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THVISTELMA

Opinndyteyon tavoitteena on selvittdd autokorjaamon tyohyvinvoinnin nykytilaa
ja pohtia kyselyn perusteella kehittdmiskohteita ja keinoja, joilla yllapitaa jo
olemassa olevaa tyohyvinvointia. Tutkimuksen paakysymyksené on: mik& on
tyohyvinvoinnin tdmén hetkinen tila autokorjaamossa? Alakysymyksiné ovat:
mitd tyohyvinvointi on ja mitka tekijat siihen vaikuttavat? Opinndytetyon teoria
osuudessa kasitelladn tyéhyvinvointia késitteend ja mitka seikat vaikuttavat
tyohyvinvointiin ja miten sit4 voitaisiin kehittaa.

Kohdeyritys on lahtelainen autokorjaamoalan yritys, jonka pyynnosta yrityksen
nimea ei julkaista. Kysely toteutettiin koko henkildstolle lukuun ottamatta johtoa.
Vastausprosentti oli 100 ja vastaukset saatiin maaratyssa ajassa. Kysely
toteutettiin marraskuussa 2014 ja vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Autokorjaamossa
ei ole aikaisemmin suoritettu vastaavanlaista kyselya, joten suoraa vertailupohjaa
ei ollut.

Koko tutkimuksen ajan aineistoa ja teoriaa kasitelladn johtamisen ndkokulmasta.
Tutkimuksen tuloksista saatiin kasitys autokorjaamon nykyisestd tydhyvinvoinnin
tilasta, joka tuloksien mukaan osoittautui hyvéksi. Tutkimuksen tuloksia
ké&sitelld&n johtamisen ndkokulmasta ja kyseessa on kvalitatiivinen tutkimus.
Henkilosto koki tutkimuksen mukaan tydilmapiirin, oman osaamisen ja
tyohyvinvoinnin hyvéksi. Kehittdmiskohteiksi nousivat esimiehen kyky antaa
palautetta ja esimiehen vuorovaikutustaidot sekd vaikeiden tilanteiden késittelyt.

Aineistoista nousi esiin myds mielenkiintoisia kehittdmis- ja parannusehdotuksia.
Kehittdmisehdotuksia pohdittiin yhdessé autokorjaamon johdon kanssa. Tdman
tutkimuksen myo6ta autokorjaamossa on tarkoitus ldhted toteuttamaan jatkossakin
vastaavanlaisia kyselyité.
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the current situation of well-bwing at the case
company and to determine development areas as well as means of development.
The study’s main question is: what is the current state of well-being, of the
employees, at the car repair shop? The study’s sub-questions are: what is well-
being and what factors influence it? The theoretical part of the study deals with
the components of well-being at work and covers the ways by which well-being at
work can be improved and developed.

The target company, a car repair company, is based in Lahti. The company name
will not be published at the request of the company. The survey was conducted of
all personnel, with the exception of management. The survey was conducted in
November 2014, and the response time was two weeks. The response rate of
return was 100 percent, and replies were received within the prescribed time. The
car repair shop has not participated in such a research previously, so direct
comparison of results is not possible.

The qualitative study results were examined from the management perspective.
According to the results, personnel felt that the work environment, personal skills
and well-being at work were generally good. However, development areas
included: superior’s ability to provide feedback; and superior’s interpersonal
skills; and handling of difficult situations.

New and interesting development and improvement suggestions arose from the
documentation of the study. Such proposals were discussed together with the car
repair shop management. Due to this study, the case company plans on continuing
with similar queries, in future.

Key words: Well-being at work, derivation, ability to work
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi on talla hetkell& monessa yrityksessa vahvasti esilld. Media ja
internet ovat tdynné artikkeleita ja tutkimuksia tyéhyvinvoinnista, uusista
johtamistavoista ja kuinka saada tyontekijat tyytyvaisiksi. Taman péivan
tyontekijén tulee olla monialainen, jotta hdn menestyisi omassa tydssaan
erilaisissa olosuhteissa ja muuttuvissa tilanteissa. Olemme ymmaértaneet, etta
tyohyvinvointi on yksi iso osa yrityksen ja organisaation tulokseen ja

menestykseen vaikuttava tekijé. Tyodntekijat ovat yrityksen voimavara.

Tyo6hyvinvointi ei ole yksinkertainen asia ja siihen vaikuttavat monet seikat.
Yksistédén johto tai tyontekijat eivat voi siihen vaikuttaa, vaan hyvan
tydhyvinvoinnin aikaansaamiseksi taytyy kaikkien osapuolten tehda lujasti

yhteistyotad. Avoimuutta ei voi olla korostamatta liikaa.

Kasvatustieteiden lisensiaatti Pertti Laineen ty6hyvinvoinnintutkimuksessa oli
havaittu, ettd tieteellisessa keskustelussa tyéhyvinvoinnin kasite muodostui
suurilta osin psykologia-tieteenalan ndkékulmasta. Keskustelut yleensé korostavat
yksilénédkokulmaa ja tyhyvinvoinnin ongelmia, kuten tyéuupumusta. Tama
nakodkulma on ohjannut etsimaéan keinoja, joilla voitaisiin sopeuttaa yksil6a
paremmin tydeldman vaatimuksiin. Yleensa ratkaisuiksi on esitetty terveita
elaméntapoja kuten liikunta ja terveellinen ruokavalio. Uudempi ajattelutapa olisi
korostaa tyon kehittdmistd tydhyvinvoinnin ldhtokohtana. Laine myds kertoo, etté
tyohyvinvoinnin kehittdmistd hammentaa se, ettd kaytanndssa meilla on hyvin

erilaisia k&sityksia siitd mitd tydhyvinvointi on. (Turun yliopisto, Laine)

Aiheesta on tehty lukuisia opinndytetoitd: Virve Pulkkisen ja Nina Cedergvistin
opinnaytetydssa tutkittiin tyéhyvinvointia kaupan alan yrityksessa. Tutkimuksen
tulokset olivat hyvét tyéhyvinvoinnin suhteen. Tulosten mukaan ty6hyvinvointi
muodostui erityisesti hyvasta tyokyvysta, positiivisuudesta ja avoimuudesta.
Jokainen tyontekija on osa tydyhteistd ja ndin ollen jokaisen panos vaikuttaa

tyohyvinvointiin. (Pulkkinen & Cederqvist 2014)



Johanna Pulkkisen opinndaytetydssé tutkittiin myoés tyohyvinvointia ja mitka
tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd tarkeimpia
henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin vaikuttavia seikkoja ovat tyssa viihtyminen,
téihin menon mielekkyys ja fyysinen jaksaminen. Tarkedna kehittdmiskohteena
nousi esille esimiehen palautteen antaminen. Myds tiedonkulun parantaminen ja

avoimen keskustelun lisédminen nousivat kehityskohteiksi. (Pulkkinen 2014)

Annukka Annannieni tutki opinndytetydssaan esimiehen roolia henkildston
tydhyvinvoinnissa. Tyon tavoitteena oli kartoittaa kohde yrityksen henkilékunnan
tyytyvéisyytta esimiesten toimintaan ja miten se vaikuttaa heidan
tyohyvinvointiinsa. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd henkilokunta oli suhteellisen
tyytyvdinen esimiestensé tyoskentelyyn. Tassékin tutkimuksessa kuitenkin
esimiesten viestinta ja tavoitteiden oikea mitoitus nousi kehittdmiskohteiksi.
(Annanniemi 2014)

Niin esimiehilld kuin tyontekijoillakin on kaikilla oikeus kokea tydnsa
mielekkaaksi ja antoisaksi. Tall6in on suurempi mahdollisuus saada tyontekijoita
sitoutumaan ty6honsg, jolloin taas saadaan tydhyvinvointia kasvatettua, koska

tyon motivaatio pysyy ylla.

1.1 Opinndytetyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd kohdeyrityksen tdmén hetkisté
tyohyvinvoinnin tilaa. Saatujen tulosten pohjalta on tarkoitus miettiad myoés
erindisid ratkaisuja nykyisen tyéhyvinvoinnin yllapitoon ja kehittdmiseen.
Tavoitteena on myos tuoda tutkimuksen myo6ta tyontekijoiden ajatuksia ja
mietteitd omasta tydhyvinvoinnistaan. Toivottavaa olisi, etta tutkimuksesta
hyotyisivat johdon lisaksi myds tyontekijét niin, ettd johto osaisi 16ytaa oikeat
kehitys- ja parannuskohdat tyéntekijoiden hyvéksi. Opinndytetyd koostuu myos
johtamisen vaikutuksesta tydhyvinvointiin: mité johtamisen eri tapoja on ja miten

ne palvelevat parhaiten tydntekijoita ja sitd kautta organisaatiota.



Paatutkimuskysymyksena on:

Mika on ty6hyvinvoinnin tdméan hetkinen tila autokorjaamossa?
Alakysymykset ovat:

Mit& tyohyvinvointi on?

Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin?

Tyo6ntekijoiden havainnot tydhyvinvoinnin tdiman hetkisesta tilanteesta on kerétty
kyselytutkimuksella. Tarkoituksena on, ettd johto saa tyévélineitd ja toiminta-

ajatuksia oman yrityksen ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen.

1.2 Tutkimus menetelmat

Kvalitatiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmdsuuntaus.
Tarkoituksena on pyrkid ymmartdméan kohteen laatua ja ominaisuuksia seka
merkitysta kokonaisvaltaisesti. Kuvio 1 havainnollistaa tutkimusmenetelmia.

(Jyvéskylan yliopisto)
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KUVIO 1. Tutkimusmenetelmét (Jyvaskylan yliopisto)



Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa objektisuudella tarkoitetaan sita,
ettei tutkimuskohteeseen sekoiteta omia uskomuksia, asenteita ja arvostuksia.
Aineiston tulkinnan ja lukemisen l&htokohtana toimii tutkimuksen teoriaosuus ja
tulkintavaiheessa aineistoa pyritddn ymmartdmaan ja jarjestemaan.
(Tilastokeskus)

Valitsin tyohoni kvalitatiivisen tutkimusmenetelman. Kvalitatiivisella
tutkimuksella pyritdén kartoittamaan aineistoa todellisista tilanteista.
Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisid piirteitd on se, ettd kyselyt ja haastattelut
madaratadn ennalta sovitulle joukolle. Tutkimus perustuu aineiston tarkasteluun,
eik& olettamuksiin kuten taas kvantitatiivisessa tutkimuksessa. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2009, 160-164)

Opinn&ytetyoni on case- eli tapaustutkimus, jonka avulla pyrin selvittdmaan mita
tyohyvinvointi on ja milla tasolla tyéhyvinvointi on autokorjaamossa. Case-
tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, joka tutkii ja kuvaa tutkittavaa kohdetta
padasiassa miksi- ja miten- kysymysten avulla. Tarkoituksena on pyrkia
ymmartdmaan tutkimuskohdetta eika tuottaa yleistettdvaa tutkimustietoa.
Ymmarryksen myota on myds mahdollista kyetd vaikuttamaan tutkimuskohteiden

kehittdmistarpeisiin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2009, 125-126)

1.3  Opinndytetydn rakenne

Tutkimuksen teoriaosuuden aineisto koostuu tietokirjallisuudesta, artikkeleista ja
sahkoisista lahteistd. Tutkimuksen empiirinen osa toteutuu kyselyssd, joka
suunniteltiin yhdessé autokorjaamon johdon kanssa. Aikaisemmin vastaavanlaista
kyselyé ei ole yrityksessa toteutettu, joten taustakokemusta ja vertailutietoa ei

ollut valmiina.

Opinndytetyon rakenne koostuu viidesta luvusta ja niiden alaluvuista.
Ensimmadisessa luvussa eli johdannossa kasitelladn opinndytetyon tavoitteita ja
rakennetta. Toisessa luvussa avataan tyohyvinvoinnin kasitetta ja mietitdén

tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
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KUVIO 2. Opinnéytety6n rakenne

Kolmas luku koostuu johtamisesta ja sen vaikutuksista tyéhyvinvointiin.
Neljdnnessa luvussa esitellddn toimeksiantajayritys ja tutkimus. Samassa luvussa
myo0s selvitetddn tutkimuksen toteuttamista seké kaydaan lapi tutkimuksen

tuloksia ja luotettavuutta. Kuvio 2 kuvaa opinndytetyoni rakennetta.



2  TYOHYVINVOINTI

Tyopaikan tarkein voimavara on hyvinvoiva henkilostd. Henkilsto vaikuttaa
yrityksen kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. Talléin on
aarimmaisen tarkeéd, ettd tyontekijat ovat hyvinvoivia ja jaksavat panostaa

yrityksen eteen. (Tyoterveyslaitos 2014)

Seka tyonantajalla etté tyontekijalla on vastuu tydhyvinvoinnin
kehittdmisesta. Tyohyvinvoinnin edistaminen tydpaikalla
tapahtuu johdon, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyona.
(Tyoterveyslaitos 2014)

2.1 Tyoéhyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi kasitteend on hyvinkin laaja eiké yhté ja ainoaa oikeaa

maaritelméaa tai menetelmaa ole. Lahtokohtaisesti se koostuu seuraavista asioista:

e tyoilmapiiri ja — viihtyvyys

e ergonomia ja turvallisuus

e ty0- ja yksityiselamén tasapaino

o tyontekijé tuntee arvostusta ja kehitysta tydssééan
e esimiestydskentely ja johtaminen.

(Valtiovarainministerié 2014)

Tyokyky on merkittdva perusta tydhyvinvoinnille. Tyontekijét luovat itse perustan
ty6- ja toimintakyvylleen, jossa on kyse voimavarojen ja tyonyhteensopivuudesta.

(\Valtiovarainministerio 2014)

Tyo6hyvinvointi on suoraan yhteydessa talouteen seka tuottavuuden etté kulujen
kautta. Toiminta on tuloksellista, kun ty6 sujuu hyvin ja jalki on laadukasta.
Tyo6hyvinvoinnista huolehtiminen on my6s samalla kulujen hallintaa, silla pitkalti
samat asiat, jotka vaikuttavat téiden sujumiseen, edistdvat myos terveytta ja
sadstavat siten sairauspoissaoloista ja tyokyvyttomyyselakemaksuista. (Ahola
2011, 119)

Kun tyéorganisaatioissa keskustellaan tyohyvinvoinnista, keskustellaankin
yleensé tydpahoinvoinnin eri ilmentymistd. Johtoryhmissé saatetaan seurata

tarkkaan sairauspoissaolojen maarié ja kuinka pitkia sairauspoissaolot ovat.



TéllGin tarkastellaankin tydpahoinvointia eika tyohyvinvointia. N&issa
tarkasteluissa usein nousevat esille tydyhteiso- tai yksilbongelmat.
Ty6pahoinvointia voidaan kuitenkin tarkastella tydhyvinvoinnin vastakohtana ja
tyohyvinvointina, joka on puutteellista. Tydpahoinvointi ilmentaa
ongelmakeskeista ajattelua ja viittaa vahvasti taylorismin aikaiseen ajattelumalliin
organisaatiossa. Taylorismin aikainen ajattelumalli yksinkertaistettuna on
tyontekijé, joka tekee liukuhihnaty6td, jonka oma terveys tai sairaus oli ainoastaan

yksilén omalla vastuulla. (Suonsivu 2014, 13-14)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttaa vahvasti tyontekijan tyokyky. 1970-luvulla tyokyvyn
ké&site valittiin tyoterveystutkimuksen kasitteeksi siind vaiheessa, kun
ikdantyneiden tyontekijoiden elédkkeelle siirtdmiseksi etsittiin perusteluita. Tdman
tutkimuksen jalkeen tyokyvyn kasitettd on maaritelty monin tavoin, kuten
tyokyvyn edistamisen ja arvioinnin yhteydessa. Hankalaksi kdsitteen
muodostamisen tekee myds se, ettd tyokyvylle ei ole olemassa yhtendista
hyvéksyttyd madritelmad, jonka eri viranomaistahot olisivat yksimielisesti
hyvéksyneet. Kasitteeseen vaikuttavat myds eri tilanteet ja siihen vaikuttavat
tarkastelundkokulmat. Tyokyvyn késite tunnetaan ja on tutkittu ainakin
sosiaalipolitiikassa, l4&ketieteessd, Kieli- ja hallintotieteessa, psykologiassa,

kasvatustieteessd seké sosiologiassa. (Suonsivu 2014, 14)

Nakemyksid tydhyvinvoinnista on kutakuinkin yhtd monta kuin yritysta tai
organisaatiota. Aikaisemmat tutkimukset ja artikkelit pohjautuvat lahinné
erilaisiin mielipiteisiin ja nakemyksiin, tutkittuihin ja ei tutkittuihin tietoihin ja
ennen kaikkea malleihin ja kokemuksiin, jotka yleensa pohjautuvat johonkin

tiettyyn tilanteeseen. (Valtionvarainministerié 2014)

Ty6eldm&dmme on viimeisten vuosikymmenten aikana muuttunut huomattavasti ja
muutosta tapahtuu koko ajan. Voidaan siis puhua myds tyéhyvinvoinnin
muuttumisesta. Nykyadn rivakat toimintatavat, jotka perustuvat maéran ja laadun
sijaan nopeaan asiakastarpeisiin ja muihin toimintaympériston tuomiin haasteisiin
ovat nousseet tyoelamén keskeisiin tapoihin. Myds paljon muuttuvat tyéolot ja
verkostot luovat haasteita hyvalle tydhyvinvoinnille. Tyéhyvinvoinnin kannalta
tarkeéksi seikaksi nousee uudistuminen ja erityisesti jatkuva oppiminen. Pitk&an

tyoeldmassé olleiden kohdalla voi olla vélilla havaittavissa vaikeuksia sopeutua



uusiin tilanteisiin. Tyéhyvinvoinnin kehittdminen onkin jatkuvaa uudistamista ja
sopeuttamista haasteellisiin ja alati muuttuviin tydolosuhteisiin unohtamatta
toimintakaytantoja. (Verve, 2014)

Sosiaali- ja terveysministerion selvityksessa vuodelta 2005 tarkasteltiin
tyohyvinvointitutkimusta ja sen painoalueita Suomessa. Raportissa todettiin, etta
tyohyvinvointitutkimuksella on pitkat perinteet Suomessa ja se on vakiinnuttanut

asemansa muun soveltavan ja perustutkimuksen joukossa. (Suonsivu 2014, 101)

Tyo6hyvinvoinnin tutkimuksen perinne on yli sadan vuoden mittainen, jonka
aikana se on muuttunut yksilon sairauden ja ty6turvallisuuden painottamisesta

tydyhteisdn toimivuuden ja terveyden edistamiseen. Strategiseksi

menestystekijéksi katsotaan henkildston hyvinvointi. Kuvio 3 kuvaa tutkimuksen
muutosta. (Manka 2011, 54)

Tyohyvinvointi
on strateginen
menestystekija!

Yksilon sairaus Tyoyhteison
toimivuus

1900-luvun alku

KUVIO 3. Tyéhyvinvoinnin tutkimuksen kehittyminen (Manka 2011, 55)

Tyo6hyvinvointia on siis jo melko paljon tutkittu, mutta tyéhyvinvoinnin kasite ei
ole vield vakiintunut. Kasitteeseen on sisallytetty mita erilaisimpia asioita ja ehka
yleisin ndkokulma on ollut liittdd tyohyvinvointi tyokykyyn, terveyteen ja ennen
kaikkea elamantapoihin. Tyéeldméan ndkokulmasta tdssd voidaan nahda
sopeuttava toimintamalli. T&ma malli viestii tyontekijoille litkunnasta,
terveellisestd ruuasta ja itsensd hyvassa kunnossa pitamisestd. Toisenlainen malli,
kehittava toimintamalli, taas viestii mahdollisuuksista pyrkié kehittdméan
tydelaman toimintavaatimuksia ja toimintaymparistod tyontekijan edellytyksia

vastaaviksi. Tam4 tarkoittaisi tyéprosessien, -menetelmien, toimintatapojen ja



tyontekijoiden osaamisen kehittdmistd sekd toimintavaatimusten asettamista niin,
ettd tyontekijoiden hyvinvointi ei myéhemminkaan vaarantuisi. Kolmas
nakokulma, kokonaisvaltainen toimintamalli, liittdd nama edelld esitetyt mallit
yhteen. Tyontekijan tulee pitd4 huolta itsestd&n, mutta samalla tavoin tyénantajan
taytyy huolehtia tyon tekemisen edellytyksisté ja tukea tydntekijan
tyohyvinvointia. (Ranta & Tilander 2014, 9-10)

Kokonaisvaltainen toimintamalli edellyttdd kaikilta toimijoilta vastuun ottamista.
Tyo6nantajan ja tyontekijan liséksi voidaan puhua myds tyotovereiden ja
asiantuntijoiden tyohyvinvointivastuusta. Viime vuosina olemmekin usein saaneet
huomata, ettd vastuuta vyorytetddn vain esimiehelle. Esimiesten toiminnalla on
suuri merkitys tyontekijoiden hyvinvointiin, mutta heill& on my6s huoli omasta
hyvinvoinnistaan. (Ranta & Tilander 2014, 10)

Tyo6hyvinvointi ei ole vain erillinen saareke, vaan vaikutukset tyosta kotiin ja
kodista tyohon ovat osa tyohyvinvointia. Tydhyvinvointikin on hyvin
henkil6kohtainen ja subjektiivinen kokemus tydntekijélle hanen omasta
tyotilanteestaan ja siihen vaikuttavista moninaisista tekijoista. (Ranta & Tilander
2014, 11)

Vuosien saatossa olemme oppineet tunnustamaan, etta tyo tayttdd muutakin kuin
vain taloudelliset tarpeet. Tydoloista on muokattu inhimillisempié jo pitkaan,
mutta kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin vaikuttavia tekijoité ei viela riittdvasti
tunneta tai saati huomioida tyoyhteisossa. Kaiken kaikkiaan tavoitellaan tyon ja

eldman integroimista enyemmaksi kokonaisuudeksi. (Leiviskd 2011, 11)

Tyo6hyvinvoinnista on myds suunniteltu erilaisia malleja ja tapoja.
Tyo6hyvinvoinnin portaat- mallin perustana ovat ihmisen perustarpeet, kuten
psykofysiologiset perustarpeet, arvotuksen, turvallisuuden, itsensé toteuttamisen
sekd liittymisen tarpeet (kuvio 4). Jos ndma tarpeet eivat tyydyty niin tydssa kuin
elaméssg, ei hyvinvointia synny. Tydssa on tyéhyvinvoinnin ydin. (Ty6turva
2009)
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Tyo6hyvinvoinnin portaat- malli on luotu vertailemalla ja hyddyntdmalla jo
olemassa olevia tyohyvinvointimalleja sek& yhdistdmalla eri teorioita. Jokaiselle
portaalle on koottu organisaation ja yksilon nakokulmasta tyohyvinvointiin
vaikuttavia asioita. (Ty6turva 2012)

S. Itsensa toteuttamisen tarve
Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd,
luovuus ja vapaus
Tydntekija: Oman tydn hallinta ja osaamisen yll3pito
Arviointi: Kehi isprofiilit, i d
“ tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen,
palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktii rooli ja
! kehittamisessa
Arviointi: TyStyyty ja
| toiminnalliset tulokset

3. Liittymisen tarve
Orankat e

g hy
kehitysmyonteisyys
Arviointi: TyStyytyvai iiri- ja tyd

toimivuuskyselyt

2. Turvallisuuden tarve
Organisaatio: Tydsuhde, tydolot
Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat
tyd- ja toimintatavat
Arviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys

1. Psykofysiologiset perustarpeet
ol 2 ;

tySterveyshuolto
Tydntekija: Terveelliset elintavat

Kyselyt, ter fyysisen kunnon
mittaukset

Kuvio 4. Ty6hyvinvoinnin portaat (Tyoturva 2012)

Taméan mallin tarkoitus on kehittaa yksilon omaa seka tydyhteison ja

organisaation tydhyvinvointia. (Tyoturva 2012)

e Psykofysiologiset perustarpeet. Tavoitteena on hyva terveys. Perustarpeet
tayttyvat, kun ty0 on mielekasta ja mahdollistaa myos virikkeisen vapa-
ajan. Laadukas ravinto, liikunta seka sairauksien ehkéisy ja hoito ovat

valttaméattomia tarpeita. Tyoterveys on iso o0sa tatd porrasta.

e Turvallisuuden tarve. Tavoitteena on kokonaisvaltainen turvallisuus. Jotta
tdma tarve tulee tyydytetyksi, tdytyy olla turvallinen tydymparisto ja
toimintatavat, tyosuhteen vakaus, oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen

tydyhteiso seka toimeentulon mahdollistava palkkaus.

e Liittymisen tarve. Tavoitteena on vahva yhteisollisyys. Keskeisempia
arvoja tydyhteiséssé on avoimuus ja luottamus seka vaikutus

mahdollisuudet omaan tyéhon. Myds toimivat esimies-alaissuhteet ja
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kehittyva ty0 ovat térkeitd osa-alueita. Taustalla vaikuttavat myos
tyopaikan yhteishenked tukevat toimet, tuloksesta ja henkilostosta

huolehtiminen.

e Arvostuksen tarve. Tavoitteena on arjessa nédkyva ja tuntuva arvostus omaa
ja toisen ty6ta kohtaan. Kaytannon toiminnassa pitéisi nakya eettisesti
kestévat arvot sekd hyvinvointia ja tuottavuutta samanaikaisesti edistavat
paamaarét ja strategiat. Osa pitkajanteista toimintaa ovat
oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen, kuten myds palautekaytannot

sek& toiminnan arviointi ja kehittdminen.

e Itsensd toteuttamisen tarve. Tavoitteena on osaaminen, joka tukee
organisaation ja yksilon Kilpailukykya. Jotta tarve tyydytetddn, taytyisi
tukea yhteison ja yksilon oppimista ja osaamista. Aktiivisesti itseddn
kehittdva henkilostd osaa ymmaértad elinikdisen oppimisen merkityksen.
(Rauramo 2012, 14)

Tyo6hyvinvoinnin portaat- malli pohjautuu Maslowin tarvehierarkiaan. Rauramo
on paaosin nimennyt uudelleen késitteet tdhan paivaan sopivimmiksi: terveys,
turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Systeemiseksi malliksi kuvattu
tyohyvinvoinnin kehittdmisjarjestelmé on Maslowin teorian mukainen, ndin on
onnistuttu 16ytamaan keskeiset prosessit, kun halutaan saada pitkaaikaisia

muutoksia jarjestelméén tai sen osiin. (Rauramo 2012, 13)

2.2 Tyoéhyvinvoinnin eri tilat

Tyo6hyvinvointi voidaan mééritelld vireystilan ja mielihyvan asteen mukaan
neljaén eri ulottuvuuteen; viihtyminen, innostus, ahdistus ja masennus. Kuvio 4
kuvaa eri ulottuvuuksia. Tyohyvinvointi ei siis ole yksiulotteinen ilmi0 ja usein
toissa on mahdollista tuntea eriasteista virittyneisyytta ja mielihyvéé tai -pahaa.
Pidemméll4 aikavélilla tydhyvinvoinnin perustila on melko pysyvé, jolloin onkin
tarkedd pystya tunnistamaan mihin suuntaan oma hyvinvointi on kulkemassa.
(Hakanen 2011, 21-22)
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Tyotyytyvéisyytend eniten tutkittu on mielihyva-mielipaha-ulottuvuus. Kuviossa
5 mielihyvéakselilla on suurempi paino kuin virittyneisyydelld. Stressia ja
tyoholismia luonehtii véhdinen mielihyvd mutta suuri virittyneisyys. (Manka
2011, 142-143)

Ahdistus tysholismi & o Innostus
s _ k%) tyonimu
\ stressi o
>
R :
b S

- Mielipaha Mielihyva +

N
/ \ tyotyytyvaisyys

b

tybuupumus” Leipdanty- o
minen palautu%@

Masennus Viihtyminen

Kuvio 5. Ty6hyvinvoinnin erilaiset tilat (Hakanen, 2011, 24)

Sen sijaan rentoutuneisuuteen ja tydssa viihtymiseen kuuluu mielihyvaa mutta
vahaisté virittyneisyyttd. Positiivinen tila on tyon imun alue, jota taas luonehtii

kolme ominaisuutta:

1. Tarmokkuus. Tdmé ilmenee energisyytend, sinnikkyytena ja haluna

panostaa tyohon. Vastakohtana voidaan pitad vasymysta.

2. Omistautuminen. Koostuu tyon kokemisen merkityksellisyydesta,
innostumisen ja ammattiylpeyden tuntemisesta. Kyynisyys on tdmén

vastakohta.

3. Uppoutuminen. Kutsutaan myds flow-tilaksi, joka on voimakasta

keskittymistd ja tydhon paneutumista.

Ty6n imu nayttdd olevan myds yhteydessé hyvinvointiin kotona, parisuhteessa ja

vanhemmuudessa. Imu siirtyy myos toisiin tyontekijoihin ja ndin ollen se motivoi
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sitoutumiseen ja haluun antaa parasta tydssédan. Kukaan tyontekija ei kuitenkaan
voi olla kaiken aikaa tyon imussa, hetkittdin saattaa esiintyd myos ikavia
tyotehtdvid, jolloin esimerkiksi aika ei virtaa ja mik&én ei kiinnosta. (Manka 2011,
142-143)

Kun tydpaikoilla halutaan kehittaa ja edistéé tdiden sujuvuutta ja tyéhyvinvointia,
on ensin hyva méaarittda millaista tyéhyvinvointia halutaan edistaa, silla eri
asioihin puuttumisella voivat seurauksetkin olla erilaiset. Tyéhyvinvoinnin
yksil6llistyminen on tuonut suuria haasteita organisaatioiden
tyohyvinvointitoimille. Yht& aikaisesti olisi 10ydettavé keinoja tyduupumuksen
ehkaisyyn ja hoitoon, tyén imun lI0ytymiseen ja yllapitoon. Tyopaikoilla olisikin
pystyttava yhteisolliseen seké yksil6lliseen tyGhyvinvoinnin johtamiseen.
(Hakanen 2011, 23)

Kielteisten ja kuormittavien tyon piirteiden puuttuminen ei takaa
tyotyytyvaisyytta tai hyvaa tyohyvinvointia. Myonteisten kokemuksien
seurauksena on tyéhyvinvointi ja siksi onkin tarkedé katsoa tyon myoénteisia
tekijoitd, silla ne edistavat tyontekijoiden tuottavuutta, voimaantumista ja
suorituskykya sekd vahvistavat yhteistyoté tyontekijoiden valilla. (Manka 2011,
72)

2.3 Tydyhteison merkitys tyohyvinvoinnissa

Tyo6yhteis6 méarittyy perimmiltdan aina siella tydskentelevien ihmisten kautta.
Sitd voidaan luonnehtia toiminnalliseksi kokonaisuudeksi, joka koostuu ihmisista.
Painopiste on ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa ja yhteisyyden tunteessa seké
ihmisten valisten suhteiden kehittymisessé. Ihmiset, niin tyontekijéat kuin
asiakkaat, ovat siis yhteisollisyyden keskidssa. Ihmisten lisaksi tydyhteiso vaatii
tiettyja rakenteita. Rakenteellisia piirteitd ovat tyonjako, valta, keskittdminen,
organisaatiomallit, yksijohtajuus ja hajauttaminen. Nama seikat eivat kuitenkaan
kerro viel& toiminnasta mitaan, vaikka saatelevéat pitkélti varsinaista toimintaa.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 43-44)

Lahes kaikilla suomalaisilla palkansaajilla on tyokavereita, silla vain prosentti

tydskentelee yksin. Niinpé tyopaikan sosiaalisilla suhteilla on suuri merkitys
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tyoilmapiiriin ja tyossa viihtymiseen. Ty0Opaikoilta etsitddn myos voimaannuttavia

sosiaalisia suhteita ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Leivisk& 2011, 96)

Tyo6yhteisojen kdytdnnot muuttujien suhteen vaihtelevat huomattavasti. Tata
yhteisollisyyden tilaa voidaan kuvata vaakana, joka harvoin on tasapainossa.
Vaakaa kuvaa alla oleva kuvio 6. Ty6paikan ilmapiiri ja tyontekijoiden ja
tydyhteison jasenten suhtautuminen vaikuttaa siihen kallistuuko vaaka mydénteisen

yhteisollisyyden suuntaan. (Paasivaara & Nikkild 2010, 51)

Yhteisontarve

Yksilon tarve
Erilaisuus

Vahvakiinteys

Samanlaisuus
Hauraskiinteys

Yhteiséllisyys

. . Mydnteinen
Kielteinen Y

Kuvio 6. Yhteisollisyyden vaaka. (Paasivaara & Nikkilg 2010, 51)

YksilGiden erilaisuus tuo yhteisdon energiaa, jolla voi rakentaa yhteisollisyyden
tunnetta. Hyva yhteiso taas tukee jokaista tyontekijéé toteuttamaan omaa
yksilollisyyttaan. Erilaisuus ja sen hyvaksyminen on yhteisollisyyden perusta.
Yhteison jasenten valinen vuorovaikutus muodostaa sosiaalista pddomaa.
Sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan yhteisollisyyden piirteitd, jotka vahvistavat
luottamusta, verkostoitumista ja vastavuoroisuutta yhteison sisélla. Sosiaalinen
paédoma on tyoyhteison ettd yksilon voimavara. Se kasvaa, kun sita k&ytetdan ja
tehostaa tavoitteiden saavuttamista. (Manka 2011, 115-116)

2.4  Alaistaidot tydhyvinvoinnin tukena

Kun puhutaan alaistaidoista, tarkoitetaan silla velvollisuutta huolehtia tyopaikan
viihtyvyydestd, yhteistyosta tyotovereiden kanssa, resurssien jarkevasta kaytosta

seké aktiivisesti osallistumista tydpaikan asioiden edistamiseen. Samaan
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madritelméén voidaan myos lisata se, ettd osoittaa kiinnostusta ja halua kayttaytya

ja toimia niin, ettd tuloksia syntyisi ja yhteiselo sujuisi. (Jabe 2012, 72)

Y114 oleva méaaritelmé ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd kaikki ohjeet ja maaraykset
tarvitsee nielld mukisematta. Kyseenalaistaa pitéé aina tarvittaessa. Talldin alaiset

0saavat ottaa vastuun itsestadn ja toisistaan. (Jabe 2012, 72)

Jokainen tyontekijakin voi siis vaikuttaa tyoyhteison tyohyvinvointiin. Kaikki
tekijat vaikuttavat yleiseen viihtyvyyteen alaisen ndkokulmasta. Esimerkiksi
kotiasiat, oma terveys, kdyttdytyminen yms. My0s oma arvostus ty6ta kohtaan on
aarimmaisen tarkeéé ja mielestani sitd kannattaisikin jokaisen sd&annollisin
véliajoin tarkkailla ja pohtia. Avoin keskustelu johdon kanssa omasta
tydkuvastaan ja tarpeen tullen yhteinen suunnittelu sen muuttamiseksi ovat
kaikkien etu. Téna paivana on myos usein mahdollista saada tyfaikaa

joustavammaksi esimerkiksi osa-aikatyona. (KEVA 2014)

Erityisen isoa osaa nayttelevat epéviralliset vaikuttajat, silla yksildiden valta ei
riipu vain hierarkkisesta asemasta, vaan nimenomaan asemasta erilaisissa
verkostoissa. Verkostoilla tarkoitetaan organisaation ohella olevista varjo-
organisaatioista, kuten sosiaali- ja asiantuntijaverkostoja. Nama nakymattomat
verkostot vaikuttavat pitkalti sithen onnistuuko esimerkiksi muutos yrityksen
sisélla vai ei. (Jabe 2010, 210)

Alaistaitojen kohdalla se tarkoittaa sit4, etta tyontekijat osaisivat tunnistaa ja
I0ytad ne kohdat, joissa heill& olisi mahdollisuus vaikuttaa ja sen jalkeen vield
osata aktiivisesti hyodynt&a 10ytami&én kohtia niin, ettd tavoitteet saadaan
saavutettua. (KEVA 2014)

2.5 Motivaatio osana tyohyvinvointia

Motivaatio on my0ds térkeé asia tydhyvinvoinnissa. Motivaatio ohjaa ihmisté
toimimaan ja auttaa valitsemaan kohteen johon sitoutua. Hyvin tehty tyd auttaa
motivoinnissa ja ennen kaikkea se, ettd jokainen kokisi tarvitsemansa haasteet
omassa tydssaan. Toisaalta juuri haasteet ja muutokset voivat luoda tunnetta
motivaation puutteesta. Usein uudet asiat saattavat pelottaa ja herattaa ristiriitaisia

ja kielteisidkin tunteita muutosta kohtaan. (Varma 2014)
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Tyonilo vaikuttaa myds oleellisesti motivaatioon ja se tarttuu ihmisesté toiseen.
Jos tyontekijé ja/tai esimies on innostunut ja haluaa saada muutkin mukaan

tekemiseen, on erittain positiivinen vaikutus tydyhteison hyvinvoinnille. Silloin
kun ihminen kokee ylpeytta tyostaan ja ammatillinen itsetunto on korkealla, on

hé&nen paljon helpompi saada muutkin mukaan tydn imuun. (Jabe 2012, 12)

Motivaatiota on kahdenlaista; sisdista ja ulkoista. Ulkoiset motivaation lahteet
ovat yleisesti ottaen taloudellisia kuten palkka. Ndma lahteet eivét tosin muodosta
kestavad motivaatiota, mutta niill4 on vaikutuksensa. Siséisilla motivaation
lahteilld tarkoitetaan ihmisten siséistd tarvetta ja halua itsensa toteuttamiseen ja
kehittdmiseen seka aitoa kiinnostusta tehtdvaan tyohon. Mielenkiinto itsestaédn on
siséiseen motivaatioon liittyva palkinto. Talla hetkelld my6s sisdiseen
motivaatioon voidaan rinnastaa késite flow. Siind yhdistyvat sisdinen motivaatio,
osaaminen ja haasteiden tasapainoinen kokonaisuus. Seuraavassa 0siossa

kerrotaan enemmén flow’sta. (Leiviskad 2014, 49-50)

2.6 Psykologinen pd&doma ja osaaminen tydhyvinvoinnissa

Osaaminen on inhimillisen pddoman ydin. Olennaisia ovat koulutus, tiedot, kyvyt
ja taidot. Olennaista on my®6s se, ettd tyontekija on tunnistanut omat unelmansa ja
tavoitteensa ja kehittdd niitd maaréatietoisesti saavuttaakseen tiedot ja taidot.
Sosiaalinen pddoma karttuu vuorovaikutuksesta eri henkildiden, ryhmien ja
organisaatioiden kesken. (Leiviskd 2011, 51-52)

Tyo6, joka on sopivan haastavaa, tarjoaa tyontekijalle oppimiskokemuksia,
oivalluksia ja ennen kaikkea aikaansaamisen tunteita. Se edistad myds tyon
tuloksellisuutta, hyvinvointia, motivaatiota seké jalleen kehittymista.
Kayttévoimana voidaan pitdd motivaatiota, joka mahdollistaa tydn ilon ja
oppimisen. Tyon taytyy vastata yksilén ominaisuuksia, arvoja ja tavoitteita, jotta
se edistdisi oppimista. Tyon tuloksellisuuden ja tydhyvinvoinnin kannalta on
my®0s oleellista, ettd tydntekija oppii itse suunnittelemaan omaa tyotaan ja
kehittdmaan tydymparistdaan ja tyotapojaan. Osaamista tukee myds
ammattitaitoinen johto, joka on oikeudenmukainen ja nauttii tyontekijoiden

luottamusta. Johto osaa sopivasti jakaa ja toisaalta itse kantaa vastuuta. Kaikki
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ndma edeltd mainitut asiat vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden, tydyhteisodjen

seké koko organisaation oppimiseen. (Rauramo 2012, 156-157)

Jokaisella henkil6ston jasenelld tulisi olla kasitys omasta henkilokohtaisesta
tarkoituksestaan ja siit4, miten toimii sen tarkoituksenmukaisesti. Inhimillisen
toiminnan keskeinen padmaara on pyrkiéd olemaan jotain ja tehdé jotain, jolla on
itselle arvoa ja merkitysta ja ennen kaikkea saada jokin muutos aikaan itsessa tai
ymparistossa. Nain tyontekijalle on muodostunut ké&sitys siitd, mitd hén tahtoo
sekd han on l6ytdnyt oman vahvuutensa ihmisend ja toteuttamassaan tehtavassaan.
TallGin tyontekijé pystyy sovittamaan onnistuneesti tyonsé yhteen omien arvojen,
unelmien ja kutsumuksensa kanssa. Psykologisen pddoman ulottuvuudet on

esitelty alla olevassa kuviossa 7. (Leiviskd 2011, 52)

Taydellinen/ )\ | Inhimillinen ( Sosiaalinen ) | Positiivinen
fyysinen paaoma paaoma psykologinen
paaoma paaoma

Mita
minulla

Mité
tieddn ja

osaan

Kokemukset Ihmissuhteet Luottamus
Koulutus Verkostot Toivo
Aineellinen Tiedot ja taidot Kontaktit Optimismi

omaisuus )\ Ideat /] \ Ystavat )\ Joustavuus /

Kuvio 7. Nelja padoman muotoa (Leiviskd 2011, 52)

Psykologisen padoman nelja ulottuvuutta ovat luottamus, optimismi, toivo ja
joustavuus. Henkisen, sosiaalisen ja inhimillisen pddoman kasvuprosessit
yhdistyvét laajentaakseen yksilon tietoisuuden laajentamista. Tam4 tarkoittaa

tilaa, jossa tietoja tapahtumat saavat merkityksen. (Leiviska 2011, 53)

Tyo6ntekijoilta odotetaan sopeutumiskykya tydeldman muutoksiin, mutta samalla
heilt4 odotetaan entistd enemmaén tarvetta toimia itse muutoksen agenteina.
Useissa tydyhteisoissa toitd organisoidaan niin, etta tyontekijat toimivat

itseohjautuvasti ja vaikuttavat suuresti oman tyonsé ja lahityoyhteison tyohon.
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Té&ssé on jokaiselle tyontekijalle mahdollisuus, silla tyontekija ei ole talldin vain
ulkopuolinen objekti, jolle tapahtuu ik&via tai iloisia asioita. Nain hén voi
vaikuttaa kokemaansa. (Manka 2011, 148-149)

Psykologinen pddoma auttaa muutosten hallinnassa, jonka on todettu olevan
yhteydessa sitoutumiseen, suoriutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen, mutta ennen
kaikkea myds hyviin tydyhteisotaitoihin. On havaittu myds, etta psykologinen
padoma kytkeytyy siihen, miten tydntekija osaa hyddyntéé tydyhteison tukea.
Palautetta on vaikea ottaa vastaan, jos on heikko itseluottamus. Psykologista
paédomaa voi oppia, se ei periydy. Vahdinenkin psykologinen pddoma riitt44
ennakoimaan sairauspoissaoloja paremmin kuin tyotyytyvaisyyden ja
sitoutumisen, jotka vanhastaan on liitetty aina sairastamiseen. Kuviossa 8
néhdéan, miten psykologinen pddoma on yhteydessa emootioihin eli
positiivisiintunteisiin ja miten ne puolestaan ovat yhteydessa asenteisiin. (Manka
2011, 149)

Psykologinen ' Tyontekijoiden
padoma asenteet
Itseluottamus + sitoutuminen
TOIV?Ik!(uu.S | Myodnteiset kyynisyys

Optimismi SGntast
Joustavuus

Tyontekijoiden

Tietoinen kayttdytyminen
lasnadolo +tyoyhteisotaidot
"voimistunut - "poikkeavuus”
tietoisuus”

Kuvio 8. Psykologisen pddoman vaikutukset tydntekijoiden asenteisiin ja
kayttaytymiseen. (Manka 2011, 150)

Emootiot ovat yhteydessé suoraan asenteisiin joko lissdmalld innostusta tai
vahentamélld kyynisyyttd. Ne vaikuttavat mys muutosta edistdvaan
kayttaytymiseen vahvistamalla tydyhteisotaitoja ja vahentdmalla negatiivista
kayttaytymisté. Taito olla l1asné on yhteydessé puolestaan psykologiseen

padomaan, koska se ennustaa myonteisid tunteita. Psykologisen pddoman,
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asenteiden ja kayttaytymisen vélisiin suhteisiin mydnteiset tunteet vaikuttavat
vélillisesti. Psykologiseen padomaan liittyy myos liike, mahdollisuusnakodkulma.
Psykologinen pddoma vastaa kysymykseen ”Kuka olen?”, eiké kyse ole
pelkdstaan siitd, millainen juuri nyt olet. Se méarittdd myds millaiseksi voit tulla.
Itseluottamus, toiveikkuus, realistinen optimismi ja joustavuus muodostavat
padoman. (Manka 2011, 150)

2.7  Tyon kuormittavuustekijat ja flow tydhyvinvoinnissa

Jokaisella tydpaikalla koetaan tyon kuormittavuustekijoité, niin fyysisid kuin
henkisid. Naité ovat esimerkiksi ruumiillisesti raskas tyo, vaikeat tyéasennot,
ominaisuudet tyoyhteis0ssé ja organisaation johtamisessa. Tyoeldmassé esiintyy
aina jonkin verran stressid, eiké sit4 ole tarvettakaan aina poistaa, koska siitd on
katsottu olevan tiettyyn pisteeseen asti hyotyd. Sopiva madra stressia vie tyota
eteenpdin ja vaikuttaa positiivisella tavalla aikaansaannoksiin. (Tydeldmén

kehittdminen)

Ty0ss4 ei saa olla vain haitallisia kuormittavuuden tekijoitd, vaan tygsta taytyisi
I6ytyd myds hyvié puolia. Nama ovat niitd seikkoja, joita voidaan kutsua
voimavaroiksi ja joilla pystyy hallinnoimaan stressid. Kokonaisuudessaan siis
tyohyvinvointi ja tyon mielekkyys nostavat esille onnistumisen tunteita ja
lieventévét ndin ollen tyon kuormittavuuden vaikutuksia. Ihanteellista olisikin, jos
tydssaan paasisi tyon imuun ja jopa flow-tilaan. Nailla termeill& tarkoitetaan
myonteistd ja suhteellisen pysyvaa tilaa, johon liittyy omistautuminen ja
uppoutuminen tyéhon. Flow-tilassa taas pyritddn padsemadn valtavaan
keskittymiseen mieluisassa ty0ss4, josta seuraa harmoninen ja mielihyvan tunne.
(Tyéturvallisuuskeskus 2014)

Flow-tilaan on vaikeaa pé&éstd, mutta se on hyvinkin keskeisessa roolissa
inhimilliselle hyvinvoinnille. Psykologian professori Mihaly Csikszentmihalyi on
esittanyt, ettd flow-tilaan paéastakseen taytyy pystya keskittymaan taysin.
Tyypillista flow-tilalle on tdydellinen uppoutuminen ja keskittyminen, jolloin ajan
kulu ja kasitys itsestd hdmartyy tai jopa katoaa. Professori Martin Seligman on
linjannut, ettd hyvinvointia on kolmenlaista. Hedonia, joka perustuu

aistinautintoon, tyoskentelyyn perustuva flow-tila seka merkityksellisyyden
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kokemus, joka saavutetaan toisten palvelemisesta. Flow nousee kuitenkin vahvasti
esille myos tuossa viimeisessé vaihtoehdossa; merkityksellisyys tulee siité, etta

pystyy tyoskenteleméaén flow-tilassa. (Hyva johtajuus 2012)

Flow-kokemuksen syntyyn vaikuttavat mahdollisuus suorittaa ty6 alusta loppuun
saakka seka mahdollisuus keskittyd toimintaan tdydellisesti. Toimintaa taas

madrittelevét sen sisaltamat kehitysmahdollisuudet. ( Leiviskd 2014, 50)

2.8 Tyoterveys ja Tyky-pdiva tydhyvinvoinnin edistavina tekijoina

Tyoterveyshuolto perustuu tydterveyshuoltolakiin (1383/2001) ja on ehkdisevaa
terveydenhoitoa. Perusajatuksena on, ettd tyonantaja kayttaa tyoturvallisuuslain
perusvelvoitteiden toteuttamisessa apunaan tydterveyshuollon ammattihenkiléiden
asiantuntemusta. Lain mukaan tydnantajan on jarjestettavé tyontekijoilleen
tyoterveyshuolto. Tydterveyshuollon toiminta kuitenkin lahtee aina yrityksen
tarpeista. Sen tavoitteena on terveellinen ja turvallinen tydymparisto seké hyvin
toimiva tyoyhteiso, tyohon liittyvien sairauksien ehkaisy ja tyontekijoiden

toimintakyvyn yll&pitdminen ja edistdminen. (Tyosuojeluhallinto 2014)

Ty6nantajan tulee toimia yhteistoiminnassa tyontekijoiden tai heidén edustajiensa
kanssa asioissa, jotka liittyvéat tydterveyshuollon jarjestamiseen, sisaltoon,
laajuuteen ja vaikutusten arviointiin. Nama yhteistydmuodot ovat lakisaateisia ja
madritelty yhteistoiminta-, tyosuojelu- ja tydterveyshuoltolainsaddanndssa seka

tyoehtosopimuksissa. (Tyodsuojeluhallinto 2014)

Kolmikantatydyhteistyéhon kuuluu tydnantaja, tyontekijat ja tyodterveyshuolto.
T&man tarkoituksena olisi noudattaa sovittuja k&ytantdjé tyokyvyn seurannasta ja
hallinnasta ja antaa tarvittaessa ennaltaehkdisevaa tukea. Tdma edellyttaisi
aktiivista kanssakdymista kaikkien osapuolten kesken ja ennen kaikkea
reagoimista ennakoivaan toimintaa. Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa 2011-
tutkimus antoi t&sté seikasta huonot tulokset. Valitettavan usein yhteisty6téa
johdon, henkildstoyksikon ja tydterveyshuollon vélilla ei ole sovittu. Myds
terveydenhuollon raportointi sai moitteita, mutta vastaavasti tydhyvinvoinnin

edistamista on kuitenkin tapahtunut tyéyhteisétasolla. (Jabe 2012, 92-93)
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Tyky-paivélla tarkoitetaan yhteistd toimintaa tyontekijoiden ja johdon valilla.
TYKY on lyhennys sanoista tyokykya yllapitdva toiminta. Se toteutetaan
kummankin osapuolen yhteistyond. Ammattitaitoisesti toteutettu pitkdjanteinen
tykytoiminta tukee tydssé viihtymistd, jaksamista ja ennen kaikkea tyokyvyn
sailymistd. Samalla tdmé kaikki myos johtaa parempaan yrityksen
kannattavuuteen ja toimintakykyyn kestavalla tavalla. Joskus myos
tyoterveyshuolto saattaa olla mukana tukemassa ja kehittelemassa yritykselle
réétéloityd tykytoimintaa. Vastuu tykytoiminnasta ei siis ole pelkastaan johdolla.

(Tydterveyslaitos 2014)

Tyoterveyshuoltolaissa korostetaankin toiminnan suunnitelmallisuutta ja
tavoitteellisuutta sekd tyoterveyshuollon osuutta tyd- ja toimintakyvyn edistéjéna.
Tykytoiminnalta edellytetddnkin tydyhteison kaikkien osapuolten sitoutumista ja
osallistumista. N&in saadaan hyvét edellytykset vaikuttaa tykytoiminnan

suunnitteluun ja ennen kaikkea siitd saataviin tuloksiin. (Tyoterveyslaitos 2014)

Tykytoiminta keskittyy usein erilaisten virkistyspéivien jarjestamiseen eika
niink&an strategisesti merkittavaan toimintaan. Olisikin hyvd, jos johto olisi
enemman Kiinnostunut kyseisestd toiminnasta. Silla on siis vaikutusta suoraan
toiminnan jatkuvuuteen. Toki virkistyspdividkin tarvitaan ja usein ne lisdévét
yhteisollisyyttd, mutta varsinaisia ongelmia tyoyhteison sisalla ne eivat

valttamétta poista. (Tykypdivé.net 2014)

Ensisijaisesti tyopaikat ovat olemassa tyon tekemista varten. Tyon tehokkuus ja
tuottavuus ovat tyonantajan nakdkulmasta keskeisid. Niita tarvitaan, jotta voidaan
taloudellisesti menestya seké taata kilpailu- ja suorituskyvyt. Tyontekijat
edesauttavat markkinoilla menestymista ja siksi ty6antaja pyrkii investoimaan
tekijoihin. Investointi on myos terveyden edistamista. Jotta voidaan yllapitaa
tyonantajan halukkuutta investoida tyontekijoiden terveyteen, taytyy l0ytya
nayttoa terveyden edistamisen kustannushyodyllisyydesta. Tana paivéna on
kuitenkin jo pystytty antamaan laskennallisia viitteitd hyvan tyokykyvyn ja
yrityksen menestymisen valisestd yhteydestd. (Martimo, Antti-Poika & Uitti 2010,
203)
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3 JOHTAMINEN TYOHYVINVOINNISSA

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen on jokapéivéista kehittdmistd, joka kuuluu niin
tyontekijoille kuin tydnantajille. Esimies toimii ja tukee tyontekijaa omalla
esimerkillaén, jolla on suuri vaikutus tydyhteison hyvinvointiin ja

organisaatiokulttuuriin. (Varma 2014)

3.1 Johtaminen

Johtaminen tdmé&n péivan organisaatiossa on hyvin monipuolista ja samalla
vaativaa. Hyvé johtaja keskittyy olennaiseen ja pyrkii toiminnallaan seuraamaan
poikkeamia ja varmistamaan kilpailukyvyn pitkallakin aikavalill4. Johtajan taytyy
uskaltaa tehda paatoksia vaikeissakin tilanteissa. Yksi hyvén johtajan
tunnusmerkeista on, ettd henkildstolld on selked yhteinen tahtotila. (Suonsivu
2011, 134-135)

Menestyvassé organisaatiossa on hyvin hoidettu johtamiseen liittyvat
kyvykkyydet ja niitd kehitetdan tietoisesti ja systemaattisesti. Naitd kyvykkyyksia
ovat johtaminen, esimiestoiminta, toimintakulttuuri, osaaminen ja prosessit.
Johtamisessa korostuu hyva arvojohtaminen, eli tyontekijat kokevat, ettd heista
pidetddn ja vélitetddn ja organisaation tulevaisuuteen uskotaan. Myos
visionddrisyytta sekd oman toiminnan tuntemusta vaaditaan johtamiselta niin, etta
visiot ovat sopivasti haastavia ettd innostavia. Johdolla on tarkeé tehtdva - luoda
edellytykset jatkuvalle kehittymiselle. Toinen hyvin tarked tehtdva on vahvistaa
organisaation kulttuuria, jotta sen ryhmét kykenisivét jatkuvasti kehittymaan ja
suhtautumaan positiivisesti liiketoiminnan jatkuviin muutoksiin. (Kesti 2014,
135-136)

Nykypaivana ihmiselld on monipuolinen koulutus ja yleissivistys, jonka myo6té he
odottavat johtajalta muita ominaisuuksia kuin auktoriteettia. (Perttula & Syvajarvi
2012). Johtamisen psykologiakirjassa listataan yhdeksén johtamisen
ominaisuutta, joilla johto kykenee tukemaan ja hy6dyntdmaén

henkildstdvoimavaroja muuttuvassa toimintaympéristossa.
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Nama yhdeksan ominaisuutta ovat:

e tulevaisuuden visiointi

e pitkdjanteinen organisaation kehittdminen

e tuotekehityksen investoinnit

e organisaation maineen edistaminen

e henkildstod osallistava strateginen suunnittelu

¢ yhdessa esimiesten kanssa haasteiden ja tavoitteiden asettaminen
e henkilostosta valittdminen

o palkitseminen, joka tukee tuloksellisuutta ja innovatiivisuutta

e tyOyhteisojen lahiesimiesten kannustaminen ja tukeminen.
(Kesti 2014, 137)

Yhteisen tarkoituksen ja positiivisen organisaationkulttuurin luomisessa
johtajuudella on merkittava rooli. Usein kuitenkin monissa organisaatiossa
keskitytdan enemman taloudellisiin asioihin kuin ihmisiin ja kuvitellaan, etté
tyontekijoiden henkildkohtainen kasvu ja siihen liittyvat tekijat ovat niin sanotusti
pehmeité asioita, joilla ei kovaa liiketoimintaa pyoritetd. Toisaalta juuri kovaa
osaamista tarvitaan siihen, ettd tyontekijat 16ytavat omat potentiaalinsa,
lahjakkuutensa, intohimonsa ja pystyvat yhdistimaan ne organisaation tarpeisiin.
(Leiviska 2011, 132-133)

Keskeisin vaikuttaja tyéhyvinvoinnin luomisessa on esimies. Tydolojen ja
esimiesten kehittdjien ndkokulmasta tyohyvinvoinnissa kaikki vaikuttaa kaikkeen.
Toisinaan on vaikeaa 10ytéé kehittdmismahdollisuuksia ja ratkaisukeinoja.
Esimieskin tarvitsee tukea ja parhaan tuen silloin antaa oma tydyhteisd. Esimiehen
ei pida eristaytya tyoyhteisosta eika taas tyOyhteiso saa jattda esimiesta
ulkopuolelle, silla hyva tydyhteiso auttaa myds esimiesta kehittymaan. Koko
yhteisoon vaikuttaa esimiehen jaksaminen ja ylemmilta tahoilta saatu
henkildkohtainen arvostus ja tuki. (Rauramo 2012, 130-131)

Yleensd ne esimiehet, jotka ovat onnistuneet tyéhyvinvoinnin johtamisessa, ovat
Kiinnostuneita tyoyksikon toiminnan kehittdmisestd kuten myds henkildston

hyvinvoinnista ettd oman esimiestoiminnan kehittdmisestad. Nama esimiehet
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pystyvét arvioimaan omaa esimiestoimintaa ja heill4 on valmiudet kohdata seka
kritiikkia ettd myonteistd palautetta. Heill& on ennen kaikkea halua toimia yhdessé
henkildston kanssa, jotta tydhyvinvointia saadaan kehitetyksi. (Rauramo 2012,
131)

3.1.1 Henkilostdjohtaminen

Henkilostdjohtamisen keskeisia toimintoja ovat koordinointi eri organisaatioiden
ja sidosryhmien valilla, ja sen tehtdvand on mahdollistaa henkildstolle
kaytannossa hyvat edellytykset tyontekoon. Talla tarkoitetaan muun muassa
turvallista tydympéristod, tyoolojen riskien minimointia, mahdollisiin ongelmiin
nopeaa puuttumista sekd ajanmukaisia, ergonomisia ja terveytté edistavia
tyovalineita ja tiloja. Myos verkostojen yllapito tyoterveyshuollon ja
tydsuojelutoimijoiden kanssa siséltyvat hyvaan johtamiseen. (Suonsivu 2014,
137)

Tyoterveyslaitoksen mukaan erindisissa tutkimuksissa on havaittu, etta
l&hiesimiestyd on keskeisimpid tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitad. Esimerkiksi
tyontekijoiden kokiessa johtamisen olevan epdoikeudenmukaista, on se suoraan
yhteydessa tydntekijoiden psyykkiseen kuormittavuuteen ja saattaa jopa vaikuttaa

tyontekijén riskiin sairastua. (Tyoterveyslaitos 2014)

Henkilostdjohtamisessa koetaankin vield tana paivana Suomessa olevan paljon
kehitettavad. Liiketoimintastrateginen ja liikkeenjohdollinen johtaminen on
arvioitu olevan hyvélla mallillaan. Jotta henkildstéjohtaminen onnistuisi,
tarkoittaa se sit4, ettd tyontekijoiden on saatava aidosti arvostusta, kiitosta ja
ohjaavaa palautetta. Kerran vuodessa pidettava kehityskeskustelu ei riitd, vaan
johdon ja alaisten vuorovaikutus taytyy olla aktiivista muulloinkin. Avoimuus,
luottamus, ohjaus, ja kiinnostus alaisia kohtaan on arkijohtamista ja tukee ennen

kaikkea henkilostojohtamista. (Tyoterveyslaitos 2014)

Esimiesten tulisikin huomioida myos alaistensa tunteet — myds tunteita olisi
johdettava. Erityisesti hankalissa asioissa tunteiden johtamista tarvitaan.
Esimiehelld on velvollisuus puuttua ja ottaa esiin vaikeitakin asioita seka pystya

keskustelemaan niisté rohkeasti ja avoimesti. Alaisten tiedonjano ei katoa oli
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tilanne mik& tahansa, joten palautteen antaminen suorituksista on tarkeda.
Vaikeina aikoina tarvitaan toivon johtamista eli heratetd&n yhteinen tunnepitoinen
kuva todellisuudesta, jossa jokainen voi olla mukana. Esimiehen olisi myos hyvé
muistaa kiittda hyvin tehdysta tyodsta. (Jabe 2014, 245)

Tyo6eldméssa ja etenkin esimiestydssa tunnedlyn merkitys on tarkeaa.
Tyo6hyvinvoinnin tarkeimpia rakennusaineita ovat kokemus
oikeudenmukaisuudesta, kyvysta vaikuttaa omaan tydhdn sek& oman tyon
merkityksellisyys. Usein tydpaikoilla koettavat ongelmat ovat ilmapiiri- tai
kemia-asioita, joihin voi vaikuttaa vain tunteita ymmartamalla. N&in ollen esimies
on ty0yhteison tunneilmapiirin tulkitsija, joka pyrkii sdatelemaan ja ymmartamaan

parhaimmillaan omia ja toisten tunteita. (Rauramo 2012, 131)

Luottamus,
oikeudenmukaisuus

Tyon Sitoutuminen
hallinta

Tyotyytyvaisyys

- Hyvinvoiva ja Tyonimu
HenkllgstO- tuloksellinen
johtaminen tyopaikka
Motivaatio
Terveys

Joustavuus

Hallittu stressi

Kuvio 9. Henkildstéjohtaminen ja tyéhyvinvointi, (Suonsivu 2011, 136)

Hyvé henkildstojohtaminen on oikeudenmukaista, luottamusta herattavaa ja
joustavaa. Henkildston jaksamisen kannalta henkildstojohtamisen monet
toiminnot ovat oleellisia. Inhimillisten voimavarojen johtaminen on yKksi
tarkeimmista henkildjohtamisen ydinalueista. Muita johtamisen alueita ovat muun
muassa henkildstovoimavarojen kohdentaminen, henkiléston kannustamismuodot

ja tybhyvinvoinnista huolehtiminen. Henkildstojohtamisella yritetdén tavoitella
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myos henkildstovoimavarojen maaran ja ominaisuuksien varmistamista seka
henkilston sitoutumista ja motivaatiota. Kuvio 9 osoittaa hyvin
henkildstdjohtamisen vaikuttavat tekijat. (Suonsivu 2011, 135-136)

Kaytanndssa henkildstojohtamisella on tehtdvand mahdollistaa henkiléstélle hyvat
tyonteon mahdollisuudet, esimerkiksi riskien minimointia, turvallista
tydympéristod ja nopeaa puuttumista ongelmiin. Ne asiat ja vaatimukset, jotka
ovat organisaatiolle mééritelty tuo henkildjohtaminen ne tietoisuuteen ja
ké&ytantoon. Myos verkostojen yllapito tyoterveyshuollon ja tydsuojelutoimijoiden

kanssa kuuluu hyvaan johtamiseen.(Suonsivu 2014, 137)

Tyo6n vaatimusten ja tyontekijoiden ammattitaidon valilla pitdisi 16ytya sopiva
tasapaino. Jatkuva henkilston ammattitaidon kehittdminen ja sille edellytysten
luominen on hyvin keskeistad. Hyvan henkildjohtamisen toteutukseen vaikuttavat
myos johtajan oman itsenséd kehittdminen ja ajan tasalla pysyminen. Myds
koordinointi eri organisaatioiden ja sidosryhmien kesken kuuluu keskeisiin

toimintoihin henkildstéjohtamisessa. (Suonsivu 2014, 136-137)

3.1.2 Tyontekoa palveleva johtaminen

Palveleva johtaminen edistaa tydntekijoiden jatkuvaa kehitysté ja heidén
mahdollisuuksien toteutumista. Y dinajatus palvelevassa johtamisessa on halu
palvella, josta syntyy tietoinen halu johtaa, sill& esimiehend oman tydyhteison
palvelemisen voi parhaiten toteuttaa. Toimiminen tydyhteison palvelijana ei
tarkoita esimiehen valta-aseman katoamista, alamaisuutta tai roolien k&&ntymista.
Palvelevan esimiehen valta-asema ei myoskaan perustu oman edun tavoitteluun,
vaan tyoyhteison hyvaksi toimimiseen ja ennen kaikkea roolimallina muille
olemiseen. Luonteeltaan palveleva johtaminen on eettistd ja enemman kuin vain
tietty tapa tehdd asioita, se on tapa olla esimiehend ja johtajana. (Hakanen 2011,
76-77)

Palveleva johtaja ja esimies

e omistautuu tyodntekijoiden palvelemiseen parhaiden tydsaavutusten
aikaansaamiseksi

e Kkiinnittdd huomion tyontekijoiden tarpeisiin ja niihin vastaamiseen
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¢ rakentaa ja kuuntelee yhteisollisyyden kokemusta
e rohkaisee ajatusten ja ideoiden esiin nostamista ja valmentaa tyontekijoita
o edistdd tyontekijoiden ammatillista ja henkilokohtaista kehittymista
nostaakseen vahvuuksia esiin.
(Hakanen 2011, 77)

Palveleva johtaminen on yksi haastavimmista johtamisen taidoista. Usein
tydyhteisoissa on erilaisia nakemyksié johtajuudesta ja millaista sen pitéisi olla.
Myos kasitykset tyoyhteisosta saattavat poiketa toisistaan. Odotukset ja
nékokulmat ovat todenndkadisesti jotain aivan muuta kuin mit4 johdolla. Néma
asiat synnyttavat helposti ristiriitatilanteita tyoyhteisossa. Esimerkkin tasta;
alaiset saavat uuden esimiehen ja he ovat aikaisemmin tottuneet
johtamattomuuteen. Talléin tydyhteisdon helposti syntyy johtamattomuuden ja
rajattomuuden tila. Uusi esimies taas toiminnallaan haluaa sopeuttaa alaisiaan
yhteisiin pelisdéntdihin ja normeihin sekd suuntaamaan huomion ja energian
perustehtdvassa kehittymiseen. T&mén seurauksena saattaa syntyd yhteentormays.
(Hyvé johtaja 2014)

Tarkead olisikin ottaa alaiset mukaan heti alusta alkaen toimintakulttuurin
muuttamiseen. N&in ollen voitaisiin valttdd voimakasta kritiikki& johtoa kohtaan ja
alaisten loukkaantuminen olisi lievempédéd. Myos tuntemukset “meihin ei luoteta”
pystyttéisiin minimoimaan alaisten keskuudessa. Jalleen kerran esiin tulee
avoimuus ja sen suuri merkitys tyoyhteison viihtyvyydessa. Aika tassa
tapauksessa on myos oleellinen asia, muutokset olisi hyva tehda asteittain. (Hyva
johtaja 2014)

Tyontekoa palvelevassa johtamisessa on myds kysymys tavoitteiden
saavuttamisesta. Pyrkimyksené on saada aikaan yhtendinen ja toimiva
organisaatio. Vaatimusten taytyy olla asetettu oikeisiin mittoihin, valta ja vastuu
on oltava tasapainossa, ja ennen kaikkea tyontekoon on oltava kunnon vélineet ja
ymparistd. Jos johtaminen on puutteellista, nakyy se usein tyoturvallisuuden

laiminlyomisessa. (Terveysnetti 2014)

Suurin ero muihin johtamiské&sityksiin on se, etté palvelevassa johtamisessa ollaan

aidosti kiinnostuneita alaisista, jopa niin, ettd yksilo on tarkedmpi kuin
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organisaatio. Esimiehill4 ja johdolla taytyisi olla kyky anteeksiantamiseen ja
ennen kaikkea kritiikistd oppimiseen. Heidan olisi myos osattava tukea
ammatillista kehittymist4 ja pysytella taustalla antaen kunniaa tydyhteisolle.

(Tyoterveyslaitos 2014)

Palveleva johtaminen ei ole vain ihmisléhtoisyytté ja ihmisten ehdoilla tapahtuvaa
johtamista. Palvelevalla johtajalla on myds kasitys mihin suuntaan organisaation
on mentava ja sen mukana tyontekijat. Talloin hanen taytyy vastuuttaa oma
johtamisensa ja antaa suunta. Vastuuttamisella tarkoitetaan, ettd tyéntekijat
tietdvat mité heiltd odotetaan ja mitd he saavat vastuutavoitteiden ja tulosten
saavuttamiseksi. Vastaavasti vastuuttamiseen sisaltyy vapaus paattaa keinoista
tyon tavoitteiden saavuttamiseksi. Vastuuttaminen perustuu luottamukseen, mika

taas vastaavasti lisaa luottamusta. (Hakanen 2011, 80)

Vastakohtana palvelevalle johtamiselle voidaan pitad hierarkkista ja autoritaarista
johtamista mutta myds valinpitamatonta johtamista, jossa tyontekijat kokevat
olevansa korvattavissa ja jossa heité ei kuunnella. Ei-palvelevan johtajan
johtamiskyky ja — toiminta on hyvin pahasti rajoittunutta nykypaivan tyoelaméassa.
Palveleva johtaja pyrkiikin 16ytdméén ja ndkemaan jokaisessa tyontekijéssa olevat
mahdollisuudet ja tukee sitd, ettd tyontekijat voivat kayttdd vahvuuksiaan
tyossadn. Nailla keinoin voidaan hyddynt&é organisaationsa jo olevat ja uinuvat
voimavarat. Organisaation tavoitteena on, ettd jokainen tydntekija tuntisi olevansa
kallisarvoinen omalle organisaatiolle. Viesti tyontekijoille on, ettd jokainen
tyontekijd on tarked ja enemmaén kuin vain hanen tyoroolinsa. (Hakanen 2011, 80-
81)
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4 CASE: TYOHYVINVOINTI KYSELY

Autokorjaamo on perustettu Lahteen vuonna 1988, jossa se onkin toiminut koko
25 vuoden historiansa ajan. Syksylla 2006 yrityksessé toteutettiin
sukupolvenvaihdos, jonka my6tad nuorempi polvi otti yrityksen johdon. Viimeisen
seitsemén vuoden aikana autokorjaamo on kehittanyt toimintaansa. Autokorjaamo
on vakuutusyhtididen hyvaksymé tarkastuspaikka ja autokorjaamo. Taman lisaksi
autokorjaamo tarjoaa kattavan maarén autoalan palveluita, kuten korjaus- ja
huoltotydt, katsastuspalvelut, maalausty6t, autovahinkotarkastukset seka
automyynnin. Autokorjaamo tyollistaa kahdeksan ulkopuolista tyontekija4 kahden

omistajan liséksi. (Hallituksen puheenjohtaja 2014)

4.1 Tutkimuksen suorittaminen

Tama tutkimus on tehty lahtelaisen autokorjaamoalan yrityksen tyontekijoiden
tyohyvinvoinnin nykytilan selvittamiseksi. Tarkoituksena on myds pohtia kyselyn
tulosten perusteella keinoja, joilla sailyttaa jo olevaa tydhyvinvointia sekd miettia
parannuskeinoja. Yrityksessé ei ole aikaisemmin toteutettu vastaavanlaista

kyselya, joten vertailu pohjaa télle tutkimukselle ei suoraan 16ydy.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu tydhyvinvoinnin maaritelmasta ja
mité eri osa-alueita se kasittdd. Teoreettinen osuus on myos Kirjoitettu
esimiesnédkokulmasta eli tyon tarkoituksena on 16ytaé erityisesti keinoja esimiehen
toimintaan liittyen henkildston tyéhyvinvointiin. Jos ajatellaan tyéhyvinvoinnin
muodostumista, niin ensiarvoisen tarked tekija on tyokyky. Hyvinvoiva ja terve
tyontekija on todennékdisemmin tyytyvaisempi myods tyohonsd, kuin tyontekija,

jonka tyokykyyn liittyvat seikat eivat ole kunnossa.

TyokyKy on siis perusta, jolle jaksaminen tydssa luodaan. Tydhyvinvoinnin
tavoitteena olisi saavuttaa sellainen innostus ja mielekkyys tyontekijalle, etta olisi
hyva menna t6ihin ja ennen kaikkea, ettd tyo antaisi lisdd mielekkyytta tydntekijan

elamaan.
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T&ma tutkimus on tarkoitettu koskemaan autokorjaamon tyéhyvinvoinnin
kehittdmistd ja yllapitamistd. Tutkimuksessa yritetddn 10ytéé ratkaisuja ja keinoja
juuri kyseisen yrityksen henkil6kunnan tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Tata
tutkimusta ei voi sindlldan hyddyntdd muissa tapauksissa. Tyohyvinvoinnista
puhutaan téll& hetkell& paljon tiedotusvélineissé ja erilaisissa tutkimuksissa. Asia
on meille kaikille tarkeé siindkin mielessa, ettd tyurien pidentdminen on
ajankohtainen asia. Jos tyohyvinvointi on kohdallaan, antaa se voimia jatkaa

pidempaan tydeldmassa.

Kysely toteutettiin autokorjaamon henkilokunnalle marraskuussa 2014. Aikaa
vastauksille annettiin kaksi viikkoa. Kysely tulostettiin ja henkilokunta sai tayttaa
kyselyn ja palauttaa suljetussa kuoressa anonyymisti. Kysely koostui kuudesta
monivalintakysymyksesta ja kahdesta avoimesta kysymyksesté. Jokaisen
monivalintakysymyksen jalkeen oli varattu tilaa omille ajatuksille ja mielipiteille

liittyen kysyttdvaan kysymykseen.

Kyselyn alkuun ei voitu laittaa tydntekijoita lokeroivaa kysymystd, kuten
esimerkiksi ik&, koska vastaajien iso ik&haarukka olisi jollain tasolla voinut
paljastaa vastaajan henkil6llisyyden. Tamén takia tutkimuksen p&épaino on
yhteison kannalta. Vastaaminen olisi myds voitu toimittaa sdhkoisesti, mikéli joku
vastaajista olisi niin toivonut. Henkilékunta koostui kahdeksasta vastaajasta ja

vastausmaara oli 100 %.

Seuraavaksi avataan tarkemmin lomakkeen kysymyksié ja niiden tuloksia.
Mydéhemmin tarkastellaan parannusehdotuksia, jotka ovat yhdessa autokorjaamon

johdon kanssa mietittyjé.

4.2  Aineiston késittely ja tulokset

Kyselyn ensimmadinen kysymys (kuvio 10) kasitteli tydn organisointia ja yrityksen
tapaa toimia. Yli puolet vastaajista koki tyon jaon toimivuuden ja ty6tehtévien
ohjeistuksen hyvéné ja jopa erittdin hyvana. Vaikutusmahdollisuus oman tyon
organisoinnin ja suunnittelun kohdalla oli enemmén hajontaa vastauksissa. Yli
puolet vastaajista kuitenkin piti hyvana vaikutusmahdollisuuksiaan, silla vain

kaksi vastaajista oli vastannut sen olevan huonoa.



31

Kuvio 10 osoittaa, ettd autokorjaamossa tyon organisointi ja yrityksen tapa toimia

on hyva. Suurin osa henkilokunnasta kokee, ettd tyénjako on tasapuolista ja

yrityksen toimintavat, kuten ohjeistus ja vaikutus omiin téihin on hyvat.
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KUVIO 10. Ty6n organisointi ja yrityksen tapa toimia

Kyselyn toisessa kysymyksessa (kuvio 11) piti arvioida johtamista ja
esimiesty0ta. Viisi vastaajista koki saavansa hyvin tukea aina tarvittaessa

esimieheltidén ja johtamisen olevan oikeudenmukaista. Kaksi vastaajista koki

saavansa tukea erityisen hyvin. Tassa kysymyksessé piti myos pohtia esimiehen

kykyé antaa palautetta. Henkilokunta jakautui timéan kysymyksen mydté ja puolet

vastasi palautteenannon olevan hyvaa, kun vastaavasti puolet vastaajista koki sen

tyydyttdvana tai jopa huonona. Yli puolet vastaajista koki esimiehen

vuorovaikutustaidot hyvéksi.

Johtajan kéyttaytyminen ja johtamismenetelméat ovat isossa osassa

tyohyvinvointia. Esimieheltd saatava tuki ja kannustus ovat keskeisessa roolissa

tyontekijoiden motivaatiossa. Jos ndma asiat ovat kunnossa, auttavat ne

jaksamaan vaikeidenkin asioiden edessa ja ennen kaikkea motivoivat tyontekijaa

tekemdaan parhaansa.
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Tasa-arvoinen kohtelu ja aito kiinnostus tyontekijoidensé hyvinvoinnista ja ty0sséa
jaksamisesta ovat myds oleellisia tekijoitd. Avoimuus ja rehellisyys tulisi olla
kaikissa tilanteissa mukana, sekd jokaisen tulisi kiinnittdd huomiota siihen kuinka

kohtelisi asiallisesti muita tydyhteisoon kuuluvia.
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KUVIO 11. Johtaminen ja esimiesty0

Y i puolet vastaajista koki esimiestydskentelyn olevan hyvaa. Tasta kysymyksesté
nostaisin tarkemman mietinnén alle esimiehen kykya antaa palautetta, koska
puolet henkilékunnasta on sitd mieltd, ettd palautteen anto ei ole hyvéa.
Tyontekijén jaksamiseen saattaa vaikuttaa myds esimiehen toimintatavat. Tamé

onkin tarked seikka tydyhteison tydhyvinvoinnin suhteessa.

Kolmannessa kysymyksessé kysyttiin tydilmapiiristd (kuvio 12) ja timén
kysymyksen vastauksien miettiminen onkin mielenkiintoista, silla tehtdvan anto
ymmarrettiin vastaajien keskuudessa eri tavoin, miten se oli ajateltu kyselya
tehdessa. Tarkoitus oli, ettd vastaaja valitsee yhden vaihtoehdon kyseisistéa
kohdista. Suurin osa vastaajista kuitenkin vastasi kaikkiin kohtiin, joten t4ssé

kohtaa kysymyksen analysointi on haastavaa.



Tarkastelemalla kuviota 12 tarkemmin, voidaan tehd& analyysi siité, ett4 suurin
osa henkilokunnasta mieltdd tydilmapiirin oleva vapautunutta ja kannustavaa.

Toisaalta vanhoista kaavoista pidetadn kiinni.
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KUVIO 12. Tydpaikan tyGilmapiiri

Neljannessa kysymyksessé (kuvio 13) vastaajien oli tarkoitus mietti&d omaa
osaamistaan ja talon toimintaa tyotehtavien perehdyttamisessa. Seitsemén
vastaajaa antoi arvosanaksi erittdin hyvén ja hyvan koulutus mahdollisuuksiin,

tyossé tarvittaville vélineille, perehdytykselle seké talon tavoille.
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KUVIO 13. Osaaminen
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Henkilokunta kokee olevansa tyytyvdinen osaamiseensa ja tarvittaessa saavansa
koulutusta. Positiivisena tuloksena voidaan pitad, etta tyontekijat kokevat tydsséén
tarvittavat vélineet hyviksi ja riittdviksi. Kuten teoriaosuudessa aikaisemmin kévi
ilme, ty0, joka on sopivan haastavaa, tarjoaa tyontekijalle oppimiskokemuksia,
oivalluksia ja ennen kaikkea aikaansaamisen tunteita. Nain saadaan edistettya
tyon tuloksellisuutta, motivaatiota hyvinvointia. Tyon taytyisi myos vastata

yksilon ominaisuuksia, arvoja ja tavoitteita, jotta se edistaisi oppimista.

Tyon tuloksellisuuden ja tyéhyvinvoinnin kannalta on myds oleellista, ettd
tyontekijd oppii itse suunnittelemaan omaa ty6taén ja kehittdméén
tydymparist0dan ja tydtapojaan. Johdolla on myos téssakin osiossa iso rooli, silla
ammattitaitoinen johto osaa oikeudenmukaisesti jakaa tydtehtavat, jolloin jalleen

tuetaan henkilston ja ennen kaikkea koko organisaation oppimista.
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KUVIO 14. Tydyhteiso

Kysymys viisi koski tydyhteisoa (kuvio 14) ja tamé kysymys toi kaikista
isoimman hajonnan vastauksien vélilla. Huomioitavaa oli, etté viisi vastaajista piti
hyvana sitd, ett asioista keskustellaan ja vaikeat tilanteet ratkaistaan. Nelja
vastaajista koki erittdin hyvaksi sen, ettd tyopaikalla saa ja annetaan apua aina sita
tarvittaessa. Toisaalta ndma edeltd mainitsemani vastausvaihtoehdot saivat myos

tyydyttdvan, huonon ja erittdin huonon vastauksen.
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Tyo6yhteiso autokorjaamossa on kaikin puolin hyva, mutta silti kehittdmisideoita
miettiessé olisi hyva kiinnittd4d huomiota negatiivisiin vastauksiin. Pieni
prosentuaalinen maara kysymyksiin on vastauksilla huono ja erittéin huono,
mutta tyoyhteisoll& on iso merkitys henkildkunnan tyéhyvinvointiin. Siksi onkin
tarkeéd, ettd jokainen kokee voivansa uskaltaa puhua epékohdista. Jokaisen
mielipide tulee ottaa huomioon ja kunnioittaa sitd. Tyontekijan tulee voida luottaa
sithen, ettd hdnen mielipiteensa otetaan rakentavasti ja hyvin vastaan. Tama
seikka koskee niin esimiehid kuin tyokavereitakin. Lahtékohta on kuitenkin se,
ettd kKipeimmistékin asioista uskalletaan puhua ja ne saadaan mahdollisimman

nopeasti selvitettya.

Viimeisessa valinta kysymyksessa (kuvio 15) mietittiin tyohyvinvointia ja
tyokykyéa. Seitseman vastaajista koki hyvand tyon ja vapaa-ajan tasapainon,
henkisten ja fyysisten vaatimusten tasapainon seka tyotyytyvaisyytta tukevat

tekijat. Melkein kaikki vastaajat kokivat myos tyon tukevan jaksamista.
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KUVIO 15. Tyéhyvinvointi ja tyokyky

Taméan kysymysten vastausten perusteella tyontekijat huolehtii omasta fyysisté ja
psyykkisestd kunnostaan ja he kokevat tyon ja vapaa-ajan olevan hyvéssé

tasapainossa. Kun ndma seikat ovat kunnossa, niin tyokykykin on hyvélla tasolla.
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Yksityiselaméssa usein vaikuttavia tekijoitd tydmotivaatioon ovat stressi ja
huolet. Jos ndmé edell&d mainitut seikat saavat vallan tyontekijésta, on niilla suora

yhteys henkilon tyémotivaatioon.

Tyo6hyvinvointi ja tyokyky ovat todella hyvassa kunnossa henkildston vastauksien

perusteella. Johdon kannattaa keskittyd ndiden yllapitdmiseen jatkossakin.

Kyselyn viimeiselld sivulla pyydettiin vastaajia kertomaan keinoja mité ja miten
tyohyvinvointia voisi kehittdd. Pyydettiin my6s kertomaan vapaasti muita
terveisid. Varsinaisia kehitysehdotuksia emme saaneet ja vain kaksi vastaajista oli
laittanut terveisid. Té4ssd muutama saaduista vastauksista: ” Aina kehitys

kdynnissd!”, Y hteistyota pitdisi parantaa ja olla tasapuolinen tyon jaossa.”

Nykypaivan trendi tdiman hetken tydelamassé on, ettd muutoksia tulee koko ajan.
Yritysten taytyy pysyd muuttuvan maailman mukana, joten muutos on
véistaméatonta. On kuitenkin ymmarrettavad, ettd henkilokunta saattaa jossain
maarin kokea alituisen muutoksen stressaavana ja ehké& pelottavanakin.
Psykologisen pddoman myota emootiot ovat yhteydessd suoraan asenteisiin, joko
lisddmalla innostusta tai vahentdmalla kyynisyyttd. Muutoksesta puhuttaessa
olisikin hyvé tarkastella psykologisen pddoman vaikutuksia ja toteutuvatko
henkildston padomat. Pystyvitko he vastaamaan kysymykseen ”Kuka olen?” tai
”Millaiseksi voin tulla?”. Psykologisen pddoman muodostavat itseluottamus,
toiveikkuus, realistinen optimismi ja joustavuus. Kaikki edelld mainittu vaikuttaa

henkildston suhtautumiseen muutoksissa. (Manka 2011, 150)

Tyo6yhteisossa kaikkien pitdd tuntea olonsa tasavertaisiksi muiden tydntekijoiden
kesken. Kaikkien tulee myds ymmaértaa erilaisia persoonia tasa-arvoa kunnioittaen

ja kaikille pitadé luoda samat séannoét ja velvollisuudet.

4.3  Tutkimuksen johtopé&tokset

Kyselyn tulokset ovat melko positiivisia ja nykyinen ty6hyvinvoinnin tila voidaan
tulkita hyvaksi. Tutkimuksen vastausprosentti oli 100 ja se antoi hyvat
lahtokohdat tutkimuksen analysoinnille. Tulosten perusteella voidaan tulkita, etta
autokorjaamon nykyinen tyéhyvinvointi on hyvalla pohjalla. Tutkimuksessa kay

ilmi, ettd tydntekijat kokevat tyoilmapiirin avoimeksi ja tydyhteisoa tukevaksi.
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Yhdeksi kehittdmiskohteeksi nousi johtajien kyky antaa palautetta ja heidan
vuorovaikutustaitonsa. Koska tutkimuksen padpaino kohdistui johtamisen
vaikutuksiin tyéhyvinvoinnissa, tuloksia kasitellaan johtajien nakokulmasta ja
heidan tavastaan toimia niin, etta tyontekijat viihtyvat tyossédén. Taulukossa 1

kuvaan kehittamiskohteiden ehdotuksia.

TAULUKKO 1. Kehittamisen kohteet

Kehittamiskohteet Kehityskohteiden ehdotukset

Esimiestydskentely e Avoimuus

e Luottamus ja tuki

e Palautteen anto ->
kehityskeskustelut

Tyoyhteiso e Erityishuomio viestintaan

e Asioista puhuminen -> myos
vaikeat asiat

e Yhteista toimintaa -> TYKY-pdiva

Tyokyky e Tyontekijoiden jaksaminen ->
liikuntasetelit, tyotyytyvaisyytta
lisdavat tekijat -> sosiaalitilojen
parantaminen -> tyovalineista
huolehtiminen

Tyon organisointi e Tasapuolinen jako
e Luottamus tyontekijoéihin
e Ohjeistuksen parantaminen

Esimiehen vuorovaikutustaidot nousivat vastauksien lomasta niin, ettd osa koki ne
puutteelliseksi. Jatkossa tah&n seikkaan olisi hyva kiinnittad erityista huomiota,
koska ihmiset ovat erilaisia ja siksi tulkitsevat myos erilailla toisia. Toiselle jokin
muu tapa on hyva mika ei taas sovi toiselle. Jos ajattelemme palvelevaa
johtamista, jossa johtajuus ei ole vain ihmislahtdisyyttd vaan myds organisaation
suuntaa tarkkailevaa, ovat vuorovaikutustaidot todella haastava kehittdmiskohde.
Palveleva johtamistyyli luo vastuuttamisen eli tyontekijat tietdvat mita heilta
odotetaan ja mit4 taas vastavuoroisesti saavat tulosten ja tavoitteiden saavutettua.
Vastuuttaminen perustuu siis luottamukseen, miké taas vastavuoroisesti lisaa

luottamusta.
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Jotta johtajat voivat luottaa tyontekijoihinsa, tdytyy heiddn ansaita
luottamuksensa. Toisaalta taas johtajien on otettava tietoisia riskeja
luottamuksenkin suhteen. Talldin voi I0ytya aivan uusia piirteita asioista ja
tyontekijoista. Pidemmalla aikavalill4 néistd uusista asioista voivat hyotyé kaikki

osapuolet. Nain ollen myos tyontekijoiden tyéhyvinvointi kasvaa.

Tutkimuksessa oli myds havaittavissa palautteen annon vaikeus esimiehilla.
Autokorjaamossa on muutaman kerran aikaisemmin pidetty kehityskeskusteluja,
jotka ovat osoittautuneet hyviksi. Taman my6ta niiden jatkamista kannattaa jatkaa
ja kehittad4. Hallituksen puheenjohtajan kanssa keskusteluissa k&vi myos ilmi, etta
keskusteluja kahden kesken tydntekijoiden kanssa voisi pitdd muutaman

kuukauden valein.

Nain johto pysyisi mukana tyontekijoiden valissé ja tarvittaessa pystyisi
mahdollisimman pian puuttumaan epékohtiin, jos niitd havaitaan. Myos
yksilttasolla tapahtuva tyon tukeminen ja ohjaaminen helpottuu.
Kehityskeskusteluista saadaan myds tietoa mitka seikat auttavat tydntekijoita
jaksamaan ja miten he voivat parantaa tyokykyaan. Jokaisella tydntekijalla on

erilaiset tarpeet, jotka osittain méaraytyvat jo ikarakenteenkin mukaan.

Kartoittamalla tyéntekijoiden tarpeita voidaan minimoida tyokyvyttomyyden
syitd. Liikuntaneuvoston raportin mukaan yleisimmat tyokyvyttémyyden syyt
ovat mielenterveyden hairidt, tuki- ja liikuntaelinsairaudet seka sydéan- ja
verisuonitaudit. Liikunnalla on todistetusti iso merkitys ndiden edeltd mainittujen
syiden hoidossa ja ennaltaehkaisyssa. Tassé kohdassa voidaan miettid liikuntaa
lisdaviad keinoja esimerkiksi tukemalla tyontekijén liikuntaharrastusta

lilkuntaseteleilla.

Yleinen tyOpaikan viihtyvyys on huomioitava seikka. Sosiaalitilojen
paivittdminen ja remontoiminen viihtyisammiksi ja toimivimmiksi luo yleista
viihtyvyytta ja valittdmisen tunnetta tyontekijoista. Erityisen tarkedé on huolehtia,
ettd jatkossakin tyontekijoiden tydvalineista ja suojavarusteista pidetdan hyvaa

huolta ja niit4 uusitaan aina tarpeen vaatiessa.
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Tyo6n organisoinnissa huomioitavaa tuli téiden tasapuolisesta jakamisesta ja
yleensa tasapuolisesta kohtelusta. Luottamus nousee tarkedan rooliin. Voiko
tyontekijoihin luottaa enemmaén ja antaa heidén kokeilla ”omia siipiddan”? Jotkut
vastaajista kokivat myos ohjeistuksessa olevan puutteita. Tyontekijoille annetaan

ohjeita enemmaén eik4 oleteta, etté tyontekija tietdd kaiken.
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5 YHTEENVETO

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittd4 autokorjaamon tydhyvinvoinnin nykytila
ja miettid tulosten perusteella kehityskohteita ja nykyista tyohyvinvointia
yllapitavia keinoja. Tutkimuksen paakysymyksené oli miettid yrityksen
tyohyvinvointia johtamisen ndkokulmasta. Alakysymyksend olivat mit& on

tyohyvinvointi ja mitka seikat siihen vaikuttavat.

Tutkimus onnistui luomaan kasityksen autokorjaamon nykyisesta tyéhyvinvoinnin
tilasta ja saamaan kasitysta tyontekijoiden ajatuksista omasta tyohyvinvoinnistaan.
Tutkimuksesta nousi esiin selkeitd kehittdmiskohteita ja samalla myds herasi

uusia ajatuksia tydhyvinvoinnin lisaéamiseksi.

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys tukee tehtyd tutkimusta ja se on
muokkaantunut tutkimuksen edetessé. L&hteitd on pyritty valitsemaan
mahdollisimman monipuolisesti ja l&hteiden tuoreuteen on kiinnitetty erityisesti
huomiota. Aineistoa on ollut hyvin saatavilla, koska aihe on hyvin ajankohtainen

ja siksi materiaalia on saatavilla huomattavia mééria.

Tama tutkimus on toteutettu kohdeyritykselle, eivétka sen tulokset ole
yleistettdvissd. Kysely tehtiin koko autokorjaamon henkilékunnalle lukuun
ottamatta johtoa. Tutkimuksen aihe on melko henkilokohtainen, joten se loi
haasteita kyselya suunnitellessa. Myos tutkimuksen osallistujat loivat omia
vaatimuksia. Kyselyn piti olla selked, lyhyt ja kuitenkin tarpeelliset kysymykset
tayttava. Kyselyssé toivottiin myos vapaita kommentteja, joita emme saaneet kuin

muutaman kappaleen. Kaikki kyselyyn osallistuvat vastasivat kyselyyn ajallaan.

Kyselyn vastauksien analysoinnin yhteydessa kavi ilmi, ettd kysymys kolmen
kohdalla ohjeistusta olisi pitdnyt parantaa. Vastaajat olivat kasittaneet kukin
omalla tavallaan kysymyksen. Talta osin kyselya ei voitu analysoida taysin oikein,
sill4 tulkinnan varaa tiettyjen vastauksien kohdalla oli havaittavissa. Yleinen
kéasitys kuitenkin saatiin, jolloin kysymyksen pois jattdminen analysoinnista ei

ollut tarpeen.

Tutkimus on kvalitatiivisen tutkimusmenetelméan mukaisesti validiteetti, silla

tutkimus vastasi paa- ja alakysymyksiin, seka tutkimuksesta saatu tieto vastasi
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teoriaosuudessa olevaa teoriaa. Tutkimusote teki oikeutta tutkittavalle ilmidlle ja
kysymyksenasettelulle. Taman tutkimuksen tulokset ovat tutkijasta
rilppumattomia. Tutkimuksessa séilytettiin myds vastaajien anonymiteetti, joten
néin ollen vastaajien henkilollisyytta ei voida tunnistaa. Reliabiliteetti eli
tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta, jolloin tutkimus
on tehty niin, ettd alkuperéisen tutkimuksen edellytyksin toistettuna se antaisi

saman tuloksen. (Validiteetti ja reliabiliteetti 2009)

Té&t4 tutkimusta on tehty johtamisen ndkdkulmasta, ja kyselyn tuloksia on pohdittu
johtajien kayttaytymisen ja asenteen vaikutuksista tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Luontevana vaihtoehtona jatkotutkimukselle olisikin tehda
esimerkiksi vuoden padsta uusi kysely ja vertailla tuloksia. N&in olisi mahdollista
saada selville millaisia vaikutuksia tdméa tutkimus on tehnyt yrityksen henkilgston

tyohyvinvointiin.

Toinen vaihtoehto jatkotutkimuksille voisivat olla vertailut henkildston tai koko
tydyhteison nédkokannalta. Tallgin nakokulma vaihtuisi, mutta tutkimuksien

tuloksia ei voisi suoranaisesti verrata.
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LITTEET

Tydhyvinvointikysely

Valitse alla olevista vaihtoehdoista sopivin, joka kuvaa parhaiten ty6tasi ja tydyhteisoasi.
Halutessasi voit perustella vastaustasi jokaisen vaittdman jalkeen olevassa
kommenttikentassa.

1 = Erittdin hyva
2= Hyva

3= Tyydyttava

4= Huono

5= Erittdin huono

Tydn organisointi ja yrityksen tapa toimia

Ty0jaon toimivuus 1 2 3 4 5
Tyo6tehtavien ohjeistus 1 2 3 4 5
Vaikutusmahdollisuus oman tyon 1 2 3 4 5

suunnitteluun ja organisointiin

Johtaminen ja esimiesty®

Saan tarvittaessa tukea esimieheltani 1 2 3 4 5
Esimiehen kyky antaa palautetta 1 2 3 4 5
(seka kiitokset etta rakentava palaute)

Esimiehen vuorovaikutustaidot 1 2 3 4 5

Johtamisen oikeudenmukaisuus 1 2 3 4 5




TyOpaikan tyoilmapiiri

Vapautunut, mukava seka kannustava 1 2 3
Vapautunut, mukava mutta vanhoista 1 2 3
kaavoista kiinni pitava

Jannittynyt ja kirea 1 2 3
Jannittynyt ja kirea 1 2 3
ja vanhoista kaavoista pitava

Osaaminen

Perehdytys ty6tehtaviin ja talon tapoihin 1 2 3
Mahdollisuus saada koulutusta 1 2 3
Ammattitaitoni vastaa tyoni vaatimuksia 1 2 3
Ty6ssani tarvittavat valineet ja laitteet 1 2 3
ovat riittavat ja kunnossa

TyOyhteiso

Tyoilmapiiriin liittyvat asiat ovat hyvin 1 2 3
Tyopaikalla pyydetdan ja annetaan apua 1 2 3
toisille

TyOyhteisossa viestitdan asioista 1 2 3
avoimesti

Tyontekoa hairitsevat asiat otetaan 1 2 3

avoimesti puheeksi ja ratkaistaan
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Tybhyvinvointi ja tyokyky

Tyoni tukee jaksamista 1 2 3 4
TyOni ja vapaa-aika ovat tasapainossa 1 2 3 4
Tyon henkiset vaatimukset ovat

tasapainossa 1 2 3 4
Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa 1 2 3 4
Ty0ssani on riittavasti tyotyytyvaisyytta 1 2 3 4

tukevia tekijoita

Mité ja miten tyohyvinvointiin liittyvia asioita ty6paikallasi olisi hyva kehittaa?

Muita terveisia.

Kiitos vastauksistasi!



