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Taméan opinndytetydn tarkoituksena oli selvittdd tydhyvinvoinnin nykytilaa. Tavoit-
teena oli antaa toimeksiantajalle selked kuva yrityksen tyontekijoiden tybhyvinvoin-
nista. Yritys voi hyddyntdd tulokset haluamallaan tavalla. Tutkimus suoritettiin elin-
tarvikealan yritykselle, jossa koettiin tarvetta selvittdd tyohyvinvoinnin tilaa. Tutki-
mus koski yrityksen kaikkia tyontekijoitd (N=100). Aineistonkeruu suoritettiin kyse-
lyn awulla ja siihen vastasi 26 tyontekijaa.

Opinndytetydn teoreettisessa osuudessa kaésiteltiin  tyontekijan vaikutusmahdollisuuk-
sia, sosiaalisia suhteita, ilmapiirid ja johtamiskulttuuria. Lisaksi kasiteltin tyota
kuormittavia tekijoitd, tyOtyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd sekd tydyhteison ke-
hittdmiseen liittyvid asioita.

Kysely toteutettin kayttamalla Tyoterveyslaitoksen Tyostressikyselyd, jonka tarkoi-
tuksena on arvioida tydhon ja tybhyvinvointin liittyvid ongelmia ja I6ytdd kehitta-
mistarpeita. Kyselylomake sisdlsi 55 Kkysymystd, jotka oli jaettu viiteen eri osa-
alueeseen. Osa-alueet olivat taustatekijat, saadtelevat tekijat/voimavarat, koettu ympé-
ristd, stressi, hyvinvointi ja tyytyvéisyys sekd tuen ja kehittdmisen tarve. Suurin o0sa
vastausvaihtoehdoista oli strukturoituja ja vastaaja valitsi vaihtoehdon, joka parhaiten
kuvasi hanen mielipidettddn. Kysely toteutettiin loppuvuodesta 2014.

Tuloksista kavi ilmi, ettd tyontekijat kokivat saavansa tydssd paljon aikaan, vaikka
tyd koettiin fyysisesti kuormittavaksi. Tyontekijat kokivat tyonsd henkisesti rasitta-
vaksi ja tyOpaikan ilmapiiri koettiin melko heikoksi. Esimiehen koettiin kohtelevan
alaisiaan melko vaihtelevasti ja siihen toivottiin kehitystd. Tyontekijat kokivat hyo-
tyvansa laitteiden ja koneiden kehittdmisestd, tyon uudelleen jarjestamisesta sek& yh-
teistydn ja tydtapojen kehittdmisestd. Jatkotutkimusaiheena wvoisi haastatella yrityk-
sen muutamaa tyontekijdd ja esimiestd, jotta Kkehitettdvista asioista saataisiin syvalli-
sempaa tietoa.
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The purpose of this thesis was to examine the current state of well-being at work.
The aim was to give a clear picture of well-being at work and provide ideas for de-
velopment. The study was conducted in the food sector, at the workplace which
needed to find out the state of well-being at work. All the employees had the oppor-
tunity to participate in the survey.

The background of the thesis included employees™ possibilities to influence, social
relationships, atmosphere and the management culture. Also the impact factors,
things that influence well-being and the work development, were surveyed.

This study was carried out by using the Tyostressikysely from the Institute of Occu-
pational health. The aim of the Tyostressikysely is to assess problems and find the
needs for development. The form included 55 questions which were divided in five
different sections. Sections were background factors, regulatory factors/resources,
the perceived environment, stress, well-being and the need for the support and devel
opment. All the questions were prepared with response options. Survey was conduct-
ed at the late end of 2014.

The thesis revealed that workers feel they are really achieving something when they
are working even though the work was physically hard. The employees felt that their
work was mentally hard and that the atmosphere wasn’t good. The manager was seen
to treat employees in varying ways. The employees hoped to get developments on
several things. Development was needed in equipment’s and machines, in the new
way to organize the work, and in the cooperation and working methods.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi  ndhddédn kokonaisvaltaisena ilmiond, jossa fyysinen, psyykkinen,
sosiaalinen ja henkinen hyvinvointi vaikuttavat ja liittyvat toisiinsa. Moni asia toisis-
taan riippuen, vaikuttaa yksittdisen henkilon kokemaan tydhyvinvointiin. Elméanti-
lanne, terveys ja tyopaikkaan littyvat asiat yhdessa muodostavat kokemuksen henki-
I6n tydhyvinvoinnista. (Virolainen 2012, 11-12.)

Tyd on tarked osa ihmisen eldmdd ja yksi hyvinvoinnin lahteistd. Ty0 antaa ihmiselle
toimeentulon, sosiaalisia suhteita sekd rytmin eldamélle. Tydhyvinvointi ja hyvinvoin-
ti itsessadn ovat liitoksissa toisiinsa, jonka wvuoksi tyontekijdn yksityiselamd tapoi-
neen heijastuu myds tyéhon. (Rauramo 2012, 10.) Jokainen tyossé oleva kokee Kiin-
nostusta tyohyvinvointia kohtaan. Ty0ssd ja sen ulkopuolella halutaan viihtyd, olla

energisia ja iloisia. (Virolainen 2012, 9.)

Sosiaali- ja terveysministerio linjaa tavoitteeksi tydssdoloajan pidentamisen kolmella
vuodella vuoteen 2020 mennessd. TyOpaikkojen tulee itse ryhtyd toimenpiteisiin tyo-
hyvinvoinnin - parantamiseksi. Perusasioiden kuntoon saattaminen seka tyohyvinvoin-
tiin littyvan lain noudattaminen mahdollistavat tavoitteiden saavuttamisen. (Sosiaali-

ja terveysministerié 2011, 6.)

Tyoterveyslaitoksen katsauksessa Suomen tyd- ja tydhyvinvointitilanteesta nahdaén,
ettd kahdeksan prosenttia tyontekijoistd oli kokenut melko tai erittdin paljon oireista
stressid. Stressiin liittyvistd oireista karsivien maard on kuitenkin laskenut 16 % wuo-
desta 1997. TyOssa olevista naisista 57 % ja miehista 49 % olivat kokeneet psyykki-
sid oireita pitkdaikaisesti tai toistuvasti. Vasymys ja voimattomuus olivat oireista

yleisimmat. (Tyo6terveyslaitos 2013, 106-107.)

Téssd opinndytetydssa selvitetddn keskisuuren yrityksen tyohyvinvoinnin tilaa tutki-
mushetkelld. Selvityksessd kaytetdadn Tyoterveyslaitoksen Tyostressikyselyda (LIITE
1).



2 TYOHYVINVOINTI JA SITA SAATELEVAT TEKIJAT

2.1 Tyobhyvinvointi

TyOhyvinvointi ndhddan kokonaisvaltaisena ilmiond jossa fyysinen, psyykkinen, so-
siaalinen ja henkinen hyvinvointi vaikuttavat ja liittyvat toisiinsa. Moni asia, toisis-
taan riippuen, vaikuttaa yksittdisen henkilon kokemaan tyShyvinvointiin. El&dméanti-
lanne, terveys ja tydpaikkaan littyvét asiat yhdessd muodostavat kokemuksen henki-
I6n tydhyvinvoinnista. (Virolainen 2012, 11-12.)

Kokonaisvaltaisen tyohyvinvointimallin - mukaan sek& tyontekijan ettd tyOnantajan
tulee omalta osaltaan ottaa vastuuta tyOhyvinvoinnista. Esimies, tyokaverit ja asian-
tuntijat ovat my0s vastuussa Yyksilon tyShyvinvoinnista. Esimiesten toiminnalla on
suuri vaikutus tydhyvinvointiin, mutta vastuuta pitdisi viime wvuosia enemmén jakaa
muille osatekijoille. Tyontekijoistda muodostuva tydhyvinvointia tukeva ryhmd auttaa
kuuluvien tyoterveyshuollon tyontekijiden sekd henkiloston edustajien ottama vas-
tuu edellyttad asiantuntijatahojen vélistd yhteistydtd. (Suomen sairaanhoitajaliitto ry
2014, 10.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2011, 5.) mukaan hyvad ty0 sisaltdd tyontekijoiden
oikeudenmukaisen kohtelun, ty6paikan yhteisten arvojen noudattamisen, tydpaikalla
vallitsevan luottamuksen ja aidon yhteistoiminnan sekd tasa-arvon. Tyontekijan ky-
kya, mahdollisuuksia, halua tyoskennelld sekd tyotd itsessdadn parannetaan niin, ettd
tydssd voidaan jatkaa pitempadn kuin ennen. Naihin tuloksiin padseminen vaatii pa-
rantavia toimenpiteitd myos terveyden ja turvallisuuden saralla. (Sosiaali- ja terve-
ysministerio 2011, 6.)

Abraham Maslown tarvehierarkiateoriaan pohjautuva Tyohyvinvoinnin portaat- mal-
li perustuu ihmisen perustarpeisin. Mallin avulla on mahdollista kehittda tyOhyvin-
vointia kokonaisvaltaisesti. Ihmisen perustarpeina nahdaan psykofysiologiset perus-
tarpeet, turvallisuuden tarve, arvostuksen tarve sekd ihmisen tarve toteuttaa itsedan.

Tarpeet tulisi saada tyydytettyd sekd tydssa ettd tyon ulkopuolella. Tydhyvinvoinnin



portaat- mallin (Kuvio 1.) mukaan korkein porras on mahdollista saawvuttaa, jos
alempien portaiden tarpeet on riittdvasti tyydytettyja. (TyOturvallisuuskeskuksen
www-sivut 2009.)

1. Psykofysiologiset perustarpeet

Tekijdnsa mittainen tyd, joka : ' 3 gkuor
rﬂm |3 lzadukas ravinto ja ‘
Ti Wi
Ty pysyvyys, Hktava toimeentulo, 2 Turva l.suuéen tlarve
trvallinen tyd ja tydymparistd seka
cikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen tyoyhteisd.
Yhteishenked tukevat toimet, tulokses-
ta ja henkildstosta huolehtiminen,
ulkoinen |3 sisdinen yhteistyd.
4. Arvostuksen tarve
Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous,
ja tuottavuutta tukeva missio, visio, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
strategia, okeudenmukainen palkka ja ] Tyontekia; Aktivinen rooli organisaation
palkitserninen, toiminnan arvicinti ja : toiminnassa ja kehittamisessa
kehittaminen, Arviointi: TyStyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset
|3 oiminnalliset tulokset
5. Itsenss toteuttamisen tarve
. Organisaatio: Osaamisen hallinta, migtekas tyo,
Oppiva organisaatio, omien edellytys- luovuLs ja vapaus
ten taysipainoinen hyodyntaminen,

Tyontekdd: Oman tyon hallinta ja osaamisen
ylapito

Arviointl; kehityskeskustelut, osaamisprofibt,
nnovaatiot, teteellset ja taiteeliset tuotokset

vuden tiedon tuottaminen, esteettiset
eldmykset.

Kuviol. Tydhyvinvoinnin portaat. Tyoterveyslaitos 2009.

2.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

TyOelamdssa on aina jonkin verran stressid. Useimmiten se oireilee ensin psyykkise-
nd ja johtaa pitkittyessdédn myos fyysiseen oireiluun. Tyostressissd koetaan ristiriitaa



tyohon littyvien vaatimusten ja omien voimavarojen VAlilla. Kuitenkin oikea maara
stressia on hyodyllistda ja johtaa hyviin ty6tuloksiin.  (Ty6turvallisuuskeskuksen

www-sivut 2015.)

Stressia voi olla kenelld tahansa tyopaikasta riipppumatta. TyOpaikalla on tarkedd pyr-
Kid havaitsemaan tydperdisista syista johtuva stressi ja puuttua siihen. TyOpaikalla
vaihtuvuus  tyontekijoissd, suuret poissaolomadrat sekd palautteet kuormittavasta
tyostda ovat merkkeja tyOyhteison oireilemisesta. Tallaiselle tydyhteisolle on tunnus-
perdistd muun muuassa huonot esimies- ja alaissuhteet, tydyhteison siséiset ristiriidat
ja konfliktitilanteet, suosikkijarjestelmd, vahdiset vaikutusmahdollisuudet ja heikko
tiedonkulku. Tyon ulkopuolella olevat stressin aiheuttajat voivat my6s heijastua tyo-
paikalle. (Suonsivu 2011, 33.)

Kokemus tyostressistd on yksildllinen ja siitd aiheutuvat oireet ovat jokaisella erilai-
set. Tyo0stressista aiheutuviin  oireisiin  vaikuttavat monet tekijat, kuten tyotekijan
tydsta palautuminen, motivoituneisuus tyohon, palkitsemisen tunteet sekd monet ai-
emmat tyostd saadut palaute- ja onnistumiskokemukset. Hyvan tyon saatelemis- ja
hallintakeinojen k&ytén on todettu pienentdvan riskia mielenterveysongelmiin  seka
sydantauteihin. Hallintaa lissdmélla on sairauspoissaolojen riski saatu vaheneméan

yli 20 %. (Tybturvallisuusviraston www-sivut 2015.)

Palautuminen tyopaivan jalkeen tapahtuu seka fyysiselld ettd henkiselld tasolla. Pa-
lautumisen tulisi tapahtua pdivittdin, jotta tyotekijan kokema hyvinvointi lisdantyisi
ja tyossd suoriutuminen paranisi. Palautumisen onnistuttua on tyontekij@ seuraavana
paivand innokas oppimaan uutta seka tarttumaan aktiivisesti tyohon. Palautuminen
uusia kaytettyjen tilalle. Vapaa-aika tulisi kéyttdd mieluisiin ja itse valitsemiin asioi-

hin, jotka ovat erilaisia kuin tydssa. (Tyoterveyslaitos 2009, 23-24.)

Tyoolosuhteet ovat kytkoksissd kansantautien kulkuun tai niilld voi olla vaikutusta
sairauksien syntyyn. TyOpaikan toimenpiteet yleisen terveyden vyllapitdamiseen voivat
vaikuttaa positiivisesti sairauksien syntyyn ja etenemiseen. Ammattitauteja ja siihen
littyvia sairauksia on kuitenkin suurelta osalta mahdollista ehkaista ja ehkéisy onkin

kannattavaa tyokywyn ja terveyden ndkokulmista. Tehokkaassa ennaltaehkéisyssa



sairastumista aiheuttavat tekijat tulee poistaa tai saattaa sellaiselle tasolle, etteivat ne
aiheuta vaaraa sairastumiselle. Parasta ennaltaehkdisyd ovat toimet tyOsuojelussa ja
tyoterveyshuollossa sekd toimet tydyhteison ja tyontekijoiden ammattitaidon paran-

tamiseksi. (Karjalainen & Vainio 2009.)

Tutkijoiden Schaufel ja Bakker mukaan, tyon imua kokiessaan tyontekijan suhtau-
tuminen tydhén on myonteistd. Kuvaavia sanoja tyon imulle ovat tarmokkuus, omis-
tautuminen ja uppoutuminen. Tyontekijan kokiessa tyon imua, heijastuvat vaikutuk-
set myds organisaatioon seka tyontekijan omaan elamaan. (Hakanen 2011, 38.) Tydn
imu on yksi tydhyvinvoinnin mittareista ja tyon imun kokemus itsessadn on jo saa-
vuttamisen arvoinen. TyOntekijoiden kokema tyon imu ja tyOpaikan tuottavuus ovat
kytkoksissd toisiinsa. Tutkimusten mukaan tyon imua kokevilla tyontekij6illa on to-
denndkdisemmin  positiivinen asenne tydhon ja tyopaikkaa koskeviin asioihin. (Tyo-

terveyslaitoksen www-sivut 2015.)

2.2.1 Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tydhon

Vuonna 2013 tehdyn tydolobarometrin mukaan yksi viidestd pystyi vaikuttamaan
tyotahtiinsa paljon ja joka neljds melko paljon. 15 % ei ollut mahdollisuuksia vaikut-
taa tyotahtiinsa lainkaan. Alle yksi kolmesta kokee, ettd héanelld on vaikutusmahdol
lisuuksia vaikuttaa tyonjakoon ja joka neljds kokee, ettei vaikutusmahdollisuuksia
ole lainkaan. Vainhtelevuutta vaikutusmahdollisuuksien kokemuksissa on, mutta pit-
kan aikavalin raportteja katsottaessa tulokset ovat tasaiset. (Lyly-Yrjandinen 2014,
64.)

Tavoitteisiin - sitoutuminen parantuu, kun tyontekija otetaan mukaan niiden tekemi-
seen. Tarkasti madritellyt haasteelliset tyotehtdvat mahdollistavat hyvan tydsuorituk-
sen ja ponnistelut kaytetddn sellaisiin tehtdviin, joihin tyontekijd uskoo pystyvéansa.
Tyontekijan mahdollisuudet kykyjensa kéyttdmiseen sekd tyohon vaikuttamiseen
synnyttdvat siséisen motivaation. Sisdinen motivaatio vahvistuu sen mukaan kuinka
paljon tyontekija voi tekeméédnsa tydhonsa vaikuttaa. Kiittdminen hyvasta tyosta seka

myOnteinen palaute ovat asioita, joita tulisi kayttdd nykyistd enemmén. Onnistunees-
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ta tyostd saatu palaute esimieheltd tai tyOtovereilta lisdd tyytyvaisyyden tunnetta.
(Nummelin 2008, 37-39.)

Lisadmalla mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon liittyviin péatoksiin  seka siihen miten
tyota tehd&an, saadaan aikaiseksi motivoitumista. Ty0 voidaan tehdd monilla eri ta-
voilla tydpaikasta ja alasta rippumatta, vaikuttamalla itse esimerkiksi siihen misséd
jarjestyksesséd tyonsa tekee. Vaikutusmahdollisuuksilla saadaan vahennettyd stressig,
kunhan vastuu ja sitoutuneisuus tydhon eivat kasva liikkaa. Tyomaaran ollessa liian

suuri ei vaikutusmahdollisuuksien lisddmisestd ole apua. (Kaaja 2010.)

Erilaisia joustamisratkaisuja tarvitaan, jotta olisi mahdollista vahvistaa henkildston
lisuus vaikuttaa omaan tyohon. Mahdollisuudet ty6joustoihin ovat riippuvaisia orga-
nisaatiosta ja vastuu hyvin toteutetuista muutoksista sekd kéytannon toteutuksesta
onkin tyopaikan johdolla. Tydssa tehtdvat muutokset tulisi saada toteutettua niin, ett-
eivit ne aiheuta kadehdintaa tai kokemuksia epdoikeudenmukaisuudesta muissa
tyontekijoissd. Jo pelkkd mahdollisuus saada &&nensd kuuluviin voi olla merkityksel-

lisempi, kuin tydssé toteutunut jousto. (TyoOterveyslaitoksen www-sivut 2015.)

2.2.2 Tyoyhteison ilmapiiri ja sosiaaliset suhteet

Sosiaalinen kanssakayminen tyotovereiden kesken on osa sosiaalista tyOhyvinvoin-
tia. Kiireinen tyd vahentdd sosiaalista tyOhyvinvointia, jolloin mahdollisuudet tytka-
vereiden kanssa keskusteluun ovat pienemmét. Toimivat valit ja helppous lahestyé
tyokaveria kuuluvat sosiaaliseen tydhyvinvointiin. Tyokavereihin - tutustuminen ihmi-
send lisdd yhteisollisyyden tunnetta, jolloin myds tydasioissa lahestyminen helpottuu.
(Virolainen 2012, 24.)

Tuloksellisemman tyon takana on yhteistyokykyinen tydyhteisd. Jokaisella on oma
roolinsa tyoyhteisossa ja kaikilla on oikeus tulla omana itsend&n hyvin kohdelluksi.
Sosiaalista tukea, joka on yksi paineita lievittdva tekijd elaméssd, tarvitaan tyon mie-
lekkyyden kokemiseen ja tydssa jaksamiseen. Tuen saantiin vaikuttaa vastuullisuus

toimia yhteison jasenend seka yksilolliset ja inhimilliset ominaisuudet. Siihen miten
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paljon ja mink&laista tukea saadaan, vaikuttaa tyOyhteisén kulttuuri ja toimintatavat,

seka se millaisesta tydstd on kyse. (Rauramo 2012, 105.)

Tyoyhteison ilmapiirin  syntyyn vaikuttavat tyontekijoiden vélinen yhteistyd ja wvuo-
rovaikutus. TyOyhteison voidessa sisdisesti hyvin, voivat organisaatio sekd yksild
paremmin. Ulkoinen tehokkuus ei ole mahdollista, jos sisdiset ongelmat heikentavat
motivaatiota sekd tyOhyvinvointia. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut  2014.)
Asiallisessa ilmapiirissa riitelevat asiat eivatkda ihmiset ja téllainen ilmapiiri onkin
suositeltava. Keskusteltavasta asiasta voidaan my6s olla eri mieltd ilman riitelya.
Kaikki kokevat itsensd voittajiksi keskustelun lopussa, jos osapuolet tulevat nake-

mystensd kanssa toisiaan vastaan. (Luukkala 2011, 216.)

Tyoolosuhteilla on merkitystd ja epéasialliseen kéytokseen tulee puuttua. Asiatonta
kohtelua tulee ehkaistd avoimuuden ja luottamuksellisuuden ollessa avainasemassa.
Tyoyhteison tulee olla toimiva eikd kiusaamiselle otollisia olosuhdetekijoitd pitéisi
olla olemassa. Yhteisten pelisaantdjen awvulla on mahdollista ehkaista ristiriitojen
syntymistd.  Ristiriitatilanteen synnyttyd tyOpaikalla tulisi olla valmiit toimintamallit
tilanteen ratkaisemiseen. Ohjeiden sisalloksi sopivaa on esimerkiksi sallitut ja ei- sal-
litut asiat, hyvaksytty kéyttdytymistapa, miten toimia jonkun kokiessa epdasiallista
kohtelua sekd tieto siitd kenen puoleen ristiriitatilanteessa tulee kaantyd. (Andersson
ym. 2010, 2.)

Tyoilmapiiria Kkehitetddn muun tydyhteison kehittdmisen yhteydessa ja kehitys tapah-
tuu yhteisollisesti. Johdon tulee olla sitoutunut kehittdmddn tydilmapiiria ja ohjata
kehittdmisprosessissa eteenpdin. Parhaat tulokset syntyvat, kun tyontekijat osallistu-
vat aktiivisesti ja my0s sitoutuvat tyGilmapiirin  parantamiseen. Jokaisella yksilolla
on vaikutus oman tyOpaikan ilmapiirin luomiseen. Tyoilmapiirin - kehittdmistydssa
voidaan kayttdd apuna erilaisia tutkimuksia, kun halutaan esimerkiksi kartoittaa tyo-

ilmapiirin sen hetkista tilaa. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut 2015.)
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2.2.3 Tybyhteisdn johtamiskulttuuri

Esimiehelld on mahdollisuus vaikuttaa tyon hallintaan, tydilmapiiriin  sekd oikeu-
denmukaisuuteen.  TyShyvinvointia rakennettaessa tarvitaan jarjestelmallista johta-
mista.  Johtamisella saadaan aikaan tuottava ja toimiva tyOyhteison perusta kaikille
tyontekijoille. (Terdva & Maékeld-Pusa 2011, 7.) Esimiehelld on monia velvollisuuk-
sia, kuten tyontekijan terveydestd huolehtiminen valttamalla liiallista kuormittumista.
Tyosuojeluvelvoite  késittad seka henkisen ettd fyysisen hyvinvoinnin. Esimiehen tu-
lisikin olla tietoinen monista laeista ja niiden perusteet olisi hyva hallita, jotta olisi

mahdollista ymméartdd omat juridiset oikeutensa. (Terdva & Makela- Pusa 2011, 12.)

Esimiehen tulee ottaa vastuuta, jotta tydyhteisd0 saadaan toimivaksi. Esimies joka ei
ota vastuuta tyodstdan altistaa tyOntekijat ottamaan vastuuta. Tyontekijoiden hoitaessa
esimiesten toitd syntyy tydyhteisoon myos ristiriitoja. Esimiehen ja tyontekijan roo-
leja ei tule ajatella valtasuhteina vaan nahdd ne organisaatiolle kuuluvana tydnjako-
na. Tasavertainen huomiointi sek& luottamus ovat oleellisia asioita luottamuksellista
yhteistyotd luotaessa. Hyvalla esimiestyolld voidaan vaikuttaa tydhyvinvointiin tyon-
tekijoiden valistd wvuorovaikutusta enemman. Tyytyvadisyys esimieheen on suoraan
verrannollinen  tyytyvéisyyteen tiedonkulussa ja organisoinnissa. Vélittdva esimies
vahentdd tyytymattomyyttd, tyOuupumusta ja haluttomuutta saapua tyOpaikalle.
(Nummelin 2008, 58.)

Esimies on se henkild jolla on parhaat mahdollisuuden vaikuttaa tydilmapiiriin. Ha-
nelld on paitantavalta tyonjaon oikeudenmukaisuudesta, miten yksilolliset tarpeet
huomioidaan ja miten tydssd on mahdollista kehittyd. Tyontekijd kokee hallinnan
tunnetta, kun han tietdd ettd henkistd tukea on saatavilla tarvittaessa. Hyvélla yhteis-
hengelld voidaan luoda yhteisollista stressiltd suojaavaa energiaa. (Nummelin 2008,
59.)

Kéytannossa esimiehelld on mahdollisuus vaikuttaa asioihin, joilla on suora vaikutus
tydon tekemiseen. Esimiestyd on ihmisen ja asioiden johtamista, jossa ty0 tehddén
johdonmukaisesti tavoitteet tuntien. Tyon arkisten haasteiden tunteminen ja niihin
littyvien ongelmien ratkaiseminen on tarke&&d. Esimiehen ja alaisen vélinen vuoro-

vaikutus on riippuvaista tyontekijan kokemuksesta johtamisesta. Hyvéan esimiehen
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tulee olla avoin, kuunteleva sekd luottamusta herattdvd. Kaveeraaminen tyontekijoi-
den kanssa ei kuulu hyvan esimiehen kriteereinin vaan ammattimaisuus tulee nékya
jokaisen tyontekijdn kanssa. Tehdessdan péatokset oikeudenmukaisesti lisdd han
alaisten jaksamista, sitoutumista ja halua tyon jatkumiseen. (Tuottavuustyd.fi www-
sivut 2015.)

2.2.4 Tyota kuormittavat tekijat

Tyostd johtuvaa kuormitusta voi aiheuttaa tydn luonne sekd sen maard. Fyysisesti
kuormittavassa tydssa joudutaan usein tyOskentelemddn raskaiden taakkojen kanssa.
Toimistotydkin voidaan nahdéd raskaana tyond, jos tyota tehd&an jatkuvasti huonossa
tydasennossa. Psyykkisesti rasittava tyd voi olla esimerkiksi suurta tarkkaavaisuutta

vaativaa tyotd. (Takaisin toimeen www-sivut 2015.)

Se missd asennossa tyota tehd&an, millaisia likkeitd tydssd on sekd monet muut teki-
jat ovat kuormittamassa likuntaelimid. Kuormitus voi olla sopivaa, mutta joskus se
voi uhata tyontekijan terveyttd. Suurilla lihasryhmilla tehtdvd dynaaminen tydsken-
tely kuormittaa verenkiertoelimistod. Taakkojen kanssa tyOdskenneltdessa suurten li-
hasten toiminta on sekd staattista ettd dynaamista. Talloin tydkuormitus kohdistuu

myos likuntaelimiin. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2015.)

Kuormittumisen syyt tulee selvittdd, kun fyysinen kuormitus on todettu. Selvityksen
jalkeen kuormittavia tekijoitd tulee véhentdd tai valttda kéytettdvissa olevilla keinoil-
la. Kaikkiin kuormitustekijoinin ei aina ole mahdollisuutta vaikuttaa. (Tydsuojeluhal-
linnon www-sivut 2015.) Ratkaisevia muutoksia voidaan saada aikaan ergonomian
avulla. Voimankayttd ja tahti voidaan suhteuttaa suorituskykyyn sopivaksi tai voi-
daan kayttdd mahdollisia apuvalineitdy, kuten koneita ja erilaisia laitteita. TyOskente-
lyaikoihin, taukoihin sekd tyon jarjestelyyn liittyvat toimet ovat my®s osa ergonomi-

aa. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2015.)

Jotta yksilon tydhyvinvointi voitaisin - mahdollistaa, tulisi tyon vaatimusten ja tyon
hallinnan olla sopusoinnussa. Tyon hallinnan ollessa jatkuvasti suurempi kuin vaati-

mustaso on, kokee tyontekija jossain vaiheessa kyllastymistd vaikka hallinnan tunne
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lisddkin viihtyvyyden tunnetta. Tyon vaatimusten ja tyon hallinnan puuttuminen lisaa
tyontekijan passivoitumista. Myoskaan vaatimukset, joihin tyontekija ei pysty vas-
taamaan eivat edesauta tyohyvinvointia vaan lisddvat tydssa vasymistd. Epétasaisuus
tyon vaatimusten ja hallinnan tunteen suhteen johtaa tyontekijan kyynistymiseen,
laiskistumiseen ja valinpitdmattdmyyden tunteen lisd&ntymiseen. Tilanne on par-
haimmillaan silloin, kun tyontekijalli on haasteita, mutta hallinnan tunne pysyy. Oi
keanlaiset haasteet mahdollistavat uuden oppimisen sekd motivaation pysymisen.
(Virolainen 2012, 83.)

Oikeanlaisesta tyostd johtuvasta kuormituksesta voi seurata hyvid asioita ja se Voi
auttaa myos tydsséd kehittymisessd. Kuormituksen ollessa negatiivista, voi se johtaa
jopa terveydellisiin haittatekijoihin. Kuormituksen ollessa sopivaa, voidaan sen hyo-
tyind ndhdd tyOpéivaan rytmin saaminen sekd hyvinvoinnin lisédntyminen. (Sosiaali-
ja terveysministerio 2010, 15.)

2.3 Tyoyhteison kehittdminen

Kehittdminen tyopaikalla voi kohdistua ihmisiin, rakenteisiin, prosesseihin ja teknii-
koihin. Kaikki tekijat ovat litoksissa toisiinsa, joten yhteen kohteeseen vaikuttami-
nen heijastuu myds muihin elementteihin. Kehittdmistydhon tarvitaan aikaa, moti-
vaatiota sek& voimavaroja. Muutoksen aikaansaamiseksi kaikkien tulee olla sitoutu-
neita ja aktiivisia. Johdon rooli on muutostydssa tarked ja positiivisella suhtautumi-
sella kehittdmistydhon wvoidaan Iluoda pohja onnistuneelle muutokselle. Kehittamis-
prosessin onnistumiseen tarvitaan kaikkien tydyhteison jasenten yhteistyotd seka hy-

vid johtamis- sekd alaistaitoja. (Lauttio & Vartia 2006, 136.)

Kehittdmistyd voidaan saada alkuun ongelmien ja ideoiden esille tuomisella. Jokai-
sen tyontekijan tulisi voida osallistua keskusteluihin, jolloin yhteistyossa tehtdva
muutos ja tavoitteeseen padsy on mahdollinen. Alkukeskustelu on térked, jotta tyon-
tekijd kokee asian littyvdn omaan ty0honsé ja ndin ollen on halukas ottamaan vas-
tuuta. Tamén jalkeen voidaan yhdessd paattad kehittdmis- ja parantamiskohteista.
(Lauttio & Vartia 2006, 137.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tyon tarkoituksena on selvittdd tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykytilaa. Tavoittee-
na on antaa yritykselle tietoa tyontekijoiden tydhyvinvoinnista. Yritys voi hyddyntaa

tulokset haluamallaan tavalla.

Tutkittavat kysymykset t&ssé opinndytetydssa ovat:

1. Minkalaisia vaikutusmahdollisuuksia tyontekijoillda on tyoyhteis66nsa?
2. Minkalaiseksi tyontekijat arvioivat oman tyéhyvinvointinsa?
3. Miten tyontekijat kehittaisivat tydyhteisodan?

4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Aihe opinndytetydohon tuli elintarvikealan yritykseltd, jossa koettiin tarvetta selvittdd
tyohyvinvoinnin - nykytilaa. Noin 100 hengen yrityksessd oli aikaisemmin mitattu

tydhyvinvointia tydterveyshuollon kautta erilaisin mittarein.

4.1 Tutkimusmenetelma

Pohdittuani erilaisia tutkimustapoja, péadyin lopuksi tutkimukselliseen opinnéyte-
tyohon ja se toteutettin kvantitatiivisena eli méaréllisend tutkimuksena. Kvantitatii-
visessa tutkimuksessa ilmid on entuudestaan tuttu ja siihen vaikuttavat tekijat tunne-
taan. (Kananen 2011, 12.) Maaréllisessa tutkimuksessa asioita esitetddn ja kasitellaén
numeraalisesti. Tallaisella tutkimustavalla on mahdollista selittdd, kuvata, kartoittaa
ja vertailla ihmisiin littyvida asioita. Maérélliselld tutkimuksella pyritdédn loytaméaan
lainalaisuuksia tutkimustuloksista. (Vilkka 2007, 26.)

Kvantitatiivisen  tutkimusmenetelmdn valinta tdhdn opinndytetydhén oli  oleellinen,
jotta saataisiin mahdollisimman Kkattava kuva yrityksen tyGhyvinvoinnista. Y'rityksen

tyontekijoiden maaran ollessa 100, ei laadullinen tutkimus olisi ollut mahdollista to-
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teuttaa. Madrallisten tulosten awulla voidaan antaa koko yritystd koskevaa tietoa tyo-

hyvinvoinnin tilasta.

4.2 Aineiston keruu ja kéaytetty mittari

Tiedonkeruun  valineeksi valittin - Tyoterveyslaitoksen Tyostressikysely (LITE 1)
yrityksen omasta toiveesta. Kyseistd lomaketta oli kaytetty yrityksessd aiemminkin
tyoterveyshuollon suorittaessa  tyGhyvinvoinnin - mittaamista. Saman mittarin -~ kayttd

antoi yritykselle mahdollisuuden verrata aikaisempia tuloksia uusiin.

Tyostressikysely on luotu tyoterveyshuollon awvuksi arvioimaan ongelmia ja Ioyté-
maan Kkehittdmistarpeita. Ty0stressikyselyn tarkoitus on antaa tietoa, mutta se ei anna
valmiita ohjeita tyon kehittdmiseen. (Elo, Leppénen, Lindstrom & Ropponen 2012,
8.) Kyselyn tavoitteena oli saada tietoa tyontekijoiden omista késityksista tyon piir-
teistd ja kuormittumisesta sekd kokemuksia henkilokohtaisesta kuormittavuudesta.
Tyostressikyselyn awulla on mahdollisuus saada selville kehittdmisideoita, parantaa
tyontekijoiden tydhyvinvointia seké tukea heidan tyokykyaan. (Elo ym. 2012, 12.)

Tyo0stressikysely sisaltdd 55 kysymystd, jotka on jaettu viiteen eri osa-alueeseen.
Osa-alueet ovat: taustatekijat, saatelevat tekijat/tydn voimavarat, koettu ymparisto,

stressi, hyvinvointi ja tyytyvaisyys sek tuen ja tyon kehittdmisen tarve.

Opinndytetydn suunnitelman  hyvaksymisen jalkeen lokakuussa 2014 Tyostressi-
kysely-lomakkeet tilattiin yrityksen kautta. Lomakkeet jaettiin tyontekijoiden henki-
I6kohtaisen pukukaapin vaatelokeroon marraskuussa 2014. Jokaisen kyselylomak-
keen viliin laitettiin saatekirje (LIITE 2), joka sisdlsi ohjeet kyselyn tayttamiseen
sekd tiedonannon kyselystd. Vastaukset ohjattin palauttamaan lukittuun postilaatik-
koon, joka sijaitsi tuotantokaytavalla ja oli helposti Ioydettavissd. Lukitulla postilaa-
tikolla pyrittin  lisddméan luotettavuutta ja ndin kasvattamaan vastaajien maaraa.
Vastausajaksi annettiin  kaksi viikkkoa, jotta tyontekijoilla oli mahdollisuus tayttaa

lomake rauhassa kotona.
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Kyselylomakkeita jaettin yhteensd 93, mutta maardaikaisuuksista johtuen tarkkaa
lukumaaraa tyontekijoistda ei ole. Kyselylomake ei tavoittanut sairauspoissaolijoita,

lomalla olevia tai muista syistd poissa olevia. Vastauksia saatiin yhteensd 26.

4.3 Tulosten analysointi

Aineistoa voidaan analysoida eri tavoin ja analysointitapa valitaan niin, ettd silld saa-
daan parhaiten vastaus tutkimuskysymyksiin. T&sséd opinndytetydssé lahestymista-
vaksi otetaan selittdminen, jossa kaytetadn tilastollista analyysida ja siitd pyritdan te-

kemadn padtelmia. (Hirsjarvi ym. 2009, 224.)

Aineisto analysointiin Tixel-ohjelman awulla ja tuloksia havainnollistettiin kuvioilla.

5 TULOKSET

5.1 Taustatekijat

Vastaajien anonymiteetin  suojaamiseksi  Kyselyyn vastattin nimettomasti. Kysymys
numero yksi (ikd) jatettiin tyhjaksi. Saatekirjeessd ohjeistettiin jattdméén vastaamatta
myods Kysymyksiin viisi (ammatti ja tyotehtdvd) sekd kuusi (tyopaikka ja osas-
to/yksikkd). Naiden kohtien tyhjaksi jattamiselld liséttiin vastaajien yksityisyyden

suojaa.

Kyselyyn vastasi yhteensda 26 tyoOtekijad ja vastausprosentti oli 28. Kyselyyn vastan-
neista viisi eli 24 % oli miehid ja 16 eli 76 % naisia. Viisi kyselyyn vastannutta ei
halunnut  ilmoittaa sukupuoltaan. Peruskoulutusta kysyttdesséd vastaajista yhdeksan
prosenttia oli k&ynyt kansakoulun, 78 % peruskoulun ja lukion oli kdynyt 13 % vas-
taajista. Kolme osallistuneista jatti vastaamatta peruskoulutus- kysymykseen. Kysy-
mykseen ammatillisesta koulutuksesta jatti vastaamatta nelja tyotekijdd. Vastanneista

41 % oli kaynyt ammatillisen koulutuksen, ammatillisen opiston 36 %, ammattikor-
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keakoulun tai alemman korkeakoulututkinnon viisi prosenttia ja yliopiston tai kor-

keakoulun viisi prosenttia.

5.2 Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet tydyhteiséon

Kyselylomakkeen kysymykset 7-17 kaésittelivat tyontekijan mahdollisuuksia vaikut-
taa tyOyhteisoon. Naihin siséltyivat kysymyksia tyontekijan vaikutusmahdollisuuk-

sista, sosiaalisista suhteista ja arvostuksesta seka tyOpaikan ilmapiirista.

Kysyttdessd mahdollisuuksia vaikuttaa itseddn koskeviin asioihin tyopaikalla, 11 vas-
taajan mielestd vaikutusmahdollisuuksia oli jonkin verran ja 12 mielestd hyvin vé-
hén. (Kuvio 1)

Itsed koskeviin asioihin vaikuttaminen

14 -
12 -
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2 - 1 1 1
o NN W . — .
hyvin melko jonkin hyin  en lainkaan
paljon paljon verran vahan

Kuvio 1. Itsed koskeviin asioihin vaikuttaminen

Kysyttdessd voiko tyontekija méarata tyotahtinsa itse, viidenneksen (19 %) mielestd
vaikutusmahdollisuudet puuttuivat kokonaan. Vajaa puolet vastaajista (42 %) oli sita
mieltd, ettd tyotahtin oli mahdollista vaikuttaa melko harvoin. Kolmannes (31 %)

vastaajista koki voivansa vaikuttaa tyotahtiin silloin talloin. (Kuvio 2)
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Ty6tahdin maaraaminen
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Kuvio 2. Tydtahdin maaraaminen itse

Kysymyksessa 9 kysyttiin voiko tyontekija todella tuntea saavansa jotain aikaan
tyossd. 8 % vastaajista ei kokenut saavansa tydssdan mitdan aikaan. Vajaa neljannes
(23 %) ilmoitti saavansa melko harvoin jotain aikaan. Enemman kuin kaksi kolmesta
ilmoitti kokevansa joskus (35 %) tai melko usein (35 %) saavansa tydssdan jotain

aikaan.

Tyon itsendisyydesta Kkysyttdessd, vajaa kolmannes koki tyonsd melko itsendiseksi
(27 %). Vajaa puolet vastaajista (42 %) koki, ettei ty0 ole itsendista eika epaitsendis-

ta. Melko epaitsendiseksi tyonsa ilmoitti viidennes (19 %).

Tyotovereiden véleja kasittelevan Kkysymyksen tulokset kertovat, ettd ldhes puolet
(46 %) vastaajista kokee valien olevan kohtalaisen hyvét. Vajaa neljannes vastaajista
ilmoitti, ettd tyotovereiden valit eivat ole hyvét, eivdtkd huonot (23 %) ja toisen nel

janneksen mielestd valit ovat hieman ongelmalliset (27 %) (Kuvio 3)

Ty6tovereiden vilit

erittdin hyvat | 0
kohtalaisen hyvat 46
ei hyvat mutta ei huonotkaan 23
hiukan ongelmalliset 27

huonot (kireadt/kaunaiset tms.) 4

%

Kuvio 3. TyOtovereiden valit.
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Apua ja tukea tyOtovereiltaan koki saavansa erittdin paljon 12 % ja melko paljon 31
%. Vastaajista yli puolet (54 %) koki saavansa apua ja tukea jonkin verran. Melko

vahén tukea ilmoitti saavansa yksi vastaajista (4 %).

Kysymyksessa 13 selvitettiin, arvostetaanko vastaajan tyota tydyhteisossa. Kolman-
nes (31 %) vastaajista ilmoitti saavansa melko vahan arvostusta tyostdan. Reilusti yii

puolet (61 %) ilmoitti saavansa tydsta arvostusta vaihtelevasti. (Kuvio 4)

Tyosta saatu arvostus

erittdin paljon 0
melko paljon 8
vaihtelevasti 61
melko vahan 31

ei lainkaaan 0

Kuvio 4. TyOstd saatu arvostus

Tyotaan erittain tarkedna ja merkittdvana piti viidennes (19 %) vastaajista. Tyonsa
melko térkedksi koki 23 % ja jonkin verran tirkedksi 23 %. Vajaa neljannes (23 %)

vastaajista ei kokenut tyotadn erityisen tarkeédksi. Tyotaan ei pitdnyt tarkeana 12 %.

Kysyttdessd arvostaako perhe vastaajan tekemaa tyota, 12 % ilmoitti tyotd arvostet-
tavan erittdin paljon ja melko paljon 15 %. Reilusti yli puolet (58 %) ilmoitti saavan-
sa perheeltddn jonkin verran arvostusta tyostdaan. 12 % koki saavansa melko vahén

arvostusta tyostaan.

Tyopaikan ilmapiirin - jannittyneeksi, Kilpailevaksi ja omaa etua tavoittelevaksi koki-
vat puolet vastaajista (50 %). Viidennes vastaajista (19 %) ei ollut samaa eikd eri
mieltd vaitteestd. 41 % vastaajista oli sitd mieltd, ettei tyopaikka ole jannittynyt ja

Kilpaileva.
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Tyopaikkaa ei kokenut kannustavaksi ja ideoita tukevaksi reilusti yli puolet vastaajis-
ta (65 %). Viidennes (19 %) ilmoitti, ettei ole samaa eikd eri mieltd vaitteen kanssa.

15 % vastaajista piti tydpaikkaansa kannustavana ja ideoita tukevana.

Kysyttdessd kokemuksia henkisen vakivallan kokemuksista tyOpaikalla, kaksi kol
mesta (67 %) ilmoitti, ettei ole kokenut henkista vékivaltaa koskaan. Joka neljas (25
%) vastaajista oli ailemmin kokenut henkistd vékivaltaa tyGpaikalla. Vastaushetkelld

henkistd vékivaltaa koki 8 % (n=2) vastaajista. (Kuvio 5)

Kokemukset henkisesta vakivallasta
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Kuvio 5. Kokemukset henkisesta vakivallasta

Tyonjako tyOpaikalla oli oikeudenmukainen vajaan neljanneksen (23 %) mielesta.
Vajaan kolmanneksen (31 %) mielestd tyonjako oli melko epédoikeudenmukainen. 38

% mielesta tyonjako ei ollut oikeudenmukainen eikd epéoikeudenmukainen.

Kysyttdessd miten esimies kohtelee tyontekijoitdén, 23 % koki kohtelun olevan erit-
tain epéatasapuolista ja reilun kolmanneksen (35 %) mielestd melko epé&tasapuolista.

Reilu kolmannes (35 %) koki esimiehen kohtelevan heitd melko tasapuolisesti

Kysymykseen saatko tarvittaessa tukea ja apua esimieheltasi, 23 % ilmoitti saavansa
tukea melko paljon ja 27 % jonkin verran. Melko véahan tukea koki saavansa 31 % ja

erittdin vahan 15 % vastaajista.

Esimies otti joskus tyontekijgn mielipiteen huomioon tyota koskevissa asioissa 42 %

mielestd ja harvoin 19 % mielestd. 15 % ilmoitti, ettei esimies ota koskaan tyonteki-
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jan mielipidettd huomioon. 15 % mielestd tyontekijan mielipide otettiin  huomioon

melkein aina 8 % mielestd ja usein 15 % mielesta.

Kysymys, jossa selvitettiin tyontekijélle annettavien ohjeiden selkeydestd, 8 % il
moitti saavansa selkedt ohjeet aina tarvittaessa. Yleensa selkedt ohjeet sai 54 % vas-

taajista. Silloin talldin selvat ohjeet koki saavansa reilu neljannes (27 %).

Kysymykseen tehddénko tyopaikalla paatdkset oikean tiedon perusteella, reilu kol
mannes (35 %) vastaajista oli jokseenkin samaa mieltd. Ei samaa eikd eri mieltd oli

42 % vastaajista.

Kysymys 25 Kkasitteli tehtyjen péaatdsten johdonmukaisuutta ja sitd ovatko saannot
kaikille samat. Kaksi kolmesta vastaajasta koki, etteivat tehdyt paatokset olleet tyo-
paikalla johdonmukaisia. (Kuvio 6)

Tehdyt paatokset johdonmukaisia
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samaa samaa enka eri eri mieltd mieltd
mieltd mielta mielta

%

Kuvio 6. Tehdyt paatokset johdonmukaisia

5.3 Tyontekijan arviot omasta tydhyvinvoinnista

Kyselylomakkeen kysymykset 26-49 Kkasittelivat vastaajan omaan tybhyvinvointiin
littyvida tai vaikuttavia asioita. Kysymykset késittelivat tyon vaativuutta, vastuuta ja

ymparistod, tyon rasittavuutta sekd stressid, hyvinvointia ja tyytyvaisyytta.
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Kysymys 26 Kkasitteli tyontekijan mahdollisuuksia kayttdd tietojaan ja taitojaan ty0s-
séan. Tietojaan koki padsevansd kayttaméan tyossédan melko paljon vajaa puolet (42
%) vastaajista. Runsas neljannes (27 %) koki voivansa kayttaa tietojaan jonkin ver-
ran tydssdan. Viidennes (19 %) ilmoitti tydssd olevan melko vahdn mahdollisuuksia

kayttad omia tietojaan.

Tyon melko yksitoikkoiseksi koki vajaa puolet (42 %) vastaajista. Erittain yksitoik-

koista tyd oli 19 % mielestd. (Kuvio 7)

Tyon yksitoikkoisuus ja vaihtelevuus
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Kuvio 7. Tydn yksitoikkoisuus tai vaihtelevuus

Kysyttdessd tyon vaikeudesta, yli puolet (54 %) koki tyon olevan vaikeaa vain melko
harvoin. 15 % koki, ettd tyd on silloin talldin vaikeaa. Runsas neljannes (27 %) il

moitti, ettei ty0 ole koskaan liian vaikeaa.

Tyossaan kiirehtimdan koki joutuvansa jatkuvasti 12 % ja melko usein 19 %. Silloin
talloin kiirehtivansa kertoi 38 % vastaajista. Kolmannes (31 %) koki joutuvansa Kii-

rehtimdan melko harvoin.

Kielteisia tunteita, kuten suuttumusta, vihaa, pelkoa tai hdpedda koki (50 %) puolet

vastaajista silloin téalldin. (Kuvio 8)
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Kielteisten tunteiden kokeminen
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Kuvio 8. Kielteisten tunteiden kokeminen

Kysyttdesséd joutuuko vastaaja keskeyttdmddn tyonsa Kiireellisempien asioiden tai
muiden véliin tulevien asioiden wuoksi, yli puolet (62 %) ilmoitti tydon keskeytyvan
silloin talloin. Neljannes (27 %) koki, ettd tyd keskeytyy melko harvoin, 8 % mieles-

ta ei ollenkaan.

Tiedonkulun riittdvyytta Kkasittelevan kysymyksen tulokset kertovat, ettd vajaa puolet
(46 %) kokee tiedonkulun joko melko riittamattomaksi ja 15 % erittain rittAmatto-
maksi. Yl neljannes (27 %) vastasi: “ei kumpaakaan”. Tiedonkulun riittdviksi koki
vain 12 % vastaajista.

TyOpaikalla keskusteltiin yhteisesti tyOtehtavistd, tavoitteista ja niiden saavuttamises-
ta melko riittdmattomasti 50 % mielestd. Riittdvad keskustelu oli neljanneksen (27
%) mielestd. Viidennes (19 %) ei kokenut keskustelua riittdvaksi eikd riittAmatto-

maksi.

Kysyttdessd onko tyolla selkeét tavoitteet, 19 % ilmoitti tavoitteiden olevan aina sel
kedt. Tavoitteet melko usein selkedksi koki 35 % vastaajista. 38 % mielesta tyolla oli

toisinaan selkeét tavoitteet.

Kysymys onko tyontekijalla vaara aiheuttaa tapaturma toiselle tyontekijalle, viiden-
nes (19 %) ilmoitti vaaraa olevan melko usein ja silloin talloin vaaraa ol 42 % mie-

lestd. Kolmannes vastaajista (34 %) koki, ettei vaaraa juurikaan ole.
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Vastagjista yli puolet (54 %) koki silloin talloin vaaraa vahingoittaa itseddn tygssaan.
Viidennes (19 %) ilmoitti, ettd vaaraa vahingoittaa itseddn on usein. Runsaan neljan-

neksen (27 %) mielestd vaaraa itsensa vahingoittamiseen on vain harvoin. (Kuvio 9)

Itsensa vahingoittamisen vaara
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Kuvio 9. Itsensd vahingoittamisen vaara

Arvokkaan laitteen tai tyotuloksen turmelemisen koki puolet vastaajista (50 %) vain
harvoin mahdolliseksi. 35 % vastaajista ilmoitti, ettd vahingontekovaara on olemassa

silloin talléin ja 12 % mielestd melko usein.

Kysyttdessd tydympariston viihtyisyydestd, runsas neljannes (27 %) ilmoitti tyopaik-
kansa melko epaviintyisdksi. Vajaa neljannes (23 %) piti tyopaikkaansa melko viih-

tyisand. 42 % mielestd tydpaikka ei ollut viintyisa eika epaviintyisa.

Kysymyksessa 39 selvitettiin, onko ty6 henkisesti rasittavaa. 12 % koki, ettei tyd ole
henkisesti rasittavaa. 23 % kertoi tydn olevan melko kewyttd ja 27 % jonkin verran
rasittavaa. Melko rasittavaksi tyonsd koki 23 % ja hyvin rasittavaksi 15 %. (Kuvio
10)
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Kuvio 10. Tydn henkinen rasittavuus
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Kysymyksessa 40 selvitettin  onko ty6 ruumiillisesti rasittavaa. Melko rasittavaksi

tydnsa arvioi 42 % vastaajista ja hyvin rasittavaksi 31 %. Jonkin verran ruumiillisesti

rasittavaa ty0 oli 23 % mielestd. (Kuvio 11)

Ty6n ruumiillinen rasittavuus
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Kuvio 11. Tyén ruumiillinen rasittavuus

Stressid ei kokenut lainkaan 15 % vastaajista ja 38 % koki sitd vain vahan. Jonkin

verran stressia kertoi kokevansa 27 % ja melko paljon 15 % vastaajista. (Kuvio 12)
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Stressin kokeminen
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Kuvio 12. Stressin kokeminen

Tyontekijoista 12 % koki palautuvansa tyosta erittdin hyvin ja 38 % melko hyvin.
Kohtalaisesti tyostd koki palautuvansa 31 % ja melko huonosti 15 % vastaajista.

Kohdassa 43 oli véittimd “Olen mnostunut tyostini”. 12 % koki innostuneisuutta
hyvin usein ja melko usein innostuneisuutta koki 27 %. 42 % koki innokkuutta jos-
kus ja melko harvoin 19 %. Kohdan 44 viittimidn “Tunnen itseni vahvaksi ja tar-
mokkaaksi tyossani” kanssa samaa mieltd oli puolet vastaajista (61 %) Joskus vah-

vuuden ja tarmokkuuden tunteita koki 31 %. (Kuvio 13)

M Innostuneisuus tyostd

M Tarmokkuuden ja
vahvuuden tunteet

Kuvio 13. Innostuneisuus, tarmokkuuden ja vahvuuden tunteet

Kysyttdessd vastaajan terveydentilaa oman ikaisiin verrattuna, 23 % koki terveyden-
tilansa erittdin hyvaksi ja 23 % melko hyvaksi. Keskinkertaiseksi terveydentilansa

arvioi 46 % ja melko huonoksi 8 % vastaajista.
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Tyytyvéinen tyohonséd oli puolet vastaajista (50 %). Ei tyytyvdiseksi eikd tyytyméat-
tomaksi itsensd koki 31 % vastaajista. Tyytymattomyytta tyohonsad koki neljannes
(20 %) tyontekijoista.

Elamaansa erittdin tyytyvadinen ilmoitti olevansa 27 % ja melko tyytyvainen 54 %. Ei
tyytyvaiseksi eikd tyytymattomaksi elimansd koki 12 %. Melko tyytyméatén ela-
madnsa oli 8 % vastaajista.

Kysyttdessd vastaajita onko Iahipiirissd joku kenen kanssa keskustella, 96 % koki,
ettd lahipiirissa on ihminen jonka kanssa voi keskustella henkilokohtaisista asioista ja

ongelmista. 4 % (n=1) ilmoitti, ettei lahipiirissd ole tallaista ihmistd. (Kuvio 14)

Mahdollisuus keskustella lahipiirissa jonkun kanssa

ei
4%

Kuvio 14. Mahdollisuus keskustella lahipiirissé@ jonkun kanssa

Halusta keskustella mielenterveysasiantuntijan kanssa, yli puolet (61 %) vastaajista
ilmoitti, ettei koe tarvitsevansa téllaista apua. Neljannes (27 %) ilmoitti, ettd haluaisi
mahdollisesti keskustella ammattilaisen kanssa. 4 % (n=1) haluaisi ehdottomasti kes-

kustella mielenterveysasiantuntijan kanssa. (Kuvio 15)
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Halu keskustella ammattilaisen kanssa ongelmista
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Kuvio 15. Halu keskustella ammattilaisen kanssa ongelmista

5.4 Tyoyhteison kehittdmistarpeet

Kysymykset 50-55 kaésittelivat tyon kehittdmistarpeita tyontekijoiden mielesta.

Koneiden ja laitteiden uusimisesta koki hyotyvansa erittdin paljon 35 % vastaajista ja
melko paljon 31 % vastaajista. Jonkin verran koneiden ja laitteiden uusimisesta koki
hyotyvansa 15 %. Tyon uudelleen jarjestamisesta erittdin paljon kokisi hyotyvansa
27 % vastaajista ja melko paljon 38 % vastaajista. Viidennes (19 %) koki, ettd uudel-
leen jarjestelysta olisi jonkin hyotyd. Tiimin tai ryhmén sisdisen yhteistydn kehitta-
misesta koki hyotyvénsa erittdin paljon 27 % vastaajista ja melko paljon 38 %. Jon-
Kin verran yhteistydn kehittdmisestd koki hyotyvansd runsas neljannes (27 %) vastaa-

Jista.

Vajaa neljannes (23 %) vastaajista koki hyotyvansd melko paljon koulutuksen lisda-
misestd. 31 % mielestd koulutuksesta olisi jonkin verran hyotyd ja 34 % mielesta sii-
ta ei olisi juurikaan hyotyd. TyOtapojen kehittdmisen koki erittdin hyddylliseksi 31 %
ja melko hyodylliseksi 27 % vastaajista. Jonkin verran tydtapojen kehittdmisestd koki
hyotyvansa 34 %. Johtamistapojen kehittdmisen koki erittdin paljon hyodylliseksi 34
% vastaajista. 35 % mielestd kehittdmisestd olisi melko paljon hyotyd ja 19 % mie-
lestd jonkin verran hydtyd. (Kuvio 16)
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Kuvio 16. Tyon kehittdmisen hyoty

6 TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELU

Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet ty6honsd olivat jonkin verran heikommat ver-
rattaessa wvuoden 2013 Tydolobarometrin tuloksiin (Lyly-Yrjandinen 2014, 64). Alle
puolet (42 %) koki voivansa jonkin verran vaikuttaa itseddn koskeviin asioihin. Ta-
man voidaan kuitenkin olettaa johtuvan tyon luonteesta, jota tyGtahdin méaaraédmiseen
vaikuttavat tulokset tukevat. Alle puolet (42 %) vastaajista koki voivansa vaikuttaa
tyotahtiinsa melko harvoin. 70 % vastaajista koki saavansa tydssa todella jotain ai-
kaan melko usein tai joskus, mik& voitaisin ndhdd positiivisena tunteena huolimatta

siitd, ettd tydtahtiin voitiin vaikuttaa melko heikosti.

Tyotovereiden valit kohtalaisen hyviksi arvioi tassa kyselyssa lahes puolet vastaajis-
ta, mikd on melko sama tulos kuin Tyd ja Terveys Suomessa 2012 tutkimuksessa.
Kukaan ei arvioinut valien olevan erittdin hyvat, mik& poikkeaa Tyoterveyslaitoksen
tuloksesta, jossa Vilit erittdin hyviksi koki noin kolmannes. Myo6s ongelmallisiksi tai
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huonoiksi tyotovereiden valit arvioitiin reilusti enemman (31 %) kuin Tyo6terveyslai-
toksen tutkimuksessa (6 %). (Ty6terveyslaitos 2013, 80.)

Tukea tyontekijat kokivat saavansa melko paljon. Yli puolet ilmoitti saavansa jonkin
verran tukea tyotovereilta ja hieman vajaa puolet erittain tai melko paljon. Vaikka
valit tyOpaikalla ovat keskiarvoa huonommat, on toisten auttaminen ja tukeminen

riittdvad ja tyontekijat tuntevat oman vastuunsa yhteison jasenend.

Hieman alle puolet (46 %) vastaajista oli sitd mieltd, ettei tyopaikka ole kannustava
ja uusia ideoita tukeva. 15 % oli melko samaa mieltd siitd, ettd tydpaikka on kannus-
tava ja ideoita tukeva. TyOterveyslaitoksen tutkimuksessa yli puolet (59 %) koki il
mapiirin  kannustavaksi ja uusia ideoita tukevaksi (Tyoterveyslaitos 2013, 79). Tu-
loksissa ndhd&an suuri ero valtakunnallisiin tuloksiin verrattaessa ja kannustaminen
tydpaikalla on melko heikkoa. llmapiirin jannittyneeksi vastaajat kokivat melko ha-

janaisesti.

Tyontekijoiden kokemukset arvostuksen saamisesta olivat melko alhaiset ja omaa
tyotd arvostettin  hyvinkin vaihtelevasti. Aikaisempia kokemuksia henkisesta vaki-
vallasta (25 %) oli valtakunnallista tasoa (13 %) enemman. Valtakunnallisella tasolla
kyselyhetkelld kiusaamista koki neljd prosenttia, joka oli véhemman kuin t&ssd tut-
kimuksessa oleva kahdeksan prosenttia. (Tyoterveyslaitos 2013, 80.) Henkista vaki-

valtaa esiintyi valtakunnallista tasoa enemman.

Tehtyjen pééatosten johdonmukaisuudesta oltiin suurimmalta osin eri mieltd (69 %).
Ei samaa eika eri mieltd oli 19 %. Tuloksista voidaan nahda, ettd tehtyjen paatosten
johdonmukaisuudessa on nékyvissa jonkin asteista horjuvuutta. Valtakunnallisiin
tuloksiin verrattaessa nahdaan painvastainen tulos, kun 78 % koki paatokset johdon-
mukaisiksi Ty0 ja Terveys Suomessa 2012- tutkimuksessa (Tyoterveyslaitos 2013,
61).

Esimiehen kohtelun tasapuolisuuteen liittyvat tulokset olivat hyvin hajanaiset. 39 %
koki kohtelun olevan tasapuolista ja yli puolet (58 %) koki kohtelun olevan epétasa-
puolista. Kysyttdesséd tuen ja awvun saannista vastaukset jakaantuivat vield hajanai-

semmin. Riittdvan selkeat ohjeet tydhon saatiin melko hyvin. Tyd ja terveys Suomes-
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sa 2012- tutkimuksen mukaan 71 % vastaajista koki saavansa aina tai melkein aina
tarvittavat tiedot tyohonsa esimieheltd. Tyopaikan henkilomaaralla on myds merki-
tystd tuen saannin kokemiseen. Alle 10 hengen tyopaikoissa tydskentelevéat kokivat

saavansa esimieheltd eniten apua tydssa kehittymiseen. (Tyoterveyslaitos 2013, 64.)

Vastaajista yli kolmannes koki tydnjaon melko tai erittdin epéoikeudenmukaiseksi.
Joka neljas koki tyonjaon tdysin tai melko epdoikeudenmukaiseksi. Esimiehen koet-
tiin ottavan tyontekijan mielipide huomioon ty6ta koskevissa asioissa 65 % mielesta.
Teollisuuden palkansaajista Tyé ja Terveys Suomessa 2012- tutkimuksen mukaan 81
% vastasi esimiehen Kkysyvan alaisen mielipidettd tyohon littyvasséd paatoksenteossa
(Lyly-Yrjandinen 2014, 45).

Puolet vastaajista kertoi joutuvansa joskus tilanteisiin, joissa kokivat Kielteisia tuntei-
ta. Harvoin tallaisiin tilanteisiin joutui 42 % vastaajista. Ty® ja terveys Suomessa
2012- tutkimukseen verrattaessa taso on lahes puolet pienempi (27 %) (Tyoterveys-
laitos 2013, 109.). Kielteisten tunteiden kokemisen suuri esiintyvyys on huomattavan

arvoinen asia tutkimustuloksissa.

L&hes puolet koki tyonsd melko yksitoikkoiseksi, mika voidaan Kkuitenkin néhda
melko luonteenomaisena tehdastyblle. Ty0 osattin hyvin, mutta tydssa jouduttiin
kiirehtimddn melko paljon. Melkein puolet vastaajista koki voivansa kayttdd tietojaan

ja taitojaan tyossaan.

Yli puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd tiedonkulku tydpaikalla on melko tai erittdin
rittdmatontd. Vajaa kolmannes ilmoitti, ettei tiedonkulku ole riittavaa eikd riittama-
tontd. Puolet vastaajista oli myos sitd mieltd, ettd tyotehtavistd, tavoitteista ja niiden
saavuttamisesta  keskustelllan melko riittdaméattomésti.  Tiedonkulkuun ja keskuste-
luun littyvissa tuloksissa on selkedsti néhtdvissd kehittdmistarpeita.  Tyontekijoista
yli puolet (54 %) koki kuitenkin, ettd heidan tyolladn on melko usein tai aina selkeét

tavoitteet.

Melkein puolet vastaajista ilmoitti tydssé olevan silloin talloin vaaraa aiheuttaa tapa-
turma toiselle henkildlle. Yli puolella vastaajista oli silloin talléin vaara vahingoittaa

itseddn. Lahes puolet ilmoitti tydsséd olevan vaaraa turmella laite tai tyGtulos silloin
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talldin tai melko usein. Tyon luonne ja siind kéytettdvat koneet, laitteet ja vélineet
ovat mahdollisesti osasyynd kyseisiin tuloksiin. Tydpaikalla tulisikin noudattaa tar-

koin annettuja turvallisuus- ja tydskentelyohjeita turvallisuuden sailyttdmiseksi.

Tyon henkisen rasittavuuden tulokset olivat hajanaiset. Reilu kolmannes ilmoitti, ett-
ei tyd ole ollenkaan rasittavaa tai on melko kewyttd. Vajaan kolmanneksen mielesta
tyd on jonkin verran rasittavaa. Melko rasittavaksi tyon koki 38 %. Ty0 ja terveys
Suomessa 2012- tutkimuksessa tyotekijoistd 20 % kokivat tyonsa henkisesti rasitta-
vaksi (Tyoterveyslaitos 2013, 106).

Tyonsé rasittavaksi fyysisesti koki ldhes kolme neljastd. Jonkin verran rasittavaksi
tyonsa koki hieman alle yksi neljastd. Valtakunnallisiin tuloksiin verrattuna tyd koet-
tiin ruumiillisesti rasittavammaksi. Hieman yli puolet Tyd ja Terveys Suomessa tut-
kimuksen mukaan koki tydnsa melko tai erittdin rasittavaksi (Tyoterveyslaitos 2013,
146).

Puolet vastaajista koki palautuvansa edellisen pdivan tyostd melko tai erittdin hyvin
ja kolmasosa kohtalaisesti. N&ma palautumiseen liittyvat tulokset ovat melko samas-
sa linjassa valtakunnallisten tulosten kanssa. Kuitenkin huonosti palautuvien maéré
(19 %) oli korkeampi kuin valtakunnallisissa tuloksissa oleva kuusi prosenttia (Tyo-
terveyslaitos 2013, 107). Tyon rasittavuuden kokemuksen ollessa korkea on ymmér-

rettdvad, ettd palautuminen on osittain heikompaa.

Yli puolet vastaajista (53 %) ei kokenut tydssaan stressid tai koki sitd vain vahan.
Melko paljon tai erittdin paljon stressituntemuksia oli joka viidennelld (20 %), mika
on yli kaksinkertainen méard valtakunnalliseen tutkimukseen verrattaessa (8 %)
(Tyodterveyslaitos 2012, 107).

12 % Kkoki innostuneisuutta ja 15 % koki tarmokkuuden tunnetta tydssaan péivittain.
35 % tyontekijatason vastaajista koki paivittaistd tarmokkuuden tunnetta ty©sséan
Tyd ja Terveys Suomessa- tutkimuksessa. Innostuneisuuden tunnetta koettiin péivit-

tain 41 % vastaajan kohdalla. (Tyoterveyslaitos 2013, 119.)
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Vastaajat kokivat terveydentilansa ikéisiin verrattuna melko positiivisesti.  Alle
kymmenes ilmoitti terveydentilansa melko huonoksi. El@méan oltiin - suurimmaksi

osaksi melko tyytyvaisid, kuten tyéhonkin. 15 % vastaajista ilmoitti olevansa melko

tyytyméatén tyohonsa.

Vastaajista lahes Kaikilla oli lahipiirissa joku kenen kanssa voi keskustella henkil6-
kohtaisista asioista ja ongelmista. Yli puolet ilmoitti, ettei ole halukas keskustele-
maan mielenterveysasiantuntijan kanssa. Reilu neljannes ilmoitti ehkd haluavansa
keskustella ammattilaisen kanssa. Tama osuus tuleekin ottaa huomioon kehitystarpei-

ta miettiessa.

Tyon kehittdmisestd olisi vastaajien mielestd paljon hyotya. Tyon kehittdmiseen liit-
tyvissda  kysymyksissd yli puolet vastaajista ilmoitti kehittdmisestd olevan hyotya.
Kukaan vastaajista ei kokenut, ettd tyon kehittdmisesta olisi haittaa. Johtamistapojen
kehittdmisestd 70 % ilmoitti olevan melko paljon tai erittdin paljon hyotyd. Laittei-
den uusiminen oli vastaajien mielestd tarked kehittdmisen kohde, kuten tyon uudel-

leen jérjestaminenkin. Tyotapojen kehittdminen koettiin myos tarpeelliseksi.

7 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittdd tyontekijoiden tydhyvinvoinnin  nykytilaa.
Kysely oli laaja ja tuloksista nousi paljon huomioon otettavia asioita esiin. Tavoit-
teena oli antaa toimeksiantajalle selked kuva tyontekijoiden hyvinvoinnista seké tie-

toa siitd, minkdlaisia asioita tyGpaikalla tulisi kehittdd tai parantaa.

TehdastyOlle luonteenomaista on, ettei ty6tahtin ole mahdollista aina vaikuttaa.
Tyontekijat kokivat melko usein, ettd joutuvat Kiirehtimdan tydsséén, vaikka osaa-
vatkin tyonsa hyvin. Tyourien vahvistaminen on tarpeellista, joten ihanteellista olisi-
Kin erilaisten joustoratkaisujen olemassaolo. Kyselyssé ei kdy ilmi, minkélaisia jous-

toratkaisuja tyossé on tutkimushetkelld kaytossa.
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Tiedonkulku koettiin riittdmattdméksi ja siihen tulisikin panostaa. Tyontekijat koki-
vat kuitenkin, ettd heilli on tydsséd selkedt tavoitteet. Tydnjaon koettiin tapahtuvan
melko epéoikeudenmukaisesti ja ty0 koettiin myds yksitoikkoiseksi. Tyonjaon oi-
keudenmukaisuutta ja tyonkiertoa lisddmalla voitaisiin mahdollisesti vaikuttaa paran-
tavasti ndiden osioiden tyytymattomyyteen. Vastaajat arvioivatkin itse, ettd tyon uu-

delleen jarjestamisesta olisi hyotya.

Tyontekijat kokivat saavansa toisilta tyontekijoiltd melko hyvin tukea ja apua, vaikka
tyopaikan ilmapiirissa olisi parannettavaa. Tamén voisi ajatella johtuvan koetusta
vastuuntunnosta omaa ty6ta ja tyOtovereita kohtaan. TyOpaikkaa ei kuitenkaan pidet-
ty kovinkaan kannustavana ja uusia ideoita tukevana, mik&d on linjassa arvostuksen
puuttumisen kanssa. Kielteisten tunteiden kokeminen tyopaikalla oli yleistd. Vaikka
puolet vastaajista koki tyontekijoiden vélit melko hyviksi, oli ongelmallisten vélien

esiintyvyys suuri.

Tyontekijoiden kokemaa arvostuksen tunnetta tulisikin lisdtd esimiestasolta seka
yleistd ilmapiirid tulisi parantaa. TyOyhteison hyvinvointia parantamalla voidaan lisa-
td koko organisaation tehokkuutta. TyOyhteisoa kehitettdessa tulisi tyontekijoitd saa-

da motivoitumaan tyoilmapiirin parantamiseen.

Joka kolmas oli kokenut tai koki tutkimushetkelld henkistd vakivaltaa, mikd on tilas-
tollisesti melko korkea méaard. Tyopaikalla tulisikin luoda sellainen ilmapiiri, ettei
Kiusaaminen ole missddn olosuhteissa suotavaa. Kaikille tulisi olla yhteiset selkeét
s&annot siitd, mik& on suotavaa ja mik& ei. Kiusaamisen kokemus on jokaiselle hen-

kilokohtainen, mutta yleisten séantdjen olemassaolo voisi rauhoittaa tilannetta.

Esimiehen koettiin kohtelevan alaisiaan melko vaihtelevasti ja tarke&ad olisikin saa-
vuttaa tasapuolisuutta tukevat toimintatavat. My6s tuen ja avun saannin kokemukses-
sa oli vaihtelevuutta. Tuen tarve on riippuvainen tyontekijastd, mutta esimiehelld tu-
lisi olla edellytykset tuen ja awvun antamiseen. Tyotd koskevissa asioissa esimiehen
katsottiin ottavan alaisten mielipiteet melko hyvin huomioon. Tydhyvinvointia pa-
rannettaessa tulisi esimiestygssa lisdtd huomiota oikeudenmukaisuuteen ja johdon-
mukaisuuteen. Vastaajat arvioivat johtamistapojen kehittdmisestd olevan hyotyé
melko paljon.
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Tyo koettin melko rasittavaksi henkiselld tasolla, mik& oli mielenkiintoinen tulos
tehdastyon  tyohyvinvointituloksissa.  Mahdollisesti  voitaisiin  arvioida  henkisen
kuormittavuuden johtuvan tutkimushetken melko heikosta tydilmapiiristd sekd esi-
miestyon Kkehittdmistarpeista. Henkistd rasittavuutta voi lisdtd myds tyon fyysisen
rasittavuuden keskimaardistd korkeampi taso. Tyd koettin myds valtakunnallista ta-
soa stressaavampana. Tyon kehittdminen aikaisemmin mainituilla alueilla voisi mah-
dollisesti myds lievittdd henkistd kuormitusta seké stressin kokemista tydssd. Vastaa-
jat kokivat koneiden ja laitteiden kehittdmisestd olevan hyotyd. Tutkimuksessa ei

otettu huomioon mahdollisia tyopaikan sailymiseen liittyvid stressitekijoita.

Joka neljas ilmoitti mahdollisesti haluavansa keskustella mielenterveysasiantuntijan
kanssa. TyOnantajan olisikin hyvd korostaa tydterveyshuollon puoleen kaantymistd
tallaisissa tilanteissa. Tyontekijat kokivat terveydentilansa melko hyvaksi verrattuna

muihin saman ikaisiin.

Tyontekijat kokivat tydssédan tarmokkuutta ja innostuneisuutta valtakunnallista tasoa
vahemman. Tyon imun ollessa tarked tyOhyvinvoinnin mittari, tulisi néitd tuntemuk-
sia saada tyopaikalla lisattyd. El&ma&&n oltiin suurimmaksi osaksi tyytyvéisid, kuiten-

Kin tybhonsa oli tyytymaton 15 % vastaajista.

8 POHDINTA

8.1 Luotettavuuden ja eettisten asioiden arviointi

Kyselylomakkeen valinta tapahtui yrityksen toiveesta. Kyselylomakkeen luotetta-
vuutta lisasi se, ettd lomakkeen kysymykset olivat valmiiksi kehitettyja ja aiemmin
kaytossa olleita. Valmiit kysymykset mahdollistavat myds tulosten vertaamisen ky-
seisella tyopaikalla sielld aiemmin Kerattyihin tietoihin. Ty0 ja Terveys Suomessa
2012- tutkimus sisaltdd useita samoja kysymyksida ja mahdollisti vertailun valtakun-

nallisiin tuloksiin. (Elo ym. 2012, 9.)
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Tutkimuksen on tarkoitus tuottaa luotettavaa sek& totuudenmukaista tietoa. Kvantita-
tiivisessa opinnaytetydssd on tarked arvioida tyon luotettavuutta. Luotettavuutta arvi-
oidessa kéytetddn kasitteitd reliabiliteetti ja validiteetti,. Reliabiliteetti tarkoittaa tut-
kimuksen tulosten pysyvyyttd, jolloin tulokset eivat johdu sattumasta ja tulokset py-
syvat samoina eri mittauskerroilla. (Kananen 2012, 118-119.) Validiteetti mahdollis-
tetaan kayttamélld oikeaa tutkimusmenetelmdd, oikeaa mittaria ja mittaamalla oikeita
asioita (Kananen 2012, 121). Validiteettia on mahdollisuus vahvistaa tarkalla proses-
sin dokumentoinnilla seké& kasitteiden tarkalla maarittelylld. Reliabiliteetti mahdollis-
tetaan tyon tarkalla dokumentoinnilla seka ratkaisujen hyvélla perustelulla. (Kananen
2012, 118.)

Vastaajien madra oli pieni (noin 28 %), mikd heikentdd tulosten luotettavuutta. Tar-
kasteltaessa vastaajien taustatietoja, voidaan kuitenkin todeta vastaajien sukupuolija-
kauman seka koulutustaustan olevan melko hyvin linjassa perusjoukon kanssa. Tamé
arvio perustuu henkilokohtaiseen tietoon yrityksen tyontekijoista, eik& sen voida ar-
vioida nostavan tulosten luotettavuutta. Vahemman kysymyksid sisdltava kyselylo-
make olisi mahdollisesti voinut lisdtd vastaajien maardd. Monisivuinen vastausloma-

ke voi olla monelle syy jattaa vastaamatta.

Tyontekijat olivat tayttdneet kyseisen lomakkeen aiemmin, mik& mahdollisesti lisasi
turhautumista ja kyselyyn vastaamatta jattdmistd. Kommentit toistuvista Kkyselylo-
makkeiden téyttdmisistd Kkertoi, etteivdt monet olleet Kiinnostuneita vastaamaan kyse-
lylomakkeisiin. Kokemukset siitd, ettei vastauksista oltu saatu palautetta ja tilastollis-
ta tietoa mahdollisesti laski vastaamisinnokkuutta. Saatekirjeessé olisikin voinut il-
moittaa, ettd tulokset on saatavilla kaikille valmiin opinndytetydn muodossa interne-
tissd. TyoOntekijoiden motivoiminen osallistumaan, olisi ehkd ollut merkityksellista
tdssd opinndytetyossd. Lupa tayttdd lomakkeet tydaikana olisi mahdollisesti voinut

lisdta vastaajien maaraa.

Tutkimusta tehdessa tulee ottaa huomioon myds monia eettisia kysymyksid. Eettises-
ti hyva tutkimus on sellainen missd noudatetaan hyvaa tieteellista kéaytantoa. (Hirs-
jarvi ym. 2009, 23.) Eettiset periaatteet tutkimuksissa, jotka kohdistuvat ihmistietei-

siin voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: tutkittavan itsema&radmisoikeuden kunni-
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oittaminen, vahingoittamisen Vélttdminen sekd yksityisyys ja tietosuoja. (Tutkimus-

eettisen neuvottelukunnan www- sivut 2015.)

Tésséd opinndytetydssd  itsemadradmisoikeutta vahvistettin - antamalla  tyontekijoille
mahdollisuus paattadd, haluavatko osallistua tutkimukseen. Kyselylomakkeen mukana
toimitetussa saatekirjeessa (LIITE 2) kerrottiin, ettd vastaaminen kyselyyn on vapaa-
ehtoista. Saatekirjeessa informoitiin tyontekijoita tutkimuksesta ja sen kéyttotarkoi-
tuksesta. Yksityisyyden suoja mahdollistettin nimettomalla  kyselylomakkeella seka
jattamalla  pois osa taustatiedoista anonymiteetin vahvistamiseksi.  Kirjallinen sopi-
mus opinndytetyostd tehtiin Satakunnan ammattikorkeakoulun ja opinndytetyon toi-
meksiantajan kanssa. Opinndytetyon tulokset tullaan julkaisemaan ilman toimeksian-

tajan tietoja.

8.2 Yhteenveto

Opinndytetydn tavoitteena oli antaa yritykselle tietoa tyontekijoiden tydhyvinvoin-
nista ja tavoite saawutettin melko hyvin. Tulokset antoivat selkedn kasityksen siita
milld osa-alueilla olisi parannettavaa. Yrityksen on helppo ldhted kehittdmdan tydyh-

teisdd tulosten perusteella.

Kyselylomake taytettiin hetkelld jolloin osalle tyontekijoistd oli tapahtunut muutok-
sia tyossd. Yrityksen yksi alue oli uudelleen jarjestetty ja télla oli mahdollisesti vai-
kutusta. Yrityksessd on kuitenkin paljon kehittdmistarpeita, jotka tulevat tuloksissa

hyvin esille.

Kehittdmistydssa olisi erityisen tirkedd keskittyd tyOyhteison ilmapiirin  parantami-
seen. Tyontekijat kokivat paljon negatiivisia tunteita, henkistd vékivaltaa ja stressia.
Kehittdmistyd olisi hyvad yhdistdd esimiestydn parantamiseen, jossa néhtiin selkeitd
puutteita ja kehitettdvad. TyoGilmapiirin luominen on yhteisollistd toimintaa ja siihen
tarvitaan sekd tyontekijoita, ettd tyonjohtoa. Johdon sitoutuminen ja osallistuminen
ovat vaatimuksina, kun pyritddn onnistuneeseen lopputulokseen. Johdolla on samalla

mahdollisuus kehittdd omia toimintatapojaan. TyoOntekijoiden aktiivinen —osallistumi-
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nen ja sitoutuminen ovat ensiarvoisen tarkeitd. (TyOturvallisuuslaitoksen www-sivut
2015)

miettid tarkkaan. Yrityksessa on aiemmin ollut kaytdssé ryhmakeskustelua satunnai-
sesti valituissa ryhmissd, jonka toteuttamisidea oli kéaytanndssa hyva. Myods luentoja
tydhyvinvoinnista tai sen osa-alueista on ollut. Yrityksessa on Kiitettdvasti mahdolli-
suuksia likkumiseen tydajan ulkopuolella. lmapiirikeskustelun voisi mahdollisesti
uusia, mutta keskustelun aiheena voisi olla tassa tutkimuksessa esille tulleet kehitté-
miskohdat. Oleellista voisi olla yhteisten, Kkaikille tiedossa olevien pelisdantojen laa-

timinen.

Tyohon olin itse tyytyvdinen, mutta oman tyon arvioiminen on usein hyvin haasta-
vaa. Opinnaytetyon tekemisessd oli paljon vaiheita, jolloin koin oleellisten asioiden
valitsemisen ty6hon ja teoriaosuuden tivistimisen melko vaikeaksi. Teoriaosuuden
tekeminen osoittautui yllattdvan haastavaksi, kun tutkimustietoa ja lahestymistapoja
on niin paljon. Tydhyvinvointi on ollut aktiivisen kehittdmisen kohteena 2000-
luvulla ja tdman wvuoksi kehittdmishankkeita ja — projekteja l0ytyi runsaasti. Tyohy-

vinvointi onkin viime wvuosina parantunut. (Ty6terveyslaitos 2012, 5.)

Vastausten yhteen kerddmisen ja tulosten analysoinnin koin hyvin opettavaiseksi teh-
tavaksi. Tulosten kokoaminen oli aikaa vievaa ja vaati todellista paneutumista, mutta
lopussa kokonaiskuvan ja tulosten selkiytyminen tuntuivat palkitsevalta. Olen tyyty-
véinen tekeméani tyohon, vaikka jalkeenpdin huomaa asioita mitd olisi voinut tehd&
toisin. On vaikea olla ajattelematta, miten tyohon olisi vaikuttaneet toisenlaiset lahes-
tymistavat. Nyt on kuitenkin tdrke&dd nauttia valmiista tyostd sekd ndhdd tyon mah-

dolliset heikkoudet oppimishaasteina seuraaviin toihin tulevaisuudessa.

Jatkotutkimusaiheena voisi haastatella yrityksen muutamaa tyOntekijad ja esimiests,

jotta kehitettdvista asioista saataisiin syvéllisempaé tietoa.
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: Tydterveyslaitos

LIITE1

Tyostressikysely (TSK)"

Tietoa vastaajalle

Tahan kyselyyn osallistuminen on luonnollises-
ti vapaaehtoista. Tydstressikysely-lomakkeen
vastauksista laaditaan tarvittaessa yhteen-
veto. Se voidaan kirjata tyoterveyshuollossa
terveyskertomukseesi. Kirjaamiseen tarvitaan
suostumuksesi aina, jos tiedot kerdtdan tyo-
paikan henkiloston yleistéd hyvinvoinnin edis-
tamista ja yllapitoa koskevan toiminnan yh-
teydessa. Suostumus kysytaan lomakkeen lo-
pussa. Sen sijaan jos kyseessa on sairauteen
tai vajaakuntoisuuteen perustuva seuranta,
hoitoon tai kuntoutukseen ohjaaminen, tiedot
saa muutoinkin liittda terveyskertomukseesi.

Lomake sailytetaan tyéterveyshuollossa. Tyo-
terveyshuolto kayttad lomakkeen tietoja hy-
vinvointisi edistaémiseen tydpaikalla.

Tata lomaketta voidaan kayttaé myés, kun
kysytaan vastaavia kysymyksid tieteellista
tutkimusta tai erillisselvitystd varten. Talléin
Sinulle annetaan asiasta erillinen tiedote. Kos-
ka kyselyn voi tehda jokin muu taho kuin oma
tyoterveyshuolto, tarvitaan suostumuksesi
(lomakkeen lopussa) tietojen antamiseen tyo-
terveyshuoltoon.

Vastaaminen lomakkeeseen

Talla lomakkeella voit kertoa tydstési, sen kuor-
mittavuudesta ja terveydestasi tyoterveyshenki-
lostolle. Lomakkeella hankitaan tietoja, joita tar-
vitaan tyoyhteison kehittdmisessd, ja oman hy-
vinvointisi edistémisessa, jos niin haluat.

Mieti vastauksia rauhassa. Lomake auttaa sinua
muistamaan kaikki térkeat asiat. Jos johonkin
kysymykseen on vaikea vastata, voit keskustel-
la siité tyoterveysasemalla. Voit myos keskustella
henkilékohtaisista asioistasi lisda tyoterveysase-
malla.

Lomakkeen tayttaminen

Ympyrdi se vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa Sinun
mielipidettdsi. Kuvittele vastausvaihtoehdot astei-
koksi, joka kasvaa tai véhenee.

Esimerkiksi:

Kuinka voit?
erittain hyvin o
Melko hyVin .....eceemennnen
en hyvin mutta en huonostikaan ..
melko huonosti
erittain huonost

Lisaa tietoja tasta kyselysta saat tyoterveyshenkilostolta.

1. TAUSTATEKIJAT

Nimi:

1.1ka vuotta

2. Sukupuoli

mies 1
nainen 2

3. Peruskoulutus

ei loppuun suoritettua koulutusta.............. 1
kansakoulu 2
peruskoulu tai keskikoulu ... 3
lukio. 4

4. Ammatillinen koulutus

tyollisyysammattikurssi tai muu ammatillinen kurssi...... 1
(véhintaan 4 kuukautta)

5. Ammatti ja tyotehtava

6. Tyopaikka ja osasto/yksikko

ammatillinen koulu tai oppisopimuskoulutus................... 2
ammatillinen opisto 3
ammattikorkeakoulu tai alempi korkeakoulututkinto..... 4
yliopisto tai korkeakoulu 5

ei mitadn edelld MaINItUiSta .........ccoumecerusmseesseessessssssssssses 6




2. SAATELEVAT TEKIJAT / TYON VOIMAVARAT

Vail hdolli d

7. Voitko vaikuttaa itsedsi koskeviin asioihin
tyopaikallasi?

hyvin paljon
melko paljon
jonkin verran
hyvin vdahan
en lainkaan .

8. Voitko maarata tyotahtisi itse?
aina
melko usein
silloin talloin
melko harvoin
en koskaan

1
)
3
4
5

9. Voitko tydssasi tuntea saavasi todella jotain
aikaan?

aina

melko usein

joskus

MelKO haNVOIN: cisininmmissisimsmmsmisinsiis 4
en koskaan 5

10. Miten itsendista tydsi on?
hyvin itsenaista
melko itsendista
ei itsendista eika e|
melko epaitsenaista
hyvin epaitsendista

ja ar

11. Minkaélaiset ovat tyotovereiden vilit
tyopaikallasi?

erittain hyvat
kohtalaisen hyvat

ei hyvat mutta ei huonotkaan
hiukan ongelmalliset
huonot (kireat, kaunaiset tms.)........u 5

12. Saatko tarvitessasi tukea ja apua tyotovereiltasi?
erittdin paljon

1
2
3
4
5

erittdin paljon
melko paljon.

ei lainkaan 5

14. Pidatko tyotasi tarkedna ja merkittavana?
erittdin tarkedna
melko tarkedné
jonkin verran tarkeana.
en erityisen tarkedna
e e

15. Arvostaako perheesi (ldheisesi) tyotasi?
minulla ei ole perhetta (ldheisia)
erittdin paljon.
melko paljon
jonkin verran
melko vahan
ei lainkaan

Minkélainen on tyopaikkasi ilmapiiri?

16. Jannittynyt, kilpaileva ja omaa etua tavoitteleva
tdysin eri mielta 1

melko eri mielta
en samaa enka eri miel
melko samaa mielta ..
tdysin samaa mielta..

17. Kannustava ja uusia ideoita tukeva

tdysin samaa mielta
melko samaa mielt
en samaa enka eri mielta
melko eri mielta
taysin eri mielta

2
k)
.4

5

18. Henkiselld vékivallalla tarkoitetaan jatkuvaa,
toistuvaa kiusaamista, sortamista tai loukkaavaa
kohtelua. Oletko aiemmin tuntenut olevasi

tai oletko talld hetkelld henkisen vékivallan ja
kiusaamisen kohteena omassa tyossasi?

en koskaan 1

kylla talla hetkella.
kylla aiemmin, en en

ja esimiestyd

19. Onko ty6njako tyoyksikossasi
oikeudenmukainen?

tdysin oikeudenmukainen ... 1
melko oikeudenmukainen
ei oikeudenmukainen eikéa
epdoikeudenmukainen
melko epaoikeudenmukaine
erittdin epdoikeudenmukainen

20. Miten esimiehesi kohtelee tyontekijoita?
erittdin tasapuolisesti
melko tapapuolisesti
ei tasapuolisesti eika
epatasapuolisesti

melko epatasapuolises
erittdin epatasapuolisest




21. Saatko tarvittaessa tukea ja apua esimieheltési?
erittdin paljon

22. Ottaako esimiehesi mielipiteesi huomioon
tyotasi koskevissa asioissa?

el kel AR it 1
usein 2
joskus 3
harvoin 4
ei koskaan 5

23. Saatko riittdvan selvit ohjeet tyotasi varten?
aina tarvittaessa
yleensa kylla
silloin talloi
yleensa en
en koskaan

A wN =

24, Tyopaikallani paatokset tehdaan oikean tiedon
perusteella?

tdysin samaa mielta
jokseenkin samaa miel
en samaa eika eri mielta
jokseenkin eri mielta..
tdysin eri mieltd

A wN =

25. Tehdyt paitokset ovat tyopaikallani olleet
johdonmukaisia (saannot ovat kaikille samat).

tdysin samaa mielta.... 1
jokseenkin samaa mielta 2
en samaa eikd eri mielta 3
jokseenkin eri mielta.. 4
taysin eri mielta 5

3. KOETTU YMPARISTO

Ty6n vaativuus

26. Voitko kayttaa tietojasi ja taitojasi tydssasi?
erittain paljon

erittdin vaihtelevaa ... 1
melko vaihtel 2
ei vaihtelevaa, mutta ei

yksitoikkoistakaan
melko yksitoikkoista 4
S E TR (T IO - D— 5

28. Onko tydssasi vaiheita, jolloin tyd on liian
vaikeaa?

ei koskaan 1
melko harvoin 2
silloin talloi 3
melko usein 4
jatkuvasti 5

29. Kuinka usein joudut tydssasi tilanteisiin,
jotka herittévét sinussa kielteisia tunteita kuten
suuttumusta, vihaa, pelkoa tai hdpeaa?

ei juuri koskaan 1
melko harvoin 2
silloin talloin.. 3
melko usein.. 4
jatkuvasti 5

30. Taytyyko sinun kiirehtia suoriutuaksesi tydstasi?
ei koskaan 1

melko harvoi
silloin talloin..
MNEIKO USIN weorenerersesssessssssmmssesssssssssssasmsssssissssses
jatkuvasti 5

31. Joudutko keskeyttdmaan meneilldén olevan
tehtévin suorittamisen muiden viliintulevien
asioiden tai kiireellisempien asioiden takia?

ei koskaan 1
melKO RV OINe eereeeres 2
silloin talloin 3
melko usei 4
jatkuvasti £)

32. Onko tiedonkulku tydyksikossasi riittavaa?

ei riittavaa eika riittamatont;
melko riittamatonta
erittain riittamatonta.




33. Keskustellaanko tyopaikallasi yhteisesti
tyotehtavistd, tavoitteista ja niiden
saavuttamisesta?

taysin riittavasti

ei riittavasti eiki
riittdmattomasti
melko riittamattomasti
taysin riittamattomasti..

34, Onko tyolldsi selkeat tavoitteet?

aina i
MEIKOIUSEIN e o immmissaremesiniss 2
toisinaan 3
melko harvoin. .4
erittdin harvoin S

Vastuu (vaarat) ja ympaéristo

35. Onko tydssasi vaara, ettd aiheutat tapaturman
jollekin toiselle?

hyvin harvoin..
melko harvoin..
silloin talloin
melko usein
erittdin usein

36. Onko tyossasi vaara, ettd vahingoitat itsedsi?

ei koskaan 1
harvoin 2
silloinBIBIN vt 3
usein 4
jatkuvasti 5

37. Voitko tydssasi vahingossa turmella arvokkaan
laitteen tai tyotuloksen?

en koskaan
harvoin
silloin talloin
melko usein
usein

1
2
3
4
5

38. Onko tydymparistosi mielestdsi viihtyisa?
erittdin viihtyis: 5]

melko viihtyisa
ei viihtyisd, mutta ei
epaviihtyisaka
melko epaviihtyisa
erittdin epaviihtyis

Tyon rasittavuus

39. Onko tydsi henkisesti rasittavaa?
ei lainkaan
melko kevytta
jonkin verran rasittavaa
melko rasittavaa...
hyvin rasittavaa...

[ TV NI

40. Onko tydsi ruumiillisesti rasittavaa?
ei lainkaan
melko kevytta
jonkin verran rasittavaa
melko rasittavaa.
hyvin rasittavaa

“hwN -

4. STRESSI, HYVINVOINTI JA TYYTYVAISYYS

41. Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen
tuntee itsensa jannittyneeksi, levottomaksi,
hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hédnen

on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti
mielta. Tunnetko sina nykyisin tallaista stressia?
enllainkaan e tesis 1

vain vahan
jonkin verran
melko paljon
erittdin paljon.

42. Palaudutko tyopdivan aiheuttamasta
kuormituksesta tydpaivan tai tyévuoron jalkeen?
erittain hyvin )

melko hyvin
kohtalaisesti
melko huonosti..
erittdin huonosti

a2
3

43, Olen innostunut tydstani.
hyvin usein (paivittdin)

melko USein ...

joskus 3
MEIKO NATYOIN:eorissitiincsstsiussisissieminnmmsiseissiooisss 4
harvoin tai en koskaan ... 5

44, Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi
tyossani.
hyvin usein (paivittdin)
melko usein
lin<lm<

melko harVoIn e sttt 4
harvoin tai en KosKaan ... 5




45. Minkalainen on terveydentilasi ikaisiisi
verrattuna?

(010 1T 10T N 1
melko hyvi ...
keskinkertainen.
melko huono.
ETtEAI NUONO s e et siniestost 5

46. Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen ty6hosi?
erittain tyytyvdinen
melko tyytyvainen..
en tyytyvdinen enka
tyytymaton....
melko tyytym.
ErittaIN tyytyMELON..cooveeuueussnsssessesssassassnsssees 5

47. Kuinka tyytyvainen olet elamaasi nykyisin?
erittdin tyytyvdinen
melko tyytyvdinen
en tyytyvainen enka
tyytymaton
melko tyytymatoi
erittain tyytymatol

5.TUEN JA TYON KEHITTAMISEN TARVE

48. Onko lahipiirissasi ihminen, jonka kanssa voit
keskustella avoimesti henkilokohtaisista asioista
ja ongelmistasi?

ei 1

kylla 2

€N 0saa sanoa..

49. Haluaisitko keskustella henkilokohtaisista
ongelmistasi mielenterveysasiantuntijan kanssa,
jos siihen olisi mahdollisuus?

en haluaisi
ehka haluaisin
haluaisin ehdottomas
AR T O e e e S 4

Olisiko seuraavista toimenpiteista hyotya juuri
sinun tyosi kehittamisessa?

50. Koneiden ja laitteiden uusiminen
kyllg, erittdin paljon 1

melko paljon

JONKID VOTTAN eossicesssmstssmsssinisnisocississssssosssissasess 3
eipa juuri 4
se olisi haitallista 5
asia on jo kunnossa. 6

51.Tyon jarjestaminen uudella tavalla
kyll3, erittdin paljon

melko paljof

jonkin verran..

eipa juuri

€ Olisi haitallista.....mmsmsssessssssssssninss 5
asia ON JO KUNNOSSA: iiciimmsmiciammismis 6

52. Tiimin tai ryhman sisdisen yhteistyon
kehittaminen

kyll3, erittdin paljoi
melko paljon..
jonkin verran..
eipa juuri
se olisi hai
a5ia/0N/jO KUNNOSSAL cseeccicammsisssassessisesesisisissss 6

53. Koulutuksen lisddminen omien tehtavien
hallinnan parantamiseksi

kylla, erittdin paljon ..., 1
melko paljon ..
jonkin verran..
eipa juuri
se olisi haitallista....
asia on jo kunnoss:

54.Ty6tapojen kehittdminen
kylla, erittdin paljol
melko paljof
jonkin verran..
eipa juuri
se olisi haitallista....
asia on jo kunnoss:

55. Johtamistapojen kehittaminen
kyll, erittdin paljol
melko paljon

O KIN VTN (et t et e tattes e e oot et 3
eipad juuri 4
se olisihaitallistasi e aamsmmbmmianis 5
asia ON jO KUNNOSSA........ooummmmmmsssesssssssmssssssnsns 6



LIITE 2

KYSELY HENKILOSTON TYOHYVINVOINNISTA
Hei!

Opinnaytetyonani teen tydhyvinvointitutkimuksen |G
I Tulosten avulla yrityksen on mahdollista kehittaa tydhyvinvoin-

tia.

Ohessa on kyselylomake, johon toivon teid&n vastaavan. Vastaukset tul-
laan ké&sittelemé&an niin, ettei tuloksista voida paatella osallistujan henki-
I6llisyyttd. Osallistuminen kyselyyn on vapaaehtoista.

Kyselylomake on Tyoterveyslaitoksen Tyostressikysely. Lomakkeeseen
ei tarvitse laittaa omaa nimed, koska tutkimus suoritetaan nimettomana.
Kohtiin 1 (1kd), 5 (Ammatti ja tydtehtava) ja 6 (Tyopaikka ja osas-
to/yksikkd) jatetddn myoOs vastaamatta. Muuten kyselylomake taytetaan
normaalisti.

Téaytetyn lomakkeen voi palauttaa leikkaamon tuotantokaytavalla ole-
vaan suljettuun aloitepostilaatikkoon. Vastausaika on kaksi viikkoa, jo-
ten viimein palautuspdivéd on torstai 13.11.

Kiitos.
Ystavallisin terveisin,

sairaanhoitajaopiskelija Suvi Lehtiniemi

o40- S



