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THVISTELMA

Tama opinnaytetyo kasittelee tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka tyohyvin-
voinnin kehittdmista yksilon, tydyhteison seké tyon ja tydolojen kannalta. Opin-
naytetyon tavoitteena on 16ytaé keinoja tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Case-
yrityksend tutkimuksessa on Tapiola-ryhmén Kouvolan toimisto.

Opinnaytetyon teoreettisessa osiossa tarkastellaan tyéhyvinvointiin vaikuttavien
tekijoiden lisaksi tyohyvinvoinnin kehittdmistd. Tyohyvinvointiin vaikuttavat yk-
silon ja tydyhteison hyvinvoinnin lisaksi tyo ja tydolot. Tydhyvinvointi muodostuu
yksilon tarpeista ja tyokyvysta, esimiestyosta ja tyoyhteison sosiaalisista tekijoist,
kuten tydilmapiirista ja yhteistyosta seka tyonkuvasta, tyooloista ja -vélineista.
Néita tekijoita kehittaméalld voidaan vaikuttaa seké kustannustekijoihin etta yrityk-
sen kilpailukykyyn. Teoreettinen osio perustuu aiheeseen liittyvaén ja ajankohtai-
seen kirjallisuuteen seka elektronisiin aineistoihin.

Empiirinen osio toteutettiin kvantitatiivisena ja osin kvalitatiivisena tutkimuksena.
Empiirinen osio toteutettiin kyselytutkimuksena Tapiola-ryhmén Kouvolan toi-
miston henkilostolle kesakuussa 2009. Kyselytutkimus sisalsi strukturoituja ky-
symyksid, joita vastaajat pystyivét tdydentaméaan perusteluilla. Kyselyn tarkoituk-
sena oli selvittaa tydhyvinvoinnin kehittdmistarpeita seka antaa tulosten perusteel-
la kehitysehdotuksia.

Tutkimustulokset osoittivat suurimman osan vastaajista olevan tyytyvaisia tyohy-
vinvointiin. Vastauksissa ilmeni joitakin eridvaisyyksia eri tydryhmien valilla
etenkin esimiestyon, keskindisen viestinnan, tydmééaran seka kouluttautumishalun
osalta. Vastauksien perusteella koko tydyhteisossa olisi tarvetta parantaa etenkin
avoimuutta sekd muutostenhallintaa esimerkiksi kannustamalla tydyhteison jase-
ni& keskusteluun ja vuorovaikutukseen.

Avainsanat: esimiestyo, ty6hyvinvointi, tydilmapiiri, tyokyky, tydnkuva, tyotilat ja
-valineet, yhteisty0, vuorovaikutus
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ABSTRACT

This study deals with well-being at work from different perspectives — from the
point of view of an individual, work community, work in general and working
conditions. This study was done with two goals in mind. One was to find out
things that affect well-being at work. The second goal was to explore methods of
developing well-being at work. The case company in this study was Tapiola Kou-
vola.

We should first look at the factors that affect on well-being at work in order to
improve it. The well-being of individual and work community affects well-being
at work as well as working conditions and tools. From the individual’s point of
view the well-being of work consists of individual’s needs and ability to work.
Management, working atmosphere, cooperation, working conditions and job de-
scription are examined as working community’s impact on well-being at work. By
developing these things can we affect on cost factors and competitiveness. Sources
for the theoretical part of this study include thematically related publications and
the Internet.

The empirical part was implemented both as quantitative and qualitative research.
The data for the empirical part of the thesis were obtained by a questionnaire sur-
vey presented to the whole Tapiola Kouvola staff in June 2009. The questionnaire
survey included structured questions which the respondents could complete with
their arguments. The study surveyed the employees’ views on cooperation, man-
agement and work environment.

The results showed that most of the respondents were satisfied with the well-being
of the working community. But there were some differences in the answers with
different working groups. Disagreement between the working groups can be traced
especially in such areas as management, mutual communication, workload and
will to be trained. Based on the respondents’ arguments, it seems that there are
needs to develop openness and change management in the whole work communi-

ty.

Key words: ability to work, cooperation, interaction, job description, manage-
ment, tools, well-being at work, working atmosphere, working conditions
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1 JOHDANTO

Hyvinvointi on kokemusperéinen mielentila, johon vaikuttavat ihmisen terveys,
elaméntilanne, tunnetilat, arvot, harrastukset ja sosiaaliset suhteen, kuten parisuh-
de ja perhesuhteet. Edelld mainituilla tekijoilla on usein myos vaikutuksia tyonte-
kijan tyossé kokemiin asioihin. Vastaavasti ihmisen tydelamassa kokemat paineet
ja vastoink&ymiset voivat peilautua yksityiselamaan. Ihmisen hyvinvointi raken-

tuukin tydn ja vapaa-ajan tasapainosta. (Aalto 2006, 13.)

Vallitseva tyoelama vaatii ihmiselta ponnisteluja. Tyd on suurimmaksi osaksi hy-
vid yhteisty0- ja vuorovaikutustaitoja vaativaa tietoty6td, jossa epdvarmuus, kiire
ja henkinen rasittavuus haastavat ihmisen sopeutumiskyvyn. Muutokset organi-
saatioiden ulkoisessa ja sisdisessd toimintaympéristossa tekevat tydyhteison hy-
vinvoinnista nyky-yhteiskunnassa entista tarkeampaa. Tyéhyvinvointi kytkeytyy
olennaisesti tyon laatuun ja tulokseen. Tyohyvinvoinnista on tullut tarkeé kilpai-
luetu ja keskeinen osa yrityksen strategiaa. (Lamséa & Hautala 2005, 28; Otala
2003, 13; Nummelin 2008, 15.)

Tyoyhteison hyvinvointi koostuu useista tekijoista. Ty0yhteison hyvinvointiin
vaikuttavat ty6ilmapiirin liséksi tyontekijoiden terveys ja tyossa jaksaminen, tyo-
paikan turvallisuus seka esimiestydskentely. Hyvinvoiva tydyhteiso on avoin ja
vuorovaikutuksellinen niin ongelmien kuin muutostenkin sattuessa kohdalle. Seka
yhteisty0 etté viestintd toimivat terveessa tyoyhteisossa moitteettomasti. (Tydter-

veyslaitos 2009; Sosiaali- ja terveysministerio 2009.)

Useat organisaatiot panostavat henkilostonsa tyéhyvinvointiin ja tyossajaksami-
seen. Tyohyvinvoinnin kehittdminen tapahtuu kuitenkin usein tydterveyshuollon
tai henkiléstdosaston puolelta, vaikka parhaiten tyéhyvinvointia voitaisiin kehittaé
itse tyOpaikalla, sielld missa tyota tehdaan. Pelkastaan tydnantajan panostus tyo-
hyvinvointiin ei riit4, vaan etenkin lahitydyhteisossé tulisi kaikkien osallistua ty6-
yhteisdn hyvinvoinnin rakentamiseen. Tyontekijan omalla henkilokohtaisella hy-

vinvoinnilla voi olla vaikutus koko tydyhteison hyvinvointiin. Jokaisella tydyhtei-



son jasenellé on siis vastuu hyvinvoinnista, niin johdolla kuin tyontekijoillakin.
(Otala 2003, 7.)

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet, tutkimusongelmat ja rajaukset

Opinndytetyon tavoitteena on 10ytad keinoja tyohyvinvoinnin parantamiseksi.
Opinnaytetydn tavoitteena on selvittda tydyhteison hyvinvointiin vaikuttavia teki-

JOIté seké keinoja, joilla tydhyvinvointia voidaan kehittaa.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymyksena on

e Miten tyohyvinvointia voidaan parantaa?

Alatutkimuskysymyksia ovat
o Mitka tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin?

e Milla keinoilla tydhyvinvointia voidaan kehittaa?

Tydnantajasektori jaetaan valtion, kunnan seka yksityisen sektorin kesken. Tama
opinnaytetyo on rajattu kasittelemé&an yksityisen sektorin tydhyvinvointia, koska
yksityinen sektori tyollistdd huomattavasti enemman kuin julkinen sektori. YKksi-
tyinen sektori kasittaa yksityiset yritykset, valtio- ja kuntaenemmistoiset yritykset
seka valtion liikelaitokset. Kuten kuviosta 1 nakee, yksityinen sektori tyollisti elo-

kuussa 2009 noin kolme kertaa enemman kuin julkinen sektori.

W yksityinensektori Ekunta Ovaltio

Kuvio 1. Tydnantajasektorit (Tydvoimatutkimus 2009, syyskuu. Tilastokeskus.)



Yksityinen sektori voidaan jakaa teollisuuteen, kauppaan ja palveluihin. Yksityi-
sella sektorilla teollisuudessa toimi vuonna 2007 27 445 yritysta, joiden yhteen-
laskettu henkilostomaaré oli 431 053. Samaan aikaan kaupan alalla yrityksia oli
92 089 ja tyollisia 492 346. (Tyovoimatutkimus 2009 helmikuu, Tilastokeskus;
Teollisuuden tilinpaatostilasto 2007; Kaupan tilinpaatostilasto 2007.)

Suuria toimijoita yksityisella palvelusektorilla ovat mm. vahittéis- ja tukkukauppa,
hotelli-, matkailu- ja ravintolapalvelut sekd rahoitus- ja vakuutuspalvelut. (kuvio
2.)

Julkinen halinto ja Toimiala tuntematon

maanpuolustus Koulutus 1% pag o metsatalous
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16%
Julkisetja muut
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29% 7%

Kauppa-, majoitus- ja
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14%
Rahoitus-, vakuutus- Kuljetus
jalike-elamaa 6%
palveleva toiminta
13%

Kuvio 2. Tydvoiman jakautuminen toimialoittain (Ty6lliset toimialoittain (TOL
2002) 2008. Tilastokeskus.)

Joillakin toimialoilla fyysinen kuormitus ja tyGtapaturman vaara luovat haastetta
tyéhyvinvointiin, kun taas toisella haasteet syntyvét henkisten kuormitustekijoi-
den, tydolosuhteiden tai ty6ilmapiirin johdosta. Jailkimmaisend mainitut haasteet
ovat tyypillisia yksityisella palvelusektorilla. Tdmé& opinnéytety6 on rajattu kasitte-
lemaan erityisesti yksityisen palvelusektorin ilmigita tydhyvinvoinnissa. Yksityi-
selld palvelusektorilla henkildston tilaa kuvaavat tunnusluvut ovat olleet keskiar-
von paremmalla puolella, mutta viime vuosien aikana etenkin sairaspoissaolojen

ma&ard on muuttanut tunnuslukujen suuntaa huonompaan pain. Téiden luonne,



sisdlto ja olosuhteet voivat palvelualoilla olla hyvinkin erilaisia. (Ty6turvallisuus-
keskus 2008.)

Vuoden 2008 lopulla taloustilanteen muuttuminen nakyi palvelualoilla mm. tyolli-
syyden kasvun hidastumisella. Yritykset kuvaavat suhdannetilannettaan selvéasti
tavanomaista heikommaksi, eika tilannetta helpota Elinkeinoelaman keskusliiton
luottamusindikaattorin tulos palvelualojen yritysten luottamuksen heikentymises-

t4. (Palvelualojen toimialakatsaus 1\v//2008.)

K RAHOITUS-JA VAKUUTUSTOIMINTA
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Kuvio 3. Toimialaluokitus 2008 K Rahoitus- ja vakuutustoiminta (Tilastokeskus
2008.)

Rahoitus- ja vakuutustoimintaa harjoittavia yrityksia oli Suomessa vuonna 2007
4280 kappaletta. Vuonna 2007 rahoitus- ja vakuutusala tyollisti 44 701 henkil64,
joka on kolme prosenttia koko maan tyollistyneistd. Rahoitus- ja vakuutusalaan
kuuluvat pankki- ja rahoitusyhtiéiden toiminta, eldke-, henki-, jélleen- ja vahinko-
vakuuttaminen seké rahoitusta ja vakuuttamista palveleva toiminta (kuvio 3). Pe-

rinteinen jaottelu pankkeihin ja vakuutusyhtidihin on nykyisin ongelmallista, kos-



ka rahoitus-, sijoitus- ja vakuutuspalveluja tarjoaa usein sama yhtio. Kilpailun
Kiristyessa seka kansallinen ettd kansainvalinen liiketoimintaymparisto asettavat
alalle jatkuvasti uusia haasteita. Opinnaytetyon empiirinen osuus on rajattu kasit-
telemé&é&n rahoitus- ja vakuutusalan yrityksen, Tapiola-ryhmén, Kouvolan toimipis-

teen tyoyhteisod. (Tilastokeskus 2008, Tyoterveyslaitos 2006.)

Tama opinnaytetyo kasittelee tychyvinvointia yrityksen nakdkulmasta. Opinndyte-
tyOsté on rajattu pois tyGterveyshuollon ja tydsuojelun vaikutukset ja kehittami-
nen, koska tyolla on tavoitteena I6ytaa ratkaisuja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen
itse tyOpaikalla. Ty6terveyshuolto ja tydsuojelu ovat kuitenkin merkittéva osa tyo-

hyvinvoinnin muodostumista.

1.2 Opinnaytetyon tutkimusmenetelmat

Tutkimus voidaan toteuttaa joko kvantitatiivisena eli maaréllisena tai kvalitatiivi-
sena eli laadullisena. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kysytaan pienelta joukolta
tutkittavaan ilmidon liittyvia kysymyksia ja yleistetdan tutkimustulokset edusta-
maan koko joukkoa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa lasketaan méaarié, kun taas

kvalitatiivinen tutkimus pyrkii ymmartdmaan ilmiéta. (Kananen 2008, 10-11.)

Taman opinndytetydn teoriaosuus toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuksena. Teo-
riaosuudessa késittelen tydhyvinvointia ja sen kehittdmistd, eli pyrin ymmarta-
mé&én tyohyvinvointia ja keinoja, jolla sitd voidaan parantaa. Opinnédytetydn empii-
rinen osio toteutetaan kvantitatiivisena ja osin kvalitatiivisena tutkimuksena, kos-
ka case-tutkimuksella haluan selvittadé tyohyvinvoinnin nykytilaa tutkimuskoh-

teessani. (Kananen 2008, 11.)

Empiirinen tutkimus tehd&an case- eli tapaustutkimuksena. Case-tutkimuksessa
tutkitaan jotakin tiettyd vallitsevaa toimintaa jossakin tietyssé rajatussa ymparis-
tossd. Opinndytetydn empiirisessd osassa tutkimuskohteena on rahoitus- ja vakuu-
tusalan yrityksen, Tapiola-ryhman, Kouvolan toimipisteen ty6yhteison hyvinvoin-

ti. Empiirinen tutkimus suoritetaan kirjallisen kyselytutkimuksen avulla. Kysely-



lomake sisaltaa strukturoituja kysymyksia, joita vastaajat taydentavat perusteluilla.
Tutkimuksen reliabeliutta ja validiutta ké&sittelen case-tutkimuksen yhteydessa

paaluvussa nelja.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytety0 on jaettu teoreettiseen ja empiiriseen osioon. Teoriaosuus Si-
séltaa kaksi padlukua. Johdannon jélkeisessa paaluvussa késittelen tydhyvinvointia
yleisesti ja selvitan asioita, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin. Pdaluku on jaettu
kolmeen alalukuun, joissa késittelen tydhyvinvointia yksilon, tyéyhteison seké
tyon ja tydolojen pohjalta. Yksilon kannalta tarkastellaan yksilon tyokykya seka
tarpeita Maslow’n tarvehierarkian avulla. Tydyhteison vaikutusta tyohyvinvointiin
tarkastellaan tydyhteison sosiaalisen pddoman, kuten tydilmapiirin ja yhteistyon
kautta. Tarkastelun alla on myds esimiestyd. Tyon ja tydolojen osalta tarkastellaan

tyonkuvan seka tyoétilojen ja -valineiden vaikuttimia tyéhyvinvointiin.

Kolmannessa luvussa selvitetdan keinoja tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi. Luvussa
selvitdan myos tydhyvinvoinnin kehittdmisen merkitysta yritykselle. Kuten teo-
reettinen osio, myds empiirinen osio on jaettu kasitteleméaan tyohyvinvoinnin ke-

hittdmista yksilon, tydyhteison seké tyon ja tydolojen kannalta.

Neljés luku koostuu empiirisesté osiosta. Neljas luku muodostuu case-yrityksen
esittelystd, case-tutkimuksen tuloksista seka tulosten perusteella tehdyista johto-
paatoksista ja toimenpide-ehdotuksista. Case-tutkimus suoritettiin Tapiola-ryhman
Kouvolan toimiston henkil6stélle. Myos tutkimus on jaettu teemoihin yksilon,

tyOyhteison seka tyon ja tydolojen kesken.



Kuvio nelja tuo esille opinndytetyossa kasiteltavat asiat teoreettisessa viitekehyk-
sessd. Opinnaytetydssa kasitellaan tyéhyvinvointia ja sen kehittdmista yksilon,
tyOyhteistn seka tyon ja tydolojen kannalta. Lahteina tydssé ovat ajankohtainen

kirjallisuus ja elektroniset lahteet.

Kuvio 4. Teoreettinen viitekehys



2  TYOHYVINVOINTIN VAIKUTTAVIA TEKIJOITA

Tybhyvinvoinnilla voidaan tarkoittaa seka yksilon henkilokohtaista tunnetilaa etté
koko ty0yhteison yhteista tunnetilaa. Tyohyvinvointia pyritddn edesauttamaan
yksildiden ja tydyhteison jatkuvalla kehittdmiselld, jotta tyon kautta voitaisiin ko-
kea onnistumista ja iloa. Tyohyvinvointi ei ole koneiden ja laitteiden tapaan konk-
reettinen asia, minké vuoksi sitd on joskus vaikea késittdd. Tyohyvinvointi voi
merkitd eri ihmisille erilaisia asioita, koska kaikki kokevat asioita eri tavalla. (Ota-
la & Ahonen 2003, 19-20.)

Tydorganisaatioita on aina yritetty ja yritetddn jatkuvasti saada toimimaan tehok-
kaammin, laadukkaammin ja tuottavammin. Vaikka menneisyyden tapahtumat
saattavat tuntua merkityksettomiltd nykyajan tydeldmassa, niilla on silti voimakas
vaikutus nykyaikaan. Yhteiskunnalliset ja globaalit ilmi6t peilautuvat tyéelaméaan,
koska se on tiiviissd yhteydesséd melkein kaikkeen maailmassa tapahtuvaan. Erityi-
sesti 1980- ja 90-lvulla tapahtuneilla muutoksilla ja tapahtumilla on vaikutus ta-

man paivan toimintoihin. (Kaivola & Launila 2007, 7, 11-12.)

Suomen kansantalous muuttui radikaalisti 1980-luvulla, kun rahamarkkinat vapau-
tuivat. Aikaisemmin rahoituslaitokset olivat toimineet varovaisesti: varoja lasket-
tiin liikkeille vain saapuvien suoritusten suhteessa ja asuntolainaa mydnnettiin
ainoastaan ennakkos&astamista ja vakuuksia vastaan. Yritykset saivat lainaa vain,
jos liikeidea oli kannattava. Vuosikymmenen puolivélissa tilanne k&éntyi yllattaen
paalaelleen, kun pankit alkoivat kilpailla asiakkaista myyméll& rahaa. Valuutta- ja
korkotasot alkoivat kuitenkin heilahdella ja suuria lainoja ottaneet joutuivat suu-
riin hankaluuksiin rahan hinnan noustessa. 1990-luvulle tultaessa pankkikriisi oli
syvimmillaan ja ihmiset alkoivat menettdd tyépaikkojaan. Neuvostoliiton hajoa-
minen aiheutti monille yrityksille vaikeuksia, koska tavaroiden kysynt4 romahti.
Tyota ei endd ollut tarjolla ja tyontekijoité jouduttiin pakon edessa irtisanomaan,
eivatka tyontekijat endé pystyneet luottamaan tydpaikkojen séilymiseen. (Kaivola
& Launila 2007, 12.)



1990-luvun puolivalissa Suomi liittyi Euroopan Unioniin, minka johdosta toiveik-
kuus uusien tyopaikkojen suhteen kasvoi. EU toi kuitenkin mukanaan kiristyneen
Kilpailun, jonka vuoksi yritysten oli parannettava Kilpailukykyaan ja kustannuste-
hokkuutta. 2000-luvulle tultaessa alettiin tydvoimakustannuksia karsia viemalla
tuotantoa pois kotimaasta halvan tydvoiman maihin. (Kaivola & Launila 2007,
12-13)

Viime vuosina tehtaiden lakkauttamiset, joukkoirtisanomiset ja lomauttamiset
ovat olleet tavanomaisia keinoja tehokkuuden lisadmiseksi. Toisaalta tyontekijoil-
t& vaaditaan yha suurempia ponnisteluja tyon suhteen eika juuri mikaan tunnu
riittdvan. Parempia tuloksia vaaditaan niin osakkeenomistajien kuin johdonkin
taholta. TyGtuntien venyminen ja palkattomat ylity6t ovat luonnostaan normaalia,
eiké tyonteolle tunnu I6ytyvan rajoja. Tydelaméassa tapahtuvat muutokset nakyvat
ihmisten hyvinvoinnissa. Epavarmuus tyon pysyvyydestd ja jatkumisesta luovat
tyOpaikoilla turvattomuuden tunnetta. Tuotannon siirtyminen pois kotimaasta hal-
vempien tydvoimakustannusten maihin aiheuttaa tyopaikkojen vahenemisté.
(Kaivola & Launila 2007, 14.)

Tybelamassa tapahtuneet muutokset ovat parantaneet tuottavuutta ja kilpailuky-
kyéd. Muutokset ovat tuoneet mukanaan myds monia epavarmuustekijoité, kuten
Kiireen, stressin ja tyduupumuksen. Myos itse tyd on muuttunut. Aikaisemmin
vallinneessa teollisessa tuotannossa tyonantaja omisti tuotantolaitteet, joiden huol-
tamisesta tdma vastasi. Nykyisin puolet tyollisista on tietotyontekijoita, joiden
tarkein tyovélinen ei ole kone tai ruumis, vaan aivot. Henkilostopddomalla ja sen
hyvinvoinnista vastaamisella on tulevaisuudessa yha suurempi merkitys yritysten
menestymisessa. Pelkét suunnitelmat ja huippuunsa viritetty koneisto eivat endé
riitd tulosten saavuttamiseksi, vaan pdéosassa on henkilosto, jonka on valmis
tyoskentelemaan yhdessé tavoitteiden saavuttamiseksi. (Otala & Ahonen 2003,
16.)
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Tybdeldmén muutokset vaikuttavat tyontekijoiden kokemuksiin tyostd. NyKkyisin
ihminen voi toteuttaa tygssadn itseddn ja osaamistaan paremmin kuin aikaisem-
min, mutta silti tydn mielekkyys on heikentynyt 2000-luvulla. (Nummelin 2008,
15.)

Tulokset
Sidosryhmien Liiketoiminta-
odotukset I edellytykset
- , IImapiiri
Fyysinen Yksildiden : - ~ .

Pkukinen suorituskyk Hyvinvoiva TySyhteison TySterveys
i SCOTRHSEYRY. tyGpaikka hyvinvointi o
Sosiaalinen jahyvinvointi r | i

Yhteistyo
Osaaminen Johtaminen

| I

Tyoyhteison arvot

Kuvio 5. Hyvinvoiva tyopaikka. (Otala 2003, 17.)

Kuviossa 5 on kuvattuna tekijat, jotka vaikuttavat hyvinvoivan tydpaikan muodos-
tumiseen. Tydyhteison ilmapiirin, yhteistyon seké tydterveyshuollon ja tyoturvalli-
suuden lisaksi hyvinvoivan tyopaikan muodostumisessa vaikuttavat yksildiden
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen suorituskyky seka hyvinvointi. N&ihin tekijoi-
hin vaikuttavat tydyhteisén osaaminen ja johtaminen. Tydyhteison arvot heijastu-
vat niin yksil6ihin, tydyhteiséon kuin osaamiseen ja johtamiseenkin. Sidosryhmi-
en odotukset seka yrityksen liiketoimintaedellytykset luovat haasteita tyohyvin-

vointiin. Hyvinvoiva tydpaikka voi kuitenkin erottua edukseen tulostensa avulla.
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Suomessa tyolainsdddanto asettaa yrityksille vaatimuksia tyéhyvinvoinnin hoita-

miseksi. Tyohyvinvointiin liittyvia lakeja ovat

e Tyobsopimuslaki mééarittad tyontekijan ja tydnantajan velvollisuudet tyo-
suhteessa. (Tyosopimuslaki 55/2001.)

e Laki yhteistoiminnasta yrityksessa ohjaa kehittdméaan ja seuraamaan tyo-
hyvinvointia. Yhteistoimintalaki velvoittaa yrityksid neuvottelemaan ty6-
yhteisoa koskevista muutoksista. Laki sisaltdd myos henkilosto- ja koulu-
tussuunnitelmat. (Laki yhteistoiminnasta yrityksessa 334/2007, 1 8.)

e Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja tydolosuh-
teita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta
ehkaistd ja torjua tyOtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosté ja tydym-
paristdsta johtuvia tydntekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.
(Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 1 8.)

e Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajan kustantamaan ja jarjestamaan
tyoterveyshuoltopalvelun. Ty6terveyshuolto auttaa ehkéisemaén tyosta ai-
heutuvia terveysvaaroja. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, 1 §.)

e Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta. Lain tarkoituksena on edis-
taa tasa-arvoa ja ehkaista sukupuolista syrjintda seké parantaa naisten ase-
maa tyGelaméssé. (Laki naisten ja miesten valisesté tasa-arvosta 609/1986,
18)

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen pohjautuu lakiséateisiin velvoitteisiin, mutta
monet yritykset osaavat hyddyntdd myos johtamista ja yrityksen strategiaa tychy-
vinvoinnin hoitamisessa(Otala & Ahonen 2003, 25-27).
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2.1 Yksilon hyvinvointi

Jotta tydyhteisd voi voida hyvin, sielld tydskentelevien ihmisten pitéé voida hyvin.
Ihmisen toiminnan tavoitteena on toteuttaa omia kykyja ja mahdollisuuksia. Tyo
tarjoaa siihen oivan mahdollisuuden ja voi parhaimmillaan edesauttaa hyvinvoin-
tia. Koska ihminen viettaa tyossa valveillaoloajastaan 2460 prosenttia, ei ole sa-
mantekevad miten aika vietetddn. Ty0 voi antaa ihmiselle mahdollisuuden toteut-
taa itseddn, kokea itsensa tarpeelliseksi ja tuntea kuuluvansa johonkin. (Otala &
Ahonen 2003, 15.)

X S

Yksilén |
hyvinvointi

Kuvio 6. Yksilon hyvinvointiin ja suorituskykyyn vaikuttavat tekijat.(Otala 2003,
15)

Yksilén hyvinvointi muodostuu kuvion 6 mukaisesta kokonaisuudesta. Ihmisen
fyysinen hyvinvointi koostuu terveydesté seka fyysisestd kunnosta ja jaksamisesta.
Psyykkinen hyvinvointi rakentuu tyon ja vapaa-ajan tasapainosta seka psyykkises-
ta jaksamisesta. Ihmissuhteet, kuten suhteet tyétovereihin, ystaviin ja perheeseen
seka vuorovaikutuskyky ja verkostoituminen vaikuttavat sosiaaliseen hyvinvoin-
tiin. Yksilon hyvinvointiin vaikuttavat myds omat arvot ja asenteet sekd ammatti-

taito ja osaaminen. (Otala 2003, 15.)
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2.1.1  Yksilon tydhyvinvointi Maslow’n tarvehierarkian pohjalta

Ihmisen kokonaisuus muodostuu mielestd, tunteista ja fyysisesta kehosta. Yksilon
tydhyvinvointia voidaan kuvata Maslow’n tarvehierarkian pohjalta. Teoreetikko
Abraham Maslow painotti yksilon kokonaisvaltaista tutkimusta ja késitysté inno-
vatiivisesta ja henkiseen kasvuun pyrkivéasté yksilostd. Maslow’n mukaan ihmisen
tavoitteet muodostavat arvojarjestyksen, yksilon perustarpeet. Perustarpeet voi-
daan jakaa viiteen eri tarveryhmaan: fysiologisiin, turvallisuuden, l&heisyyden,

arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeisiin. (Rauramo 2008, 29.)

Kuvio 7. Yksilon tyohyvinvointi Maslow’n tarvehierarkian mukaan (mukaillen
Otala & Ahonen 2003, 21; Rauramo 2008, 27.)

Hierarkian alimmalta tasolta I0ytyvét fysiologiset perustarpeet, joita ovat esimer-
Kiksi riittava ravinto, lamp0 ja unen saanti. Ihmisen tyéhyvinvoinnin perusta, ter-
veys ja fyysinen kunto, voidaan sijoittaa Maslow’n tarvehierarkian ensimmaiselle
tasolle. Fysiologiset perustarpeet tayttyvat tyon ollessa tekijalleen mielekésta ja
vastatessa tekijan osaamista. Tyon ohella sen tekijalle tulee myds jaadé aikaa viet-
t&8 vapaa-aikaa. Oikeanlaisella ravinnolla, liikunnalla ja terveydenhuollolla on
hyvin merkittava rooli, ja tyoterveyshuolto naytteleekin huomionarvoista osaa
fysiologisten tarpeiden tyydyttdmisessa. (Otala & Ahonen 2003, 20; Rauramo
2008, 30.)
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Toiselle tasolle on sijoitettuna turvallisuuden tarpeet. Tydeldmén turvallisuus voi-
daan jakaa fyysiseen ja henkiseen turvallisuuteen. Fyysista turvallisuutta ovat tyo-
ympériston ja tyovélineiden turvallisuus. Henkisté turvallisuutta luo tydilmapiiri,
johon ei kuulu kiusaamista tai pelkoa ja jossa tietdd miten toimia. Tieto tyon jat-
kumisesta ja pysyvyydesta luo turvallisuuden tunnetta tydpaikalle. Psyykkinen
hyvinvointi kuuluu olennaisesti yksilon tydhyvinvointiin. Turvallinen tydympéris-
to ja turvalliset toiminnot tydpaikalla tayttavat yksilon turvallisuuden tarpeen.
Tunnetta tdydentévat tyosuhteen pysyvyys, palkkaus ja tasa-arvoinen tydyhteiso.
Yksilon turvallisuuden tunnetta voidaan edistéa tydsuojelutoiminnan ja riskienhal-
linnan avulla. (Otala & Ahonen 2003, 20; Rauramo 2008, 31.)

Kolmannen tason tarpeet muodostuvat l&heisyyden tarpeista. Yhteenkuuluvuuden
tunne ja voimakas halu olla osa jotakin tyoyhteisoa selittyvét laheisyyden tarpeel-
la. Yksilon sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat ihmissuhteet niin tydssa kuin tyon
ulkopuolellakin. Tyossé jaksaminen ja sitoutuminen tyéhdn pohjautuvat sosiaali-
sesta hyvinvoinnista. Laheisyyden tarvetta tyydyttavéat tydpaikalla muodostuvat
ihmissuhteet. Tydtovereiden kanssa toimeentuleminen ja hyvat esimies-
alaissuhteet lujittavat tyopaikan yhteishenked ja luottamusta. Tyontekijoiden vai-
kutusmahdollisuudet omaan ty6hon ja tydyhteisdssa tapahtuviin muutoksiin autta-
vat l&dheisyyden tunteen muodostumisessa. (Otala & Ahonen 2003, 21; Rauramo
2008, 31.)

Toiseksi ylimmélla portaalla ovat arvostuksen tarpeet. Maslow’n mukaan ihmiset
haluavat kokea toisilta saatua arvostusta. Ty6eldaméssa arvostus ansaitaan useim-
miten osaamisella ja ammattitaidolla. Arvostus luo turvallisuutta tydelaméén, kos-
ka arvostus liittyy yleensé osaamiseen, ja osaamisen avulla tydeldméssa voi me-
nestyd. Arvostus tukee sosiaalista hyvinvointia, koska arvostettu tyontekija vali-
taan useimmiten ty6hon ja tydryhmiin. Arvostuksen tarvetta vahvistavat kaytan-
non toiminnassa nakyvat hyvinvointia ja tehokkuutta tukevat arvot seka missio,
visio ja strategia. (Otala & Ahonen 2003, 21; Rauramo 2008, 32.)

Maslow uskoi ihmisen haluavan kehittad itsedén ja tuottaa uutta tietoa. Tarve-

hierarkian ylimmalta tasolta I0ytyvat itsensa toteuttaminen, luovuus seka tarve
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saavuttaa padmadria. Tyoelamassa tdma tarkoittaa jatkuvaa osaamisen kehittamis-
t4. Tydmaailmassa itsensé toteuttamisen tarve tayttyy oppimisen ja osaamisen ke-
hittdmisen kautta. (Otala & Ahonen 2003, 21; Rauramo 2008, 32-33).

2.1.2  Tyokyky

Tyokyky on yksilon, tyon ja tydyhteison vuorovaikutuksesta syntyvé kokemus
hyvinvoinnista. Tyokyky syntyy yksilén tydonkuvan ja toimintaedellytyksien vas-
taavuudesta, se on ihmisen oma tulkinta kaytettavissa olevien voimavarojen ja
tyon asettamien vaatimusten suhteesta. Tyokykyyn vaikuttavat yksilon fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin liséksi niin perinndlliset tekijat, koulutus
kuin tyokokemuskin. (Aalto 2006, 13; Nummelin 2008, 29.)

yhteiskunta

l&hiyhteiso

tydolot
tyon sisaltd ja vaatimukset
tydyhteisd ja organisaatio
esimiestyd ja johtaminen

Kuvio 8. Tyokyvyn muodostuminen (Tyoterveyslaitos 2007.)

Tyokyky muodostuu yksilo terveydesta ja toimintakyvysta. Tyokyvyn muodostu-
miseen vaikuttavat myos yksilon ammatillinen osaaminen seké henkilokohtaiset

arvot, asenteet ja motivaatio. Yksilon omasta toiminnasta riippumattomia tekijoita



16

tyokyvyn muodostumisessa ovat tydolot seké tyon siséalto ja vaatimukset. Organi-
saatiolla, ty6yhteisolla ja esimiesty6lld pystytdan vaikuttamaan yksilon tyokykyyn.
Etenkin johtaminen ja esimiesty0 vaikuttavat tyokykyyn, koska organisaation joh-
dolla on velvollisuus kehittd4 ja organisoida ty6hyvinvointia. Myo6s yhteiskunnan
rakenteet ja sadnnot vaikuttavat yksilon tyokykyyn. Yksilon perhe ja lahiyhteiso

voivat toiminnallaan joko tukea tai heikent&a yksilon tyokykya. (kuvio 7.)

Ihminen alkaa menetta4 suorituskykydén jo kolmenkymmenen ik&vuoden tienoil-
la, pian ty6elamaan siirtymisen jalkeen. Nopeimmin tyokyky alkaa heikentya 45
vuoden i&ssé jos fyysiseen hyvinvointiin, ergonomiaan seka tuki- ja liikkuntaelimis-
ton yllépitoon ei panosteta. Huono kestavyyskunto on yhteydessa sydéan- ja ve-
risuoni- seka tuki- ja liikuntaelinsairauksiin. Huonokuntoinen yksil6 altistuu hy-
vakuntoista helpommin tartuntataudeille ja palautuu kuormituksesta huomattavasti
hitaammin. Ty6ssa yksilon fyysiseen toimintakykyyn vaikuttavat tydergonomia,
tyon jaksottaminen ja organisointi seka taukoliikunta. Omaan fyysiseen hyvin-
vointiin yksilo voi vaikuttaa terveellisen ja riittavan ravinnon, unen seka litkunnan
avulla. (Aalto 2006, 11.)

Nummelinin (2008) mukaan ihminen voi pitaa tyokykyaan hyvana terveysongel-
mistaan ja tyotehtavien kuormittavuudesta huolimatta. Vastaavasti toinen tyonte-
kija voi katsoa tyokykynsa huonoksi, vaikka tyo olisi helppoa. Tahan voivat vai-
kuttaa tyontekijén tyolle asettamat odotukset ja se, mité tyo tekijalleen merkitsee.
Suomalaisten tyohon kohdistuvat odotukset ovat muuttuneet aikojen saatossa pal-
jon, koska ihmisten ndkemykset seuraavat usein tyéelamaén tilanteita. Tilastokes-
kuksen vuoden 2008 ty6olotutkimuksen mukaan suomalaiset nakevat tydnsa entis-

t&4 useammin térkeéna ja merkittdvana.
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2.2 Tydyhteison hyvinvointi

Tybyhteison hyvinvointi muodostuu tydyhteison jasenten hyvinvoinnista. Tyoyh-
teisdn hyvinvointiin vaikuttavat johtaminen, tiedon kulku seké yhteisty6 ja vuoro-
vaikutus (kuvio 8). Keskeinen osa tydyhteison hyvinvointia on ty6ilmapiiri. N&ité
tydyhteisén hyvinvointiin vaikuttavia tekijoihin voidaan tukea oikeanalaisella joh-
tamisella. Tyoyhteisolle tulisikin luoda olosuhteet, jossa sen jasenet voivat tehdé
yhteistyota ja keskustella luottamuksellisesti. (Otala & Ahonen 2003, 23.)

/ Tyoyhteison ‘

Kuvio 9. Tydyhteison hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Otala 2003, 17,
59.)

Tydyhteis6jen toimivuudessa on usein eroja julkilausutun ja vallitsevan tilanteen
valilla. Julkilausuttu tietdmys rakentuu usein johdon arviosta, jota perustellaan
erilaisten mittareiden ja tutkimustulosten avulla. Tydyhteison sisélla ndkemykset
voivat kuitenkin olla hyvinkin erilaisia. Tyontekijoiden arkipéivéaa haastavat on-
gelmat ja kysymykset eivéat aina ulotu johdon tietoon, jonka vuoksi ne saatetaan

helposti jattdd huomiotta. (Kaivola & Launila 2007, 9.)

2.2.1  Sosiaalinen padoma tyoyhteisossa

Sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan sosiaalisen ympariston ominaisuuksia, kuten
sosiaalisten verkostojen tiiviyttd. Sosiaalinen pddoma antaa lahtokohdat ihmisten

valilla tapahtuville arvoa tuottaville toiminnoille. TydyhteisOjen sosiaalinen paa-
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oma syntyy muun muassa tyoyhteisdssa toimivien ihmisten keskindisista suhteista,
tiedon kulusta, vuorovaikutuksesta ja luottamuksesta. (Makipeska & Niemela
2005, 15-16.)

Tydyhteisdssa tapahtuvan epdonnistumisen tai virheen tapahtuessa ihminen pyrkii
Ioytaméaéan syyllisen kahdesta vaihtoehdosta: itsensé ulkopuolelta tai itsesta. Kun
syyllista haetaan muualta kuin itsestd, voi syyllinen tydyhteisossé olla esimerkiksi
toinen henkil@, itse organisaatio tai tekninen laite. Epdonnistumista perustellaan
usein ulkoisen kohteen toimittamattomuudella, jolloin sitd kohtaan tunnetaan suut-
tumusta. Itsed syyttdva tyontekija tuntee syyllisyytta ja suuttumista itsedén koh-
taan. ltsed syyttavat ihmiset pelkaavat usein syyttad muita. (Helin 2000, 101).

Tydyhteisdssa tapahtuvan tiedonkulun edellytyksené ovat tydyhteisén jasenten
keskindiset suhteet. Esimiesten ja alaisten vélisten suhteiden lisaksi tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavat myos tyontekijoiden keskindiset suhteet. Nykyajan tyoyhteisoissa
korostuu riippuvaisuus toisista tyontekijoistd, silla usein menestymisen edellytyk-
send on toimiva yhteistyd. Organisaatioilla on yhteinen tavoite ja tehtdva, jonka
onnistumiseksi tarvitaan yhteisty6ta. Tiedon kulku on olennainen osa organisaati-
on toimivuutta ja se nakyy etenkin tavoitteiden ja padmaarien tiedostamisessa seka
muutoksiin sopeutumisessa. (Makipeska & Niemeld 2005, 23; Kaivola & Launila
2007, 8, 77.)

Suomalaisissa ty6yhteisoissa vuorovaikutuksen puute aiheuttaa usein ongelmia.
Kommunikoiminen on vahdista niin esimiesten ja alaisten kuin ty6tovereidenkin
valilla. Syy ei kuitenkaan ole kommunikaatiotaitojen puutteessa. Vuorovaikutusta
saatetaan pitaa tarpeettomana, jos omien ndkemysten ilmaiseminen ei aina johda
toivottuun lopputulokseen tai ndkemysta saatetaan jopa pitéé vaarana tai huonona.
Vuorovaikutusta tulisinkin edesauttaa, koska sen avulla tydyhteiséa voidaan kehit-
t44. ( Mékipeska & Niemeld 2005, 24-25.)

Tyopaikan ilmapiiri vaikuttaa tyohyvinvointiin. Vaikka usein ajatellaan typaikan
olevan vain tyota varten, on ihmisilla silti tarve tuntea kuuluvansa joukkoon.

Useimmat ihmiset saavat voimaa tyopaikan hyvéstd hengesta. TyGilmapiirin olles-



19

sa kired ja ristiriitainen, on tyontekijoillakin vaikeuksia selvita toistaan. (Aaltonen,
Heiskanen & Innanen 2003, 210-211.)

Tyo6ilmapiiri muodostuu organisaatioilmapiiristd, esimiehen johtamistyylista ja

tyOyhteisostd. Hyvan tydilmapiirin piirteitd ovat mm.

e hyvét esimies-alaissuhteet

e hyvit kaytostavat

e hyvé tiedonkulku

e oikeudenmukainen palaute, palkka ja palkitseminen
e vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet

o yhteisollisyys ja yhteishenki. (Rauramo 2008, 126.)

Tyo6ilmapiiri syntyy yhteisollisyydesta. Luottamus ja avoin ilmapiiri mahdollistu-
vat, kun tyoyhteisossa pystytaan puhumaan myos vaikeista asioista ja ongelmista.
Toisaalta hyvan tydilmapiirin avulla voidaan ehkaistd ongelmien syntymista.
(Nummelin 2007, 73-74.)

Tydyhteisdssa tapahtuvat muutokset vaikuttavat tydilmapiiriin. Muutokset voivat
liittya esimerkiksi tyotapojen, tehtavéjaon, tietojarjestelmien tai organisaatioraken-
teen uudistamiseen. Ensisijaisesti muutosten tarkoituksena on pienentaa kustan-
nuksia ja tehostaa toimintaa. Ty0yhteisoissa esiintyy usein muutosvastarintaa, eli
suunnitellun tai toteutetun muutoksen Kritisointia ja vastustamista, joka vaikuttaa

tyohyvinvointiin. (Murto 2004)

Kari Helinin (2000, 92-93) mukaan muutoksia vastaan taistelevan voiman takana
on ihmisen psykologinen mekanismi sailyttaa totutut ajattelu- ja toimintatavat.
Tydyhteisoissa tatd tasapainon saavuttamista vaikeuttavat yksildiden erilaisuus
sekd toimintaymparist0ssa jatkuvasti tapahtuvat muutokset. Muutosten lapivientia
vaikeuttavat myos niiden aiheuttamat ongelmat, ristiriidat, pelot, epdvarmuus ja
mukanaan tuomat ylimaaraiset tyot. Tasapainoon pyrkimisen ja epdmiellyttavien
asioiden valttdmisen lisdksi muutoksia vastustaa ihmisen tarve hallita asioita ja

toimintoja. Muutosta puolustava tekija on vallitsevaan toiminta- tai ajattelutapaan
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liittyva uhka. Pelko vaikeuksiin ajautumisesta nykyisia toimintoja kéytettaessa
motivoi muutokseen. Myds muutoksen mukanaan tuoma henkilokohtainen hyoty,
kuten tydpaikan séilyminen, parempi palkka, johtamistapa tai tydolosuhteet seka

tyon kiinnostavuuden lisd&dntyminen tehostavat muutosvalmiutta.

2.2.2  Esimiesty6

Nummelinin (2008, 57-58) mukaan esimiestydlla on suurempi vaikutus tyéhyvin-
vointiin kuin tyontekijéiden keskindisella kannustuksella ja tuella. Vaikka ty6teh-
tavat ovat muuttuneet itsendaisemmiksi, on tydelamassa silti eri rooleissa tyosken-
televid ihmisid. Tyonantajaa edustavan esimiehen ja alaisen valinen suhde pohjau-
tuu organisaation tyonjakoon. Vaikka esimiehilld on kontrolli- ja ohjausvastuu
alaisiinsa nahden, kyseessa ei kuitenkaan ole ihmisten vélinen valtasuhde. Johta-
misen perustehtéva on tukea organisaation toimintaa ja luoda mahdollisimman
hyvit edellytykset sujuvan tydn tekemiselle. Sujuva yhteistyo rakentuu luottamuk-
sesta ja jokaisen tyontekijan tasavertaisesta kohtelusta. Myos tiedonkulkuun ja

tyon organisointiin ollaan tyytyvaisia, kun esimieheen ollaan tyytyvaisia.

Tybhyvinvointia tulisi johtaa yhté lailla kuin muutakin yritystoimintaa. Hyvan
johtamisen seurauksena syntyy tydyhteison hyvinvointi, joka nakyy myos palvelun
ja tuotannon laadussa. Heikko johtaminen aiheuttaa ongelmia henkildston sitou-
tumisessa seka nakyy alisuorituksina ja terveyshaittoina niin tyéntekijoiden henki-
selld kuin fyysisella puolella. (Tyo6turvallisuuskeskus 2007, 24-26.)

Esimies- ja johtamistaidoilla on tarked merkitys stressinhallinnan, tyotyytyvéaisyy-
den ja tuloksellisuuden kannalta. VVastuunsa kantava esimies on toimivan tyoyhtei-
son peruskivi. HenkilOstoristiriitoja voi aiheutua, ellei esimies tayta johtajan roo-
lia. Talloin tyontekijat yrittavat paikata johtajuusvajetta. Tyontekijoiden ollessa
tyytyvaisié esimieheensd, vallitsee tydyhteisossa hyva ilmapiiri ja tyot sujuvat pa-
remmin. Samalla tydntekijét ovat tyytyvéisia tyon organisointiin ja tiedonkul-
kuun.(Nummelin 2008, 58.)
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Johtaminen on perinteisesti jaettu asioiden (management) ja ihmisten (leadership)
johtamiseen. Asiajohtamisessa padosassa on johtaja, jonka tarkoituksena on saada
asiat kontrolliin. Talldin ihmisten johtaminen hoidetaan helposti toisella kadelld,
koska tyontekijan motivointi, innostaminen ja tyéhyvinvoinnista huolehtiminen
eivét asioiden johtamisessa ole olleet johtajan tehtdva. (Kaivola & Launila 2007,
44). Kaivolan & Launilan mukaan johtamisen kahtiajaossa on vaarana, etté toinen
puoli jaa kokonaan hoitamatta toiseen keskityttdessa, koska konkreettisiin asioihin
on helpompi puuttua kuin usein nakyméttomissa oleviin tunteiden tasolla tapahtu-

viin seikkoihin.

Johtamisen tulisi olla tydnhallintaa tukevaa ja oikeidenmukaista. Eeva Joki (2006)
korostaa ammatillisen esimiestyon vaikuttavan tehokkaimmin tyohyvinvointiin.
Ammatillisella johtamisella Joki tarkoittaa esimiesty6td, jossa henkildstojohtami-

nen koetaan osaksi esimiehen ty6té ja sitd toteutetaan hyvin.

2.3  Tyo jatyoolot

Hyvan tydyhteison perustana on ty6, tyon ja tyotehtévien selkeys sekd motivoivat
tavoitteet. Selked tyo ja tyotehtavat seka niitd tukeva johtaminen sitouttavat ja
motivoivat tyontekijoita kohti padmaarid. TyOyhteistssa on tarkedd tuntea organi-
saation toimintaperiaatteet, vastuusuhteet ja tyénjako. Toimiva organisaatioraken-
ne tukee luottamuksen tunnetta, tavoitteiden toteutumista ja yhteistyota. (Aalto-
nen, Heiskanen & Innanen 2003, 211.)
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Tydyhteison perustehtdvan hahmottamista vaikeuttavat esimerkiksi typaikan

muutokset, puutteet johtamisessa, tydtehtdvien epdmaéaraisyys, vallitsevat trendit

seka henkilokohtaisen edun tavoitteleminen (kuvio 10).

Tyo abstraktia ja
asiantuntijamaista

Erikoistuneet ja
sirpaloituneet tehtavat

TYOYHTEISON ';I

PERUSTEHTAVA ~

Mingkeskeinen
ajattelutapa

Tyopaikan
muutokset

—

~—

-

Johtamisen lhmisten
puutteet lukemattomat
Tydeldman tarpeet

kehittdmisen
muotivirtaukset

Kuvio 10. Perustehtdvan hahmottamista ja madarittelya vaikeuttavat tekijat (Jarvi-
nen 2008, 54.)

Tilastokeskuksen vuoden 2008 tydolotutkimuksen mukaan ihmiset arvostavat
tyossééan kehittymismahdollisuuksia jopa etenemismahdollisuuksia enemman.
Lisaksi turvallisuutta ja sosiaalisia suhteita pidettiin tarkeind. Negatiivisena asiana
esille nousi mm. tyon ja vapaa-ajan suhteen hdmartyminen. (Tilastokeskus, Tyo-

olojen kolme vuosikymmentd. Tyoolotutkimusten tuloksia 1977-2008.)

2.3.1  Tyobnkuva

Ty0Oelaméssa on tapahtunut merkitseva muutos, kun tydnkuva on muuttunut entis-
t4 enemman tietotyoksi. Tyon tietoistumisella ja tietotyolla tarkoitetaan tietotek-
niikan yleistymisen liséksi toiden muuttumista asiantuntijatyoksi, jonka pééasial-
linen tuotantotekija on tietopddoma. Tietoty0 on tuonut haasteita myds tyéhyvin-

voinnin saralle etenkin lisdantyneen muutostahdin muodossa. Toisaalta tiden
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sisallon ja osaamisvaatimusten muuttuminen mahdollistaa joustavuuden tydajoissa
ja -paikoissa. Etatyon tekeminen kotoa kasin vaikeuttaa kuitenkin tyon ja kodin

valisen rajan hahmottamista. (Tyo6terveyslaitos 2009.)

Nykypéivan tyd kuormittaa kehoa yksipuolisesti, koska fyysinen tyd on muuttunut
staattiseksi nayttopaatteen edessa istumiseksi. Ongelmana istumatydssé on lihas-
ten staattinen ylikuormittuminen ja dynaaminen alikuormittuminen. Staattinen
kuormitus, eli litkkumattomuus, heikent&4 aineenvaihduntaa ja verenkiertoa seka
passivoi ja kangistaa lihakset. Tuki- ja liikuntaelinten sairaudet ajavat tyontekijoi-
té4 sairauselakkeelle ja sairauslomille. Niska-hartiaseudun vaivat, jannitys, paan-
sérky ja hiiren kaytosta aiheutuneet ongelmat ovat syité sairauspoissaoloihin. (Aal-
to 2006, 21.)

Tietotekniikka on pa&osassa useilla ty6elaman alueilla ja nykypdivan tyontekijoi-
den oletetaan hallitsevan ainakin tietotekniikan perustaidot. Tietotekniset ohjelmat
ja jarjestelmét vaihtuvat kuitenkin useasti ja tyontekijoiltd vaaditaankin jatkuvaa
uuden oppimista (Kaivola & Launila 2007, 18). Tiedonkaésittelya ja psyykkisia
toimintoja kutsutaan kognitiiviseksi ergonomiaksi, joka tutkii ihmisten kykya ka-
sitelld tietoa, hoitaa tehtévia ja kayttaa erilaisia jarjestelmia sujuvasti. Annamaria
Marttilan (2009) mukaan viestintateknologian kehittyminen tuo mukanaan myoés
ongelmia. Tydntekija kohtaa tydssdan valtavan maéaran tiedonkasittelykykya
kuormittavaa tietoa tyopapereiden, ihmisten, lehtien, internetin ja intranetin vali-

tykselld. Tama tietotulva kuormittaa tyontekijoiden muistia ja tarkkaavaisuutta.

My®6s niin sanottujen patkatoiden eli madraaikaisten, osa-aikaisten seka vuokra-
tyosuhteiden lisd&ntyminen aiheuttaa haasteita tydhyvinvoinnille. P&tk&toiden tun-
nusmerkkin& on usein epadvarmuus, joka aiheuttaa ongelmia terveydelle ja hyvin-
voinnille. Ongelmat voivat synnyttad psyykkisié oireita, stressid ja oman eldman
hallinnan tunteen puutetta. Epdvarmuus voi heijastua myos yksityiselamaan tyon

ja perhe-elamén yhteensovittamisen ongelmina. (Virtanen, 2004)
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2.3.2  Tydtilat ja valineet

Tekninen tydympéristd muodostuu rakennuksesta, tyotiloista ja niiden ulkoasusta,
koneista, laitteista, tyovalineistd, tydpisteistd, tydtasoista ja kalusteista. Hyvé tyo-
ymparist0 syntyy toimintojen jarkevan sijoittelun ja tilantarpeen arvioinnin avulla.
Tydtilojen siisteys ja jarjestys parantavat turvallisuutta ja tydnsujuvuutta. Tyotilo-
jen valaistuksella on vaikutus tyohyvinvointiin, koska valaistuksen avulla voidaan
vahent&a tapaturmavaaraa seka helpottaa tyon tekemista ja lisata tyoviihtyvyytta.
(Rauramo 2008, 104.)

Toimintaympariston siisteys ja selkeys vaikuttavat tydhyvinvointiin. Epésiistissa
tyoymparistdssa huolimattomuus, tehottomuus ja valinpitdmattomyys lisdantyvat.
Tydtilojen sisdilma, lampdtila ja valaistus vaikuttavat tyétilojen viihtyisyyteen ja
terveellisyyteen. Heikko siséilma heikentéé tyéhyvinvointia ja sita kautta tuotta-
vuutta. Kun kiinnitetddn huomiota tyéergonomiaan, voidaan ehkéista tuki- ja lii-
kuntaelinsairauksia. (Otala 2003, 60).
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3  TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Markkinoilla on jatkuvasti tarjolla erilaisia oppaita ja toimintamalleja, joilla pyri-
tdén parempaan tydyhteison hyvinvointiin. Kaivolan & Launilan (2007, 7) mukaan
tdman ajan ilmiot, epdvarmuus ja turvattomuuden tunne tydyhteisdssa ajavat orga-
nisaatiot etsimaan toimintamalleja ja mittareita, jotka toisivat vastauksia tyoyhtei-

son ongelmiin.

Tybhyvinvointiin on panostettu enimmaékseen isoissa yrityksissd, koska pienilla
tyOpaikoilla asiaa ei ole néhty tarkeéna eik& hyvinvoinnin yllapitoon ja kehittami-
seen ole ollut resursseja tai osaamista. Perinteisesti tyohyvinvointia on kehitetty
tyky-toiminnan (tyokykya yllapitdvéan toiminnan) avulla. Tyky-toiminta on yleensa
ollut ty6terveyshuollon vastuulla ja sitd on p&&osin viety lapi perinteisen tervey-
denhuollon, fyysisen kunnon ja erilaisten yhteisten tilaisuuksien avulla. Yksittéiset
tyky-paivat eivat kuitenkaan johda tydhyvinvoinnin parantumiseen (Otala & Aho-
nen 2003, 15; Aalto 2006, 16.)

Tydyhteison ja siella tyoskentelevien ihmisten kehittymisen perustana on toimin-
nan saannollinen arvioiminen (Jarvinen 2008, 79). Tydhyvinvoinnin parantaminen
ei monesti vaadi suuria taloudellisia investointeja, koska tyéhyvinvointia voidaan
parantaa uusien toimintamallien, menetelmien, oivallusten ja johtamisen avulla.
(Nummelin 2007, 93.)

3.1 Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen merkitys

Tyo6hyvinvointi pienentéa sairauspoissaolo-, tapaturma- ja tyokyvyttomyyskustan-
nuksia. Tydhyvinvoinnin avulla voidaan mygs parantaa tyOtyytyvaisyytta ja tyoil-
mapiiria, joka parantaa toiminnan laatua ja lisaa sita kautta kilpailukykya. Kun tyo
ja tyoolot koetaan mielekkaiksi, lisddntyvét tyotyytyvéisyys ja viihtyvyys. Sairas-
poissaolot, tyGtapaturmat ja tyokyvyttomyys ovat riskejé, jotka vaikuttavat tuotta-

vuuteen ja kannattavuuteen. Hyvét tydolot tuovat yrityksille Kilpailuetuja tyonteki-
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joiden liséantyneen motivaation, aloitteellisuuden, luovuuden ja joustavuuden
kautta. (Otala & Ahonen 2003, 49; Nummelin 2007, 93.)

Taulukko 1. Tyéhyvinvoinnin liiketaloudelliset vaikutukset (Otala & Ahonen
2003, 51.)

sairaus- ja tyon tuottavuus kannattavuus
tapaturmakulut

o tehokas tyoaika tyon laatu kilpailukyky
Tyohyvinvointi-
toimenpiteet yksildtuottavuus tuote- ja prosessi-
innovaatiot
tyOprosessi

kehitystoiminta

Strategiseen hyvinvointiin erikoistuneen asiantuntijayritys Excenta Oy:n tekemén
selvityksen mukaan Suomen tydpaikoilla sijoitetaan tyohyvinvointiin vuosittain
noin kaksi miljardia euroa, mika on vain noin kymmenen prosenttia siitd mita sai-
raspoissaolot, ennenaikainen eldkdityminen ja tapaturmat maksavat vuosittain.
Parhaat tyohyvinvointiprojektit ovat parhaimmillaan vahentaneet sairaspoissaoloja
27 prosenttia, hoitokustannuksia 26 prosenttia ja vakuutusmaksuja 32 prosenttia.

(Tyoterveyslaitos 2009.)

Yrityksen kustannustehokkuus, tuottavuus, laatu, verkostoituminen ja kyky tuottaa
uutta ovat kilpailutekijoitd, joiden avulla yritys voi menestyd. Menestyakseen
markkinoilla, tarvitsee yritys tyontekijoitd, joiden avulla menestysta voidaan saa-
vuttaa. Ainoastaan tyohonsé tyytyvainen ja motivoitunut henkildstd kykenee tuot-
tamaan palveluita, joihin asiakkaat ovat tyytyvaisia. Ty6hyvinvoinnilla voidaan

nain ollen vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn. (Otala & Ahonen 2003, 49.)
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3.2 Yksilon terveyden ja tyokyvyn edistdminen

Sosiaali- ja terveysministerié maarittelee tyokykya yllépitdvan toiminnan toimin-
tana, jolla tydnantaja ja tyontekijat seka tydpaikan yhteistydorganisaatiot yhteis-
tyossa pyrkivat edistimaén ja tukemaan jokaisen tyo- ja toimintakykyéa tyduran
kaikissa vaiheissa. Tyokykya yllapitdvassa toiminnassa otetaan huomioon tyonte-
kijan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin edistaminen. (Nummelin

2007, 92; Sosiaali- ja terveysministerié 2009.)

Satunnainen tyky-toiminta ei kuitenkaan johda pysyviin tuloksiin tyéhyvinvoinnin
saralla. Yrityksen johdon, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon on oltava pitkajan-
teisesti mukana tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa, jotta tuloksia saataisiin aikaan.
(Aalto 2006, 16-17.)

Yksilén hyvinvointia voidaan edesauttaa tyopaikalla useilla keinoilla. Henkil6ston
tyohyvinvointia tulee jatkuvasti parantaa kehittdmistarpeiden tullessa esille. Tyo-
paikoilta tulee I0ytyéd asianmukaiset tyoterveyspalvelut ja tyéturvallisuudesta tulee
huolehtia. Hyva tyoilmapiiri vaikuttaa tyossaviihtymiseen ja jaksamiseen. (Otala
2003, 16.)

Nykypéiva tyoelamassa tydnteon on oltava tehokasta ja tuottavaa. Nama tyon vaa-
timukset tuovat kuitenkin mukanaan turvattomuutta, tyytymattomyytta ja stressia.
Stressi on elimiston puolustusmekanismi liian suuria paineita kohtaan. Liiallinen
stressi voi johtaa jopa tyduupumukseen tai masennukseen. Yksil6 voi ehkaista
stressia suunnittelemalla ajankaytt6daan tyon ja vapaa-ajan osalta. Stressioireita voi
helpottaa rentoutumalla tai harrastamalla liikuntaa. Liikunnan avulla keskittymis-
ja oppimiskyky paranevat. Sdannéllinen liikunta vahent&é stressia ja kohottaa kun-
toa. Hyvan fyysisen kunnon avulla voidaan ehkaisté sairauksia seka yll&pitéa toi-
mintakykyisyytta aikuisidllda. Kun yksilo pitda huolta kunnostaan ja terveydestéan,
pitédd han samalla huolta tyokyvystéan. Fyysisesti hyvékuntoinen ihminen kestaa
paremmin niin fyysista kuin psyykkistakin stressié ja pystyy palautumaan nope-
ammin stressitilanteista. (Aalto 2006, 11, 29-36, 40.)
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Tyon hallitsemisen tunne edistéé tydsuoritusta ja ennaltaehkéisee tyosta johtuvaa
stressid. Tyontekijan oma hallinnan tunne lisddntyy tdmén voidessa vaikuttaa tyo-
honsa. Hallinnan kokemus muodostuu tyémotivaatiosta, osaamisesta, voimava-
roista ja psykososiaalisista taidoista, joita ovat sopeutumiskyky, joustavuus ja vuo-
rovaikutustaidot. Myds yksilon yleinen suhtautumistapa elamaan vaikuttaa hallin-
nan tunteeseen. Jos ihminen luottaa omiin kykyihinsa ja on optimistinen, on hanen
helpompi yllapitaa hallinnan tunnetta myos tydeldmén haastavissa tilanteissa.
Stressioireet ja yksilon kuormittuminen tydssé kielivat huonosta hallinnan tuntees-
ta. (Nummelin 2008, 29-30.)
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3.3 Tyodyhteisd mielekkaaksi

Tydyhteisdssa on pystyttéva keskustelemaan ja kuuntelemaan, ratkaisemaan risti-
riitoja sekd tarjoamaan ja vastaanottamaan apua. Hyvinvointia tukeva tydyhteiso
suosii keskustelua, yhteistyota ja oppimista. Hyvinvoivassa tydyhteisossa tyonteki-
jat tietdvat mitd tyoyhteisossa suunnitellaan ja heilld on mahdollisuus osallistua
tydyhteisén toiminnan kehittdmiseen. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 211;
Nummelin 2008, 56.)

TOIMIVA TYOYHTEISO

Yhteiset pelisddnnot
Avoin vuorovaikutu s

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkeat toiden jarjestelyt
Toiminnan jatkuva arviointi

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

Kuvio 11. Toimivan ty6yhteison peruspilarit (Jarvinen 2008, 85.)

Ty0Oyhteison hyvinvointia voidaan parantaa tyontekoa tukevan organisaation seka
tyontekoa palvelevan johtamisen avulla. Tybhyvinvointi paranee, kun tyét on sel-
kedsti madritelty ja tydyhteistssa toimitaan yhteisten pelisaantdjen mukaan. Toi-
mivassa tyoyhteisdssa vuorovaikutus on avointa. Toiminnan jatkuvan arvioinnin

avulla kehittdmistarpeet huomataan ja niihin voidaan puuttua ajoissa. (kuvio 11).
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Pekka Jérvisen (2008) mukaan hyva tyoyhteiso rakentuu tydpaikan perustehtavan

ymparille:

"Kaikkien on tirked tyopaikalla ymmdrtdd, ettd tyoyhteiso ei ole perhe, ei kaveri-
jengi eika chattipiiri. Tyopaikalla ollaan ensisijaisesti tekemassa toita ja palvele-
massa asiakkaita. Jotta organisaation perustehtava tulee hoidettua, jokaisella
tydyhteison jasenella on oma toimenkuvansa, joka sisaltaa tietyt tehtévét ja tavoit-
teet. Nain ty0yhteisd6n muodostuu tyéroolien verkosto, jonka tehtavana on ohjata

ja sdadella ihmisten keskinaista yhteisty6ta ja vuorovaikutusza.

Jarvisen (2008, 86) mukaan tyopaikan ihmissuhteiden tulisi olla toisarvoisessa
suhteessa ammatillisiin rooleihin ndhden. Kun tydyhteisossé ei sekoiteta tyosuh-
teita ja ihmissuhteita, syntyy monia myonteisia seurauksia: ammatillisesti toimi-
vassa tyoyhteisdssa ihmiset viihtyvat, koska heidan ei tarvitse miettia mielipi-

teidenséa ilmaisemista jonkun toisen loukkaantumisen pelossa.

Hyvin toimivassa tydyhteisdssa poistetaan vuorovaikutuksen esteitd arvostamalla
erilaisia nakemyksi. Ty0yhteisossa tulisi kannustaa avoimuuteen ja selkeyteen.
Vuorovaikutuksen kehittdmiseksi tulisi sité laajentaa yli organisaatiorajojen.
Etenkin esimiestyolla on suuri vaikutus vuorovaikutuksen edistymiseen. (Aalto-
nen, Heiskanen & Innanen 2003, 25.)

Tyo6hyvinvoinnin kannalta esimiehen on ymmarrettdva oman toimintansa vaikutus
tyOyhteiston. Eeva Joki (2006) painottaa esimieskoulutuksen tarvetta esimiehen
roolin 16ytamisessa niin alaisten valmentajana kuin tulosajattelun mukaan sitoutta-
jana. Onnistumista tavoitteleva esimies toteuttaa ja tukee hankkeita, joilla voidaan
kasvattaa tydyhteison yhteenkuuluvuutta, yhteishenked ja kykyéa toimia yhdessa.
Esimiesten ja alaisten vélisté luottamusta voidaan lisata esimerkiksi kehityskes-
kustelujen avulla, joissa yhdistyvét seka henkilokohtainen kohtaaminen ettd vuo-
rovaikutteinen keskustelu. Vuorovaikutuksella on suuri rooli esimiestydssa. Hy-
vinvoivassa tyoyhteisdssa esimies on aidosti kiinnostunut alaistensa asioista,
kuuntelee mielipiteitd ja antaa arvoa kaikkien nakemyksille. (Aaltonen, Heiskanen
& Innanen 2003, 211, 219; Aalto 2006, 16.)
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Tybyhteisossa esiintyvdd muutosvastarintaa voidaan kasitelld tiedon jakamisen,
tunteiden kohtaamisen ja luottamuksen rakentamisen avulla. Suunnitteilla olevasta
muutoksesta tulisi keskustella ja sen tarpeellisuus tulisi perustella tyoyhteisolle.
Myds muutoksen aiheuttama kritiikki ja huoli tulisi ottaa huomioon. Muutoksen
yhteydessa tarvittava luottamus syntyy muutokseen liittyvan tiedon rehellisen ja-
kamisen avulla. (Murto 2004)

Tydyhteisdssa tapahtuvia epdonnistumisten yhteydessa tulisi ihmisten syyttelyn
sijaan tarkastella tapaa, jolla toimittiin virheen tai epdonnistumisen sattuessa.
Toimintatavan ja lopputuloksen valilla on melkein aina yhteys: kun toimintamalli
on sopiva, syntyy onnistumisia. Epdonnistumisen tai virheen taustalla on usein
sopimaton toimintamalli. Epdonnistuminen voi johtua myds eparealistisista ja
saavuttamattomissa olevista tavoitteista. Tavoitteiden ollessa liian hankalia tulisi
niitd muokata sopivimmaksi tai luopua joistakin tavoitteista jopa kokonaan. (Helin
2000, 102-103.)

3.4  Tydymparisto toimivaksi

Hyvin organisoitu ty0 ei kuormita tekijaansa liikaa, vaan se antaa mahdollisuuden
uuden oppimiselle ja kehittymiselle. Tyoympariston toimivuutta voidaan parantaa
toiden hyvélla organisoinnilla, téiden sisallon maarittelylla, selkeélla tehtavé- ja

tyénjaolla, yhteistyolla ja henkiloston kehittdmisohjelmilla. Tydolojen aiheuttamia
ongelmia, kuten tuki- ja lilkuntaelinten sairauksia, voidaan véhentaa tarkkailemal-

la tyotapoja ja -asentoja (Aalto 2006, 65; Nummelin 2007, 93-94.)

Myos tyontekijét voivat parantaa tydympériston viihtyisyytta. Tyoviihtyvyys li-
séantyy, kun tilankayttoon, siisteyteen ja aaniymparistoon kiinnitetddn huomiota.
Lampatilan ja ilmalaadun tarkkaileminen parantaa tehokkuutta ja jaksamista. Tyo-
ilman selvittamiseksi on kuitenkin parempi turvautua ammattiapuun. limanlaadun

selvittdminen kuitenkin kannattaa, koska huono ilmanlaatu johtaa usein epamuka-
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vaan oloon tyopaikalla. Hyvin ilmastoitu toimistotila voi lisité tuottavuutta jopa

kahden tyopdivan verran tyontekijaa kohden vuodessa. (Otala 2003, 64.)

Kognitiivista ergonomiaa voidaan parantaa esimerkiksi saatamalla kirjasimen ko-
ko sopivaksi tyoskenneltdessé nayttopaatteelld. Kirjasimen oikea koko lisaa tyos-
kentelyn sujuvuutta ja tehokkuutta luettaessa tekstejé nayttopaatteelta tai haettaes-
sa tietoa internetista. Tyoskenneltéessa tulisi keskittya vain yhteen asiaan kerralla,
koska usean toiminnon yht&aikainen suorittaminen kuormittaa muistia. My09s
tyonteon keskeyttavien tekijoiden maaraan tulee kiinnittdd huomiota, koska odot-
tamattomat keskeytykset lisadvat kuormitusta ja vaikuttavat tuloksellisuuteen.
(Marttila 2009.)

Staattista kuormitusta voidaan vahentaa tyotuolia saatamalla ja tyopisteen oikealla
asettelulla. Tydnteon suorittaminen kay helpommaksi, kun tyopiste on jarjestyk-
sessd, eivatka tyovalineet ja tavarat ole sekaisin. Tavaroiden ollessa jarjestyksessa
valtytdan turhalta kurkottelulta, joka lisd4 staattista kuormitusta. Etenkin istuma-
tyOssé tyontekija voi parantaa omaa ergonomiaansa jaloittelemalla ja vaihtamalla
tyOasentoa riittavin valiajoin. Tyontekijan tulisi istua l&hell& tyopoytaa istuimen
perélla siten, ettd jalat ovat koukussa maassa tai niille tarkoitetulla tuella. Turhaa
jannitysta lihaksissa ja kuormitusta nivelissa tulisi valttaa. Vaikka tyota ei aina
voida muuttaa ihanteellisesti kuormittavaksi, voidaan liikunta- ja tukielinten sai-
rauksia tehokkaasti vahentad tunnistamalla ja vélttamaélla niitd aiheuttavia tekijoi-

t4, kuten epdmukavia tydasentoja ja turhaa kuormitusta. (Aalto 2006, 65-67.)

Tyotilojen suunnittelulla voidaan vaikuttaa tyéilmapiirin kehittymiseen ja tyonte-
kijoiden véliseen kanssakaymiseen. Yhteisollisyyden tunne kasvaa tyontekijoiden
voidessa kohdata toisiansa niin tyon lomassa kuin tauoillakin. Tyontekijoiden va-
linen kanssak&dyminen ja vuorovaikutus helpottuvat, kun tydtilat eivét ole esteena.
(Nummelin 2007, 74.)
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4 CASE: TAPIOLA KOUVOLA

Tapiola on vakuutuksenottajien omistama yhtiéryhmé4, joka tarjoaa vakuutus-,

pankki-, sadsto- ja sijoituspalveluita. Yhtioryhmaan kuuluu nelja vakuutusyhtiota,

jotka ovat

Keskinéinen vakuutusyhtit Tapiola
Keskinéinen eldkevakuutusyhtio Tapiola
Keskinéinen henkivakuutusyhtio Tapiola

Yritysten Henkivakuutus Oy Tapiola.

Lisaksi yhtioryhmaan kuuluvat

Tapiola Pankki Oy
Tapiola Varainhoito Oy
Kiinteist6-Tapiola Oy

Yhtididen kotipaikka on Espoo ja paakonttori sijaitsee Espoon Tapiolassa.

Henkildstopalvelut

Vahinko-Tapiola

Talous- ja

tietohallintopalvelut

Henki-Tapiola

Tieto-Tapiola Oy

Yritysten Henki-
Tapiola

Sijoituspalvelut

Eldke-Tapiola

Lakiasiainpalvelut

Tapiola Pankki Oy

Yhteiskuntasuhteet
ja edunvalvonta

Tapiola Varainhoito
Oy

Kiinteistd-Tapiola
Oy

Kuvio 12. Yhtidryhmén organisaatio (Tapiola-ryhmé Vuosikertomus 2008, 20)
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Tapiolan toiminnot on jaettu kuvion 12 mukaan kolmeksi eri asiakaslohkoryh-
maéksi, joita ovat yksityistaloudet, yritykset, suurasiakkaat ja yhteisot seka pankki-,
séasto- ja sijoittaja-asiakkaat. Organisaatiomallin avulla tuetaan hyvéa siséista

yhteisty0Otd ja tehokasta paatoksentekoa. (Tapiola-ryhmé Vuosikertomus 2008, 20)

2005 2006 2007 2008

Henkilostomaara 2565 2821 3007 3153
Miehet % 33 34 33 33
Naiset % 67 66 67 67
Koulutuskulut milj. e 1,7 2,2 2,1 2,9

Sairauspoissaolot % tavoitetydajasta 3,78 4,35 4,36 4.4
Tyohyvinvoinnin keskiarvo 8,2 8,2 8,2 8,4

Kuvio 13. Tapiolan henkiléstétunnusluvut (Tapiola vuosikertomus 2008, 19.)

Neljan viime vuoden aikana Tapiolan henkilostomaara on kasvanut viidenneksel-
la. Tapiola-ryhma tyollistaa noin kolmetuhatta henked, joista kaksi kolmasosaa on
naisia. Ty6hyvinvoinnin keskiarvo Tapiola-ryhméssé on viime vuosina ollut hyvé
8,2-8,4 (kuvio 13). Tapiolan Vire -mallin avulla edistetdan Tapiola-ryhmén henki-
|6ston ty6hyvinvointia. Vire-mallin tavoitteena on parantaa tydssé jaksamis-

ta, edistaa tyokykya ja vahentda sairastavuutta seka ennenaikaista elakkeelle jaa-

misté. (Tapiola 2009).

Tapiola-ryhmén Kouvolan toimisto kuuluu Tapiola-ryhman Itd-Suomen alueeseen,
joka ty6llistadd 165 henkil6d ja 145 yrittdjasuhteista. Alueet on jaettu piireihin,
joista Kouvola sijaitse Pohjois-Kymenlaakson piirissd. Kouvolan Tapiola tyollis-
ta4 talla hetkelld 18 henkilod. Liséksi Tapiolan Kouvolan tiloissa tyoskentelee
kolme paakonttoriorganisaation tyontekijaa seka kuusi yrittajasuhteista edustajaa,

jotka myyvét Tapiolan palveluita itsendising yrittajina.
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Kuviossa 14 on Tapiola Kouvolan organisaatio. Organisaatio muodostuu Pohjois-
Kymenlaakson paikallisalueen tyontekijoistd, Kaakkois-Suomen yrityspalveluista

sekd alueellisista palveluista seka padkonttoriorganisaation tyontekijoista.

POHIJOIS-KYMENLAAKSON PAIKALLISALUE

-

KAAKKOIS-SUOMEN YRITYSPALVELUT

- KAAKKOISSUOMEN ALUEELLISET PALVELUT
1

_- PAAKONTTORIORGANISAATION TYONTEKIAT
]

-

Kuvio 14. Tapiola-ryhmén Kouvolan organisaatio
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4.1 Case-tutkimus

Case-tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd Tapiola Kouvolan tyohyvinvointia eri
tyoryhmien kokemana seka 16ytaa tydhyvinvoinnin kehittdmistarpeet. Case-
tutkimus on jaettu tutkimuksen teoreettiisen osion tapaan kolmeen eri teemaan:
mina itse, tydyhteiso seka tyo ja tydolot. Tutkimuslomake (liite 1) sisalsi 23 struk-
turoitua kysymystd, joita vastaajat tdydensivét perusteluilla. Jokainen kysymys
muodostuu tybhyvinvointia koskevasta vaittaméasta, johon vastaajat ilmaisevat

samaistumisensa strukturoidun vastauksen seka perustelujen avulla.

Case-tutkimus suoritettiin touko-kesakuun vaihteessa 2009. Kyselytutkimus suori-
tettiin kaikille Kouvolan Tapiolan tyoyhteison jasenille, mukaan lukien yritta-
jasuhteiset edustajat. Tapiola-ryhméssa toteutetaan vuosittain tydyhteison tilaa
koskeva tutkimus, johon voivat vastata Tapiolaan tydsuhteessa olevat henkil6t.
Yrittdjasuhteiset edustajat ovat kuitenkin osa Kouvolan toimiston tyoyhteisoa,
joten myds heidat otettiin mukaan tutkimukseen. Kyselylomake jaettiin tydyhtei-
son jasenille 26.5.2009 paperiversiona. Vastausaikaa tutkimukselle annettiin viik-
ko. Tutkimus pyydettiin palauttamaan tutkijan postilokeroon 2. kesakuuta men-

nessa.

Koska tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tyéhyvinvoinnin tilaa tydyhteisossa
eri tydryhmien kokemana, tutkimuksen vastaajat jaettiin neljaan eri ryhmaan:
asiakaspalvelussa tydskenteleviin, toimistossa tyoskenteleviin, edustajiin ja esi-
miehiin. Ty0ryhmat jaettiin siten, ettd paivittéin toistensa kanssa tekemisissa ole-
vat muodostivat yhden tyoryhmaén. Lisaksi tutkimuksessa taustamuuttujana otettiin

huomioon tydyhteison jasenen tydskentelyvuodet Kouvolan Tapiolassa.

Tutkimuslomake jaettiin kaiken kaikkiaan 27 henkil6lle, joista 23 vastasi. Vas-

taamisprosentti oli 85 %. VVastaamisprosentti oli erittdin hyva.
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Vastaajien jakauma tyoryhmittdin

M asiakaspalvelu  Btoimisto M edustajat M esimiehet

Kuvio 15. Vastaajien jakauma.

Vastaajat jakautuvat tydryhmittain seuraavasti: vastaajista kolmannes eli seitse-
man kappaletta edustaa asiakaspalvelua, nelja vastaajista on edustajia, kolme vas-
taajista on esimiehid ja madrallisesti eniten vastauksia palautti toimiston vaki yh-

deksalla palautetulla kyselylomakkeella (kuvio 15).

Vastaajien tyoskentelyvuosien jakauma

malle5vuotta m5-10vuotta ® 10-15vuotta Mylil5 vuotta

Kuvio 16. Vastaajien tydskentelyvuodet Kouvolan Tapiolassa.

Kuvio 16 osoittaa vastaajien tydskentelyvuodet Kouvolan Tapiolassa. Kouvolan

Tapiolassa 5-10 vuotta ja 10-15 vuotta tyoskennelleiden méaara on sama, eli hie-
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man alle kolmannes. Yli viisitoista vuotta tydskennelleiden vastaajien mééra on
vahan alle viidennes. Pienimmaéan ryhman muodostavat Kouvolan Tapiolassa alle 5

vuotta tydskennelleet neljalla vastauksellaan.

Tutkimusta tehdessa pyritdén valttdmaan virheitd, mutta tulosten luotettavuus ja
patevyys voivat silti vaihdella. Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan sen tois-
tettavuutta, eli kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Kyselylomakkeen avulla
tehtéva tutkimus ei valttamatta ole validi eli pateva, koska vastaajat saattavat ka-
sittdd kysymykset eri tavalla kuin tutkija on tarkoittanut. Tutkijan kasitellessa tu-
loksia oman ajattelumallinsa mukaan, ei tuloksia voida pitéé luotettavina. (Hirs-
jarvi & Remes 2007, 226-227.)

Taman tutkimuksen kohdalla vaarana on, etta vastaajat kasittivat kysymykset toi-
sin kuin tutkija tarkoitti. Tama tutkimus ei siis vélttdmétta ole pateva. Tassa tut-
kimuksessa validiutta kuitenkin tarkennettiin kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen
tutkimuksen yhdistdmiselld kokoamalla tutkimuslomake seka strukturoiduista
kysymyksisté ettd avoimista perusteluista (Brannen 1992, Hirsjarven ym. 2007,
228 mukaan). Tutkimuksen tuloksia ei voida yleistad, koska vastaukset ovat aino-

astaan yhden tydyhteison antamia.
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4.2 Case-tutkimuksen tulokset

421 Teema1l: Mina itse

Ensimmaisen teeman avulla oli tarkoitus selvittadd yksilon tydhyvinvointia.
Teeman ensimmaisessa vaittamassa kartoitettiin yksilon omaa kokemusta tdman
suorittamista tyOtehtévistd. Kuten kuviosta 17 kay ilmi, kokevat tyontekijat

tyoskentelevansa itselleen sopivassa tehtavassa.

1. Tyoskentelen minulle soveltuvassa tehtavassa,
jossa koen onnistumista.

100% A

90% A
80% A
70% -
60% -

LI Taysin eri mielta

M Jokseenkineri mieltd

50% A
M Ei osaa sanoa

40% -
30% -
20% A

M Jokseenkin samaa mieltd

M Taysin samaa mielta

10% A
0% T T T T

asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajat n=4  esimiehet n=3

Kuvio 17. Tyon soveltuvuus.

My0s avoimet perustelut tukivat téiden soveltuvuutta ja onnistumisen kokemista:

"Piddn tyostdni.”

"Tavoitteeni ovat onnistuneet.”’

Ainoastaan asiakaspalvelussa ilmeni vaittdmaan eriava mielipide. Vaikka tyo

koettiin omaksi, tuotiin perusteluissa silti ilmi padosin jotakin negatiivista:
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”Perus puuduttavaa tyotd, saman toistoa.”
“Haluaisin tyénkiertoon.”

“Talon asettamat tavoitteet ja kdiytdnto tuntuvat vdlilld olevan ristiriitaisia.”
”Tyo on ihmisiin ja heiddn tekemiseensd vaikuttamista eli psykologiaa ja siksi

’

mielenkiintoista. Toisaalta juuri siksi onnistumisia ei aina tule.’

Toisessa vaittamassé kartoitettiin tydntekijan sitoutumista tydnantajaansa. Kuvio

18 osoittaa vastaajien kokevan Tapiolan menestymisen olevan heille tarke&a.

2. Tapiolan menestymisen edistaminen on minulle tarkeaa.
100% -
90% -
80% -
70% -
L Taysin eri mielta
0, -
60% M Jokseenkin eri mielta
50% - M Ei 0saa sanoa
40% - M Jokseenkin samaa mielta
H Taysinsamaa mieltd
30% -
20% A
10% A
O% T T T 1
asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajat n=4  esimiehet n=3

Kuvio 18. Tapiolan menestymisen edistaminen.

Perusteluissa tydnantajan menestymisen edistamiselle 16ytyy syy — oma

menestyminen:

“"Oma tyo ja menestyminen siind edistyy=oma etu=kaikkien yhteinen etu.”
”Olen sitoutunut tyénantajaani, silld se on myés minun etu jos Tapiola
menestyy.”

“En voisi toimia sellaisen tyonantajan palveluksessa, jonka menestymista en

kokisi tdrkedksi. Meilld ei ole tyotd jos tyonantaja ei menesty.”
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>

“Ellei firma menesty ei itselldkddn ole ammatillisesti menestymisen mahkuja.’

’

"Tyopaikkojen sdilymisen kannalta hyvin tirkedd.’

’

“Palkka tulee Tapiolasta.’

Kolmannessa véittdmassa kartoitettiin tyontekijoiden halua kehittaa itsedan
ammatillisesti. Etenkin esimiehet ja asiakaspalvelussa tydskentelevat olivat

vaittaman kanssa yksimielisia (kuvio 19).

3. Osallistun mielellani tarjolla oleviin koulutuksiin
oppiakseni uusia asioita ja kehittydkseni ammatissani.

100% -

90% -

80% -

70% 1 L1 Téysin eri mielti
60% -  Jokseenkin eri mielti
50% - M Ei 0saa sanoa

40% - M Jokseenkin samaa mielta
30% - M Téysin samaa mieltd
20% -

10% -

0% T T T f

asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajatn=4  esimiehet n=3

Kuvio 19. Halu kehittyd ammatillisesti.

Myos perustelut tukevat kouluttautumisen tarkeytta:

’

“Koulutus on kaikille hyvdstd, uuden oppiminen kaiken a & o.’

’

“Haluaisin itsekin koulutuspuolelle.’

"Osallistun mielelldni suoraan tyétdni koskeviin koulutuksiin.”

2 )

hminen on henkisesti kuollut ellei halua kehityyd ja oppia uutta.’

Edustajien tydryhmassa vaittaméan suhtauduttiin ainoana negatiivisesti. Perustelut

toivat mukaan myos kriitisyytta koulutuksia kohtaan:



"Riippuu koulutuksesta kaikki eivdt aina ole olleet "jdrkevid”.

2

arvoin hyvid koulutuksia.’

b
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Vaittaméassa nelja kartoitettiin tyon ja vapaa-ajan suhdetta. Kuvio 20 tuo esille,

etta tyostd osataan irrottautua vapaa-ajalla.

0%

100% A
90%
80%
70% -
60% -
50%
40%
30% -
20% -
10% -

4. Osaan irrottautua tyostani tydajan ulkopuolella.

asiakaspalvelun=7 toimiston=9

edustajat n=4

esimiehet n=3

LI Taysineri mieltd

H Jokseenkineri mieltd

M Ei osaa sanoa

H Jokseenkin samaa mielta

H Tdysinsamaa mieltd

Kuvio 20. Tyon ja vapaa-ajan suhde.

My0os perusteluissa suhtauduttiin vaittamaan myonteisesti:

}2] . . .. .o ”
Toimii molempiin suuntiin.

"Hyvd seura ja tarjoilu poikaa, litkunta hyvd nollausvdline.’

)

Tosin esimiesten kohdalla kukaan vastaajista ei ollut vaittdman kanssa taysin

samaa mieltd. Perusteluista voi kuitenkin tulkita tyon seuraavan tekijaansa joskus

my0s vapaa-ajalle:

“Mielenkiintoinen tyo aiheuttaa sen, etta tule pyorteltya tyéhon liittyvia asioita

paassaan vapaa-aikanakin toisinaan.’

’
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’

“Joskus asiat jéidvit mieleen myos vapaa-ajalla.’
"Tyoni on henkisesti aika raskasta. Vililld tyéasiat pyorii vikisinkin mielessd

tydajan ulkopuolella. ”

1

"Ty6 tuntuu kulkevan koko ajan mukana.’

’

"Pddsddntoisesti hyvin, joskus hankalat asiat jddvdt pyorimddn mieleen.’

)

“Joskus tutut soittaa vakuutusasioissaan minulle vapaa-aikanaan.’

Viidennessa vaittdmassé selvitettiin yksilon yhteisty6halukkuutta muita

tyotovereita kohti. Kuvio 21 osoittaa yhteistydn olevan mielekasta ja sujuvaa.

5. Yhteistyo tyotovereideni kanssa sujuu minulta
mutkattomasti, tarvittaessa avustan heita mielellani.
100% -
90% -
80% -
70% 1 I Taysin eri mieltd
60% 1 H Jokseenkin eri mielti
50% A L Ei osaa sanoa
0% - M Jokseenkin samaa mieltd
30% 1 M Tédysin samaa mieltd
20% A
10% -
0% T T T f
asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajat n=4 esimiehet n=3

Kuvio 21. Yhteisty6halukkuus.

Avoimet perustelut toivat esille mukavien ty6tovereiden edistavan yhteistyoté:

“Hyvdt tyokaverit”
"Meilld on hyvd tydporukka joilta saa aina tarvittaessa apua. Koen, etta kaikki
auttavat mielellddn toisiaan.”

’

“Jos haluu saada on pakko antaa. Ei se ole rasite.’
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Perustelut nostivat esille myos sen, ettei yhteistyolle valttamétté aina ole

voimavaroja:

1

"Toki omien resurssien salliessa.’

’

“Autan aina kun osaan ja voin.’

1

“Joskus on huonojakin hetkid.’

Kuudennen vaittdman avulla selvitettiin yksilon kokemaa tyon kuormitusta ja

tyomaaraad. Kuviosta 22 nakee selvasti eri tydoryhmien kokevan kuormituksen eri

tavalla.
6. Minulta ei odoteta liikoja tyonteon suhteen,
tyomaarani ei ahdista minua.
e
100% -
90% -
80% -
70% A LI Taysin eri mieltd
60% - M Jokseenkin eri mieltd
50% A M Ei 0saa sanoa
40% A M Jokseenkin samaa mielta
30% A M Taysin samaa mielta
20% A
10% -
0% T T T 1
asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajatn=4  esimiehet n=3

Kuvio 22. Tyokuormitus ja tydmaara.

Perustelut tuovat esille, ettd tydmaaré ei ole liian suuri, mutta tavoitteet ovat usein

saavuttamattomissa:

"Tyoémddrd ei ahdista, mutta tuntuu joskus ettd mikddn ei riitd.”

"Tyomdidrd ei ahdista. Vililld on raskasta kun ei saa aikaiseksi toivomaansa

’

lopputulosta.’
"Kylld vdlilld ahdistaa.”
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’

"Tyomddrd vaihtelee paljon eikd ole ennakoitavissa. Usein toitd kertyy liikaa.’

’

“Tulos on tdrked, ahdistavaa.’

>

“Tavoitteet korkealla varsinkin tissd markkinatilanteessa.’
“Toisaalta tavoitteet ovat suhteellisen vaativat, ehkd liiankin.”

“Tavoitteet asetettu kohtuuttomalle tasolle. Saavuttaminen vaatii epdinhimillisen
tyomddrdn.”

Seitsemannessa vaittdmassé selvittiin kokeeko yksilo voivansa pyytdd muilta apua,
jos omat taidot eivat riita tyotehtavista suoriutumiseen. Kaikki vastaajat olivat

lahestulkoon samaa mielta vaittaman kanssa.

7. Mielestani on oikein pyytaa muilta apua,
jos en selvia omista tehtavistani.

100% -

90% -

80% -

70% 4 LI Taysin eri mieltd
60% -  Jokseenkin eri mielti
50% - M Eiosaa sanoa

40% A H Jokseenkin samaa mieltd
30% - M Taysin samaa mieltd
20% -

10% -

0% T T T f

asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajat n=4  esimiehet n=3

Kuvio 23. Avun pyytaminen.

Myos perusteluista kéy ilmi avun pyytdmisen olevan hyvéksyttavaa:

)

”Kaikkea ei voi eikd tarvitse tietdd.’

"Vaikka vastaankin itse omien tdideni etenmisestd/valmiiksi saamisesta, on ty6t

’

loppupelissd Tapiolan tditd, ei minun: joten apua on oltava tarvittaessa tarjolla.’

)

“Ei ole tullut tarvetta kun neuvoa osastolta.’
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Kahdeksannessa véittdmassa selvitettiin yksilon suhtautumista tyoyhteisossa
tapahtuviin muutoksiin. Asiakaspalvelu ja edustajat suhtautuvat tutkimustulosten

mukaan muutoksiin muita negatiivisemmin (kuvio 24).

8. Suhtaudun innolla tyoyhteisossa tapahtuviin
muutoksiin.
100% -
90% -
80% -
70% 1 LI Taysineri mieltd
60% 1 H Jokseenkin eri mieltd
50% A I Ei osaa sanoa
a0% - M Jokseenkin samaa mieltd
309 - M Tdysin samaa mieltd
20% -
10% -
O% T T T 1
asiakaspalvelun=7 toimiston=9  edustajatn=4  esimiehet n=3

Kuvio 24. Muutoksiin suhtautuminen.

Perusteluista kdy ilmi etteivat muutokset aina ole positiivisia. Muutaman

vastaajan mielestd muutoksia tulee liian usein:

)

"Ei aina hyvd.’

2 ’

uutoksia vaan tuppaa joskus tulemaan liian usein.’

"Olisi hyvd, jos keskusteltaisiin ensin heiddn kanssa keitd muutokset koskee. Ei

’

pddistd tarpeeksi vaikuttamaan asioihin.’

“Kunhan liian isoja muutoksia ei tule liian usein.”

2 ’

uutoksen suunta ei vdilttdmdttd aina positiivinen.’

"Riippuu muutoksesta ja omasta jaksamisesta.”
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Helinin (2000, 92) mukaan muutosten lapivientia vaikeuttavat pyrkimys sailyttaa
totutut toimintatavat sek& muutosten aiheuttamat ongelmat, ristiriidat, pelot, epa-

varmuus ja mukanaan tuomat yliméaaraiset tyot.

Esimiehista kukaan ei suhtautunut muutoksiin negatiivisesti. Perustelut tuovat
esille, ettd muutoksiin suhtaudutaan myos positiivisesti. Muutoksen lapiviennissa
tuntuu olevan hankaluuksia:

”Uudet tuulet ovat useimmiten hyva asia — ndhddcdn asioita eri vinkkelistd.”
“"Muutos yleensd positiivista ja merkki siitd ettd jotain tapahtuu. Muutoksen

’

ldpivienti on usein vaivalloista.’
)

"Mikdli muutos on “jdrkevd”, niin kylld.’

“Ihmisid tulee ja menee, on tervettd, ettd tyoyhteisé eldd.”

Muutosta puolustava tekija on vallitsevaan toiminta- tai ajattelutapaan liittyva
uhka. Pelko vaikeuksiin ajautumisesta nykyisid toimintoja kaytettdessa motivoi
muutokseen. (Helin 2000, 93.)
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Yhdeksés vaittdma pureutui yksilon kokemukseen tyotehtévista ja toimenkuvasta.
Asiakaspalvelussa kaikki vastaajat olivat vaittdman kanssa tdysin samaa mielt4
(kuvio 25).

9. Tyotehtavani ja toimenkuvani on minulle selkea.

100% -

90% A

80% -

70% LI Tdysin eri mielta
60% - H Jokseenkin eri mielta
50% - W Ei 0saa sanoa

40% - H Jokseenkin samaa mielta
30% M Taysinsamaa mieltd
20% -

10% -

0% T T T f

asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajatn=4  esimiehet n=3

Kuvio 25. Tyo6tehtavien ja toimenkuvan selkeys.

Perustelut tuovat esille, ettd toimenkuvan hahmottamisessa on auttanut niin

tavoitteiden kuin strategiankin esilletuominen:

“Ldhtokohdat ja tavoitteet on tuotu hyvin esiin.”

"Yhtiolld on yksiselitteinen ja selked strategia ja jokaisella paikkansa se

1

toteuttajana.’

’

“Tieddn mitd pitdd tehdd.’

Vaikka kukaan vastaajista ei ollut vaittdmén kanssa eri mieltd, tuli perusteluissa

silti esille tyotehtavien sirpaloituminen:

’

”Ennen oli myynti, nyt kaikkea sdldd litkaa.’
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Tyo6tehtavien epdmaaraisyys ja sirpaloituminen hankaloittaa tydyhteison

perustehtavan hahmottamista (kuvio 10).

422  Teema 2: Tybyhteiso

Toisen teeman tarkoituksena oli selvittad koko tydyhteison hyvinvointia.
Ensimmaisessa ty0yhteisoa koskevassa vaittdmassé kartoitettiin yhtion arvojen ja
paamaéarien vaikutusta tydyhteison toimintaan. Kukaan vastaajista ei ollut

vaittdmén kanssa eri mieltd, mutta missddn ryhméssa “tdysin samaa mieltd”

-vastaukset eivat olleet enemmistd (kuvio 26).

10. Tapiolan arvot ja paamaarat ovat osa tydyhteison
toimintaa ja paivittaista tyoskentelya.

100% -

90% -

80% -

70% A LI Taysin eri mieltd
60% M Jokseenkin eri mielta
50% A M Ei 0saa sanoa

40% H Jokseenkin samaa mieltd
30% - M Tadysin samaa mieltd
20% -

10% A

0% T T T f

asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajatn=4  esimiehet n=3

Kuvio 26. Tydyhteison arvot ja padmadarat.

Perusteluissa tuli ilmi, ettd tyoskentely helpottuu, kun pdédmaéria ja arvoja

noudatetaan:

’

“Tapiolan tavalla tyoskenteleminen helpottaa kaikkien arkea.’
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”Jokseen samaa mieltd”-vastausten suuri lukuméaara tuo esille, etteivat paddmaarat
ja arvot aina ole osa paivittéista tyoskentelyd. Perusteluissa kay ilmi, etta yhtion
asettama suunta saattaa joskus unohtua:

>

“Aina joltakin joskus suunta unohtuu.’

Yhdestoista vaittama selvitti tydyhteison avoimuutta. Enemmistd tyoryhmissa oli
vaittdman kanssa jokseenkin samaa mieltd. Edustajien tydryhméssé oltiin ainoana

eri mielta (kuvio 27).

11. Tyoyhteisomme on avoin.

100%

90% -

80% -

70% 1 LI Taysineri mieltd
60% - H Jokseenkin eri mielt3
50% - W Ei osaa sanoa

40% - M Jokseenkin samaa mielta
30% A M Taysin samaa mielta
20% -

10% -

0% T T T f

asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajat n=4  esimiehet n=3

Kuvio 27. TyOyhteison avoimuus.

Perustelut toivat esille toisten tydyhteison jasenten olevan avoimempia kuin toiset.
Myos henkilokohtaisen kokemisen arveltiin vaikuttavan siihen, miten avoimena

tyOyhteist koetaan:

"Takana puhumista esiintyy jonkin verran, rohkeutta ottaa asiat asioina esiin.”

“Toiset on avoimempia kuin toiset.”
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“[tse koen ndin olevan, mutta kokemus ndissd asioissa on kovasti henkilostd

)

itsestddn riippuva.’

’

"Ei aina toimi.’

Perusteluissa kritisoitiin esimiesten avoimuutta:

“Yhtion johdon ja ylensdkin esimiesten suunnitelmat henkilostod kohtaan ei ole

i

avointa.’

)

”Herrat salailee.’

Tydyhteisdssa tapahtuvan keskindisen viestinndn sujuvuutta kartoittavassa vaitta-
massa tuli ilmi, ettei keskinista viestintad koeta taysin sujuvaksi (kuvio 28).
Asiakaspalvelu ja esimiehet olivat vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta,

mutta edustajien ja toimiston tyoryhméissé esiintyi myos “’jokseenkin eri mielta”-

vastauksia.
12. Keskindinen viestinta toimii tyoyhteisossamme
mallikkaasti.
100% -
90% -
80% -
70% 1 LI Taysin eri mielta
60% 1 M Jokseenkin eri mielta
50% - M Ei osaa sanoa
40% M Jokseenkin samaa mielta
30% - M Taysin samaa mieltd
20% A
10% -
asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajatn=4  esimiehet n=3

Kuvio 28. Tyoyhteistssa tapahtuva viestinta.
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Vastauksia perusteltiin muun muassa téihin liittyvan informaation suurella maa-
ralla. Toisaalta viestinnan heikkouksia pidettiin perusteluissa my6s ymmarrettavi-

na:

“Toihin liittyvd informaation kulku on ainainen ongelma. Tieto jdd aina jonnekin
matkalle.”
“Tietomddra on kovin suuri, joten kaikki tieto ei valttdmatta tavoita jokaista, mut-

ta pyrkimys hyvd.’

“Joskus pdtkii, mutta se on inhimillistd.”

Viestinnédn koettiin toimivan oman tyéryhman sisalla, mutta eri ryhmien kesken

viestinnassé koetaan ilmenevén ongelmia:

“Joidenkin vililld toimii, toisten ei aivan. Varmaan oman tyoryhmdn” vdlilld
toimii, mutta eri ryhmien kesken on parantamisen varaa.”

’

"Ryhmittelyd on, eri tyosuhteista johtuen.’

Informaation kulun ongelmia perusteltiin myos kritiikilla esimiehi& kohtaan:

1

"Herrat salailee.’

Nummelinin (2008, 57-58) mukaan johtamisen perustehtdva on tukea organisaati-
on toimintaa ja luoda mahdollisimman hyvat edellytykset sujuvan tyon tekemisel-
le. My6s tiedonkulkuun ja tyon organisointiin ollaan tyytyvéisid, kun esimieheen

ollaan tyytyvéisia.



53

Vaittamassa 13 kartoitettiin esimiestyota esimiesten tavoitteisiin ohjaamisen
kannalta. Kuvio 29 osoittaa, ettd tydryhmissé ollaan pdosin tyytyvaisia esimiesten

toimintaan tavoitteisiin ohjaajina.

13. Esimiehemme ohjaavat meita kohti tavoitteitamme.

100% -

90% -

80% -

70% 1 LI Taysineri mielta
60% - M Jokseenkin eri mielta
50% A M Ei osaa sanoa

40% H Jokseenkinsamaa mielta
0% - M Taysinsamaa mieltd
20% -

10% -

O% T T T 1

asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajatn=4  esimiehet n=3

Kuvio 29. Esimiestyo ja tavoitteet.

Toimiston ja edustajien tydryhmissa vaittdman kanssa oltiin myos eri mielta, joka
nékyi myos perusteluissa:
”Ennen ohjasivat, nyt pudonneet kelkasta.”

"Ldhin esimieheni kylld, mutta kaikki esim. osastomme esimiehet eivdt.”

Perusteluissa esimiehilté toivottiin keinoja ja tarkennuksia tavoitteiden
saavuttamiseksi. Esimiesty6hon oltiin myos tyytyvaisia:

"Lisddkin saisi olla ja olisi toivottavaakin.”

“Toisinaan tuntuu, ettd tavoitteet kerrotaan, mutta keinot niiden yrittdmiseen on

)

keksittava itse. Joskus siihen kaipaa tukea, kun tavoitteet tuntuvat kovilta.’
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"Yritystd ainakin on, ehkd lisdd kristallisointia ja perusteita tavoitteille niin

’

voitaisiin saavuttaa parempia tuloksia.’

’

"Kylld strategia on esimiestasolla varsin selvdsti hallussa.’

Kysymys 14 oli rakenteeltaan muista poikkeava. Kysymyksessa vastaajat padsivat
arvioimaan esimiesten luotettavuutta, oikeudenmukaisuutta, osallistumista ja

kannustavuutta asteikolla 1-5.

14. Esimiehemme ovat

luotettavia
oikeudenmubkaisia M edustaja n=4
M esimies n=3
osallistuvia H toimiston=9
M asiakaspalvelun=7

fennstans %‘

0,0 1,0 20 30 40 5,0

Kuvio 30. Esimiestyo.

Jokainen tydryhma antoi tyoyhteison esimiesten arvosanaksi yli 2,5. Esimiehet
antoivat tydyhteison esimiesten arvosanaksi jokaisessa kategoriassa yli 4.
Edustajat antoivat alhaisimman arvosanan tyoyhteison esimiehille jokaisessa

kategoriassa, arvosanan ollessa kuitenkin keskimaérin 3.

Heikoimman arvosanan koko tydyhteiso antoi esimiesten osallistuvaisuudelle.
Esimiehet saivat parhaat arvosanat luotettavuudesta ja oikeudenmukaisuudesta.
(kuvio 30).
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Vaittamassa 15 kartoitetiin tydyhteison ilmapiirié ja yhteistyon sujuvuutta.
Kaikissa neljassé tyoryhméssa vastaajat olivat melko lailla samaa mielt4 véittdman
kanssa (kuvio 31), mutta perustelut toivat esille yhteistyon epakohtia. Syy

yhteistyon takkuilemiselle 10ytyi tavoitteista ja palkkioinnista:

“Palkkiointi/samoista asioista kaikilla kovat tavoitteet - aiheuttaa joskus

’

skismaa.’

1

"Olisi kylld parannettavaa.’

15. Yhteistydbmme on sujuvaa ja tyoyhteisossa
vallitsee yhdessa tekemisen ilmapiiri.

100% -

90% -

80%

70% - LI Tdysin eri mielta
60% - M Jokseenkin eri mielta
50% - M Ei osaa sanoa

40% - M Jokseenkin samaa mielta
30% - M Taysin samaa mieltd
20% -

10% A

0% T T T 1

asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajatn=4  esimiehet n=3

Kuvio 31. Yhteisty0 ja ilmapiiri.

Perustelut osoittavat oman onnistumisen ja edun tavoittelemisen saattavan vieda
voimia yhteistyolta:

“Periaatteessa ndin, mutta oma etu menee joskus yhteisen edun edelle.”
"Ajoittain kylld, mutta melko paljon tuntuu, ettd jokainen hoitaa omat asiakkaat.

Yhteinen tavoite toki koostuu omista onnistumisista.”
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Eri rynmien valiseen yhteistyéhon toivottiin parannusta:

’

“Eri ryhmin vilisessd yhteistydssd on parantamisen varaa.’

Kuudennentoista véittaman avulla oli tarkoitus selvittaa tydyhteisén suhtautumista
virheisiin. Kuvio 32 tuo esille kaikkien tydryhmien olleen sitd mieltd, ettei

tyOyhteiso sorru syyllistelyyn.

16. Virheen sattuessa tyéyhteisdmme ei sorru syyllistelyyn.
Virheisiin suhtaudutaan ymmartavaisesti ja niistd otetaan oppia.

100% -

90% -

80% -

70% LI Taysineri mieltd
60% - M Jokseenkineri mieltd
50% - i Ei 0saa sanoa

40% - M Jokseenkinsamaa mielta
30% A M Taysinsamaa mieltd
20% -

10% A

0% T T T f

asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajatn=4  esimiehet n=3

Kuvio 32. Suhtautuminen virheisiin.

Perusteluissa virheita kohtaan osoitettiin ymmartavaisyytta:

2 ’

okainen tekee virheitd.’

Toisaalta perusteluissa tuli ilmi, ettd itse tehtya virhettd on usein vaikea myontaa:

”Ainahan syyllinen pyritdén l6ytaméan oman itsensa ulkopuolelta. Niin toimii

ihmismieli. Peiliin on vaikea katsoa.”
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Vaittamassa 17 kartoitettiin tydyhteisdssa vallitsevaa keskinaisté arvostusta.

Misséaan tyoryhméssa ei oltu eri mieltd vaittaméan kanssa. Asiakaspalvelu-

tyoryhmassa kukaan ei kuitenkaan ollut vaittdmén kanssa taysin samaa mielta

(kuvio 33).
17. Tyoyhteisomme keskuudessa vallitsee arvostus
toinen toistamme kohtaan.
100% A
90% -
80% -
70% 1 LI Taysin eri mieltd
60% M Jokseenkin eri mielta
50% A i Ei osaa sanoa
40% - H Jokseenkin samaa mieltd
0% - M Taysin samaa mielta
20%
10% -
0% T T
asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajat n=4 esimiehet n=3

Kuvio 33. Arvostus tydyhteisossa.

Yksi vastaajista perusteli arvostuksen puuttumista itsetunnon puutteella:

2

arvostamaan toisiaan. Itsetunnon puutetta nékyy meilldkin.”

os el pysty arvostamaan aidosti/riittdvdsti itseddn, ei pysty myoskddn

Perusteluissa vastaajat kokivat arvostuksen tydyhteisossé hyvana:

”Kutakuinkin, joskus voi olla loivaa puutetta.’

2

uitenkin riittdva.’

’

’
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Kahdeksastoista véittdma tutki tydyhteison suhtautumista muutoksiin

tyOyhteistssa tai toimintatavoissa. Tyoryhmat olivat vastauksissaan melko

yksimielisid. Kuten kuvio 34 osoittaa, on muutoksen vastaanottamisessa

parantamisen varaa.

100%
50%
80%
70%
60%
50%
40 %
30%
20%
10%

0%

18. Mahdolliset muutokset tydyhteisdssa tai toimintatavoissa

otetaan tydyhteis6ssdmme vastaan mutkitta.

asiakaspalvelun=7  toimiston=9 edustajat n=4 esimiehet n=3

LI Taysin eri mielta

M Jokseenkin eri mielta

k Ei osaa sanoa

H Jokseenkin samaa mieltd

M Tdysinsamaa mieltd

Kuvio 34. Tyoyhteisdn suhtautuminen muutoksiin.

Kari Helinin (2000, 92) mukaan muutoksen vastustamisen taustalla on

psykologinen mekanismi, tasapainopyrkimys, joka pyrkii pitdmé&an kiinni

aikaisemmin vallinneista ajattelu- ja toimintatavoista. Tamé tulee esille myods

vastaajien perusteluista:

”Ainahan muutos aiheuttaa vastarintaa. Muutosprosessin ldpivientid tdaytyy

opetella ja muistaa olla kdrsivdllinen.’

’

"Uutta kritisoidaan kunnes todetaan kéyttokelpoisiksi.”

"Uudet jutut vaativat aina aikaa, alussa esiintyy vastustusta, mikd ihan

inhimillista.”

”Usein on havaittavissa alun muutosvastarintaa.’

)
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Perusteluissa muutosvastarintaa puolustetaan muun muassa muutoksien kiivaalla
tahdilla:

“Trendi tuntuu olevan, ettd organisaatiorakennetta tdytyy koko ajan muuttaa.
My0s tyotapoihin liittyvia projekteja pyoritetadn koko ajan, joka monesti on

pelkkdd rahan hukkaa.”

”Muutoksia tulee paljon, siksi uuden oppiminen on joskus hankalaa, tai vanhasta

E2 N1

“poisoppiminen”.

Muutoksen vastaanottoon tyoyhteisdssa vaikuttavat perustelujen mukaan myos

itse muutos seka yksildiden henkilokohtainen suhtautuminen muutoksiin:

"Riippuu muutoksesta.”

)

“Tapavalittajia on aina.’
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423  Teema 3: Tyo ja tyoolot

Teeman kolme tarkoituksena oli selvittaa tyohyvinvointia tyon ja tydolojen kautta.

Vaittama 19 uppoutui tyontekijoiden kokemukseen tydyhteison perustehtavén
selkeydestd. Kukaan vastaajista ei ollut eri mieltad vaittdmén kanssa, eika

tydryhmien vastauksissa ollut havaittavissa suuria eroja (kuvio 35).

19. Tyoyhteisomme perustehtava on selkeasti
tiedossamme.
100% -
90% -
80% -
70% 1 LI Taysin eri mielta
60% - H Jokseenkin eri mieltd
50% - M Ei 0saa sanoa
40% - M Jokseenkin samaa mielta
30% - M Téysin samaa mielta
20% -
10% A
0% T T T 1
asiakaspalvelun=7  toimiston=9 edustajat n=4 esimiehet n=3

Kuvio 35. Tydyhteison perustehtava.

Perustelut toivat esille yksityiskohtaisempia kuvauksia tyyhteison

perustehtavastd. Kukaan ei kritisoinut tyoyhteison perustehtavaa:

2

"Tehdddn tyotd Tapiolan mallin mukaisesti.

“Aina ei ymmdrretd ettei se ole asiakas joka vie meitd, vaan tehtdvdmme on

’

vaikuttaa asiakkaaseen.’

)

“Kaikille selvdd, ettd myy & myy, jos et myy et ole oikeassa paikassa.’

2

“Ennen oli myynti.
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20. vaittaman avulla selvitettiin tydyhteison tyoskentelytapojen ja
osaamisvaatimusten tuntemista. Missaan tyoryhmadssé ei oltu eri mielta vaittaman
kanssa. Vastaukset jakautuivat lahes kahtia jokseeenkin samaa mielté ja taysin

samaa mielta vastauksiin.

20. Tieddmme millaisia tydskentelytapoja ja millaista
osaamista tyéssdmme vaaditaan.
100%
90% !
80%
0% | Taysin eri mieltd
60% H lokseenkin eri mieltd
50% i Eiosaa sanoa
40% H lokseenkin samaa mieltd
30% M Taysin samaa mieltd
20%
10% ¢
0% = <
asiakaspalvelun=7 toimisto n=9 edustajat n=4 esimiehetn=3

Kuvio 36. Tydskentelytapojen ja osaamisen tunteminen.

Peruteluista selvisi myos tiedonlahde:

“Asia on tullut selviksi koulutuksissa ja palavereissa.”

Perustelut osoittivat, ettd muutosten maara vaikuttaa tydskentelytapojen ja

o0saamisen sisdistamiseen:

"Periaatteessa kylld ja ei, muutostahti kova ja asioiden sisdistimiseen ei ole

>

oikein aikaa.’

Tyoskentelytavoissa ja osaamisessa olevia puutteita ei valttamaétta itse tunnisteta.

Tama saattaa johtua tiettyihin tapoihin tottumisesta:
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“Osaamisalueista psykologisessa vaikuttamisessa ja myyntitaidossa on aukkoja

’

joita emme tiedosta meilld olevan.’

Vaittamassa 21 selvitettiin tydyhteisdssa ilmenevien kehittdmistarpeiden
esilletuomista. Toimiston ty6ryhmaé oli vastaajista ainoa ryhmé4, joka oli vaittdman

kanssa eri mielta (kuvio37).

21. Mahdolliset kehittamistarpeet tuodaan esille
aktiivisesti.

100% -
90% -
80% -

o
0% LI Taysin eri mielta
60% -  Jokseenkin eri mieltd
50% - M Ei osaa sanoa
40% - M Jokseenkin samaa mielta
30% H Taysin samaa mielta

-

20% -
10% - /

0% T T T 1

asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajatn=4  esimiehet n=3

Kuvio 37. Kehittamistarpeiden esilletuominen.

Perusteluista kévi ilmi, ettd vaikka kehitettdvia asioita nostettaisiin nakyviin, ei

niiden eteen tehda toita:

’

“Esille kylld tuodaan, eri asia sitten on tehdddnko niille mitddn.’

“Tuodaan aktiivisesti esille, mutta asioille ei kuitenkaan tapahdu mitddn. Pomot

]

tekee pddtokset tietamdittd tyontekijoiden tarpeita.’

“Tuodaan esille, mutta ratkaisuehdotuksia ei tuoda. Samoin teknisid ym.

1

rajoituksia ei ymmdrretd.’

)

“Jotkut tuovat, joskus taas ei.’
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Jokaisen kehittdmistarpeista tulisi perustelun mukaan keskustella enemman:

"Ehkd pitdisi kuitenkin selkedimmin vield keskustella kunkin kehittimistarpeista ja

riittdvan ajoissa.”

Vaittdman 22 avulla kartoitettiin tyontekijoiden mielipidetté tyovélineiden
ajanmukaisuudesta ja tyotilojen viihtyvyydesta. Ainoastaan esimiesten
tyoryhmassa kukaan vastaajista ei ollut vaittdman kanssa eri mieltd. Vhiten
tyytyvéisia vastaajia 1oytyi toimiston tyoryhmasta. Asiakaspalvelun tydryhmassa

0sa Vvastaajista oli my0s tdysin samaa mieltd vaittdaman kanssa. (kuvio 38).

22. Ajanmukaiset tyovalineet ja viihtyisat
tyotilat tukevat tyoskentelyamme.

o

100% -
90% -
80% -

0, -
70% I Taysineri mielta
60% M Jokseenkin eri mielta
50% M Ei osaa sanoa
0% - M Jokseenkin samaa mieltd

M Taysin samaa mielta
30% -
20% -
10% -
T T 1

0% T

asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajatn=4  esimiehet n=3

Kuvio 38. Tyovélineet ja tyotilat.

Perustelut eivét kuitenkaan tuoneet esille suuria puutteita:

)

“Ergonomiaan tulisi kiinnittid enemmdn huomiota.’

"Tyovdlineet ok.”

’

“Aina on parantamisen varaa.’



Tutkimusta tehtdessa toimiston ja edustajien ty6tiloihin oli tulossa muutos
edustajien siirtyessa entisiin toimiston tyoryhmaén tiloihin ja toimiston
tyontekididen siirtyessa edustajien maisemakonttoriin. Perusteluissa oli

havaittavissa my0s hieman epdilyksid muutosta kohtaan:

2 1

aisemakonttori ei ole paras vaihtoehto, muutos on tulossa ihan kohta.’

’

”Ennen muuttoa ok, sen jdlkeen aika ndytdd.’

Viimeisen véittdman tarkoituksena oli selvittaa tyoyhteistssa toteutuvaa

ergonomiaa. Esimiehet kokivat tydergonomian olevan toteutettu padosin hyvin.

Muissa tydryhmissa kukaan vastaajista ei ollut vaittdmén kanssa téysin samaa

64

mielta.
23. Tydergonomia on toteutettu hyvin.
-
100% -
90% A
80% A
70% 7 LI Taysin eri mielta
60% A H Jokseenkin eri mieltd
50% - I Ei osaa sanoa
0% - | Jokseenkin samaa mieltd
30% - M Taysin samaa mieltd
20% A
10% -
0% T T T 1
asiakaspalvelun=7 toimiston=9 edustajatn=4  esimiehet n=3

Kuvio 39. Tydergonomia.

Perusteluissa tydergonomian puutteiksi mainittiin muuan muassa tilan puute,

valaistus seka huonosti saddettavissa olevat tyopisteet:



"Valaistus tyopisteessd kaipaa parannusta. Tyopoyddt/ndppdimisté heikosti

P2 ’

sdddettavissd.” “Tilan puute.’

"Sdddettdvdt tyopistet kaikille.”

Tybdergonomian suunnitteluun kaivattiin asiantuntija apua:

”En ole kertaakaan saanut ulkopuolisen asiantuntijan apua tyéergonomian

’

suunnittelussa. Itse ei edes aina huomaa epdkohtia.’

>

”On siitd aikaa kun tyéergonomiaa on pohdittu.’

65
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4.3 Johtopaatokset ja toimenpide-ehdotukset

Yhteenveto n=23

23 Tybergonomia on toteutetin hyvin.

22 Ajanmukaiset tydvdineet ja vihtylsat tybtilat tukevat
tybskentelyamme.

21 Mahdolset kehittamistapeet tuodaan eslle aklinvisesti

Sl s s s I S I

20 Tiedamme millsisia tybskentelytapoja ja millaista
tydssamme vaaditaan.
S Sl s s s I S e
19 Tybyhieiss P iz on sekesstitied
18 MehdoB \set bbvhteksbss3 i inim " T s s s s s

tybvhtelsdssamme vastaan muthitta.

17 Tyivhteisdssimme valiisee avostus toinen tnistamme kohtzan.

16 Ywrheen sattuessa tybyhteish ei sorm syylistelyyn_Virheisin
suhtaudutzan ymmartivasesti ja niisti otetaan oppia.
15 Yhieistyd on sujuval ja tyoyhieisdssa vallitsee yhdessa
tekemisen imapirii

13 Esimichemme ohjaavat meitd kohti tavoitteitanme. B Taysin samaa mielta

12 Keskinanen viestintd toimi tybyhieisossa malikdaasti.

M Jokseenkinsamaa mielta

11 Tyiyhieistmme on avoin. = Ej 0s3a sanoa
10 Tapiokan arvot ja pEmaidt ovat osa tybyhteksdn toimintaa ja
pawitidistd tydskentelyd

9 TyGtehtavani ja toimenkuvani on minulle selked

M Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta

8 Subtaudun innolla tyGelimass3 tapahvuvie

7 Mielestani on oiein pyyiaa muilta apua, jos en sehia omista
‘tehtvistani
6 Minutta ei odoteta koja tyo hteen, tyGmairani eishdi
minu
5 Yhieistyi tyGtovereideni kanssa sujuu minulta mutkattomast,
tanittaessa avustan hita mielelini

4 Osaan imottautua tybstini tydgan ullopuolela
3 Osallistun mielelani tajola oleviin koubrtulsin oppidseni uusia
asioita ja kehittydkseni ammatissani

2 Tapiokin menestymisen edistiminen on minulle takedi
S Sl s s I I S e —

1 Tybsk len minulle | hiavdss3, jossa knen
onnistumisia

0% 10%20% 30 %40 %50 %60 % 70 % 80 %90 %100 %

Kuvio 40. Yhteenveto tutkimuksen tuloksista.

Tutkimustulosten perusteella kokonaisuutena voidaan todeta Tapiola-ryhman
Kouvolan toimiston tyontekijoiden kokevan tydhyvinvointinsa hyvéksi. Yksilona
tyontekijat kokevat pystyvansé yhteistyohon tybtovereidensa kanssa, koska
tyoporukka on mukava. Yksilot voivat tarvittaessa pyytaa toisilta apua ja he myos
avustavat toisiansa mielellaan. Myo0s tyotehtdvat ja toimenkuva koetaan selkeina
seka juuri itselle soveltuvina. Namaé kaikki kertovat yksilon kannalta toimivasta

tyOyhteisosté.
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Strukturoitujen vastauksien perusteella myos tyoyhteisossé tyohyvinvointi on
kohdallaan. Vastaajat kokevat Tapiolan arvojen ja paamaarien olevan osa
paivittdista tyoskentelyd. Tydyhteisossé yhteistyo ja yhdessa tekemisen ilmapiiri
koetaan padosin toimivana. Tydyhteisossa vallitsee arvostus toinen toistaan
kohtaan, eika syyllistely kuulu tydyhteison tapoihin. Tydyhteisdssa tiedostetaan
sen perustehtéva ja tydssa vaadittava osaaminen seka tydskentelytavat. Esimiehet

koetaan oikeudenmukaisiksi ja luotettaviksi.

Vastauksissa ilmeni joitakin eriavaisyyksia eri tyéryhmien vélill& etenkin esimies-
tyon, keskindisen viestinnan, tydmaaran sekéa kouluttautumishalun osalta. Tyos-
kentelyvuodet Kouvolan Tapiolassa eivat vaikuttaneet vastaajien mielipiteisiin.
Tosin yli viisitoista vuotta talossa tyoskennelleet pitivat tyotiloja ja vélineita
ajanmukaisina. Pisinpaan talossa tydskennelleet antoivat my6s parhaat arvosanat

esimiehille.

Tutkimuksen strukturoitujen vastausten perusteella Kouvolan Tapiolan
tydhyvinvointia voidaan siis pdasaantoisesti pitdd hyvand. Avoimet perustelut

tuovat kuitenkin esille my6s kehittamistarpeita.

Tybéhyvinvoinnin kehittdmistarpeita Tapiola-ryhmén Kouvolan tyoyhteisossa
esiintyy vastauksien perusteella tyon odotusten ja tydmaaran suhteen.
Kolmekymment& prosenttia vastaajista koki tydn maarén ja odotusten olevan liian
korkeita. Perusteluissa tuli ilmi vastaajien kokevan tdiden tavoitteet liian korkeina,
vaikka tydomaéara sinénsé ei ahdistaisi. Vastaajat kokivat myos riittaméattomyytta.
Tyontekijoiden kokiessa toiden tavoitteet liian kovina, tulisi toimintatapoja ja
tavoitteita tarkastella. Liian hankalia tavoitteita tulisi tarvittaessa muokata

sopivammiksi.

Muutoksiin suhtautuminen ja niiden vastaanottaminen koettiin seka yksildiden
etta tyoyhteison kannalta vaikeaksi. Kolmekymment& prosenttia vastaajista koki,
ettei tydyhteisdssa oteta tydyhteistssa tai toimintatavoissa tapahtuvia muutoksia

vastaan mutkitta. Lahes kaksikymmenta prosenttia vastaajista ilmoitti ettei



68

suhtaudu tydelamassé tapahtuviin muutoksiin innolla. Muutosvastarintaa voidaan
tyoyhteistssa helpottaa tuomalla muutokseen liittyvaa tietoa avoimesti ja
rehellisesti esille. Suunnitellusta muutoksesta tulisi keskustella ja sen tarpeellisuus
tulisi perustella tyoyhteisolle. Muutokseen liittyvat hyddyt tulisi kertoa selkeasti,

koska ne helpottavat muutoksen ymmartamista ja vastaanottamista.

Keskinéinen viestinta koettiin vastauksien perusteluissa takkuilevaksi.
Tiedonkulun todettiin toimivan oman tydryhman kesken, mutta muiden
tyoryhmien valisessa tiedonkulussa néhtiin puutteita. Tiedonkulun ja
vuorovaikutuksen esteitd voidaan poistaa arvostamalla erilaisia ndkemyksia ja
avoimuutta. Vuorovaikutusta voidaan lisata tydryhmien valilla esimerkiksi
yhteisten taukotilojen avulla. Tiedonkulku paranee eri tyoéryhmien valill&, kun he

ovat enemman tekemisisséa toistensa kanssa.

Vastaajat toivoivat esimiestydhdn parannuksia niin tavoitteita kohti ohjaamisessa.
Vastaajat kaipasivat esimiehiltd keinoja tavoitteiden saavuttamiseksi. Myos
avoimuutta ja keskindista viestintaa kartoittavissa kysymyksissa nostettiin
perusteluissa esille esimiestyd. Tyohyvinvointia voidaan lisata esimiestyon avulla
esimerkiksi yhdessa kéaytavien keskustelujen avulla. Tyéhyvinvointi paranee, kun
esimies on aidosti kiinnostunut alaistensa asioista, kuuntelee mielipiteitd ja antaa

arvoa kaikkien nakemyksille.

Vastaajat kokivat tydergonomiassa seka tyotiloissa ja -valineissa olevan parannet-
tavaa. Lahes kolmekymmentéviisi prosenttia vastaajista koki tyéergonomian puut-
teelliseksi. Henkil6kohtaista tydergonomiaa voidaan parantaa tyotuolia sdatadmalla
ja tyOpisteen oikealla asettelulla. Liikunta- ja tukielinten sairauksia voidaan tehok-
kaasti vahentaa tunnistamalla ja valttdmall& niitd aiheuttavia tekijoitd, kuten epa-

mukavia tybasentoja ja turhaa kuormitusta. Tydympériston viihtyisyyttd voidaan

parantaa esimerkiksi tyopisteen siisteydella. Myds tydskentely helpottuu, kun ty6-

valineet ja tavarat eivat ole sekaisin.
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5 YHTEENVETO

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoi-
t& yksilon, tyoyhteison sekd tyon ja tyoolojen kautta. Tarkoituksena oli 16yté&a tyo-
hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden ymmartdmisen kautta keinoja, joilla tyohy-
vinvointia voidaan kehittda. Tavoitteena oli tutkia, miten tydhyvinvointia voidaan
parantaa. Empiirinen osio rakentui Tapiola-ryhman Kouvolan toimistolle toteute-
tun kyselytutkimuksen ympadrille. Kyselytutkimuksen avulla pyrittiin selvittdmaén

Kouvolan Tapiolan tyéhyvinvoinnin tilaa.

Teoreettisessa osiossa tarkasteltiin tydhyvinvointia yksilon, tydyhteison seka tyon
ja tyoolojen kannalta. Yksilon osalta tydyhteison hyvinvointiin vaikuttavat yksilon
fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset tarpeet seka tyokyky. Yksilon tarpeita tarkastel-
tiin Maslow’n tarvehierarkian pohjalta. Tydyhteison osalta tydhyvinvointiin vai-
kuttavat tydyhteison sosiaalinen padoma, johon kuuluvat tyéilmapiiri, yhteistyo ja
tiedon kulku. Myos esimiesty6ll& on suuri vaikutus tydyhteison hyvinvointiin. Tyo
ja tyoolot vaikuttavat tyéhyvinvointiin muun muassa tyonkuvan seka tyétilojen ja
valineiden osalta. Myds tydyhteisossa tapahtuvilla muutoksilla on vaikutus tyohy-

vinvointiin.

Tydhyvinvoinnin avulla voidaan vaikuttaa yrityksen kannattavuuteen ja kilpailu-
kykyyn. Ty6hyvinvointia parantamalla voidaan saasté4 sairaus-, tapaturma- ja tyo-
kyvyttomyyspoissaolojen kustannuksissa. Tydhyvinvointiin panostavan yrityksen
henkildsto toimii tehokkaammin, tuottavammin ja innovatiivisemmin kuin yritys,

joka ei panosta tyohyvinvointiin.

Tyo6hyvinvointia voidaan parantaa uusien toimintamallien, menetelmien, oivallus-
ten ja johtamisen avulla. Yksilo voi edesauttaa omaa tydhyvinvointiaan litkunnan
ja rentoutumisen avulla. Tydyhteis0ssa hyvinvointia parantaa avoin ja keskustelua
suosiva ilmapiiri seké selkeét toimintatavat ja kannustava johtaminen. Tydhyvin-
vointia voidaan parantaa tydolojen kautta kiinnittdmalla huomiota tydympariston
siisteyteen ja viihtyvyyteen, oikeanlaisiin séatdihin tyotuoleissa ja -poydissa seka

tyévalineiden toimivuuteen.
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Case-yrityksessa toteutettu tutkimus onnistui hyvin. Olen tyytyvainen, etta valitsin
empiirisen osion tutkimusmenetelmiksi seka kvantitatiisen ettd kvalitatiivisen tut-
kimuksen. Tutkimuslomakkeessa pelkkien strukturoitujen kysymysten kéayttami-
nen ei olisi tuonut esille monia asioita. VVastaajien perustelut toivat tutkimukseen
mielenkiintoista siséltdd. Tydyhteison jasenet suhtautuivat tutkimukseen hyvin ja
vastausprosentti yllatti minut positiivisesti: 85 prosenttia tyoyhteison jasenisté
vastasi kyselyyn. Vastausprosenttiin vaikutti oletettavasti se, ettd minut tunnettiin

Jjo entuudestaa, eika kyselyyn hennottu olla vastaamatta.

Case-tutkimus osoitti Tapiola Kouvolan tyohyvinvoinnissa olevan yksilon osalta
parannettavaa tydmaaran ja tavoitteiden sekd muutoksiin suhtaumisen saralla.
Tydyhteison osalta kehittdmistarpeita ilmaantui keskindisen viestinnan, tyéyhtei-
son avoimuuden seka muutoksiin suhtautumisen osalta. Tydoloissa koettiin pa-
rannettavaa etenkin ergonomian suhteen. Tutkimustulosten perusteella
kokonaisuutena voidaan kuitenkin todeta Tapiola-ryhman Kouvolan toimiston

tyontekijoiden kokevan tydhyvinvointinsa padosin hyvéksi.

Tutkimustuloksia ei voida yleistdd, koska tulokset perustuvat ainoastaa yhden
tyoyhteisén nakemykseen tyéhyvinvoinnin tilasta. Tutkimus voidaan katsoa
luotettavaksi case-yrityksen tydyhteison tilaa koskien, koska enemmisto

tyOyhteison jasenista vastasi siihen.
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LITTEET LIITE 1/4
TUTKIMUS TYOYHTEISON TILASTA

Tutkimus jakautuu kolmeen osaan. Ensimmaisessa osassa kasitelldaan yksiloon, toisessa osassa
tydyhteisdon ja viimeisessa osassa tyooloihin liittyvia asioita. Vastaathan rehellisesti. Vastauksesi
kasitellaan luottamuksellisesti ja nimettdmana.

Vastaajan profiili o toimihenkil®, toimistokanava
o toimihenkild, muu
o edustaja
o esimies
Tyb6skentelyvuodet Kouvolan Tapiolassa o <5 vuotta
o 5-10 vuotta
o 10-15 vuotta
o > 15 vuotta
MINA ITSE

1. Tyo6skentelen minulle soveltuvassa tehtévassa, jossa koen onnistumista.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.
o Jokseenkin eri mielta.
o Taysin eri mielta.

2. Tapiolan menestymisen edistaminen on minulle tarke&a.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.
o Jokseenkin eri mielta.
o Taysin eri mielta.

3. Osallistun mielelléani tarjolla oleviin koulutuksiin oppiakseni uusia asioita ja kehittyakseni
ammatissani.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.
o Jokseenkin eri mielta.
o Taysin eri mielta.

4. Osaan irrottautua tydstani tydajan ulkopuolella.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.
o Jokseenkin eri mielta.
o Taysin eri mielta.

5. Yhteisty0 tyotovereideni kanssa sujuu minulta mutkattomasti, tarvittaessa avustan heita
mielellani.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.
o Jokseenkin eri mielta.
o Taysin eri mielta.




LIITE 2/4
Minulta ei odoteta liikoja tybnteon suhteen, tydmaarani ei ahdista minua.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.
o Jokseenkin eri mielta.
o Taysin eri mielta.

Mielestani on oikein pyytdd muilta apua, jos en selvid omista tehtavistani.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:

o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

Suhtaudun innolla tydyhteiséssa tapahtuviin muutoksiin.

o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

Tyo6tehtavani ja toimenkuvani on minulle selkea.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

TYOYHTEISO

10.

11.

12.

Tapiolan arvot ja paamaarat ovat osa tydyhteisdn toimintaa ja paivittaista tydskentelya.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:

o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

Tybyhteisémme on avain.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

Keskinainen viestinta toimii tydyhteiséssamme mallikkaasti.

o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.
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14.

15.

16.

17.

18.
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LIITE 3/4

Esimiehemme ohjaavat meita kohti tavoitteitamme.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

Esimiehemme ovat (ympyr6i mielestasi oikea kohta asteikosta)

kannustavia ) ° ° ° ) latistavia
osallistuvia ) ° ° ° ° etaisia
oikeudenmukaisia e ) ° ° ) epaoikeudenmukaisia
luotettavia e ) ° ° ) epaluotettavia

Yhteistydbmme on sujuvaa ja tydyhteisossa vallitsee yhdessa tekemisen ilmapiiri.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:

o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

Virheen sattuessa tydyhteiso ei sorru syyllistelyyn. Virheisiin suhtaudutaan ymmartavaisesti ja
niista otetaan oppia.

o Taysin samaa mielta. Perustelut:

o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

Tyobyhteisomme keskuudessa vallitsee arvostus toinen toistamme kohtaan
o Taysin samaa mielta. Perustelut:

o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

Mahdolliset muutokset tydyhteisdssa tai toimintatavoissa otetaan tydyhteisdssamme vastaan
mutkitta.

o Taysin samaa mielta. Perustelut:

o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

TYO JATYOOLOT

19.

Tybyhteisémme perustehtava on selkeéasti tiedossamme

o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.




20.

21.

22.

23.

LIITE 4/4

Tiedamme millaisia tydskentelytapoja ja millaista osaamista tydssamme vaaditaan.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:

o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

Mahdolliset kehittdmistarpeet tuodaan esille aktiivisesti.

o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

Ajanmukaiset tyovalineet ja viihtyisat tyotilat tukevat tydskentelydmme.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:

o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

Tybergonomia on toteutettu hyvin.
o Taysin samaa mielta. Perustelut:
o Jokseenkin samaa mielta.
o En osaa sanoa.

o Jokseenkin eri mielta.

o Taysin eri mielta.

Ajatuksia tydyhteisodmme liittyen:
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Kiitos yhteistydstasi!

Maiju



