ty6hyvinvoinnin edistdminen vahentaa sairaus- ja tapaturmakuluja, se lisda tehokas-
ta tydaikaa ja yksilon tuottavuus kasvaa (Kauhanen 2016, 17 - 18). Sosiaali- ja terveysmi-
nisterid on laatinut arvion kustannuksista, jotka aiheutuvat tydnantajille sairauden ja ty6-
kyvyttomyyden aiheuttamasta tydpanoksen menetyksesta vuoden 2012 tietoihin perustu-
en. Arvion mukaan tyGtapaturmista aiheutuu valittomia kustannuksia 500 miljoonaa
€/vuodessa, sairauspoissaoloista 3,4 miljardia €/vuodessa ja tyokyvyttomyyselakkeista 8
miljardia €/vuodessa. (Rissanen & Kaseva 2014, 4-8.) Tyohyvinvointiin panostamalla
myds elakekulut pienentyvét (Otala & Ahonen 2005, 76). Tydnantaja pystyy itse vaikutta-
maan eldkemaksujensa suuruuteen: mita vahemman tydantajalla on tyokyvyttomyysela-

ketapauksia, sitd pienemmat ovat sen tydelakemaksut (Valtiokonttori 28.8.2015.).

Tyohyvinvoinnin edistdmisen valittomia taloudellisia vaikutuksia on perinteisesti tutkittu ja
seurattu enemman kuin valillisia taloudellisia vaikutuksia. Ainakin yksi syy tahan on valil-
listen talousvaikutusten mittaamisen vaikeus. Tutkimusten mukaan ihmisiin investoiminen
tuottaa kuitenkin yhté paljon voittoa yritykselle, kuin muutkin investoinnit. Ty6terveyslai-
toksen mukaan tydhyvinvointiin panostamisen hyddyista puolet tulee edella mainituista
valittomista kustannussaastoista ja toinen puoli yrityksen parantuneesta tuottavuudesta

(Kehusmaa 2011, 81 - 82). Ollakseen kilpailukykyinen markkinoilla yrityksen on oltava



muun muassa kustannustehokas ja taloudellisesti tuottava, laatua ja asiakastyytyvaisyytta
synnyttava seka innovatiivinen. Vain tyytyvaisten ja innokkaiden tyéntekijoéiden avulla yri-
tys voi saavuttaa ndma ominaisuudet. Jotta taas yritys saisi palvelukseensa osaavat teki-
jat, sen taytyy olla tydmarkkinoilla houkutteleva tyénantaja. Tyohyvinvoinnilla edistetaan
tyotyytyvaisyyttd, yksilon tydmotivaatiota ja tyoyhteison ilmapiiria. (Kehusmaa 2011, 69.)

3 Voimavarakeskeinen tyohyvinvointimalli

Tyo6hyvinvoinnin professori Marja-Liisa Mankan luomassa voimavarakeskeisessa tyohy-
vinvointimallissa, joka toimii tdmé&n opinnaytteen viitekehyksend, yhdistad monialaisen
tarkastelun hyvinvoivan tydyhteisdn voimaannuttavista elementeista. Kehittamisen taustal-
la on ndkemys uudistavasta oppimisesta. Pyrkimyksené on ollut yhdistaa eri tieteenaloilta
saatavaa tietoa siten, etta ty6hyvinvointia on mahdollista tarkastella ja kehittaa monipuoli-
sesti. Malliin kuuluvat osa-alueet perustuvat psykologiseen, organisaatioteoreettiseen,
kasvatustieteelliseen seka johtamisen tutkimukseen. (Manka 2011, 75.)

3.1 Voimavarakeskeisen tydhyvinvointimallin osa-alueet

1. Organisaatio
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydymparistd

Asenteet

3. Tyoyhteiso
Avoin vuorovaikutus,
tyOyhteisotaidot
Ryhmaén toimivuus,
pelisdannot

2. Johtaminen
Osallistava ja
kannustava

5. Yksilo
Psykologinen padoma
Terveys ja fyysinen kunto

Asenteet

4. Tyo
Vaikuttamismah-
dollisuudet
Kannustearvo:
oppiminen

Kuvio 1. Tydniloon vaikuttavat tekijat. Lahde: Manka 2011, 76.



3.1.1 Organisaatio

Yksi voimavarakeskeisen tyohyvinvointimallin vaikuttajista on organisaatio. Organisaatioi-
ta on monenlaisia. Tyypillisesti organisaatiot jaetaan yrityksiin, julkishallinnon organisaa-
tioihin sek& kolmannen sektorin organisaatioihin, esimerkiksi vapaaehtoisjarjestdihin ja
yhdistyksiin. Organisaatio voidaan kuvata ihmisten muodostamaksi yhteistoiminnaksi,
jonka tarkoituksena on saavuttaa jokin yhteinen paamaara. Lisaksi organisaation jasenilla
voi olla henkil6kohtaisia tavoitteita liittyen organisaatioon, kuten haasteellinen ty0 tai tietyn
aseman ja arvostuksen saavuttaminen. Kivijalkana kaikelle toiminnalle on se, etta jokai-
sen organisaation jasenen tulee pitdad aina mielessa organisaation perustehtavan laadu-
kas toteuttaminen. Jokaisella organisaation jasenelld on oma téarkeé tehtéavansa koko or-

ganisaation kannalta. (Lamsa & Hautala 2005, 9-10.)

Pieni ja yksinkertainen organisaatio on kettera ja paatoksia voidaan toteuttaa hyvinkin
nopealla aikataululla. Kuitenkaan pienessa organisaatiossa ei voi olla kovin monialaista
osaamista, johtuen henkildston niukkuudesta. Kukaan kun ei voi osata kaikkea. Liiketoi-
minnan laajetessa ja kasvaessa organisaation taytyy kasvaa mukana. Kun organisaatio
alkaa olla mittava, on tehokkaampaa jakautua ryhmiin ja tiimeihin asioiden eteenpéin vie-
miseksi. Talldin myds paatdsvaltaa on jaettava ja esimiehia tai paallikdita on oltava use-
ampia. Nain organisaatioon saadaan laajempaa osaamista ja organisaatio pystyy vas-
taamaan asiakkaidensa tarpeisiin. Isossa organisaatiossa on toki myds haasteensa. Kuin-

ka sailyttaa joustava rakenne ja ketteryys? (LAmsé & Hautala 2005, 152.)

Joustava rakenne on tarkedd myos isommissa organisaatioissa. Tyohyvinvoinnin profes-
sori Marja-Liisa Manka kuvaa osuvasti organisaatioissa tarvittavaa rakennemuutosta lii-
kennevaloihin ja kiertoliittymiin. Aiemmin joka risteykseen rakennettiin liikennevalot, jotka
eivat sallineet joustoa tai antanut mahdollisuutta kuljettajalle arvioida tilannetta ja toimia
itse. Viimeisen kymmenen vuoden aikana liikennevaloja on alettu vaihtamaan kiertoliitty-
miksi, kun likenneméaarat ovat kasvaneet. Sama patee nykyajan organisaatioissa. Ihmiset
haluavat paasta eteenpdin asioissa ja valvonta onkin hiljalleen alkanut muuttumaan itse-
ohjautuvuuteen, joka on tehokas ja miellyttédva tapa tyontekijoille saada joustoa organisaa-
tioon. (Manka 2011, 83.) Joustava rakenne mahdollistaa sen, etté jokainen voi omalla
alueellaan tehda arkipaivan paatoksia liittyen tydhonsa. Talla tavoin aloitteellisuus lisaan-
tyy ja tieto kulkee paremmin. Nain paastaan jalleen askel lAhemmaksi joustavaa organi-
saatiorakennetta. (Manka 2011, 84.)



Jos organisaatio on suuri ja tyéntekijoita on paljon, on risking, ettéa henkiléston luovuus ja
persoonalliset kasvumahdollisuudet latistuvat. Tama voi aiheuttaa ihmisissa turhautumista

ja tydpahoinvointia. (Lamsa & Hautala 2005, 151.)

Organisaation ja sen toiminnan tulee olla suhteessa toisiinsa, tarkoittaen sita, ettei organi-
saatio voi tavoitella muuta kuin sita, mita varten se on olemassa. Organisaatio koostuu
sen ydintehtavasta, strategiasta, henkildstésta, organisaatiorakenteesta, rutiineista ja or-
ganisaatiokulttuurista. Olennaista on, ettd organisaation strategia ja tavoitteet on tehty
selviksi johdon ja esimiesten liséaksi myds kaikille organisaation tydntekijoille. Organisaa-
tiorakenne on riippuvainen strategisista valinnoista. Organisaation toiminnan mukauttami-
nen strategian mukaiseksi ei ole mikaan helppo tehtava. (Virtanen & Sinokki 2014, 117-
118.) Lisaksi organisaatioon, sen rakenteeseen ja strategiaan vaikuttavat monet ulkoiset
ja sisaiset ymparistotekijat. Ulkoisia ymparistdtekijoitd ovat muun muassa asiakkaat, Kil-
pailijat, yrityksen omistajat ja toiminnan rahoittajat, tavarantoimittajat seka palveluntuotta-
jat, verkostokumppanit seka ymparilla vallitseva yhteiskunta lakeineen ja sdadoksineen.
(Kauhanen 2016, 44.) Sisaisia ymparistotekijoita ovat puolestaan esimerkiksi toimintapro-
sessit, kaytettavat koneet ja laitteet, toimitilat, organisaatiorakenne, henkildstérakenne,

organisaatiokulttuuri seka palkitsemisjarjestelmat. (Kauhanen 2016, 47.)

Byrokratia ei enaa ole nykypaivaa, eika toimiva ratkaisu tyopaikoilla organisoitumiselle.
Tarkasti rajatut ja jahmeat tyonsisallét eivat enda toimi jatkuvasti muuttuvassa ymparis-
tossd. Myoskéaan asemavaltaan perustuva yhteistyo ei ole hedelmallistd. Organisaatiot
tarvitsevat uudenlaisia toimintamalleja, jotta ne voivat parjata alati muuttuvassa toimin-

taymparistdssa. (Manka 2007, 61.)

Organisaation tarked ominaisuus on tavoitteellisuus. Hyvinvoivalla organisaatiolla on sel-
ked tulevaisuuden visio ja strateginen toimintasuunnitelma vision toteuttamiseksi. Organi-
saation tulisi pystya sopeuttamaan strategioitaan tarpeen mukaan ymparistosta tuleviin
viesteihin. Talla tavoin organisaatio vaikuttaa aktiivisesti tulevaisuuteensa. Strategioita ei
pitaisi tehd& ainoastaan ylimmé&n johdon kesken, vaan on tarkeda ottaa henkildsté mu-
kaan strategiatydhon mahdollisuuksien mukaan. Kun henkildsté on mukana luomassa
tavoitteitaan, niihin tulee todellista sisaltta ja henkiloston kiinnostus tavoitteiden tayttami-
seen kasvaa. Nain henkildst6 sitoutuu paremmin noudattamaan sovittuja asioita arjen
tasolla. Yrityksen arvojen tulisi toimia todellisena ohjenuorana arjessa, eika kuulua vain

koristelauseina juhlapuheissa. (Manka & Manka 2016.)

Jatkuva kehittyminen tekee organisaatiosta ja sen jasenista oppivia. Uuden oppiminen on

tarke&a alati muuttuvassa toimintaymparistossa, silla muuten jaé auttamattomasti jalkeen



kilpailijoista. Jokaisen tyopaikan olisi kyettava maarittelemaan tarvittava osaaminen nyt ja
varsinkin ennakoida tulevaa tiedon ja osaamisen tarvetta. Organisaatiossa jokaisen yksi-
I6n, tiimin, sek&a osaston oppiminen tulisi olla samansuuntaista organisaation tavoitteiden
kanssa. Oppimiseen tulisi luoda hyvat puitteet. Uusien asioiden oppiminen ja sisaistami-
nen vievat aikaa, jolloin tydnteon ohessa pitdisi olla valjyytta. Erityisesti hiljaisen tiedon ja
kokemustiedon oppiminen vaatii onnistuakseen aikataulujen valjyytté ja ihmisen kohtaa-
misia seka epamuodollista ilmapiiria. Henkinen kuormittavuus, kiire, jannittynyt ilmapiiri ja
muut vastaavat tekijat puolestaan estéavat uuden oppimista ja hiljaisen tiedon siirtymista
seka johtavat sairastumisiin, puolustavaan kayttaytymiseen ja niiden myo6ta koyhtynee-
seen oppimisilmapiiriin. (Manka 2011, 84-85.)

Organisaatioon liittyy olennaisesti my6s tydympaériston ja -vélineiden toimivuus. Kun esi-
merkiksi yrityksessa aloitetaan korjaamaan tyéhyvinvoinnin tilaa, on se kaikkein helpoin
aloittaa fyysista, konkreettisista tekijoista. Fyysinen hyvinvointi on loogisestikin nakyvin
osa tyohyvinvointia. Siihen vaikuttavat tydymparisto, tyopiste, tyévalineet, melu ja niin
edelleen. Paljon vaikuttaa tietenkin se, onko kyseessa tietotyd, jossa tyoskentely on paa-
osin tietokoneella tekemista, vai onko kyseessa fyysisesti raskas liikkumaty®. Molemmis-
sa tapauksissa on kuormittavia tekijoita, vaikkakin hyvin erilaisia. Kuitenkin keholle ja mie-
lelle on rasittavaa, jos tyd jatkuu viikosta viikkoon esimerkiksi samana fyysisena toistona.
Usein toistuva staattinen tyd aiheuttaa sairastumista tai jopa vammautumista. Apuna ta-
han on kaytetty muun muassa tydnkiertoa, jossa tydtehtavat muuttuvat aika ajoin ja siten
pitaa mielen ja kehon virkedmpéana. Tama voi lisatd myods tydmotivaatiota. (Virolainen
2012, 17))

Tyodhyvinvoinnin kehittdmisessa on tarkeinté 1ahted liikkeelle henkildston kiireisemmista
toiveista. Usein ensimmaisena tyontekijoille tulee mieleen juuri vajavaiset, rikkinaiset tai
muuten huonossa kunnossa olevat tydvalineet tai epasiisti tydymparistd. Tyoturvallisuus-

laki (2002) ja tydsuojelun valvontalaki (2003) myds velvoittavat tdahéan. (Manka 2011, 87.)

3.1.2 Esimiesty0 ja johtaminen

Johtamisen ja ty6hyvinvoinnin valiselle tarkastelulle on monia syitd. Mankan voimavara-
keskeisen tyohyvinvointimallin osana johtamisella on muihin osa-alueisiin nahden suurin
vaikutus ty6hyvinvointiin, silla sen kautta voidaan vaikuttaa joko suoraan tai valillisesti
ty6hyvinvoinnin muuhun kokonaisuuteen. Hyva johtaminen liittyy tydhyvinvointiin olennai-
sesti. YKsi syy on se, ettd organisaatiot ja tdiden luonne ovat viime vuosina muuttuneet

kilvaaseen tahtiin. Jatkuvat, nopeatahtiset muutokset aiheuttavat ihmisille vasymista ja
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kuormitusta. Kun organisaatiot ovat muuttuneet, on ihmisille alkanut syntya ongelmia jak-
samisen kanssa. Toinen syy tarkastella tydhyvinvoinnin ja johtamisen yhteytta on se, etta
johtamisella on selke& yhteys myos tyéhyvinvoinnin k&antépuoleen, tydpahoinvointiin.
Tydpahoinvointia syntyy usein, jos johtaminen on piittaamatonta, kylméakiskoista tai liilan
ankaraa. (Juuti 2006, 77.)

Johtaminen on hiljalleen alkanut muuttua kokonaisvaltaisemmaksi koska eri johtamisteo-
rioiden myonteiset piirteet ovat yhdistyneet. Johtajuuteen on alettu kiinnittdéd enemman
huomiota resurssien niukkuuden vuoksi. Hyvalla johtamisella voidaan saada aikaan hyvia
tuloksia niin sisaisesti kuin ulkoisestikin. Johtamisella on vaikutusta organisaation suori-
tuskykyyn, henkildston tyohyvinvointiin ja tuloksellisuuteen. Johtaminen tulisi ymmartaa
vuorovaikutukseksi jossa niin esimiehella kuin alaisellakin on omat roolinsa. Hyva johta-
minen synnyttaa hyvia tydyhteisotaitoja. Alaisten hyvat tydyhteisttaidot ovat puolestaan

merkityksellisid hyvan johtajuuden muodostumiselle. (Manka 2016.)

Suomessa suoritetuissa arviointitutkimuksissa on osoitettu, etta tydhyvinvointia voidaan
kehittda menestyksekkaasti monenlaisilla keinoilla. Kuitenkin kaikissa arvioinnin kohteena
olleissa tytpaikoissa todettiin, ettd johtaminen on olennaisin osa tyéhyvinvoinnin kehitta-
mista. Nain voidaankin perustellusti sanoa, ettéd johtaminen on yksi keskeisimpia keinoja
vaikuttaa ty6hyvinvointiin. Johtaminen vaikuttaa kaikkeen, mita organisaatiossa tehdaan.
Johtamisesta on muodostunut lisdksi yksi tarkeista organisaation kilpailutekijoista. Ei siis

ole aivan sama, kuinka organisaatiota johdetaan. (Juuti & Vuorela 2015, 8.)

Tydhyvinvoinnin johtamiseen liittyy tydhyvinvoinnin ndkeminen kokonaisvaltaisena ilmi6-
na. Lisaksi johtamiseen liittyy se, etta tyéhyvinvointiin panostaminen tulisi nahdéa saman-
laisena investointina kuin muutkin liiketoimintainvestoinnit. Tydhyvinvointi tulisi nivoa
osaksi organisaation todellista arvomaailmaa ja organisaatiokulttuuria. (Virolainen 2012,
105.)

Perinteisesti johtaminen on jaettu asiajohtamiseen ja ihmisten johtamiseen. Vanhanaikai-
sen johtamisnakemyksen mukaan tydntekoa on pidetty valttamattomyytena ja ihmiset
tyoskentelevét vain saadakseen palkkaa. Ndkemyksen mukaan vain harvat ja valitut
osaavat tyoskennelld luovasti ja vastuullisesti. Taman nakemyksen mukaisesti johtajan
tarkeimmaksi tehtavaksi on tullut vahtia tydntekijoitdan ja tyon suorittamista, silla tyonteki-

j6illa on taipumus pakoilla tydn suorittamista.

Ihmisten johtamista korostavassa mallissa tyontekijat haluavat tuntea itsensa tarkeiksi ja

hyddylliseksi. Jokainen toivoo tulleensa kohdelluksi yksilona. Johtajan tehtavana onkin
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saada jokainen tyontekija kokemaan talla tavoin. Oleellista tdssa on avoin ja l&pinakyva
tiedon kulku ja kuunteleminen. Henkiléstdlle tulisi sallia mahdollisuuksien mukaan mah-
dollisimman paljon autonomiaa. Ihmislaheisen nakemyksen mukaan tyota ei vieroksuta tai
koeta vastenmieliseksi, vaan jokainen haluaa vaikuttaa omaa ty6ta koskeviin tavoitteisiin
ja sen tekemisen tapoihin. Useimmat ihmiset kykenevat luovaan ja vastuulliseen tyonte-
koon. Ihmislaheisessa mallissa johtajan tehtéavané on luoda ymparisto, jossa kaikki voivat
kayttaa kykyjaan taysimaaraisesti. Taméa mahdollistuu silld, etté johtajuus on mahdolli-
simman avointa ja lapinakyvaa. Johtajan tulisi myds kannustaa henkildstda osallistumi-

seen ja osaamisensa kehittamiseen.

Modernissa johtajuudessa néaita kahta eri johtamisndkemysté ei kuitenkaan voi erottaa
toisistaan tai jakaa "kovaksi” tai "pehmeaksi” johtamiseksi. Moderni johtaminen on tilanne-
johtamista ja vuorovaikuttamista, jossa nama kaksi johtamisnakemysta limittyvat toisiinsa.
Moderni johtajuus kasvattaa ty6tyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia, vahentaa sairauspoissa-
oloja ja vahentaa tyokyvyttomyyselakkeelle jdAdmisen riskid. Kaiken kaikkiaan hyva johta-
minen kasvattaa luottamusta, sen myoéta tydyhteisoétaitoja sekd koko ryhman suoritusky-
kya. (Manka 2011, 114.)

Esimerkiksi kutistuvassa organisaatiossa tarvitaan erilaisia pelisdantdja kuin kasvavassa
ja kehittyvassa organisaatiossa. Myts muutosten onnistuminen edellyttaa henkiléston
mukaan ottamista jo heti alkumetreilta [&htien, jotta he ymmartavat muutoksen tarpeelli-
suuden, oman roolinsa siind ja sitoutuvat siihen. Jos ymmarrys muutoksen tarpeellisuu-
desta jaa vajavaiseksi, tyontekijoita voi olla vaikea saada mukaan siihen ja silloin voi syn-

tya joko aktiivista tai passiivista muutosvastarintaa. (Manka & Manka 2016.)

Johtamistutkimusten mukaan olennaisimmat kehittdmiskohteet nykyaan ovat erityisesti
ihmisten johtamisen taidoissa. Esimiehen tehtavané on ensisijaisesti luoda kunnolliset
puitteet, olot ja resurssit, jotta ty6tehtavia voidaan hoitaa. Hanen tulisi saada tyontekijansa
motivoitumaan yhteisiin tavoitteisiin. Tata kutsutaan valtauttavaksi, jaetuksi tai aidoksi
johtamiseksi (transformational leadership, shared leadership, authentic leadership). Tasta
voidaan kayttdd myos voimaantumisen kasitettéa (enpowerment). Jaettu johtaminen on
neuvottelua joka antaa tilaa yhdessa tekemiselle. Se on moniaanisen tiedon arvostamista
seka vallan ja vastuun jakamista. Yhteistoiminnan johtamiseen kuuluu kuunteleva visiointi.
Kontrolli perustuu luottamukseen. Ihmisten johtamisessa tarke&é on tukeminen, konsul-

toiminen ja valtuuttaminen. (Manka 2011, 108.)

Uudenlaisen johtamisen tarvetta on perusteltu organisaatioiden kiihtyvalla muutostahdilla.

Kun ymparistd muuttuu nopeasti, myos paatoksia pitaisi saada nopeasti aikaan. Siten
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kaikkia paatoksia ei ehdita toimittaa johtajan kautta, vaan on tehokkaampaa pystya teke-
maan paatoksia varsinaisen tyon tekemisen aarella. Johtajalta vaadittaisiin niin monipuo-
lista osaamista paatoksenteon tueksi, ettei yhden ihmisen ole mahdollista hallita kaikkia
tietoja ja taitoja, joita tarvitaan dynaamisen organisaation johtamiseen. (Manka & Manka
2016.) Tyodhyvinvointi on olennainen osa esimiestyota kaikilla johtamisen tasoilla. On suo-
siteltavaa, etté esimiehid koulutetaan ja perehdytetaan tyéhyvinvoinnin kysymyksiin muun
koulutuksen ja kehittdmisen ohessa. Varsinkin johtamistyylilla on suuri merkitys. Esimie-
hen positiivinen asenne tydhyvinvointiasioita kohtaan on keskeista. Positiivinen ja avoin
asenne on jo sinansa askel tydhyvinvointia tukevaan toimintaan. (Virolainen 2012,105.)

Esimiehet voivat vaikuttaa tyontekijoiden suorituskykyyn antamalla niin positiivista, kuin
rakentavaakin palautetta. Esimiehen ja tyontekijan tulisi yndessa pitaa huolta tyéntekijan
osaamisen kehittdmisesta. Esimies voi kannustamisella ja innostamisella luoda pohjaa
tyéhon sitoutumiselle. (Manka 2011, 101.) Esimiehen ja tydntekijan valinen suhde tulisi
perustua hyvaan vuorovaikutukseen, molemminpuoliseen luottamukseen, kunnioitukseen
ja vastavuoroisuuteen. Talla tavoin tyontekijat saavat tydnsa tekemiseen resursseja, esi-
merkiksi esimiehen tukea ja ohjausta, mutta toisaalta he voivat vaikuttaa tyéhénsa ja teh-
da sita itsenaisesti. Muodollisuus ja persoonattomuus ennustavat yleensa huonoa vuoro-
vaikutussuhdetta. (Manka 2011, 109.)

Johtamiselle onkin kasautunut melkoisesti paineita. Asiakaskokemusten tayttdminen ja
globaali talous vaativat jatkuvasti uusia innovaatioita, tehokkuutta ja toiminnan kannatta-
vuutta. Tassa tilanteessa henkildstén osaamisesta, luovuudesta ja tydhyvinvoinnista on
tullut strategisia kilpailutekijoita. Organisaatiot kilpailevat osaamispaaomalla jota on ihmi-
sissé. Se on varastoitunut organisaation kulttuuriin. Johtaminen on osa tatéa aineetonta
padomaa, mutta toisaalta sen vastuulla on sek& ihmisten osaamisen, hyvinvoinnin seka
organisaation kulttuurin kehittaminen. Tama ei ole mikaan helppo tehtava, silla vaesto
ikdantyy, tyokuormat kasvavat ja henkilosté on usein uupunutta. (Juuti & Vuorela 2015,
15-16.)

Esimiehen taidot ja erityisesti vuorovaikutustaidot, maarittavat sen, paastaanko tavoittei-
siin. Hyvalla johtamisella esimies yllapitaa ja edistad henkildstén onnistumista ja innostus-
ta tyota kohtaan. Johtajan ja esimiehen kyky ja halu arvostuksen osoittamiseen ja luotta-
muksen yllapitAmiseen antavat henkiléstolle perusturvallisuuden tunteen, joka puolestaan
on tarkea tydhyvinvoinnin lahtékohta. Arvostuksellinen ja luottamuksellinen ilmapiiri mah-
dollistaa innostuksen ja oppimisen. Johtamisessa ja esimiestydssa kaikki syntyy ensin
ajatuksena, jonka esimies valittda henkilostolle tavoitteellisella vuorovaikutuksella. Esi-

miehelle tarkeita piirteitd ovat hyvin toimiva yhteistyd, vaikutusvalta ja oikeudenmukai-

13



suus. Hyva esimies arvostaa ja kunnioittaa kaikkien tyépanosta. (Virtanen & Sinokki 2014,
147.)

Esimiehet voivat vaikuttaa tyontekijéiden suorituskykyyn antamalla palautetta, huolehti-
malla osaamisen kehittamisesta seka luomalla kannustamisellaan ja innostamisellaan
pohjaa tydhon sitoutumiselle. (Manka 2011, 101.) Ihmisten johtamisessa térkeaa on tu-
keminen, konsultoiminen ja valtuuttaminen. Jaettu johtaminen on neuvottelua, joka antaa
tilaa yhdesséa tekemiselle. Siihen kuuluu kuunteleva visiointi. Kontrolli perustuu luottamuk-
seen. Jaettu johtaminen on moninaisen tiedon ja vastuun jakamista. (Manka 2011, 108.)

3.1.3 Tyodyhteiso

Kolmantena tydhyvinvointiin liittyvissa tekijoissa Manka mainitsee tydyhteison. Jotta tyo-
yhteisd olisi toimiva, siella tulisi tiedonkulun toimia tehokkaasti, vuorovaikutuksen olla
avointa ja yhteistyon tulisi sujua mutkattomasti. Hyvinvoivassa tydyhteisdsséa henkildsto
voi hyvin ja on motivoitunutta. Arjen vuorovaikutuksessa henkiloston tulisi saada kokea
yhteenkuuluvuutta seka onnistumisen kokemuksia, mutta myds sopivasti itsendisyytta.
Tyo6paikalla jokainen tuntee oman tydnsa tavoitteet ja vastuut. Henkildsto pystyy hyddyn-
tamaan omia vahvuuksiaan ja osaamistaan. lImapiiri on hyva ja joustava. (Ty6terveyslai-
tos 2016.)

Tyoyhteison tulisi olla samaan aikaan seka turvallinen etta terveellinen. Jokaisen tulisi
tietdd oma roolinsa tydyhteisdssa. Vastuut ja valtuudet ovat tasapainossa keskenaan.
Jokainen kokee olevansa tervetullut tydyhteis6dn. Luottamusta herattavassa ja vapautu-
neessa ilmapiirissa tydyhteistn jasenet toimivat toisiaan tukien ja yhteisen paamaaran
hyvaksi. Kun ilmapiiri on hyva, tyontekijat jakavat omaa osaamistaan myos muiden kayt-
toéon. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Ihmiselld on tarve kuulua johonkin. Tata kutsutaan yhteisollisyydeksi. Yhteisollisyys antaa
jasenilleen turvaa, yhteenkuuluvuutta seké auttaa hahmottamaan ymparistoaan. Yhteisol-
lisyys myos tukee yksilon terveyttd, hyvinvointia, tuloksellisuutta seké oppimista. Yhteisol-
lisyys perustuu taté nykyd enemman hetkellisyyteen kuin pitk&aikaiseen sitoutumiseen.
(Manka ym. 2007, 16.) Tybyhteiso joka on toimiva, kehittéaa lisda yhteisollisyytta. Tydyh-
teison toimivuus rakentuu paaasiassa luottamuksen varaan. Luottamus on se, joka mah-
dollistaa avoimuuden, ja tdma nakyy vuorovaikutuksen laadussa ja maarassa esimerkiksi
yhteisissa kokouksissa. Avoimuutta tyoyhteisdssa kuvaa mydskin se, saavatko sen jase-
net tarvittaessa tukea ja saako henkilosto riittéavasti tietoa tyohon liittyvissé asioissa. Yksi-

I6tasolla avoimuus nékyy omien mielipiteiden ja ajatuksien vapaaehtoisena jakamisena,
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rohkeutena puuttua epakohtiin, seka erilaisten ihmisten arvostamisena, lupausten ja teko-

jen yhtenevaisyytena. (Rauramo 2012, 105-106.)

Sosiaalinen pddoma on aineetonta paaomaa. Se on tunnusomainen piirre hyvin toimiville
yhteisdille. Se ilmenee esimerkiksi normeina, luottamuksena seké arvostuksena toisia
kohtaan. Sosiaalinen paaoma kehittyy yhteisestéa tekemisesta seké jaetuista kokemuksis-
ta. Jotta tamé& p&&doma voi kasvaa ja kehittyd, se tarvitsee aktiivista toimintaa ja vastavuo-
roisuutta. Sosiaalinen padoma on kasautuvaa ja on erddnlainen itseaan ruokkiva systee-
mi. (Manka 2011, 116-117.)

Tulevaisuudessa aineeton paaoma nousee yhdeksi organisaatioiden menestystekijaksi,
kun aineeton paaoma muuttuu tarkeammaksi. Hyvasta ja toimivasta tydyhteisosta hyoty-
vat kaikki osapuolet. Tulevaisuudessa organisaation kiintedn pddoman tehokas kaytto
vaikuttaa vain 10-50 prosenttia sen menestykseen, kun on arvioitu, etta aineettoman paa-
oman vaikutus tulee vaikuttamaan 50-90 prosenttia. Jo pelkéstaan tasta syysta kannattaa
miettia sitd, kuinka henkildsto jaksaa ja voi. Liian kuormittuneena ja stressaantuneena
tyontekija ei pysty parhaimpaansa. Vahainen sosiaalinen padoma aiheuttaa katkoksia
tiedonkulussa, kaventaa luovuutta ja siten lisda sairastumisen riskia. Kun yhteishenki on
hyva, tyontekijat uskaltavat yrittdd enemman ja tata kautta voi syntya uusia innovaatioita.
Jos yhteisia normeja ei ole ja sosiaalinen paaoma on heikkoa, tulee organisaatiosta kan-
kea ja byrokraattinen. Tallaisessa tilanteessa henkiléstdon motivointi hyviin suorituksiin voi

olla hyvin vaikeaa ja kallista. (Manka & Larjovuori 2013, 8.)

Yhteisollisyyden laatu ja maara ovat tyontekijaan vaikuttavia tekijoitd. Tybelaman laatu on
yksi merkittavimmista sosiaalisista tekijoista, joka vaikuttaa ihmisen terveyteen, silla ihmi-
nen viettaa paljon aikaa tytpaikallaan. Hyva tyéhyvinvointi suojaa terveytta vaikeissa ela-
mantilanteissa, mutta hankaluudet muussa elaméassa ei heikenna tydhyvinvoinnin tasoa.
Er&an tutkimuksen mukaan vahaisen sosiaalisen pddoman tyopaikalla, terveyden heikke-
nemisen riski oli 1,3-kertainen keskimééraiseen verrattuna. Masennusoireiden riski on 30-
50 prosenttia verrattuna korkean sosiaalisen paaoman tydyhteisoon. Vaikka sosiaalinen
paaoma on ehdottoman tarkeaa, voi se myds aiheuttaa ongelmia. Jos tydyhteisd on kovin
sisdanpain k&dantynyt, eika se hyvaksy ihnmisten erilaisuutta, voi yhteisdssa tulla nopeasti

haitallisia kuppikuntia ja kiusaamista. (Manka & Larjovuori 2013, 9.)

3.1.4 Tyd ja osaaminen

Itse tyon sisélto ja tydtehtavat ovat olennainen osa tyohyvinvointia. Tyéhyvinvointia arvioi-

taessa varsinaiset tyotehtavat itsessééan eivat kuitenkaan méarittele hyvinvointia tyossa
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vaan tarkeampaa on se, miten mielekkaaksi tyontekija itse kokee tehtavansa. Jos tydnte-
kija tuntee tyonsa tekemisen mielekkaéksi, hanen tydhyvinvointinsa lisdantyy ja se antaa
hanelle voimavaroja. Talloin pienet vastoink&ymiset tai epékohdat esimerkiksi tydyhtei-
sossa eivat tunnu niin kuormittavilta (Virolainen 2012, 85).

Osaamisella on ty6tehtavien suorittamisessa ja tydon mielekkyyden kokemisessa

tarked rooli. Kun tyontekija kokee osaavansa tehda tyonsa, hanen ei tarvitse kuluttaa voi-
miaan sen jannittamiseen, kykeneeko han suorittamaan tulevat tehtavéat. Osaaminen an-
taa tekijalleen hallinnan tunteen, joka taas antaa rentoutta tekemiseen ja auttaa jaksa-
maan tyossa (Luukkala 2011, 31). Tyon vaatima taito ja yksilon osaaminen tulisi olla so-
pusuhteessa kesken&an. Jos tyotehtavat eivat anna haasteita tekijalleen, johtaa se ennen
pitkaa tyontekijan pitkastymiseen, laiskistumiseen ja valinpitaméattomyyteen. Toisaalta
taas liilan kovat vaatimukset johtavat tytnteon hallinnan puutteeseen, mika taas pidem-
malla aikavalilla kuormittaa lilaksi. Taman seurauksena tydntekija vasyy ja mahdollisesti
jopa uupuu. Tybhyvinvoinnin kannalta optimaalinen tilanne on se, etta yksiloé kokee osaa-
mista ja riittavaa ammattitaitoa, mutta samalla tyd asettaa hanelle sopivasti haasteita.
Talldin yksilé ponnistelee saavuttaakseen tavoitteet. Tavoitteiden saavuttaminen opettaa

uutta ja auttaa pitamaan motivaation riittavana (Virolainen 2012, 83).

Osaamisen kehittamista pidetaan monilla ammattialoilla tarkeana tavoitteena, koska yh-
teiskunnan muutokset edellyttéavat yhteistyén uudistumista eri toimijoiden kanssa. Mutta
minkalaista osaamisen pitaisi olla? Perinteisesti on arvostettu substanssiosaamista, jos-
kus jopa hyvin kapean erityisalueen hallintaa. Tyontekijalla saattaa olla hyvinkin syvallista
tieto alan lainsaadannoésta, toimintaperiaatteista, tydémenetelmista, kasitteista ja teorioista.
Tama ei kuitenkaan yksin riité, koska tieto saattaa jaada vain yhden spesialistin tietova-
rastoksi ja hyddyntamatta, jos tietoa ei osata jakaa ymmarrettavasti muiden tyontekijoi-
den, tydryhmien jasenten tai tutkijoiden kanssa. Myds tydyhteison muutostilanteissa, jois-
sa tehtavankuvat saattavat muuttua paljonkin, voi tilanne olla spesialistin kannalta riskial-
tis. Han saattaa menettaa toimintakykynsa, jos han joutuu jakamaan tai muuttamaan teh-
tavaaluettaan. Tilanne johtuu siitd, ettd spesialistilta on kylla substanssiosaamista, mutta
haneltd puuttuu kyky vuoropuheluun tai arvioida asioita yhdessa toisten osaajien kanssa.

Héaneltd puuttuu vuorovaikutus- ja prosessiosaamista. (Monkkdnen & Roos, 195-196)

Substanssiosaamista voidaan tarkastella myos dialogisesta nakokulmasta eli miten am-
mattilainen kayttaa substanssiosaamistaan. Yhteison tai organisaation laaja-alaisesta
osaamisesta voidaan puhua, jos ammattilainen osaa hyddyntad muiden substanssiosaa-
mista. Varsinkin tydryhmissé, joissa on monialaisia ammattilaisia, katsoo kukin asioita eri

nakokulmista toisiaan taydentden. (Monkkonen & Roos 2009, 199)
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Prosessiosaamisessa oppiminen nahdaan perakkaisina ajallisesti toisiaan seuraavina
erilaisina vaiheina. Prosessia voidaan tarkastella koko yhteison kehittymisena ja oppimi-
sena tai yksilon ammatillisena kasvuna ja kokonaisuuksien hahmottamiskykyné ja eri vai-

heiden kytkeytymisen ymmarryksena. (Monkkonen & Roos 2009, 200.)

Prosessi koostuu erilaisista toisiinsa kytkeytyvista tapahtumaketjuista, joihin litetdan eri
tekijoiden tybvaiheet ja tehtavat. Nain koko prosessista saadaan lapinakyvampi. Proses-
sien kuvaamisesta ei ole hy6tyd, jos prosessia ei ymmarreta toimintana, jota voidaan su-
juvoittaa. Prosessiosaamisen taitoja tarvitsee erityisesti prosessin omistaja. Taitojen puut-
tuminen voi johtaa siihen, ettei tavoiteltuja uusia toimintatapoja saada aikaiseksi. Proses-
sin ohjaus kokonaisuutena ja eri vaiheiden merkityksellisyys jaa ymmartamatta. Prosessi-
osaamisessa on huomioitava se yksiléllinen aika, joka oppijalla kuluu yleensakin oppimi-
seen ja oppimiseen omien oivallustensa esiin tuomiseen. Jokainen osallistuja on proses-
sin kannalta tarkea henkilo ja siksi heidat tulisi saada sitoutumaan prosessitydskentelyyn.
Sitoutumiseen voidaan vaikuttaa jakamalla tehtavia mahdollisimman monelle ja luomalla
kokemuksia siita, miten he voivat ideoillaan vaikuttaa omaan tyéhénsa. Organisaatioiden
avuksi on myds kehitetty tydkaluja, esimerkiksi de Bonon Ajattelun hattujen menetelméa
(1995), joiden avulla voidaan kehittaa oppimista ja luovaa ajattelua. (Monkkdnen & Roos,
2009, 200-201.)

Vuovaikutusosaamisen tarkeytta korostetaan yhda enemman tydelamassa. Kyseessa on
hyvin laaja erityisosaamisen alue, johon sisaltyy kaikki tydelamassa tarvittavat kommuni-
koinnin ja suhteiden luomisen taidot. Vuorovaikutustaidot ovat johtamisen yksi elementti,
jota tarvitaan innostamaan tyontekijoita kehittAmaan tyotaén ja toimimaan yhteistydssa
toisten kanssa. Vuorovaikutusosaamisessa on kyse dialogisuudesta, joka vaatii rohkeutta
asettua toisen asemaan, esimerkiksi moniammatillisissa tyéryhmissa tulisi osata kayttaa
oman alan terminologiaa kaikille ymmarrettavasti. Asiakastyssa onnistuminen on oma
haasteensa, koska tilanteet vaihtelevat ja valmiit metodit eivat valttamatta ole toimivia.
(M6nkkoénen & Roos 2009, 204.)

Vuorovaikutuksenkin toimintaymparistt muuttuvat. Sahkoisissa tietoverkoissa ja tele-
kommunikaatiossa siirrytaan yhd enemman passiivisesta tiedon vastaanottajasta aktii-
viseksi tiedon tuottajaksi. Kasvavan tietotulvan joukosta on kyettavéa erottelemaan olen-
nainen, joten yhteinen tieto perustehtavan ja toiminnan kannalta tarpeellisesta tiedosta on
valttdmatonta. (Monkkdnen & Roos 2009, 205.)
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Osaamisen kehittdmisessa on kyse toisaalta tyontekijoiden tyétapojen ja taitojen kehitty-
misestda, toisaalta aina osaamisen johtamisesta. Osaamisen johtamisen tulee liittya kiinte-
asti johtamisjarjestelmaan, koska yrityksen kilpailukyky on riippuvainen siitéd mité organi-
saatiossa osataan, miten uusia asioita opitaan ja osataan kayttaa. Erityisesti organisaa-
tiomuutoksissa joudutaan miettimaan, mitd osaamista kannattaa tuottaa itse ja mita hank-
kia ulkopuolisilta. Erilaisten osaamisalueiden eritteleminen on tarked&, mutta on kyettava
my0Gs arvioimaan aika, jolloin kyseistd osaamista tarvitaan. (Monkkénen & Roos 2009,
197.)

Oppivaksi organisaatioksi kutsutaan aktiivisesti osaamista kehittédvaé organisaatiota. Kyse
on toimintakulttuurista, jossa kaikilla tydntekijoilla on mahdollisuus osallistavaan oppiseen.
Tahan liittyen monissa organisaatioissa on toteutettu raskaita ja hyvin yksityiskohtaisia
osaamiskartoituksia, joiden hyodty on jaanyt kyseenalaiseksi. Monkkénen & Roos (2009)
esittelevat kirjassaan yksinkertaistetun osaamisen jasennyksen kolmeen kategoriaan,
jotka ovat: 1) tukevat osaamiset, jotka ovat sisaisia asiakkaita palvelevia tuki- ja hallinto-
palveluja, 2) perusosaamiset ovat valttamattomia perustehtavan hoitamiseksi ja 3) kriitti-
set osaamiset, jotka ovat kilpailukyvyn kannalta tarkeimpia. (Ménkkénen & Roos, 197-
198.)

Osaamisen suuntaamiseen tarvitaan arviointia ja konkreettisia toimintasuunnitelmia. Ta-
han tyohon tarvitaan yksinkertaisia ja selkeitd tytkaluja. Raskaan tietojarjestelman teke-
minen tata varten ei saa olla itseisarvo. Osaamisen suunnitelman laatimisen tarkoituksena
on I0ytd& osaamisalueet, joihin kannattaa satsata seka kriittisell& polulla olevat menestys-
tekijat. Lahtokohtana tulee olla johdon henkildstolle antamat osaamisen strategiset paino-
pistealueet. (Monkkdnen & Roos 2009, 207-208.)

3.1.5 Yksilo

Yksilon positiivista kehitysastetta kutsutaan psykologiseksi pAdomaksi. Se koostuu neljas-
té osa-alueesta: itsekyvykkyys, optimismi, toiveikkuus ja sisukkuus. Taman psykologisten
vahvuuksien kokonaisuuden maaritteli ensimmaisend amerikkalainen Fred Luthans tyo-
ryhmineen vuonna 2007 laajojen tutkimusten perusteella. T&méan jalkeen méaarittelya on
kaytetty usein positiivisen psykologian asiayhteydessa. Esitetyt vahvuudet ovat mielentilo-
ja, joten niihin pystytdan vaikuttamaan ulkopuolelta, esimerkiksi tytpaikan arvojen ja toi-
mintaperiaatteiden avulla, seké sisaisesti, yksilon oman tietoisuuden kautta. (Inroos Oy
2017.)
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Psykologinen pddoma auttaa selviytymaan tydéelaman muutosten hallinnassa etenkin sil-
loin, kun ty6 organisoidaan tydyhteisdssa itseohjautuvasti. Talléin tyontekijat voivat vaikut-
taa omaan ja lahipiirinsa tydhon. Psykologinen pddoma on yhteydessa tydsta suoriutumi-
seen, tyotyytyvaisyyteen ja hyviin tydyhteisottaitoihin. Tyontekijd osaa hyddyntaa tyoyhtei-
sonsa tukea esimerkiksi ottamalla vastaan palautetta. Vahaisen psykologisen pagoman
on puolestaan todettu ennakoivan sairauspoissaolojen maaraa. Mika parasta, niin psyko-
logista padomaa voi oppia. (Manka 2011, 148-149)

Manka kayttad padoman jaotteluun termejé itseluottamus, toiveikkuus, realistinen opti-
mismi ja sitkeys. Hyvalla itseluottamuksella varustettu henkil0 asettaa itselleen korkeita
tavoitteita, on motivoitunut, ottaa mielella&n vastaan haasteita, ei lannistu kohdatessaan
esteita ja pyrkii parhaansa mukaan saavuttamaan tavoitteensa. Itseluottamukseen kuuluu
myds hallinnan tunne eli luottamus kykyyn selviytya erilaisista tilanteista. Itseluottamuksen
kannalta tarkeiden tapahtumien hallinta ja uusien kykyjen oppiminen ovat motivoivaa, jo-
ten niilla on erityinen vaikutus tehokkaaseen oppimiseen. Itsesaételyn epaonnistuminen
osana hallinnan tunnetta saattaa vaikuttaa jopa terveyteen. Oppija voi masentua, jos han
ei saavutakaan itselleen liian korkeaksi asettamia tavoitteita ja selviydy tilanteista odotta-
mallaan tavalla. (Manka 2011, 150-151.)

Psykologiseen padaomaan liittyva itseluottamus voi olla seka aluekohtaista etta yleistyvaa.
Toisaalta ihminen voi luottaa itseensa yhdelld alueella esimerkiksi kirjoittajana, muttei us-
ko selviytyvansa kirjoittamansa tekstin esittelemisesta yleistlle. Toisaalta itseluottamus
voi yleistya alueelta toiselle harjoittelemalla. Toisten arvioilla ja uskolla tyétoverin selviy-
tymiseen on suuri merkitys ja vaikutus tyontekijan itsensa luottamukseen selviytya tilan-
teesta. Itseluottamus ei ole staattista, vaan se voi vaihdella erityisesti fyysisen ja psyykki-

sen hyvinvoinnin my6ta. (Manka 2011, 151-152.)

Toiveikkuuteen liittyy halu asettaa tavoitteita ja saavuttaa ne vaihtoehtoisten ratkaisujen
avulla. Toiveikkaalla henkildlla on tarve itse asettaa vaativiakin tavoitteita, jos tarjolla ei ole
valmiita tavoitteita. Toiveikkuuteen kuuluu itsenéisyys ja itseohjautuvuus ja siten henkild
tarvitsee itselleen tilaa toimia. Késkeminen ja rajoittaminen turhauttavat ja henkilon kyvyt
jaavat kayttamatta. (Manka 2011, 154.)

Toiveikkuutta lisddvien tavoitteiden tulee olla sellaisia, joihin voi itse vaikuttaa sek& haas-
teellisia mutta realistisia. Tavoitteiden saavuttamisen tulee olla mitattavissa ja saavutetut
tavoitteet, myos osatavoitteet, tulee palkita heti. Resursseja, materiaalista ja henkista tu-

kea on oltava riittdvasti saatavilla. Ihmisten omaehtoinen koulutus ja harjoittelemin lisaa-
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vat toiveikkuutta, mutta maaraamalla koulutukseen henkilét vain passivoituvat ja menetta-

vat motivaatiotaan. Toiveikkuuttakin voi opetella tydyhteisossa. (Manka 2011, 155.)

Psykologisen padoman yhtena osana on optimismi, johon siséltyy realismi ja joustavuus.
Siihen liittyy itsekuri seka toisaalta menneisyyden analysointi ja toisaalta tulevaisuuden
suunnittelu ja ennakointi. Jokaisella yksil6lla on ongelma- ja onnistumistilanteissa oma
selitysmallinsa, jotka ovat optimistilla ja pessimistilla erilaiset. Tietty ajattelutapa lisaa on-
nistumista tai epaonnistumista ja se on kasautuvaa. (Manka 2011, 157) Yksilén ajatusmal-
lilla on siis merkitysta ty0yhteisdssa tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Positiivisesti
ajatteleva pitda ongelmia haasteina, yrittda entistd enemman ja pitdd ongelmia vain het-
kellisind. Ongelmat eivat hanen mielestaan ole hanesta itsestaan johtuvia. Menestyminen
puolestaan on hanen oma ominaisuutensa, joten kunnia tehtavasta suoriutumisesta kuu-
luu hanelle. Todennakdisesti hdan onnistuukin tehtavissdén. Pessimisti puolestaan ajatte-
lee, ettd ongelmat johtuvat hdnesta itsestaan ja ne ovat pysyvia ja toimivat kaikilla elaméan
alueilla. Menestyminen on hanen mielestaan vain sattumanvaraista ja han ei itse pysty
vaikuttamaan siihen. Pessimismiin liittyy heikko itsetunto ja epdonnistumisen pelko. Tasta
seuraa se, ettei han keskity tehtavan ratkaisemiseen vaan epaolennaisiin asioihin ja to-

dennékdisesti epaonnistuu tehtdvassaan. (Manka 2011, 159.)

Yksilon sitkeys nakyy lannistumattomuutena seké joustavuutena. Epaonnistumisesta huo-
limatta han aloittaa uudelleen alusta seka sopeutuu muutoksiin. Sitkeyttd voi kehittaa
omaksumalla voimavaroihin suuntautuvan strategian sek& osaamisen, sosiaalisen paa-
oman ja asenteiden kehittamisella. Vastoinkaymisten ehkéiseminen seka esteisiin varau-
tuminen, sallimalla kuitenkin riskien ottaminen, voidaan kehittaa sitkeytta. (Manka 2011,
161-162.)

Lopuksi voidaan todeta, etté psykologista pddomaa voidaan kasvattaa. Tutkimuksen mu-

kaan lyhyellakin harjoittelulla voidaan vaikuttaa tuloksiin. Tulokset kertovat, etta psykolo-

ginen paaoma ei ole vain lahjakkaiden ominaisuus. (Manka 2011, 164-165.)
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Kuvio 2. Tiivistelma psykologisen paaoman eri osa-alueiden kehittdmisesta. Lahde: Man-
ka 2011, 163.)
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4  Tutkimus

Tassa luvussa esitellaan lyhyesti autoverhoilualan yritys, johon tydhyvinvointikysely suori-
tettiin. Lisaksi tdssa esitelladn kaytetty tutkimusmenetelma, tutkimuksen toteutus seka

kaytetyt analysointitavat.

4.1 Autoverhoilualan yrityksen esittely

Toimeksiantajayritys ei halua nimedaan julki, joten siitd kaytetaan nimitysta Yritys X Oy.
Yritys X Oy tarjoaa asiakaslahtdisesti ajoneuvojen verhoilu- ja varustelupalveluita erikois-
tuen hyotyajoneuvoluokkaan. Yritys tarjoaa koko ajoneuvon elinkaaren kattavaa palvelu-
konseptia ja ajoneuvoihin asennetaan kaikkia mahdollisia ratkaisuja. Autojen varustelu,
yllapito ja jalkihoito kuuluvat kaikki palveluratkaisuun. Tarkeita arvoja yritykselle ovat re-

hellisyys, kustannustehokkuus seka asiakaslahtoisyys. (Toimitusjohtaja 7.9.2015.)

Asiakkaista 95 % on yrityksia ja loput 5 % yksityishenkiloita. Asiakkaista osa on suuria
porssiyhtidita, jotka vaihtavat satoja autoja vuodessa ja toisaalta asiakkaana on myos
yhden hengen putkiliikkeité. Yrityksen liikevaihto oli vuonna 2014 noin 6 100 000 euroa ja
vuonna 2015 noin 6 120 000 euroa. (Toimitusjohtaja 7.9.2015.)

Yritys on perustettu 1983. Se toimii kolmella eri paikkakunnalla. Tydntekijoita silla on yh-
teensé 41 henkea. Henkilokunnasta 28 henkilo&a on asentajia, yhdeksan henkea tydsken-
telee toimistotehtavissa ja nelja henkeda on siistijoita. Kaikki tyontekijat ovat vakituisissa
tydsuhteissa. Tyontekijoiden koulutustaustat vaihtelevat huomattavasti, esimerkiksi insi-
nddrista oppisopimuskoulutukseen. Kaikille tydntekijdille on annettava varsinainen tyon
koulutus itse. Henkildkunnalle jarjestetaan tarpeen vaatiessa lisakoulutusta. Tyo suorite-
taan siten etta osa henkildkunnasta tydskentelee klo 7.00-15.00 valisena aikana ja osa klo
8.00-16.00 valisena aikana. (Toimitusjohtaja 7.9.2015.)

Ajoneuvojen varustelualalla on paljon tiukkaa kilpailua. Pahimmat kilpailijat Yritys X Oy:lle
ovat pienemmat varustelijat, jotka ovat erikoistuneet kapeampiin toimintasektoreihin.
Yrityksesséa on kaytossa tyoterveyshuolto, liikunta- ja kulttuurisetelit seka henkildkunnan
virkistykseksi tyopajalta 10ytyy myos pingpong-p0Oyté jota tydntekijat voivat tydajan ulko-
puolella pelata. Tyokyky-péiva jarjestetddn kaksi kertaa vuodessa. Yritykseen ei ole

aiemmin tehty tydhyvinvoinnin tutkimusta. (Toimitusjohtaja 7.9.2015.)
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4.2 Tutkimusmenetelma

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen, eli maarallinen
kyselytutkimus (survey). Tutkimuksessa haluttiin selvittdd kaikkien Yritys X Oy:n tyénteki-
jéiden tyéhyvinvoinnin tilaa. Kyseessa on siis kokonaistutkimus. Koska yritys on pieni (41
tyontekijad), oli realistista ajatella, ettd heidat kaikki voitiin tavoittaa. Tutkimuksen perus-

joukko on Yritys X Oy:n kaikki tyontekijat.

Kokonaistutkimuksen perusidea on, etta tutkitaan jokainen perusjoukon eli populaation
jasen. Kun perusjoukko on pieni, kannattaa tehda kokonaistutkimus. Talldin valtetdan

esimerkiksi otantavirhe.

Kvantitatiivisella tutkimuksella selvitetd&n prosenttiosuuksiin ja lukumaariin liittyvia kysy-
myksid. Jotta kvantitatiivinen tutkimus voi onnistua, se edellyttaa riittdvan suurta ja edus-
tavaa otosta tai perusjoukkoa. Useimmiten aineiston keruussa kaytetaan standardoituja

tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. (Heikkild, 2014.)

Kvantitatiivinen tutkimus vastaa esimerkiksi kysymyksiin: Mika? Missa? Paljonko? Kuinka
usein? Asioita pyritddn kuvaamaan numeeristen suureiden avulla. Usein kvantitatiivisessa
tutkimuksessa selvitetddn myds eri asioiden valisia riippuvuuksia ja tutkittavassa asiassa
tapahtuneita muutoksia. Kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan yleensa selvitettya ole-
massa oleva nykytilanne. Silla ei kuitenkaan pystyta merkittavasti selvittdmaan sita, mista
mikakin johtuu. (Heikkild, 2014.)

4.3 Tutkimuksen toteutus

Kun tdman opinnaytetydn aiheeksi valittiin Yritys X Oy:n tydntekijoiden tydhyvinvoinnin
tilan selvittaminen, aloitettiin koko projekti tutustumalla aihepiirin kirjallisuuteen. Tydhyvin-
voinnista on tuotettu valtavasti materiaalia ja useita eri teoriamalleja. Naihin tutustuttua,
paatettiin tutkimuksen pohjaksi ottaa Mankan voimavarakeskeinen tyohyvinvointimalli (esi-

tetty luvussa 3), silla se huomioi myo6s yksil6lliset erot ja pyrkii lisddmaan tyoniloa.

Seuraavaksi muotoiltiin tutkimusongelma, joka on "Millaiseksi tydhyvinvoinnin tila koetaan
Yritys X Oy:ssa ja miten sita voitaisiin kehittda?” ja maaritettiin kohde- ja perusjoukko.
Jotta tutkimusongelmaan péaastaisiin kasiksi, se tulee jakaa alaongelmiksi, jotka kattavat
tutkittavan ilmién. Mankan voimavarakeskeinen tyohyvinvointimalli jakautuu viiteen osa-

alueeseen.

Naistd muodostettiin tutkimuksen alaongelmat, jotka yksil6itiin kysymysmuotoon:
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1) Millainen tydympaéristo ja organisaatio ovat tyéhyvinvoinnin kannalta?
2) Miten esimiesty0 ja johtaminen vaikuttavat tydhyvinvointiin?

3) Millainen tyOyhteist on tythyvinvoinnin kannalta?

4) Millaiseksi tyontekijat kokevat tyonsa ja sen vaatimukset?

5) Kokevatko yksilot omat voimavaransa riittéaviksi tyon tekemiseen?

Kun alaongelmat oli muotoiltu kysymyksiksi, piti pohtia mita kaikkia tietoja tarvitaan, jotta
kysymyksiin saadaan vastaukset. Sitten tehtiin muuttujamaarittely ja valittiin tiedonkeruu-
menetelmaksi kvantitatiivinen kokonaiskyselytutkimus. Talla tavoin informaatiota pystyttai-
siin analysoimaan tehokkaimmin. Liséksi strukturoitu kysely oli aikataulujen ja kaytettavis-

sa olevien resurssien kannalta jarkeva vaihtoehto.

Seuraavassa vaiheessa luotiin varsinainen kyselylomake seké saatekirje. Saatekirjeessa
haluttiin kertoa mahdollisimman selkeasti, mista on kyse, mita kyselylla tavoitellaan ja
kuka sitd on tekemassé. Saatekirjeeseen merkittiin tekijan yhteystiedot, mutta yhteydenot-

toja ei tullut.

Hyva kyselylomake on selked ja siisti. Sen tulisi houkutella vastaamaan. Tekstin ja kysy-
mysten tulee olla selkedasti ja asiallisesti aseteltu. Vastausohjeet ovat yksinkertaiset. Ky-
symykset etenevat loogisesti ja jokaisessa kohdassa kysytaan vain yhta asiaa kerrallaan.
Lomakkeessa on juokseva numerointi. (Heikkila 2008, 48.) Lomake pyrittiin luomaan edel-
l& mainittujen periaatteiden mukaisesti. Kyselylomakkeessa kysymykset muokattiin vait-
tamiksi, jotka pyrittiin pitdm&éan mahdollisimman selkeina. 27 vaittamaa oli ryhmitelty or-
ganisaation, esimiestyon ja johtamisen, tydyhteison, tydn ja osaamisen, yksilon ja tausta-
tietojen kokonaisuuksiin. Tdma mukailee voimavarakeskeisen tydhyvinvointimallin, ja sita

kautta koko opinnaytetydn rakennetta.

Tassa vaiheessa koko tyosta ja tutkimuksesta luotiin peittomatriisi, joka 16ytyy taman ra-
portin luvusta yksi. Siind kuvataan, kuinka teoreettinen viitekehys, alaongelmat ja lomak-
keen kysymykset linkittyvat toisiinsa. Peittomatriisista on apua, kun alaongelmia, teoriaa ja

empiriaa sovitetaan yhteen.

Kysely toteutettiin 15.2.2016 - 26.2.2016 vélisena aikana siten, etta kyselylomakkeet toi-
mitettiin konttoripaallikdlle, joka jakoi ne tydntekijoille. Ideana oli, ettd jokainen voi vastata
kyselyyn itselle sopivalla hetkella tdiden lomassa. Lomakkeet toimitettiin kirjekuoressa,

joka vastaamisen jalkeen suljettiin ja palautettiin palautuslaatikkoon.
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4.4 Kaytetyt analysointitavat

Tutkimuksen aineisto analysoitiin kayttden Microsoft Officen taulukkolaskentaohjelma
Ecxelia (2016) seka SPSS ohjelmaa, joka on tilastollinen tietojenkasittelyohjelma (IBM
SPSS Statistics 24). Tutkimuksen taustamuuttujina olivat tyontekijoiden paikkakunta,

tydssaolovuodet seka tyontekijaryhma.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus, silla kyseessa oli kokonaistutki-
mus, jolla haluttiin tavoittaa kaikki yrityksen tyontekijat. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
havaintoaineisto soveltuu maaralliseen mittaamiseen. Aineisto muutetaan tilastollisesti
kasiteltavaan muotoon ja siitd tehdaan paatelmia, jotka perustuvat tilastolliseen analysoin-
tiin. Tuloksia kuvaillaan prosenttien avulla ja tulosten merkitsevyytta testataan tilastollises-
ti. (Hirsjarvi ym. 2007, 136.)

Excelissa piirrettiin palkkikuvioita, jotka nayttivat vastausvaittdamien keskiarvot. SPSS:sa
analysointitavaksi valittiin Kruskal-Wallisin testi, silla varianssianalyysin kayttd oli kahdesta
syysta kyseenalaista. Ensiksikin otoskoko oli pieni (alle 30), eiké& ollut varmaa, ovatko tar-
kasteltavat muuttujat normaalijakautuneet perusjoukossa. (Taanila 2.5.2013.)

Kahden riippumattoman otoksen vélisen eron merkitsevyytta voidaan testata kahden riip-
pumattoman otoksen t-testilla. TAssa analysointitapana kaytettiin kuitenkin Mann-
Whitneyn U-testilld, silla otoskoko oli pieni ja tarkasteltavat muuttujat ovat mielipideas-
teikollisia. (Taanila 22.1.2013.)

Kun Mann-Whitney ja Kruskal-Wallis oli suoritettu, naiden tulosten perusteella tehtiin ris-

tiintaulukoinnit, jotka osoittivat tarkemmat erot vastaajaryhmien valilla.
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5 Tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi toteutetun tyéhyvinvointikyselyn tulokset ja vastaukset. En-
simmaiseksi esitellaan tyontekijoiden, eli vastaajien taustatiedot. Sen jalkeen vastaukset
esitellaan samojen kokonaisuuksien mukaan kuin teoriaosassakin, eli organisaatio, esi-
miestyd ja johtaminen, tydyhteiso, tyo ja osaaminen seka yksild. Jokaisen osa-alueen

kohdalla kaydaan lapi myds avoimet vastaukset, joita kyselyssa tuli ilmi.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Yrityksellda on yhteensé 41 tyéntekijaa. Henkilokunnasta 28 henkiléa on asentajia, yhdek-
san henked tytskentelee toimistotehtavissa ja nelja henkea on siistijoita. Tutkimuksessa
taustatietoina kaytettiin tydskentelypaikkakuntaa (Helsinki ja Lemp&ala tai Hanko.), ty6teh-
tavia (toimistotyontekija ja asentaja tai siistija) seka tyéssaolovuosia (alle 5v., 5-9 v., 10-14

V., 15-19 v. ja 20 v. tai kauemmin.)

Tyoskentelypaikkakunta
80 %
71 %
70 %
60 %
50 %

40 %

29%

Prosenttia

30 %
20 %

10 %

0%
Helsinki Lempaald/Hanko

Kuvio 4. Vastaajien jakautuminen tydskentelypaikkakunnan mukaan.
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Toimistohenkiloiden seka asentajien ja siistijoiden
prosenttiosuudet
100 %
90 %
80 %
70 %
60 %
50 %
40 %
30 %
20 % 13%
o ]
0%

Toimistohenkild Asentaja/siistija

87 %

Prosenttia

Kuvio 5. Vastaajien jakautuminen tyotehtavien mukaan.

Vastaajista 13 % oli toimistossa tydskentelevia ja suurin osa, 87 % on asentajia seka

siistijoita.

Tyosuhteiden kesto
50 % 46%
45 %
40 % 38 %
35 %
S 30 %
S 25 %
£20%
15 %
10 % 8%

4 % 4 %
_
0% I N
alle5v. 5-9v. 10-14 v. 15-19v. 20 v. tai

kauemmin

Kuvio 6. Vastaajien tyésuhteiden kesto.
Suurin osa tydntekijoista on ollut yrityksessa tdissa 5-9 vuotta. Toiseksi suurin ryhma on

tydskennellyt alle viisi vuotta. Tydyhteisdssa on kuitenkin myds henkil6ita, jotka ovat
tydskennelleet yli kymmennen vuotta ja osa jopa yli 20 vuotta.
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5.2 Organisaatio

Tyd6terveyshuoltomme toimii hyvin. _ 4,8
Ty6turvallisuus on huomioitu riittavalla 40
tavalla. '
Kéytdssa olevat tydmenetelmét ovat sopivia 40
tydni suorittamiseen. '
Kéaytossa olevat tydvalineet ovat sopivia ja 40
riittavid tydni suorittamiseen. '
Tyo6hon liittyva ergonomia (esim. valaistus,
ilmanvaihto, tydasennot ym.) on huomioitu _ 3,6
riittavasti.
1 2 3 4 5
Keskiarvo (1 = taysin eri mieltg, ..., 5 = taysin samaa mieltd)

Kuvio 7. Kyselyn vditteet organisaatiosta ja niiden keskiarvot.

Organisaation osa-alueen keskiarvo-tulokset olivat melkein kaikki 4,0 luokkaa. Tyontekijat
ovat hyvin tyytyvaisia tydterveyshuollon toimivuuteen (keskiarvo 4,8). Tyoturvallisuuden
taso, kaytettavat tydbmenetelmat seka tyovalineet saivat kaikki keskiarvoksi 4.0. Tyéhon
liittyv& ergonomia oli kuitenkin vain 3,6.

Avoimet kommentit kyselylomakkeista:
"Valoja voisi olla enemman. Asennustoissa taitaa olla tdydellisen ergonomi-

an léytdminen mahdotonta.”

"Yleinen sotku vaikuttaa eniten siihen, kun kannat isoja erilaisia tavaroita
paikasta A paikkaan B. Tietyissd hommissa ergonomia pain mantya.”

"Yhteisessa hallissa tapahtuva esim. lasikuidun ja puun hiominen vaikuttaa
huomattavasti tydhyvinvointiin, eika sellaista saisi olla...”

"Yleinen sotku joka paikassa aina.”
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5.3 Esimiesty0 ja johtaminen

Saan tarvittaessa apua ja tukea _ 43
esimiehelténi. '
Esimieheni ohjaa riittavasti tyoténi. _ 4.0

Esimieheni on puolueeton ja
oikeudenmukainen.

Esimieheni tiedottaa minua térkeista _ 35
asioista tarpeeksi usein. '
Saan esimieheltani riittavasti _
palautetta tydsténi.

-
%]
w
N
(4]

Keskiarvo (1 = taysin eri mielta, ..., 5 = taysin samaa
mielta)

Kuvio 8. Kyselyn vaitteet esimiestydsta ja johtamisesta.

Esimiehen antama apu ja tuki koettiin hyvéalle tasolle, keskiarvon ollessa 4,3. Esimiehen
koettiin ohjaavan ty6ta riittavasti ja samoin esimies koettiin puolueettomaksi ja oikeuden-
mukaiseksi, ndiden keskiarvojen ollessa tasan 4,0. Esimiehen pitéisi tiedottaa asioista
selkeasti enemman, keskiarvo tassa oli 3,5. Alaiset myds kaipaavat tydstddn enemman

palautetta, keskiarvo myos tassa 3,5.

Avoimet kommentit kyselylomakkeista:

"Esimiehet pois lukien toimitusjohtaja on laiskoja, eivatka nain ollen innosta
tydntekijoitéd omalla esimerkillaan. Toimitusjohtajan motivaatio ja into on lois-
tava! Leipdantyneille lopputili ja uusia innokkaita tilalle.”

"Tyontekijana en saa riittdvasti palautetta tyostani. Tyontekijdiden keskinai-
sessa arvostamisessa ja toisten huomioon ottamisessa on parannettavaa.”

"Esimiehesta tulee joskus sellainen tunne, ettd jos on omat asiat huonosti
niin silloin tiettyjen duunareiden hommat on sen mukaiset!”

"Pomojen kommunikointi takkuilee aika reippaasti ja tietyillda duunareilla on
omat saannot, niitd ei koske normaalit sadannot ollenkaan!”
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5.4 Tyobyhteiso

Tyoyhteisd on toimiva ryhma. _ 3.8
Tyoilmapiiri on vapautunut, mukava sekd _ 36
kannustava ja uusia ideoita tukeva. '

Tydyhteisdlla on toimivat pelisdannét ja _ 3.0
kaikki noudattavat niita. ;

Tyoyhteisdssdmme ei ole erillisia _ 29
kuppikuntia. '

Tyoyhteisdssa tieto kulkee riittédvan _ g
tehokkaasti. ;

-
%]
w
N
(4]

Keskiarvo (1 = taysin eri mielta, ..., 5 = tdysin samaa mieltd)

Kuvio 9. Kyselyn vaitteet tydyhteisosta.

Tyoyhteis6on liittyvat tekijat arvioitiin selvasti huonommaksi kuin muut osa-alueet. Tydyh-
teisd on toimiva ryhméa-vaitteen keskiarvoksi tuli 3,8. ja tyoilmapiirin 3,6. Tydyhteison yh-
teiset pelisdannot ja niiden noudattaminen ei tuntunut toimivan kovinkaan hyvin, silla nii-
den keskiarvo oli tasan 3,0. Kuppikuntia tuntuisi olevan, silla vaitteen keskiarvo oli 2,9 ja

tiedonkulussa on ongelmia, koska keskiarvo oli 2,8.

Avoimet kommentit kyselylomakkeista:

"Tiedon jakaminen enemman, esim. kuukausittaisella "Newsletterilla.
"Tiedon kulku tokkii.” x 5

"TyOyhteisdssa ei rajoitettaisi liilaksi eri osaamisalueiden (sahkotyot, puutyot)
mukaan. limapiiri yhteisollisemmaksi!”

"Yleinen sotku joka paikassa aina.” x 3
"Tydntekijdiden asenne/valinpitdamattdmyys.”
"Tieto ei kulje kuin joltain ihmiselta ihmiselle ja tietokatkoksia esiintyy usein.”

"Tieto ei kulje todellakaan ja puskaradion kautta yleensa kuulee uusista
muutoksista ym.”
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55 Ty0 ja osaaminen

Saan toimia ty&sséni riittdvén _ 47
itsendisesti. '
Ammattitaitoni ja osaamiseni vastaavat _ 43
tydn vaatimuksia. '
Ehdin mielestani tehda tyoni riittdvan _ 43
hyvin. '
Saan tarvittaessa koulutusta tai _ 43
ohjausta tydn suorittamiseksi. '
Tyétaakkani ei ole liian suuri. _ 4.0
Saan vaikuttaa omiin ty&tehtaviini. _ 3,3

1 2 3 4 5

Keskiarvo (1 = taysin eri mielta, ..., 5 = tdysin samaa mieltd)

Kuvio 10. Kyselyn vaitteet tyostd ja osaamisesta.

Tyo ja osaaminen-kokonaisuus sai paasaantoisesti hyvét arvot. Tyontekijat kokivat saa-

vansa tyoskennelld itsendisesti keskiarvon ollessa 4,7. Heidan osaamisensa ja ammatti-

taitonsa vastaavat vaatimuksia keskiarvon 4,3 mukaan. Myos vaitteet "Ehdin tehda tyoni

rittdvan hyvin” ja "saan tarvittaessa koulutusta tai ohjausta tyon suorittamiseksi” saivat

keskiarvoksi 4,3.

Vapaat kommentit kyselylomakkeista:

"Pidemmalla aikavalilla myynnin resursointi/organisointi. Lisaa tekijoita ja pa-

remmat valineet.”

"Uusia tydntekijoita ei kouluteta. Jos koulutettaisiin niin ei tulisi niin paljon

sutta ja sekundaa!”
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5.6 Yksilo

Fyysinen terveys ja kuntoni on riittéva 48
tyoni suorittamiseen. |

Psyykkinen terveyteni on riittéva tyoni
sucrittamiseen.

.
|8}
w
n
o

Kuvio 11. Kyselyn vaitteet yksilosta.

Yksilon osa-alueen keskiarvot olivat vahvat. Olen motivoitunut tydhoni-vaitteen keskiarvo

oli 4,1. Fyysinen terveys arvioitiin keskiarvolla 4,8 ja psyykkinen terveys oli 4,7.

Vapaa kommentti kyselylomakkeesta:

"Lisaa liikuntaa ja vahemman kiloja.”

Kyselyn kaikkia vaitteita testattiin Kruskal-Wallisin testilla. Testi soveltuu hyvin mielipi-
deasteikoille. Liséksi Kruskal-Wallisin kohdalla ei tarvitse olettaa normaalijakautuneisuut-
ta. (Taanila 2.5.2013.) Muuttujana oli ty6sséolovuodet. Kruskal-Wallis-testi [0ytyy liitteesta
4. Kaikissa muissa kohdissa nollahypoteesi jai voimaan, paitsi kohdassa 20, "Saan tarvit-
taessa koulutusta tai ohjausta tydni suorittamiseksi” verrattuna tydskentelyvuosiin. Ristiin-
taulukoinnilla (liite 5) selvisi, etta pidempaan tydskennelleet kokevat saavansa tai saa-
neensa enemman ohjausta tai koulutusta kuin vahemman aikaa tydskennelleet. Tassa
taytyy kuitenkin huomioida, ettd jakaumat eivét valttdmatta ole patevia, silla pitkaan yrityk-
sessé tyoskennelleitd on huomattavasti vahemman kuin lyhyemman aikaa tyéskennellei-

ta.

Kahden riippumattoman otoksen t-testilla voidaan testata kahden riippumattoman otoksen
valisen eron merkitsevyyttd. Tassa tyossa se ei kuitenkaan ollut mahdollista, sill& otosko-
ko oli alle 30 ja tarkasteltavat muuttujat ovat mielipideasteikollisia. Tasta syysta kaytettiin

Mann-Whitneyn U-testia. Mann-Whitneyn U-testit 16ytyvat liitteesta 6.
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Ensimmaisessa testissa 0-hypoteesina oli, ettei se tydskenteleeko toimistossa vai asenta-
jana tai siistijana, vaikuta ndkemyksiin. Nollahypoteesi jai voimaan kaikissa kohdissa, mut-
ta huomioitavaa on, etté p-arvo jai joissakin kohdin alle merkitsevyystason (0,10). Vaiku-
tuksia siis voidaan olettaa olevan. N&ita kohtia olivat "Tyohon liittyva ergonomia”, "Tiedan

” on

ja ymmarran organisaation arvot ja toimin niiden mukaisesti”, "Esimieheni on puolueeton
ja oikeudenmukainen”, "Saan esimieheltani riittvasti palautetta tyostani” seka "Tyoyhtei-
so6lla on toimivat pelisaannot ja kaikki noudattavat niitd.” (N&aiden kohtien ristiintaulukoinnit

Ioytyvat liitteesta 7.)

Ristiintaulukointien mukaan toimistotyontekijat olivat tyytyvaisempi& ergonomiaan kuin
asentajat ja siistijat. "Tiedan ja ymmarran organisaation arvot ja toimin niiden mukaisesti’-
kohdassa toimistotyontekijat olivat enemman samaa mielta kuin asentajat ja siistijat.
"Esimieheni on puolueeton ja oikeudenmukainen”-véitteen kohdalla oli suuria eroja. Toi-
mistohenkildsto piti jarjestaen esimiestddn puolueettomana ja oikeudenmukaisena, kun
asentajista ja siistijoista suuri osa oli painvastaista mieltd. "Saan esimieheltani riittavasti
palautetta tydstani’-vaitteesta toimistohenkilokunta oli samaa mieltd. Asentajilla ja siistijoil-
la pielipiteet poikkesivat tasta. Myos "Tyodyhteisolla on toimivat pelisdanndét ja kaikki nou-
dattavat niita.”-vaitteen kohdalla tulos oli samansuuntainen kuin aiemmissa kohdissa, toi-
mistohenkildsto oli sita mieltd, etta yhteiset pelisaannét ovat ja asentajat ja siistijat olivat
paaosin eri mielta.
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Liitteet

Liite 1. Kyselytutkimuksen saatekirje

Yritys X Oy

Saate

15.2.2016

Hyva Yritys X Oy:n tyontekija

Tydhyvinvointitutkimus

Liite

Tama on Yritys X Oy:n tyéhyvinvointitutkimus, jolla kartoitetaan yrityk-
sen tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tilaa. Kysely toteutetaan kokonais-
tutkimuksena, minka vuoksi on tarkeaa, ettéa jokainen tyéntekija vas-

taisi oheisen kyselylomakkeen kysymyksiin. Tutkimuksen tuloksia kay-

tetdan tyohyvinvoinnin kehittamistydssa.

Kyselysséa on 27 vaittamaa, joihin vastataan Taysin eri mielta - Taysin
samaa mielté -asteikolla. Jokaisen osa-alueen lopussa on mygés avoin
kenttd, johon voi tarkentaa vastauksiaan tai muuten kommentoida ky-

symyksen aihealuetta.

Kyselyyn vastataan nimettdmana, eika tutkimuksen tuloksista tule ilmi
vastaajan henkildllisyys. Kysely toteutetaan taysin luottamuksellisena.
Kyselyn kirjekuoret on numeroitu ainoastaan kyselyteknisista syista.

Kun olet tayttanyt lomakkeen, laita se takaisin kirjekuoreen, sulje se ja

anna se takaisin henkildlle, jolta sait sen.

Teen tydhyvinvointitutkimuksen opinnaytetydna. Opiskelen Haaga-
Helian ammattikorkeakoulussa viimeista vuotta liiketaloutta ja valmis-

tun tradenomiksi toukokuun lopussa 2016.

Jokaisen vastaus on tarked tutkimuksen onnistumiseksi.

Jos tutkimuksesta on kysyttavaa tai kommentoitavaa, minut tavoittaa
joko sahkdpostitse leena.peltonen@rokki.net tai puhelimitse 040 709
0506.

Ystavallisin terveisin

Leena Peltonen

Kyselylomake
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Liite 2. Ty6hyvinvointikysely.

1. Organisaatio

Tyoolot
Ei Melko
Taysin  Melko samaa sama Taysin
eri eri eika eri a samaa

mieltd mieltd mieltd mieltd mielta

K&ytdssa olevat tybvilineet ovat sopivia ja riittévia tyoni suorittamiseen. (@] (@] (@] O O
Kaytdssa olevat tydmenetelmat ovat sopivia tyoni suorittamiseen. (@) O O O O
Tyoturvallisuus on huomioitu riittavalla tavalla. (@] (@] (@] (0] (@]
Tyohon liittyva ergonomia (esim. valaistus, ilmanvaihto, tybasennot ym.) on
huomioitu riittavasti. (@] (@) (@) (0] O
Ty6terveyshuoltomme toimii hyvin. (@] (@] (@] O O
Organisaation tapa toimia
Ei Melko
Taysin Melko samaa sama T&ysin
eri eri eika eri a samaa

mieltd mieltd mieltd mieltd mieltd

Organisaatio on toimiva tydymparisto. O (@) (@) O O
Tieddn ja ymmarran organisaation arvot ja toimin niiden mukaisesti. (@] (0] (@] o (@]
Ymmarrdn oman tyéni merkityksen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. O O O O O

Tarvittaisiinko jossakin em. asiassa parannusta tai muutosta? Kuinka parantaisit asioita?

Ei Melko

Taysin Melko samaa sama Ta&ysin

eri eri eika eri a samaa

2. Esimiesty0 ja johtaminen mieltd mieltd mielts mieltd mielts
Saan tarvittaessa apua ja tukea esimieheltani. O (@) (@) O O
Esimieheni ohjaa riittavasti tyotani. o (0] (@] o (0]
Esimieheni on puolueeton ja oikeudenmukainen. (@] (@] (@] O O
Saan esimieheltani riittdavasti palautetta tyostani. o (0] (@] (0] O
Esimieheni tiedottaa minua térkeists asioista tarpeeksi usein. O (@) (@) O O

Tarvittaisiinko jossakin em. asiassa parannusta tai muutosta? Kuinka parantaisit asioita?

Ei Melko
Taysin  Melko samaa sama T&ysin
eri eri eika eri a samaa
3. Tyoyhteiso mieltd mieltds mieltds mieltd mielts
Tyoyhteisolla on toimivat pelisaannoét ja kaikki noudattavat niita. (@] (0] (@] (@] (@]
Tyoilmapiiri on vapautunut, mukava sek3 kannustava ja uusia ideoita tukeva. (@] (@) (@) O O

Jatkuu seuraavalla sivulla --->

Ei Melko
Taysin  Melko samaa sama Taysin
eri eri eika eri a samaa

mieltd mieltd mieltd mieltd mielta

Tyoyhteiséssa tieto kulkee riittdvan tehokkaasti. (@] (@] (@] O O
TyOyhteis6 on toimiva ryhma. O (@] O (@) (@]
Tyoyhteiséssdmme ei ole erillisia kuppikuntia. (@] (@] (@] O O

Tarvittaisiinko jossakin em. asiassa parannusta tai muutosta? Kuinka parantaisit asioita?
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Ei Melko
Taysin  Melko samaa sama Tdysin

eri eri eika eri a samaa
4. Tyo ja osaaminen mielti mielti mielts mieltd mielt
Ammattitaitoni ja osaamiseni vastaavat tyon vaatimuksia. 0] (0] (0] (0] (0]
Saan tarvittaessa koulutusta tai ohjausta tyon suorittamiseksi. 0] (0] (0] 0] 0]
Saan toimia tydssani riittavan itsendisesti. O O O O O
Ehdin mielesténi tehda tyoni riittavan hyvin. O O O O o
Tyotaakkani ei ole lilan suuri. 0] (0] 0] O O
Saan vaikuttaa omiin tyotehtaviini. 0] 0] 0] 0] 0]
Tarvittaisiinko jossakin em. asiassa parannusta? Kuinka parantaisit asioita?
Ei Melko
Taysin  Melko samaa sama Tdysin
eri eri eika eri a samaa
5. Yksilo mielti mielti mielta mieltd mielts
Psyykkinen terveyteni on riittava tyoni suorittamiseen. 0] (0] (0] (0] 0]
Fyysinen terveys ja kuntoni on riittdva tyoni suorittamiseen. 0] (0] (0] 0] 0]
Olen motivoitunut tyshoni. O O O O O

Tarvittaisiinko jossakin em. asiassa parannusta? Kuinka parantaisit asioita?

Muuta kommentoitavaa tyéhyvinvointiin liittyen:

Jatkuu seuraavalla sivulla --->

6. Taustatiedot
Olen ty6skennellyt yrityksessa O alle5v.
0] 5-9v.
O 10-14v.
O 15-19v.
O  20v. tai kauemmin

olen O toimistohenkilostoa

O  asentaja tai siivooja
Tydskentelen O Helsingin toimipisteessa
0] Lempaaldssa tai Hangosse
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Liite 3. Kyselyn vastausfrekvenssit.

Kaytéssa olevat tydvalineet ovat sopivia ja riittavia tyéni suorittamiseen.

Lkm Prosenttia
Melko eri mielta 3 12,5
Melko samaa mielta 15 62,5
Taysin samaa mielta 6 25,0
Yhteensa 24 100,0

Kaytdssa olevat tydémenetelmat ovat sopivia tyéni suorittamiseen.

Lkm Prosenttia
Melko eri mielta 1 4,2
Ei samaa eiké eri mielté 4 16,7
Melko samaa mielta 13 54,2
Taysin samaa mielta 6 25,0
Yhteensa 24 100,0

Tyo6turvallisuus on huomioitu riittavalla tavalla.

Lkm Prosenttia
Melko eri mielté 2 8,3
Ei samaa eiké eri mielté 5 20,8
Melko samaa mielta 7 29,2
Taysin samaa mielté 10 41,7
Yhteensa 24 100,0

Ty6hon liittyvd ergonomia (esim. valaistus, ilmanvaihto, tydasennot ym.) on huomioitu riitté-
vasti.

Lkm Prosenttia
Taysin eri mielté 2 8,3
Melko eri mielta 1 4,2
Ei samaa eiké eri mielté 6 25,0
Melko samaa mielta 11 45,8
Taysin samaa mielta 4 16,7
24 100,0

Yhteensa
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Tyo6terveyshuoltomme toimii hyvin.

Lkm Prosenttia
Ei samaa eika eri mielta 1 4,2
Melko samaa mielta 3 12,5
Taysin samaa mielté 20 83,3
Yhteensa 24 100,0
Organisaatio on toimiva tydymparisto.
Lkm Prosenttia
Melko eri mielta 2 8,3
Ei samaa eika eri mielta 4 16,7
Melko samaa mielta 14 58,3
Taysin samaa mielté 4 16,7
Yhteensa 24 100,0
Tied&n ja ymmarran organisaation arvot ja toimin niiden mukaisesti.
Lkm Prosenttia
Melko eri mielta 1 4.2
Ei samaa eika eri mielta 1 4,2
Melko samaa mielta 12 50,0
Taysin samaa mielté 10 41,7
Yhteensa 24 100,0
Ymmarran oman tyéni merkityksen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi.
Lkm Prosenttia
Melko eri mielta 1 4,2
Ei samaa eika eri mielta 1 4,2
Melko samaa mielta 9 37,5
Taysin samaa mielta 13 54,2
Yhteensa 24 100,0
Saan tarvittaessa apua ja tukea esimiehelténi.
Lkm Prosenttia
Ei samaa eika eri mielta 5 20,8
Melko samaa mielta 8 33,3
Taysin samaa mielta 11 45,8
Yhteensa 24 100,0
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Esimieheni ohjaa riittavasti tyétani.

Lkm Prosenttia
Taysin eri mielta 1 4,2
Melko eri mielta 2 8,3
Ei samaa eika eri mielta 3 12,5
Melko samaa mielta 8 33,3
Taysin samaa mielté 10 41,7
Yhteensa 24 100,0
Esimieheni on puolueeton ja oikeudenmukainen.
Lkm Prosenttia
Melko eri mielta 5 20,8
Ei samaa eika eri mielta 2 8,3
Melko samaa mielta 6 25,0
Taysin samaa mielté 11 45,8
Yhteensa 24 100,0
Saan esimieheltani riittavasti palautetta tydstani.
Lkm Prosenttia
Taysin eri mielta 2 8,3
Melko eri mielta 5 20,8
Ei samaa eiké eri mielté 2 8,3
Melko samaa mielta 9 37,5
Taysin samaa mielté 6 25,0
Yhteensa 24 100,0
Esimieheni tiedottaa minua téarkeisté asioista tarpeeksi usein.
Lkm Prosenttia
Taysin eri mieltéa 2 8,3
Melko eri mielté 4 16,7
Ei samaa eiké eri mielté 4 16,7
Melko samaa mielta 7 29,2
Taysin samaa mielté 7 29,2
Yhteensa 24 100,0
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Tybyhteisolla on toimivat pelisadnndét ja kaikki noudattavat niité.

Lkm Prosenttia
Taysin eri mielta 3 12,5
Melko eri mielta 5 20,8
Ei samaa eika eri mielta 9 37,5
Melko samaa mielta 4 16,7
Taysin samaa mielté 3 12,5
Yhteensa 24 100,0
Tyodilmapiiri on vapautunut, mukava seka kannustava ja uusia ideoita tukeva.
Lkm Prosenttia
Taysin eri mielta 1 4.2
Melko eri mielta 5 20,8
Ei samaa eiké eri mielté 2 8,3
Melko samaa mielta 11 45,8
Taysin samaa mielta 5 20,8
Yhteensa 24 100,0
TyOyhteisOssa tieto kulkee riittavan tehokkaasti.
Lkm Prosenttia
Taysin eri mieltéa 5 20,8
Melko eri mielté 5 20,8
Ei samaa eiké eri mielté 6 25,0
Melko samaa mielta 6 25,0
Taysin samaa mielté 2 8,3
Yhteensa 24 100,0
Tybyhteisd on toimiva ryhma.
Lkm Prosenttia
Melko eri mielté 4 16,7
Ei samaa eiké eri mielté 3 12,5
Melko samaa mielta 11 45,8
Taysin samaa mielta 6 25,0
Yhteensa 24 100,0
TyOyhteisdssamme ei ole erillisia kuppikuntia.
Lkm Prosenttia
Taysin eri mielta 6 25,0
Melko eri mielta 4 16,7
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Ei samaa eika eri mielta 4 16,7
Melko samaa mielta 6 25,0
Taysin samaa mielté 4 16,7
Yhteensa 24 100,0
Ammattitaitoni ja osaamiseni vastaavat tydn vaatimuksia.
Lkm Prosenttia
Ei samaa eika eri mielta 3 12,5
Melko samaa mielta 11 45,8
Taysin samaa mielté 10 41,7
Yhteensa 24 100,0
Saan tarvittaessa koulutusta tai ohjausta tydn suorittamiseksi.
Lkm Prosenttia
Melko eri mielta 1 4.2
Ei samaa eika eri mielta 4 16,7
Melko samaa mielta 7 29,2
Taysin samaa mielté 12 50,0
Yhteensa 24 100,0
Saan toimia tydssani riittdvan itsenéisesti.
Lkm Prosenttia
Ei samaa eika eri mielta 1 4,2
Melko samaa mielta 6 25,0
Taysin samaa mielté 17 70,8
Yhteensa 24 100,0
Ehdin mielestani tehda tyoni riittdvan hyvin.
Lkm Prosenttia
Melko eri mielta 1 4,2
Ei samaa eika eri mielta 3 12,5
Melko samaa mielta 9 37,5
Taysin samaa mielta 11 45,8
Yhteensa 24 100,0
Tyo6taakkani ei ole liian suuri.
Lkm Prosenttia
Melko eri mielta 1 4,2
Ei samaa eika eri mielta 4 16,7
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Melko samaa mielta 13 54,2
Taysin samaa mielté 6 25,0
Yhteensa 24 100,0
Saan vaikuttaa omiin ty6tehtaviini.
Lkm Prosenttia
Taysin eri mielta 4 16,7
Ei samaa eika eri mielta 8 33,3
Melko samaa mielta 8 33,3
Taysin samaa mielté 4 16,7
Yhteensa 24 100,0
Psyykkinen terveyteni on riittdva tydni suorittamiseen.
Lkm Prosenttia
Melko samaa mielta 7 29,2
Taysin samaa mielta 17 70,8
Yhteensa 24 100,0
Fyysinen terveys ja kuntoni on riittéava tyoni suorittamiseen.
Lkm Prosenttia
Melko samaa mielta 6 25,0
Taysin samaa mielta 18 75,0
Yhteensa 24 100,0
Olen motivoitunut tyéhoni.
Lkm Prosenttia
Melko eri mielta 2 8,3
Ei samaa eika eri mielta 5 20,8
Melko samaa mielta 6 25,0
Taysin samaa mielté 11 45,8
Yhteensa 24 100,0
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Liite 4. Kruskal-Wallisin testi.

Hypothesis Test Summary
Mull Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Kiytis=d alewvat

tyivilineet ovat sopivia ja riittavia o ocpendent Retain the
1 tyini suorittamiseen. is the same Hruskpal- 23 null

across categories of Olen Wialliz Test hypothesis.

tydshennellyt yrityhsesss.

The distribution of K3ytis=d olevat

tyimenetelmat ovat sopivia tydni g':;pfggdent' Retain the
2 suorittamizseen. iz the zame across l{ruskl:.lal- 238 null

categaries of Olen tydskennellyt Wialliz Test hypothesis.

writyksess3.

The distribution of Tydtureallisuus Independent Retain tha
5 on huomioity riittdwall3 tavalla. is thamples 516 null

same across categories of Olen Fruskal- ' .

tydskennellyt yritydeessa. Wallis Test P :

The distribution of Tydhén liithwi

ergonamiad (esim. valaistus, Independent Retain tha
Pl ilmanvaihta, tydasennotym.on  Samples 2302 null

huominity riittdwisti. is the same  Kruskal- ' o oth esis

across categories of Olen Wiallis Test ¥R )

tydskennellyt yrityhsess3.

The distribution of Independent g
5 Tydterveyshuoltomme toimii hywin.Samples 755 Ejltlam the

izthe zame across categories of  Kruskal- ' hinoth esis

Olen tydgennellyt yritysessd. Wialliz Test ¥R .

The distribution of Organizaatio onlndependent- Retain tha
B toimiva tydympdristd. isthe same Samples 476 null

across categories of Olen Fruskal- ' hinoth esis

tyéiskennellyvt yritpsessd. ialliz Test ¥R :

The distribution of Tieddn ja

wmmdarrdn organisaation aneot ja g':;pfggdent' Retain the
T toimin niiden mukaisesti. is the Hruskpal- A28 null

same across categories of Olen Wialliz Test hypothesis.

tydshennellyt yrityhsesss.

The distribution of Y'mmdarnrdn oma

tyini mekibdesen arganizaation rlgr'ad;p?;gdent' Retain the
8 tavoitteiden saavuttamiszeksi. is the l{ruskl:.lal- 236 null

same across categories of Olen Mialliz Test hypothesis.

tydskennel byt yritykses=z3.

The distribution of Saan tarvitaessdndependent Retain tha
g apua ja tukea esimieheltini. iz the Samples 521 null

same across categories of Olen Foruskal- ' I

triskenne vt yritdeessd. Wiallis Test bl :

Aoymptotic significances are displayed. The significance level is 05,
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Hypothesis Test Summany

Mull Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Esimieheni ohjalndependent- Retain the
10 riittawasti tydtani. is the zame Samples M2 null

across categories of Olen Fruskal- ' hinoth esis

tytiske nnellyt yrityhsessd. Wiallis Test bl :

The distribution of Esimieheni on Independent Retain the

pucluestan ja cikeudenmukainen. #amples
11 ; A04 ol

the same across categoaries of Olenkruskal- hinoth esis

tysiske nnellyt yrityhsessd. Wiallis Test ¥R :

The distribution of Saan

esimieheltini riittivisti palautetta | ook endent Retain the
12 tydstdni. iz the zame across l{ruskl:.lal- H45 null

categaries of Olen tydskennellyt Wiallic Tast hypothesis.

yrityhsess3.

The distribution of Esimieheni

tiedottaa minua tikeistd asivista o opEndent Retain the
12 tarpeehksi uzein. izthe zame acrosz l{ruskl:.lal- 274 null

categories of Olen tydskennellyt wiallic T st hypothesis,

writylisessd,

The distribution of Tywiyhteizdllid o

toimivat pelizidnnét ja kaikd n's"':;l"f:f”'t' Retain the
14 noudattavat niitad. is the zame Hruskpal- G null

across categories of Olen Wialliz T ast hypothesis.

tydshennellyt yritylsess3,

The distribution of Tydilmapiini on

wvapautunut, mukawva seki IS'-':;F'?:;EM' Fetain the
15 kannustava ja vusia ideaita t"'kwa'l{ruskl:.lal- A62 null

izthe same across categories of wiallic T st hypothesis,

Olen tydskannellyt yrityhzesz3.

The distribution of Ty&yhteisds=d Independent Retain the
16 tieto kulkee riittdvin tehokkaasti. is Samples 893 null

the zame across categories of Olenkruskal- ' b oth esis

tydiske nnellyt yritheessd. Wiallis Test ¥R -

The distribution of Ty&yhteizd an  Independent Retain the
17 toimiva hma. is the same across Samples 191 null

categaries of Olen tydskennellyt  Kruskal- ' hyp othesis

writylsesss. Wallis Test

Asymptotic significances are displayed. The significance lewvel iz 05,
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Hypothesis Test Summany

Mull Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of
Tyiiyhteiséssimme ei ole erillisiy o=Pendent Retain the

12 kuppikuntia. isthe zame across Hruskl:.lal- o389 null
categories of Olen tydskennellyt wiallic Test hypothesis,
yritylsess3.

The distribution of Ammattitaitoni j
osaamiseni wastaavat tydn g-':ripfggdent' RFetain the

19 wvaatimuksia. is the zame across l{ruskl:.lal- J40 null
categaries of Olen tydskennellyt wiallic Tast hypothesis.
yritylsessa.

The distribution of Saan tarvittaess
koulutusta tai ohjausta tyén Tal“adripf:gd“t' Reject the

20 zuarittamizeksi. iz the zame across Hruskl:.lal- 036 null
categaries of Olen tydskennellyt \ialliz T est hypothesis.
writylsesss.

The distribution of Saan toimia Independant Retain the

24 tydssani riittawan itsendisesti. iz the Samples 178 null
same across categories of Olen Fruskal- ' b ath esis
tydiskennellyt yritdeessd. Wiallis Test ¥R -
The distribution of Ehdin mielestinindependent- Retain the

2 tehdd tydni riittdvin hywin, is the Samples 426 null
same across categories of Olen Kruskal- ' b ath esis
tydiskennellyt yvritdsessd. Wiallis Test ¥p :
The distribution of Tydtaakkani ei Independent- .

23 ole liian suuri. iz the zame across Samples 211 Eﬁltlam the
categaries of Olen tydskennellyt  Kruskal- ' hinoth esis
yritybsessi. Wiallis Test ¥R :
The distribution of Saan vaikuttaa Independent- Retain the

24 omiin tydteht3wiini. isthe same Samples a1z null
across categories of Olen Fruskal- ' hinoth esis
tysiske nnellyt yrityhsessd. Wiallis Test bl :
The distribution of Panidinen
terveyteni on Hittdvs fyéni qdependent Retain the

25 suorittamizeen. isthe same across Hruskl:.lal- A9 null
categaries of Olen tydskennellyt \ialliz T est hypothesis.

writylsesss.

Asymptotic significances are displayed. The significance lewvel iz 05,
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Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Fyysinen tenveyws

ja kuntoni on riittdvs tyéni qdependent Retain the
26 suorittamizeen. is the same across Hruskpal- T8 null

categaries of Olen tydskennellyt Wialliz T ast hypothesis.

yrityhsess3.

The distribution of Olen motiveitunltdependent- Retain the
=7 tydhdni. isthe same across Samples WI  null

categaries of Olen tydskennellyt  Kruskal- ' b oth esis

yritybsessd. Wiallis Test ¥R -

Asymptotic significances are displayed. The significance lewvel iz 05,
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Liite 5.

Saan tarvittaessa koulutusta tai ohjausta tyon suorittamiseksi. * Olen tydskennellyt

yrityksessa Crosstabulation

Count
Olen tydskennellyt yrityksessa
Alle 5 10-14 | 15-19 | 20 . tai
V. 5-9v. V. V. kauemmin | Total
Saan tarvittaessa Melko eri mielta 0 1 0 0 0 1
koulutusta tai oh- Ei samaa eika eri
. N . 0 4 0 0 0 4
jausta tydn suorit-  mielta
tamiseksi. Melko samaa
) 2 4 1 0 0 7
mielta
Taysin samaa
) 7 2 1 1 1 12
mielta
Total 9 11 2 1 1 24




Liite 6. Mann-Whitneyn U-testit.

Hypothesis Test Summary
Mull Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Kiytissd olevat & (=Pendent Retain the

1 tydwdlineet owat sopivia ja riittdwid Maannl- 6351 null
tydini suoritamiseen. isthe zame Wihitnew U ' hiwp oth esis
acrozs categories of Olen . Tast ¥ ¥P )
The distribution of Kiytissd olevat & (kendent Retain the

2 tydmenetelmat ovat sopivia tydni Maannl- 10000 null
suarittamizean. isthe same across Wihitnew U ' b oth esis
categories of Olen . Tast ¥ ¥P )

Independent-
The distribution of Tydturwallisuus Samples Retain the

2 on huomioitu riittdvalls tavalla. is théann- 2687 null
same across categaories of Olen . Whitney U hypothesis.

Tes=t
The distribution of Tydhdn liithwd Independent
erganomia (esim. valaistus, Samples Retain the

4 ilmanvaibto, tyéasennot ym.)en  Mann- L6071 full
huomioitu riittdwisti. isthe zame  Whitney U hypathesis.
across categaries of Olen . Tes=t

NPT Independent-
The distribution of q

5 Tyiterreyshualtomme taimii hwin.Ed':rnnrﬁ'_IES goai Ejltlam drr2
izthe zame across categaries of WWhitn ey U hyp oth esis.
Olen . Tast

Independent-
The distribution of Organisaatio onSamples Retain the

E toimiva tydympdristd. iz the zame Mann- 2091 null
acrozs categories of Olen . Whitney U hypothesis.

Tes=t
The distribution of Tiedén ja qdepandent Retain the
< ymmdardn organisaation amvot ja Maannl- a7s!  null
toimin niiden mukaisesti. is the Wihitnew U ' hiwp oth esis
same across categories of Olen . Tast ¥ ¥P )
PR - dependent
The distribution of Ymmdarrdn omans, ~-F :

g tydini metkitysen arganisaation IJEI.IEE'-:E_IEE 1061 Ejltlam the
tavoitteiden saavuttamizeks=i. is the Wihitnew L ' A
same across categories of Olen . Tazt ¥ ¥R )

Independent-
The distribution of Saan tarvittaessEamples Retain the

3 apuajatukea esimieheltini. iz the Mann- 18 null
same across categories of Olen . Whitney U hypaothesis.

Test

Acymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

TExact significance is displayed for this test.



Hypothesis Test Summary

Hull Hypothesis Test Sig. Decision
Independeant
The distribution of Ezsimieheani chja%amples Retain the
10 riittdwdsti twdtdni. iz the same hdann- 3587 null
across categories of Olen . Mhitney U hypothesis.
Test
P . : Independant
The distribution of Esimieheni an :
11 puclueeton ja oikeudenmukainen. %ZTE_IES 07R1 Eueltlaln the
the zame across categoaories of Dlen'llll'hitney T hp othesis,
Test
ST Independent-
The distribution of Saan g

45 Esimieheltini riittdvisti palautetta “2TPI=S Gogt Letain the
tydstdni. isthe same across Wihitre L ' hvinoth esis
categories of Olen . Taszt ¥ bl )

C e L : Independent-
The distribution of Ezimieheni :

45 tiedottas minua tieists asioista 2T RIS aest Lotain the
tarpeeksi usein. isthe same across Vithitrew L ' b oth esis
categories of Olen . Tazt ¥ ¥R )
The distribution of Tydyhteisills ong ochendent Retain the

14 toimivat pelizddnndt ja kaikdi I'Lﬂaml-:ln- 076 null
noudattavat niits. is the same Mihitres L ' b ath esis
across categories of Olen . Tast ¥ ¥p )
The distribution of Ty&ilmapiiri on Independent
wapautunut, mukawva =seki Samples Retain the

15 kannustava ja wusia ideoita tukeva. ann- a0a' null
izthe same across categories of  Whitney U hypothesis.
Olen . Test
The distribution of Tydyhteisissy  frocpendent Retain the

g5 lieto kulkee riittavdn tehokiaasti. is rl.ﬂﬂl'll'lp- 2300 null
the zame across categories of Dlen'llll'hitney T hyp othesis,

Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

1Exact significance is displayed for this test.




Hypothesis Test Summary

Hull Hypothesis Test Sig. Decision
Independeant
The distribution of Tyé&yhteizd on Samples Retain the
17 toimiva rehmi. isthe same across Mann- A0 ol
categories of Olen . Mhitney U hypothesis.
Test
P Independent-
The distribution of :

4o Tviyhteisissdmme ei ole erillisid oo Ples jggt Loyain the
kuppikuntia. is the zame across Mihitres L ' b ath esis
categories of Olen . Tast ¥ ¥p )
The distribution of Ammattitaitoni jd'{=P=ndent Fetain the

13 osaamiseni wastaawvat tyén I'Lﬂanll':ln- a2’ null
waatimuk=ia. is the same across Wihitre L ' hvinoth esis
categories of Olen . Taszt ¥ bl )
The distribution of Saan tarvittaess n:ripnlaggdent- Retain the

=0 koulutusta tai ohjausta tyin I'Lﬂanll':ln- 5731 null
suarittamisehksi. is the same across Vithitrew L ' b oth esis
categories of Olen . Tazt ¥ ¥R )

Independent-
The distribution of Saan toimia Samples Fetain the

21 tydzzdni riittivin itsendizesti. iz the Mann- 3581 null
zame across categaories of Olen . Whitney U hypothesis.

Test
Independent
The distribution of Ehdin mielestanEamples Retain the

22 tehd3 tydni riittdvan hywin, isthe Mann- 4571 null

zame across categories of Olen . Whitney U hypothesis.
Test
Independeant

The distribution of Tydtaakkani ei Samples Retain the

23 ole liian suuri. isthe same across Mann- ST null
categaories of Olen . Mihitrey L hypothesis.

Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

1Exact significance is displayed for this test.




Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Sig. Decision
Independent-
The distribution of Saan vaikuttaa Samples Retain the

24 amiin tydtehtdviini. is the zame hdann- 094 pull
across categories of Olen . Whitrey U hypothesis.

Test
C . Independant-
The distribution of Panykkinen .

o terveyteni on rittéva tydni Samples a55t apain the
suaritamisean. isthe same across Mihitres L ' b ath esis
categories of Olen . Tast ¥ ¥p )
The distribution of Fyyzinen teweﬁlndependent-

] g AR o R Samples Fetain the
=g 13 kuntoni an riittava tydni td3nn- 4571 null
suarittamiseean. isthe same across Wihitre L ' hvinoth esis
categories of Olen . Taszt ¥ bl )
Independeant
The distribution of Olen motiveitunBamples Retain the

27 twihdni. isthe same across hdann- A181 ol

categories of Olen . Mihitrey L hypothesis.
Test

Aoymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

1Exact significance is displayed for this test.




Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Sig. Decision

The distiibution of Kiytissd olewat \Md2pendent

B B S o s Samples Retain the
1 trdwilineet owat sopivia ja riittdwis tann- A7

tydini suoritamiseen. isthe zame : ]
acrozs categories of Tydskentelen .l'.JI-“g';:n ey U hyp othesis.
The distribution of Kiytissd olevat & (kendent Retain the
2 tydmenetelmat ovat sopivia tydni Maannl- 2491 null
suarittamizean. isthe same across Wihitnew U ' b oth esis
categories of Tydshentelen . Tast ¥ ¥P )
The distribution of Tydtumallisuus & 0=Rendent Retain the
5 ©n huomioitu riittavalld tavalla. is t aanul- oaal  null
same across categories of : ' ]
Tydskentelen . 'I_Jl_'ll'gn_r!;mer_.r 1] hypathesis.
The distribution of Tydhdn liithwd Independent
erganomia (esim. valaistus, Samples Reject the
4 ilmanvaibto, tyéasennot ym.)en  Mann- 0407 T rudl]
huomioitu riittdwisti. isthe zame  Whitney U hypathesis.
across categaries of Tydskentelen . Test
NPT Independent-
The distribution of q
5 Tyitenveyshuoltomme toimii hwin.Ed':rnnrﬁ'_IES 10001 Ejltlam drr2
izthe zame across categaries of Wihitnew U ' hiwp oth esis
Tyidskentelen . ¥ ¥P )
Tes=t
Independent-
The distribution of Organisaatio onSamples Retain the
E toimiva tydympdristd. iz the zame Mann- 28 null
acrozs categories of Tydskentelen Whitney U hypothesis.
Tes=t
The distribution of Tieddn ja Independent-
ymmdarndn organisaation amvot ja  Samples Retain the
T toimin niiden mukaisesti. is the hdann- A011T null
same across categories of Whitney U hypothesis.
Tyiskentelen . Tes=t
The distribution of ¥mmarrdn omadndependent
tydini meditysen arganisaation Samples Retain the
2 tavoitteiden saavuttamiseksi. iz the Mann- 1.0007  pull
same across categories of Whitney U hypathesis.
Tyaskentelen . Test
The distribution of Saan tarvittaess n:;pfggdent' Retain the
g dpus ja tukea esimieheltani. isthe Manrl:nl- 5347 null
same across categories of Mihit U . bp oth esi
Tyiskentelen . Te_--!tney YROthess

Acymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

TExact significance is displayed for this test.




Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Sig. Decision
Independeant
The distribution of Ezsimieheani chja%amples Reject the
10 riittdwdsti twdtdni. iz the same hdann- 0471 pull
across categories of Tydskentelen Whitney U hypathesis.
Test
P . : Independant
The distribution of Esimieheni an :

11 puclueeton ja oikeudenmukainen. %ZTE_IES @ Eueltlaln the
the zame across categoaories of Mihitres L ' b ath esis
Tyidskentelen . Tast ¥ ¥p )

ST Independent-
The distribution of Saan g

45 Esimieheltini riittdvisti palautetta “2TPI=S appt Letain the
tydstdni. isthe same across Wihitre L ' hvinoth esis
categories of Tydskentelan | Taszt ¥ bl )

C e L : Independent-
The distribution of Ezimieheni :

45 tiedottas minua tieists asioista 2T RIS aopt Lotain the
tarpeeksi usein. isthe same across Vithitrew L ' b oth esis
categories of Tydskentalan . Tazt ¥ ¥R )
The distribution of Tydyhteisills ong ochendent Reiact the

qq teimivat pelizddnnst ja kaikk o p1at il
noudattavat niits. is the same Mihitres L ' b ath esis
across categories of Tydskentelen ‘T st ¥ ¥p :
The distribution of Ty&ilmapiiri on Independent
wapautunut, mukawva =seki Samples Retain the

15 kannustava ja wusia ideoita tukeva. ann- 218 null
izthe same across categories of  Whitney U hypothesis.
Tydskentelen . Test
The distribution of Tydyhteisissy  frocpendent Retain the

g5 lieto kulkee riittavdn tehokiaasti. is rl.ﬂﬂl'll'lp- 0551 null
the zame across categories of Mihitre L ' hoenoth esis
Tydskentelen . Tast ¥ ¥R )

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

1Exact significance is displayed for this test.




Hypothesis Test Summary

Hull Hypothesis Test Sig. Decision
Independeant
The distribution of Tyé&yhteizd on Samples Retain the
17 toimiva rehmi. isthe same across Mann- 0551 null
categories of Tydskentelan | Mhitney U hypothesis.
Test
P Independent-
The distribution of g

4o Tviyhteisissdmme ei ole erillisid oo Ples oot
kuppikuntia. is the zame across Mihitres L ' b ath esis
categories of Tydskentelen . ¥ ¥p :

Test
The distribution of Ammattitaitoni jd'{=P=ndent Fetain the

13 osaamiseni wastaawvat tyén I'Lﬂanll':ln- 534 null
waatimuk=ia. is the same across Wihitre L ' hvinoth esis
categories of Tydskentelan | Taszt ¥ bl )
The distribution of Saan tarittaess n:ripnlaggdent- Retain the

=0 koulutusta tai ohjausta tyin I'Lﬂanll':ln- 6197 pull
suarittamisehksi. is the same across Vithitrew L ' b oth esis
categories of Tydskentalan . ¥ ¥R )

Test
C L Independent-
The distribution of Saan toimia '

o4 tybssani riittdvin itsendisesti. is the Do P =S g ncralninE
same across categaries of 3 ' '
Tyiskentelan . Mihitrey L hypothesis.

Test
. . . + tndependent
The distribution of Ehdin mielestin :

o tehdd tyéni riittivan hywin. is the %ﬂjﬁlﬁ_‘ﬁ saq otain the
zame across categories of Wihitrew L ' hinoth esis
Tyiskentelen . T ¥ bl )

ast
Independeant
The distribution of Tydtaakkani ei Samples Retain the

23 ole liian suuri. isthe same across Mann- 2481 null

categaories of Tydskentalan . Mihitrey L hypothesis.
Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

1Exact significance is displayed for this test.




Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Sig. Decision
Independent-
The distribution of Saan vaikuttaa Samples Retain the

24 amiin tydtehtdviini. is the zame hdann- A301 pull
across categories of Tydskentelen (Whitney U hypothesis.

Test
C . Independant-
The distribution of Panykkinen .

o terveyteni on rittéva tydni Samples 1 oot morain the
suaritamisean. isthe same across Mihitres L ' b ath esis
categories of Tydskentelen . Tast ¥ ¥p )
The distribution of Fyyzinen teweﬁlndependent-

] g AR o R Samples Fetain the
=g 13 kuntoni an riittava tydni td3nn- 5761 null
suarittamiseean. isthe same across Wihitre L ' hvinoth esis
categories of Tydskentelan | Taszt ¥ bl )
Independeant
The distribution of Olen motiveitunBamples Retain the

27 twihdni. isthe same across hdann- 8521 null

categories of Tydskentalan . Mihitrey L hypothesis.
Test

Aoymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

1Exact significance is displayed for this test.




Liite 7. Ristiintaulukoinnit

Ty6hon liittyva ergonomia (esim. valaistus, ilmanvaihto, tydasennot ym.) on huomioitu riittavasti. *

Count

Olen Crosstabulation

Olen

Toimistohenki-

Asentaja tai

16stoa siivooja Total
Tyo6hon liittyva ergonomia Taysin eri mielta 0 2 2
(esim. valaistus, ilmanvaihto, Melko eri mielta 0 1 1
tydasennot ym.) on huomiol- - g samaga eika eri mielta 0 5 5
tu riitavast. Melko samaa mielta 1 10 11
Taysin samaa mielta 2 2 4
Total 3 20 23

Tied&n ja ymmarran organisaation arvot ja toimin niiden mukaisesti

. *Olen Crosstabulation

Count
Olen
Toimistohenki- Asentaja tai
16stHa siivooja Total
Tiedan ja ymmarran organi- Melko eri mielté 0 1 1
saation arvot ja toimin niiden Ej samaa eika eri mielta 0 1 1
mukaisest. Melko samaa mielta 0 11 11
Taysin samaa mielté 3 7 10
Total 3 20 23
Esimieheni on puolueeton ja oikeudenmukainen. * Olen Crosstabulation
Count
Olen
Toimistohenki- Asentaja tai
|6stoa siivooja Total
Esimieheni on puolueeton ja Melko eri mielta 0 5 5
oikeudenmukainen. Ei samaa eika eri mielta 0 2 2
Melko samaa mielta 0 6 6
Taysin samaa mielta 3 7 10
Total 3 20 23




Saan esimieheltani riittavasti palautetta tydstani. * Olen Crosstabulation

Count

Olen

Toimistohenki-

Asentaja tai

16stHa siivooja Total
Saan esimieheltani riittavasti  Taysin eri mielté 0 2 2
palautetta tyostani. Melko eri mielta 0 5 5
Ei samaa eika eri mielté 0 2 2
Melko samaa mielta 1 7 8
Taysin samaa mielté 2 4 6
Total 3 20 23

Tybyhteisolla on toimivat pelisdaannét ja kaikki noudattavat niitd. * Olen Crosstabulation

Count
Olen
Toimistohenki- Asentaja tai
16stHa siivooja Total
Tydyhteisolla on toimivat Taysin eri mielté 0 3 3
pelisdannot ja kaikki noudat- Melko eri mielta 0 5 5
tavat niita. Ei samaa eika eri mielta 0 8 8
Melko samaa mielta 3 1 4
Taysin samaa mielta 0 3 3
Total 3 20 23
Saan vaikuttaa omiin ty6tehtaviini. * Olen Crosstabulation
Count
Olen
Toimistohenki- Asentaja tai
19stoa siivooja Total
Saan vaikuttaa omiin tydteh- Taysin eri mielté 0 4 4
taviini. Ei samaa eika eri mielta 0 8 8
Melko samaa mielta 2 6 8
Taysin samaa mielté 1 2 3
Total 3 20 23
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Tyo6turvallisuus on huomioitu riittavalla tavalla. * Tydskentelen Crosstabulation

Count
Tydskentelen
Lempaalassa tai
Helsingissa Hangossa Total
Ty6turvallisuus on huomioitu  Melko eri mielté 2 0 2
riittavalla tavalla. Ei samaa eika eri mielta 4 1 5
Melko samaa mielta 6 1 7
Taysin samaa mielté 5 5 10
Total 17 7 24

Ty6hon liittyvd ergonomia (esim. valaistus, ilmanvaihto, tydasennot ym.) on huomioitu riittavasti. *

Tydskentelen Crosstabulation

Count
Tydskentelen
Lempaalassa tai
Helsingissa Hangossa Total
Tybhon liittyva ergonomia Taysin eri mielté 2 0 2
(esim. valaistus, ilmanvaihto, Melko eri mielta 1 0 1
tybasennot ym.) on huomioi- - i samag eika eri mielta 6 0 6
tu riitavast. Melko samaa mielta 6 5 11
Taysin samaa mielta 2 2 4
Total 17 7 24
Esimieheni ohjaa riittavasti tydtani. * Tydskentelen Crosstabulation
Count
Tyodskentelen
Lempaalassa tai
Helsingissa Hangossa Total
Esimieheni ohjaa riittdvasti ~ Taysin eri mielta 1 0 1
tyotani. Melko eri mielta 2 0 2
Ei samaa eik& eri mielta 3 0 3
Melko samaa mielta 6 2 8
Taysin samaa mielta 5 5 10
Total 17 7 24
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Tydyhteisolla on toimivat pelisdaannét ja kaikki noudattavat niitd. * Tydskentelen Crosstabulation

Count
Tydskentelen
Lempaalassa tai
Helsingissa Hangossa Total
Tydyhteisolla on toimivat Taysin eri mielté 3 0 3
pelisdannot ja kaikki noudat- Melko eri mielta 5 0 5
tavat niita. Ei samaa eika eri mielta 6 3 9
Melko samaa mielta 2 2 4
Taysin samaa mielté 1 2 3
Total 17 7 24
Tybyhteisdssa tieto kulkee riittavan tehokkaasti. * Tyéskentelen Crosstabulation
Count
Tybdskentelen
Lempaalassa tai
Helsingissa Hangossa Total
Tydyhteistssa tieto kulkee Taysin eri mielté 5 0 5
riittvan tehokkaasti. Melko eri mielta 3 2 5
Ei samaa eika eri mielté 6 0 6
Melko samaa mielta 2 4 6
Taysin samaa mielta 1 1 2
Total 17 7 24
Tybyhteis6 on toimiva ryhma. * Tydskentelen Crosstabulation
Count
Tyodskentelen
Lempaalassa tai
Helsingissé Hangossa Total
Tybyhteisd on toimiva ryh- Melko eri mieltéa 4 0 4
ma. Ei samaa eiké eri mielta 2 1 3
Melko samaa mielta 9 2 11
Taysin samaa mielté 2 4 6
Total 17 7 24
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Tybyhteisdssamme ei ole erillisia kuppikuntia. * Tyéskentelen Crosstabulation

Count

Tydskentelen

Lempaalassa tai

Helsingissa Hangossa Total
Tydyhteisdssamme ei ole Taysin eri mielté 6 0 6
erillisia kuppikuntia. Melko eri mielta 4 0 4
Ei samaa eika eri mielté 3 1 4
Melko samaa mielta 4 2 6
Taysin samaa mielté 0 4 4
Total 17 7 24
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