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Tiivistelmad - Abstract

Tyohyvinvointi ja sen kehittdiminen on noussut tirkedmpddn asemaan
organisaatioiden toiminnassa viime vuosina. Niiden merkitys ja positiiviset
vaikutukset organisaatioille tunnustetaan yha enenevissa maarin.

Tyoshyvinvoinnin kédsite voidaan méaritelld useammalla eri tavalla, mutta yhtendista
maddritelmille on, ettd tydhyvinvoinnin ndhdadn koostuvan yksildiden henkisesta ja
fyysisestd hyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin muodostumiseen vaikuttaa useat
tyohon, tyoyhteisoon ja tyoympéristoon liittyvit osa-alueet, kuten tiedonkulku,
vaikutusmahdollisuudet, ilmapiiri, palautteen saaminen, terveys ja tyotilat. Yhtena
tarkeimpédnd osa-alueena pidetddn johtamista.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd keskisuomalaisen ravintola-, kahvila- ja
juhlapalveluita tarjoavan yrityksen henkilokunnan tydhyvinvoinnin tilaa syksylld
2012. Tavoiteena on saada selville, millaiseksi tyontekijdt kokevat tyohyvinvointinsa
ja millaisia muutoksia siind on tapahtunut vuotta aiemmin toteutetun kyselyn
tuloksiin verrattuna. Lisdksi pyritddn tekemddn kohdeorganisaatiolle ehdotuksia
tyohyvinvoinnin parantamiseksi.

Tutkimus toteutetaan madréllisenda  kyselytutkimuksena, jossa kaytetddn
kohdeorganisaation tarpeisiin tehtyd sdhkoistd kyselylomaketta. Lomake koostuu
vdittamistd kahdeksalta eri tydhyvinoinnin osa-alueelta. Viittdmistd muodostetaan
suummamuuttujia, jotta aineiston analysointi on sujuvampaa. Tulokset
analysoidaan SPSS-tilasto-ohjelmalla.

Tutkimuksesta kdy ilmi, ettd kohdeorganisaation henkildston tyohyvinvointi on
korkealla tasolla. Kehittamistad kuitenkin on erityisesti tiedonkulussa, aikapaineiden
vahentdmisessd, vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksien parantamisessa seka
esimiesty0ssd. Vertailtaessa tuloksia syksylld 2011 toteutetun tutkimuksen tuloksiin
huomataan, ettei tyytyvdisyydessé ole tapahtunut suuria muutoksia.
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Tyohyvinvointi, tydtyytyvéisyys, tychyvinvoinnin johtaminen
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on noussut viime aikoina julkisen keskustelun aiheeksi, kun on
huomattu, ettd moni suomalainen ei ole tyytyvdinen tyohonsd; toitd on liikaa,
tyotahti on liian kova ja tyontekijdat vasyvit, tyostd ei saa tarpeeksi palautetta.
Tyohyvinvointi ja varsinkin sen parantaminen on otettu esille myos tyourien
pidentdmiseen liittyvédssd keskustelussa (Ojala & Jokivuori 2012, 23). Jos
suomalaisten halutaan pysyvan pidempddn tyoeldmdssd, tulisi myos tyon ja
tyoympaériston laatuun kiinnittdd huomiota. Henkiloston tychyvinvoinnin
merkitys organisaatioiden toiminnalle on ratkaiseva. Hyvinvoivat ja tyytyviiset
tyontekijit ovat motivoituneempia tyotddn kohtaan ja sitoutuneempia
organisaatioon, jossa tyoskentelevit (Otala & Ahonen 2003, 49). N&in ollen
voidaan ndhdd, ettd jokaisen organisaation tulisi pyrkid parantamaan
henkilston tychyvinvointia ja -tyytyvéisyytta.

Tyohyvinvointi tai sen parantaminen eivéat kuitenkaan ole yksinkertaisia
asioita. Tyohyvinvointi voidaan ensinndkin mddritelld eri tavoin ja lisdksi,
varsinkin suomenkielisessd tutkimuskirjallisuudessa, se voidaan erottaa
tyotyytyvdisyyden kasitteestd. Nama kasiteet luonnollisesti liittyvéat toisiinsa,
mutta osa tutkijoista maédrittelee ne toisistaan poikkeavasti. TyShyvinvointi
ndhd&éan yleensd laajempana kokonaisuutena kuin tyotyytyviisyys, silld sithen
sisdltyy tyohon liittyvan tyytyvdisyyden lisdksi myos fyysinen puoli.
Tyodhyvinvointi koostuu fyysisestd ja henkisestd hyvinvoinnista. Useat eri
tyohon, tyoyhteisoon ja tyoympdristoon liittyvat osa-alueet vaikuttavat
hyvinvoinnin muodostumiseen. Lisdksi tyon ulkopuolinen henkilokohtainen
elamd vaikuttaa yksiloiden hyvinvointiin, mikd tekee tyochyvinvoinnin
parantamisesta haastavaa organisaatioiden kannalta.

Haastavuutta tyohyvinvoinnin kehittdmiseen lisdd myos se, ettd ihmiset
arvostavat erilaisia tydohyvinvoinnin kehittamistoimia; ne, mitkd lisddviat yhden
hyvinvointia, eivat valttamattd lisdd toisen. Hyvinvoinnin kehittdminen ldhtee
aina tyontekijdstd itsestddn. Organisaatio tai sen johto ei voi parantaa
tyontekijan hyvinvointia, jos tyontekijad ei ole itse halukas ldahtemddn mukaan
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parannustoimenpiteisiin. Yleensd hyvinvoinnin kehittdminen vaatii myos koko
organisaation sioutumista ja osallistumista. Ndin tydhyvinvoinnissa p&ddstdan
yksilotasolta koko tyoyhteison hyvinvoinnin tasolle.

Tdssd tyossd tarkastellaan tychyvinvointia keskisuomalaisen ravintola-
alan yrityksen ndkokulmasta. Organisaation henkilostolle tehtiin syksylla 2012
tyohyvinvointikysely, jonka tulokset toimivat tyon ldhtokohtana. Tavoitteena
on  selvittas, millaiseksi ~ kohdeorganisaation  henkilokunta  kokee
tyohyvinvointinsa ja mihin tyShyvinvoinnin osa-alueisiin  he ovat
tyytymaéttomid. Organisaatiolle pyritddan antamaan ehtodutuksia, joilla
tyohyvinvointia voisi kehittdd ja erityisesti keskitytddn niihin osa-alueisiin,
joilla tyytymattomyyttd esiintyy eniten. Toinen péddasiallinen tavoite on vertailla
syksyn 2012 kyselyn tuloksia vuotta aiemmin, syksylla 2011, tehdyn kyselyn
tuloksiin ja katsoa, millaisia muutoksia tyShyvinvoinnissa on tapahtunut tana
aikana. Suuria muutoksia ei ole odotettavissa, koska ajanjakso kyselyiden
vélilld on verrattain lyhyt.

Tyon aluksi maddritellddn tarkeimmdt kaisitteet: tyotyytyvdisyys ja
tyohyvinvointi.  Sitten esitellidn Herzbergin kaksifaktoriteoria,  yksi
tyotyytyvdisyyden klassikkoteorioista, jonka perusteella tyohyvinvointikyselyn
tuloksia arvioidaan soveltuvilta osin. Luvussa kolme pohditaan tutkimusten
kautta tyohyvinvoinnin kehittdmistd ja siitd organisaatioille koituvia hyotya.
Luvussa nelja taas keskitytddn tyohyvinvoinnin johtamiseen. Johtaminen on
yksi tarkeimpid tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ja siksi se haluttiin nostaa
erityisen huomion kohteeksi. Seuraavaksi tydssd esitellddn tutkimuksen
tavoitteet sekd aineistonkeruu- ja analysointimenetelmdt. Tutkimus on
toteutettu maaréllisend kyselytutkimuksena, jossa aineiston kerddmiseen
kdytettiin  organisaation tarpeisiin luotua sdhkoistd kyselylomaketta.
Aineistonkeruu- ja analysointimenetelmien valintaan vaikutti vahvasti se, etta
kyselyn tuloksia on tarkoitus verrata vuotta aiemmin tehdyn
tyohyvinvointikartoituksen tuloksiin. Ndin ollen menetelmien kannattaa olla
mahdollisimman identtisig, jotta vertailu voidaan luotettavasti suorittaa.

Seuraavaksi  tyossd  esitellddn  tychyvinvointikyselyn  tulokset
taulukoiden avulla. Kysely on jaettu kahdeksaan osa-alueeseen, joista jokainen
sisdltdd yhden tai useampia summamuuttujia. Tdtd samaa jakoa noudatetaan
myos tulosten lapikdymisessd. Pohdintaluvussa tulokset vield kerrataan etsien
niistd yhtdldisyyksid ja yleisid linjoja. Lisdksi suoritetaan vertailua syksyn 2011
ja 2012 tulosten vdlilld. Kohdeorganisaatiolle annetaan joitain ehdotuksia
tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi ja pohditaan, miten hyvinvointia voisi
kartoittaa tulevaisuudessa. Luvun lopussa kasitellddan vield tutkimuksen eettisid
kysymyksid, luotettavuutta ja yleistettdvyyttd. Lopuksi, luvussa yhdeksin,
tehdddn vield lyhyt yhteenveto koko tyosta.



2 TYOTYYTYVAISYYS JA TYOHYVINVOINTI

Tassd luvussa pohditaan tyotyytyvdisyyden ja tyohyvinvoinnin késitteitd, jotka
liittyvat vahvasti toisiinsa, mutta joiden maéaérittely ei ole kovin selkedd. Luvussa
tuodaan esille kummankin kisitteen maaritelmid, vertaillaan niitd ja pyritdan
mahdollisesti tekemddn jonkinlainen ero niiden vaélille. Lisdksi esitelldadn
Herzbergin kaksifaktoriteoria, yksi tyotyytyvdisyyden klassikkoteorioista, jota
kdytetddn tdmdn tyon teoreettisena viitekehyksend tutkimuksen tuloksia
arvioitaessa.

2.1 Kisitteiden maarittelya

Tyotyytyvdisyyttd ja tyohyvinvointia on tutkittu paljon ja méadritelmid 16ytyy
ndin ollen useita. Ensin otetaan esille muutama tyotyytyvdisyyttd koskeva
maddritelmad ja sen jalkeen siirrytddn tyohyvinvoinnin méaarittelyihin.

2.1.1 Tyotyytyvdisyys

Juutin (2006a, 27-28) maaritelmdn mukaan tyotyytyvdisyys on niiden tekijoiden
summa, jotka liittyvét siihen, miten tyontekija asennoituu tychonsd. Se on
emotionaalinen reaktio, jonka tyd tyontekijdssd herdttdd. Asennoitumiseen
vaikuttaa tyon sisdltd, tyomddrd, esimiehen johtamistapa, tyttovereiden
suhtautuminen tyontekijddn ja tyoyhteison ilmapiiri. Hackmanin ja Oldhamin
kehittamaéssd tyon muotoilumallissa (job diagnostic survey) tyotyytyvdisyyteen
vaikuttaviin tekijoihin luetaan tyon vaihtelevuus ja itsendisyys, tehtdvien eheys
ja merkitys sekd tyostd saatava palaute (Juuti 2006a, 70-71; Hackman & Oldham
1975, 161-162).

Edmansin (2012, 5-6) artikkelissa tyotyytyvdisyys (job satisfaction)
maddritellddan 100 Best Companies to Work for in America -listauksen ja sen
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kriteerien mukaan. Tyontekijoiden tyytyvdisyyttd mitataan tdssa listauksessa 57
vdittdmadlld, joiden aihepiirit kéasittelevit tyontekijoiden luottamusta johtoon,
mielipiteitd tyostddn ja suhteita tydtovereihinsa. Tamédn mukaan tyytyvdiset
tyontekijdt luottavat tyonantajaansa, ovat ylpeitd siitd, mitd tekevit ja viihtyvat
tyotovereidensa kanssa. Gardellin (1976, 83) 1970-luvulla tekem&d maéaritelma
koskee ldhinni teollisuustyotd, mutta on edelleen jossain méaarin ajankohtainen
suorittavaa tyotd tekevien kohdalla. Madritelmdan mukaan kaksi tyon
ominaisuutta on erityisen tdrkeitd tyotyytyvdisyyden kannalta. Tyontekijoille
tulisi antaa edes jonkin verran vapauksia mddritelld tyotahtinsa ja -tapansa ja
heilld pitdisi myos olla mahdollisuus kommunikoida muiden tyontekijoiden
kanssa. Namaé teemat toistuvat myds uudemmissa méadritelmissd, mutta hieman
eri muodossa.

Locke  (1976)  maddrittelee  tyotyytyvdisyyden  yksinkertaisesti
positiiviseksi ja miellyttavaksi tunneperdiseksi tilaksi, joka on seurausta siitd,
miten tyontekijd arvioi tyonsd ja tyohon liittyvat kokemukset. Ellickson (2002,
344) maddritelmd mukailee Locken mddritelmdd, mutta hdn ndkee myos
tyOympdriston vaikuttavan tyotyytyvdisyyteen. Mitd paremmin tyoymparisto
vastaa tyontekijan tarpeita, arvoja ja henkilokohtaisia ominaisuuksia, sitd
tyytyvédisempi tyontekijd on tyohonsa.

Yhteistd tyotyytyvdisyyden maddritelmille on yleensd se, ettd ne
pohjautuvat tyontekijoiden kokemuksiin ja tuntemuksiin tyodstddan ja sithen
liittyvistd asioista.

2.1.2 Tyohyvinvointi

Osa tyohyvinvoinnin maddritelmistd on hyvin yhteneviisid tyotyytyvdisyyden
madritelmien kanssa. Riikosen et al. (2003, 12) mukaan esimerkiksi yksittdisen
henkilon tyohyvinvointiin = vaikuttavia tekijoitd ovat johtaminen, tyon
organisointi, tyoyhteisén vuorovaikutussuhteet, tydilmapiiri ja tyontekijoiden
mahdollisuudet vaikuttaa tyohonsa ja kehittya.

Tyohyvinvointi voidaan kuitenkin ndhdd myos tyotyytyvdisyyttd
laajempana késitteend. Rauramo (2004) tekee selkedn eron tyotyytyvdisyyden ja
tyohyvinvoinnin vilille. Tyotyytyvdisyys kuvaa hédnen mukaansa sitd,
millaiseksi  tyontekijit kokevat organisaation, jossa tyoskentelevit.
Tyohyvinvointi taas on kokonaisvaltaista hyvinvointia, joka edellyttdd, etta
kaikkien viiden ty6hyvinvoinnin portaiden tarpeet on tyydytetty. Rauramo on
kehittanyt tyohyvinvoinnin portaat, jotka noudattelevat Manslow'n
tarvehierarkiaa. Niiden mukaan tydhyvinvointi koostuu psykologisista
tarpeista (terveydenhuolto, liikunta, ruoka, lepo), turvallisuuden tarpeista,
liittymisen tarpeesta (tyoyhteiso, ryhmit, esimiestyd), arvostuksen tarpeesta ja
itsensd toteuttamisen tarpeesta. Tyoterveyslaitoksen maédritelma
tyohyvinvoinnista taas on, ettd tyd on mielekdstd ja sujuvaa, se tapahtuu
turvallisessa tyoympaéristossa ja -yhteisossd, jotka edistdvit terveyttd ja tukevat
tyouraa (Hyppédnen 2010, 11).
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Juutin ja Vworelan (2002, 64-65) mukaan tyotyytyvdisyyden
edellytyksend on henkisesti, fyysisesti ja sosiaalisesti hyvinvoiva ihminen.
Fyysiselld hyvinvoinnilla he tarkoittavat terveyden lisiksi myo0s sitd, ettd
ihminen pitdd huolta fyysisestd kunnostaan esimerkiksi harrastamalla liikuntaa.
Sosiaalisesti hyvinvoivalla ihmiselld on hyvidt suhteet perheeseensd ja
ystdviinsd. Psyykkinen hyvinvointi viittaa mielen pitdmiseen virkednd
esimerkiksi oppimalla uusia asioita ja ndkokulmia tai kehittamalld itseilmaisua
taideharrastusten kautta. Kaikki ndma hyvinvoinnin osa-alueet ovat yhteydessa
toisiinsa ja vaikuttavat toinen toisiinsa. Tyohyvinvointi ei tarkoita vain
tyontekijan mielipiteitd tyostd vaan siihen sisdltyy myos yksilon fyysinen
terveys ja ihmissuhteet.

Salojarvi (2006, 50-53) ndkee tyohyvinvoinnin kokonaisuutena, joka
muodostuu osaamisesta, tyOyhteisostd, tyOympdristostd ja terveydesta.
Fyysinen terveys liittyy tyokyvyn ylldpitimiseen ja osaamisella tarkoitetaan
omien tyotehtdvien hallintaa sekd uuden oppimista ja osaamisen kehittamista.
Tyoyhteison ja -ympériston alle kuuluvia asioita ovat muun muassa
tyoilmapiiri, esimiestyd, vuorovaikutus tyotovereiden kanssa, palautteen
saaminen, arvostuksen kokeminen, tydmenetelmaét ja ergonomia. Pyorid (2012,
11) lisdd tyohyvinvoinnin mdédrittelemiseen myos sen aspektin, ettd tyon
vaatimusten ja hallinnan valilld tulee olla tasapaino. Tyo ei saa olla liian
vaativaa, vaan sen tulee olla sopeutettu niihin resursseihin, jotka tyontekijalle
on annettu sen tekemiseen. Viitala (2007, 212) puhuu samasta asiasta, mutta
kayttdd termejd voimavarat ja odotukset. Tyon, tydympdriston ja tyontekijan
voimavarojen ja odotusten tulee olla tasapainossa, jolloin siitd hyotyy niin
tyontekija kuin organisaatiokin. Tyohyvinvoinnin kulmakivind hdn pitaa
terveyttd, osaamista, fyysistd tyoympdristod ja psyykkistd tyoymparistod eli
kannustavaa tydyhteisoa.

Viitalan (2007, 212) maddritelmédssd tulee esille se, mikd useassa
muussakin  tyShyvinvoinnin  mddritelmissd  otetaan = huomioon eli
tyohyvinvoinnin merkitys organisaatiolle. Ravanttin ja Padkkosen (2012, 3)
selvityksessa tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan “kokonaisvaltaisten
toimenpiteiden  kadyttoda terveyden, turvallisuuden ja  hyvinvoinnin
parantamiseksi tyopaikoilla niin, ettd samanaikaisesti edistetddn tuottavuutta ja
yrityksen menestymistd”. Tdssd otetaan kantaa siihen, ettd tyohyvinvoinnin
kehittamiselld tulee parantaa organisaation menestymistd jollain tavoin.

Tydhyvinvoinnista ~ voidaan puhua yksilotason lisdksi myos
organisaation ja yhteiskunnan tasolla. Organisaatioiden tyShyvinvoinnin
perustana on, ettd tyOyhteison jdsenet voivat hyvin. Ilman titd
organisaatiotason hyvinvointi ei ole mahdollista eli yksilétaso on
tyohyvinvoinnin perusta (Otala 2003, 15). Otalan ja Ahosen (2003, 140) mukaan
tyoyhteison ~ hyvinvointi ~ muodostuu  tydsuojelusta, joka  sisdltda
tyoterveyshuollon ja tyoturvallisuuden, yhteistyostd ja yhteisollisyydesta
tyopaikalla sekd tyopaikan ilmapiiristd ja me-hengestd. Otalan (2003, 59-60)
listaus on hieman yksityiskohtaisempi. Sen mukaan tyoyhteison hyvinvointi
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koostuu tydyhteison ilmapiiristd, tiedon saannista ja tiedottamisesta,
tyoterveyshuollosta, tyoturvallisuudesta, tyojdrjestelyistd, yhteistyostd ja
tyopaikan viihtyisyydestd. Koko yhteiskuntaa koskevan tyohyvinvoinnin
pohjalla on myoskin tydssakdyvien kansalaisten hyvinvointi ja sitd kautta myos
organisaatioiden ja tyoyhteisdiden hyvinvointi. Kansallinen tyohyvinvointi
ndkyy muun muassa sairauspoissaoloihin, tyoterveyshuoltoon, tyoperdisiin
sairauksien ja tapaturmien hoitoon sekd tyokyvyttomyyseldkkeisiin
kaytettdvien resurssien madrdssa (Otala & Ahonen, 2003, 36, 38, 54).

Paddasiassa tyohyvinvoinnin késite maddritelldan siis laajemmin kuin
tyotyytyviisyyden késite. Tyohyvinvointiin liittyy kiintedsti yksilon terveys ja
myos tyoyhteison ulkopuoliset sosiaaliset suhteet. Tyotyytyvdisyyden voi
ndhdé tydhyvinvoinnin yhtend osana ja edellytyksend. Tyohyvinvointia ei voi
olla, jos tyotyytyvdisyyttd ei ilmene. Tyontekijdn pitdd tuntea tyonsd ja siihen
liittyvat kokemukset miellyttdaviksi, jotta tyé voi tuottaa hyvinvointia. Tédssa
tutkimuksessa  tyohyvinvoinnista puhuttaessa tarkoitetaan laajempaa
kokonaisuutta, joka, Juutin ja Vuorelan (2002, 64-65) mddritelmdn mukaan,
koostuu  fyysisestd,  psyykkisestd ja  sosiaalisesta = hyvinvoinnista.
Tyotyytyvdisyydelld taas tarkoitetaan ldhinnd tyontekijoiden mielipiteita
tyostddn ja siihen liittyvistd seikoista.

2.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Yksi tunnetuimmista tyotyytyvdisyyttd ja tydmotivaatiota mittaavista teorioista
on Frederick Herzbergin kaksifaktoriteoria (two-factor theory tai motivation-
hygiene theory), jota kidytetdidn myo6s tamén tutkimuksen teoreettisena
viitekehyksena. Vaikka tutkimus késitteleekin tyohyvinvointia
kokonaisvaltaisesti, poimitaan siitd tyotyytyvdisyyttd vastaavat osa-alueet ja
tarkastellaan niitd Herzbergin teorian valossa testaten noudattavatko tulokset
teoriaa.

Herzbergin klassikkoteoria on perdisin 1950-luvulta, jolloin hin
kollegoidensa kanssa toteutti tyomotivaatiota késittelevan tutkimuksen.
Tutkimus toteutettiin haastattelututkimuksena ja siind pyydettiin haastateltavia
kertomaan hetkistd tyossd, jolloin heiddn mielialansa oli korkealla tai matalalla.
Heitd pyydettiin kuvailemaan tapahtuma, joka johti mielialan tai
tyytyvdisyyden muutoksiin ja tunteet, joita he kokivat silloin. Myos sitd
kysyttiin, vaikuttiko tapahtuma heidédn asenteisiin ty6td, organisaatiota, uraa tai
ammattiaan kohtaan ja jos vaikutti niin milld tavoin. Tutkimustulosten
perusteella huomattiin, ettd tyotyytyvdisyyteen vaikuttavat eri asiat kuin
tyotyytymiattomyyteen. Tyytymattomyyttd aiheuttavia tekijoitda kutsutaan
et al. 1959, 15, 51, 72, 113-114.) Herzbergin mukaan ihmisilld on kaksia erilaisia
perustarpeita: kivun vilttdmisen tarve, jonka ymparistd pystyy toteuttamaan
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sekd psykologisen kasvun ja itsensd toteuttamisen tarve, jonka ihminen pystyy
tyydyttaméaan suorittamalla tehtdvid ja onnistumalla niissd (Herzberg 1971, 76;
Herzberg 2008, 23-24). Hygieniatekijoilld vastataan kivun vélttamisen
tarpeeseen ja ne liittyvét tyon jarjestelyihin ja tydymparistoon. Hygieniatekijét
ovat asioita, joiden pohjalta tyontekijat voivat tuntea itsensd
epdoikeudenmukaisesti tai oikeudenmukaisesti kohdelluksi, riippuen siitd,
miten hyvin ne on hoidettu organisaatiossa (Herzberg 1971, 79).
Hygieniatekijoitd ovat:

+ yrityksen menettelytavat ja hallinto
* henkilosuhteet esimieheen

* suhteet ty6tovereihin

* tyoskentelyolosuhteet

* palkka

* status

e tyoturvallisuus.

Motivaatiotekijdt, joilla voidaan vastata psykologisen kasvun ja itsensd
toteuttamisen tarpeisiin, johtavat tyytyvédisyyteen. Nama tekijat liittyvat tyon
sisdltoon ja tyohon itseensd. Niitd ovat:

* saavutukset tyossa

* tunnustuksen saaminen

* ty0 itsessddn

* vastuu

* yleneminen, kehittyminen, kasvu.
(Herzberg 1971, 77; Herzberg 2008, 24; Herzberg et al. 1959, 60; Lamsa &
Hautala 2004, 84.)

Herzbergin  alkuperdisessda  tutkimuksessa  erottui  selvdsti  viisi
tyotyytyvdisyyteen vaikuttavaa motivaatiotekijad. Hygieniatekijoiden kohdalla
ero ei ollut niin selvd, silld tutkimushenkildiden vastaukset jakaantuivat
useamman tekijan valilld. Alkuperdisen tutkimuksen jidlkeen palkka on saanut
paikan hygieniatekijand. Alkuperdisessd tutkimuksessa se listattiin ldhes yhta
monta kertaa sekd tyytyvdisyyttd ettd tyytymattomyyttd aiheuttavaksi tekijdaksi,
mutta analyysissd todettiin, ettd palkalla on enemmian vaikutusta hygienia-
kuin motivaatiotekijand. Muutenkaan jako hygienia- ja motivaatiotekijoihin ei
ole tdysin selked; motivaatiotekijoitd mainitaan myos tyytymattomyytta
aiheuttavina tekijoind ja hygieniatekijoitd tyytyvdisyyttd tuottavina. Varsinkin
tunnustuksen saaminen, tai sen puute, ja ty itsessddn ovat jossain maadrin myos
tyytymattomyytta aiheuttavia tekijoitda. (Herzberg et al. 1959, 72, 81-83;
Herzberg 1971, 73.)



Kaksifaktoriteoriassa esille tulleita tyytyvdisyyttd ja tyytymattomyytta
aiheuttavia tekijoitd tutkitaan myos sen perusteella, onko niiden tuottama
positiivinen tai negatiivinen vaikutus pitkd- vai lyhytkestoista. Vain
tunnustuksen saamisesta ja tyohon liittyvistd saavutuksista saatu tyytyvdisyys
on useammin lyhyt- kuin pitkédkestoista. Muiden, sekd motivaatio- ettd
vastuun, tyon itsensd ja ylenemisen tuoma tyytyvdisyys on pitkdkestoista.
Palkasta johtuva tyytyméttomyys on pidempi kestoisempaa kuin sen tuoma
tyytyvdisyys. (Herzberg et al. 1959, 81, Herzberg 1971, 73.) Téarkedd
organisaation tyohyvinvoinnin kannalta on luonnollisestikin panostaa sellaisiin
tekijoihin, joiden vaikutus on pitkakestoista.

Koska tyotyytyvdisyyttd tuottavat eri tekijat kuin tyotyytymattomyyttd,
ndmd kaksi ominaisuutta eivdt ole toisten vastakohdat niin kuin yleisesti
ajatellaan. Tyotyytymattomyys ei ole tyotyytyvdisyyden vastakohta vaan
tyotyytyvidisyyden vastakohta Herzbergin mukaan on “ei tyotyytyvéisyytta”.
Vastaavasti tyotyytymattomyyden vastakohta ei ole tyotyytyvéisyys, vaan “ei
tyotyytymattomyytta”.  (Herzberg 2008, 22; Herzberg 1971, 75-76.)
Tyotyytyméattomyytta aiheuttavien tekijoiden kehittdiminen ei tuota
tyotyytyvdisyyttd, vaan kehittdmisen pddmaddrand voidaan pitdd neutraalia
tasoa. Kun neutraali taso on saavutettu voidaan alkaa kehittda
tyotyytyvdisyyteen vaikuttavia tekijoitd, joiden kautta tyotyytyvdisyys saadaan
paranemaan. Tyotyytyvdisyyttd tuottaa onnistumisen ilo, joka kumpuaa hyvin
tehdystd tyostd. Tyon tekeminen hyvin ei kuitenkaan ole mahdollista, jos
tyotekijdllda ei ole tarvittavia resursseja tyotehtdvien suorittamiseen eli
hygieniatekijat eivdt ole kunnossa. (Pyorid 2012, 11.) Kuvio 1 havainnollistaa
selkedsti sen, miten eri faktorit liittyvat toisiinsa ja mikad tyotyytyvdisyyden
kehittamisen idea on Herzbergin teorian mukaan. Tyotyytyvdisyyttd ei synny,
jos molempia faktoreita ei kehiteta.

| Tyytyvainen |

| Tyytymatén | J

Motivaatiotekijat

Hygieniatekijat

Kuvio 1. Motivaatio- ja hygieniafaktorit (Juuti 1983, 151)

Kaksifaktoriteoria on saanut osakseen myos kritiikkid. Sitd on kritisoitu muun
muassa kehittamisen taustalla olevan tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmastd ja tutkijoiden ennakkoasenteiden vaikutuksesta
tuloksiin. Myos teorian yleistettavyyttd on arvosteltu. Alkuperdistutkimuksen
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insindoreistd. (Herzberg 1971, 92; Miner 2005, 68-69.) Myoskdan jako
motivaatio- ja hygieniatekijoihin ei ole itsestddn selvd, niin kuin jo aiemmin
mainittiin. Tdma on yksi suurimmista kritiikin aiheista. On havaittu, ettd jotkut
hygieniatekijdat voivat toimia myos motivaatiotekijoind. Herzberg on itsekin
myontdnyt, ettd varsinkin palkka voi olla my6s motivaatiotekijd. (Lamsd &
Hautala, 2004, 85; Herzberg et al. 1959, 82.)

Teoriaa on testattu paljon tutkimalla saadaanko samanlaisia tuloksia
muissakin ammattiryhmissé ja tyopaikoissa. Tulokset ovat kaksijakoisia: osa
tutkimuksista tukee kaksifaktoriteoriaa ja osa taas on saanut pdinvastaisia
tuloksia. Maidani (1991, 448) tutki yksityisen ja julkisen sektorin tyontekijoitd ja
totesi, ettd motivaatiotekijdt tuottavat tyotyytyvdisyyttd, mutta niin tuottavat
hygieniatekijatkin. Hygieniatekijdt tuottavat enemmaén tyytyvdisyyttd kuin
tyytymattomyyttd, joten Herzbergin teoria sai vain osittain tukea. Bassett-
Jonesin ja Lloydin (2005, 929) tutkimustulokset ovat samansuuntaisia Maidanin
tulosten kanssa. Ne osoittavat, ettd kaksifaktoriteoria on osittain edelleen, yli 50
vuoden jdlkeenkin, pdtevd. Tunnustuksen saaminen tyostd ei Bassett-Jonesin ja
Lloydin (2005, 940-941) mukaan olisi endd niin merkittivd motivaation lihde
kuin Herzbergin teoria vdittdd, mutta suhteet esimieheen sen sijaan olisi
edelleen voimakas tyytymittomyyttd aiheuttava tekija. He ovat myts samaa
mieltd Herzbergin kanssa siitd, ettd, vaikka palkkiot voivat motivoida joitain
yksiloitd parempaan suoritukseen, niin suurin osa motivoituu kuitenkin halusta
osallistua organisaation menestymiseen. Guhan (2010, 121, 129-131) arvioi
teoriaa nykypdivan tydeldmédssd mukana olevien ja tyon muuttuneen luonteen
kautta. Hinen mukaansa kaksifaktoriteoria pitdisi arvioida uudelleen, silld se ei
vastaa nykyisen sukupolven tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita.
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3. TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN JA SEN
MERKITYS ORGANISAATION MENESTYMISELLE

Ihmiset viettavat tyossd suuren osan ajastaan, joten ei ole yhdentekevdd, miten
tyossd viihdytdan. Tyd ndhdddan myos yhtend hyvinvointitekijand koko elaméan
kannalta (Otala & Ahonen 2003, 15). Tyodhyvinvoinnin kehittdminen siis
vaikuttaa tyOyhteison lisdksi myos tyontekijoiden yksityiseldimddn, ja
yksityiselamé heijastelee takaisin tyopaikalle. Tyon ja muun eldmén vélilld on
kaksisuuntainen yhteys. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd on muun
muassa johtaminen, tyoyhteisd, osaaminen ja tydilmapiiri (Ravantti &
Paakkonen 2012, 7-8). Tyonantaja voi vaikuttaa henkildston tyohyvinvointiin,
mutta myos tyontekijoiden pitdd olla motivoituneita kehittimddn omaa ja
tyoyhteison hyvinvointia (Otala 2003, 7). Tyonantaja ei voi pakottaa ketddn
oppimaan ja ottamaan vastuuta hyvinvoinnistaan.

Tdssd luvussa késitellddn yksiloiden tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd ja sitd, miten niitd voidaan kehittdd. Lisdksi kartoitetaan, millaisia
vaikutuksia tyohyvinvoinnin kehittamiselld on todettu olevan organisaatioiden
menestymisen ja kehittimisen kannalta. Myo6s sitd tarkastellaan, millaisia
yhteyksid tyohyvinvoinnin ja organisaation menestymisen vdlilli ei ole
tutkimuksissa 16ydetty.

3.1 Tyohyvinvoinnin kehittiminen

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on saanut alkunsa tyontekijoiden fyysisen
tyokyvyn varmistamisesta ja tyoolosuhteiden turvallisuuteen panostamisesta.
Tyon muuttuessa fyysisestd tyostd enemmdn tietotyon puoleen, myo0s
tybhyvinvoinnin  painotuksissa on tapahtunut muutoksia. Nykyisin
tyohyvinvoinnin kehittdiminen ei ole pelkastddn terveyden ja fyysisen kunnon
kehittamistd vaan siind keskitytddn tyontekijoiden motivaation ylldpitdmiseen
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ja osaamisen kehittamiseen sekd tyoyhteison ilmapiirin parantamiseen. (Otala
& Ahonen 2003, 22; Terdva & Makeld-Pusa 2011, 6.) Yksilon tychyvinvointiin ja
suorituskykyyn vaikuttavia osa-alueita ja niiden vilisid suhteita voidaan
tarkastella esimerkiksi kuvion 2 mukaisen kaavion avulla.

Fyysinen —> Psyykkinen —— P> Sosiaaliset

hyvinvointi hyvinvointi kyvyt
Tiedotjataidot o~ Vksilin o Siséiset arvot
Osaaminen ~ hyv|nvo|nt| : ja motivaatio

Kuvio 2. Yksilon hyvinvoinnin osa-alueet (Harald, 1997). (Otala 2003, 15.)

Kuvio 2 tuo hyvin ilmi ne seikat, joista tyohyvinvointi koostuu ja sen miten
tyohyvinvointi on kokonaisuus, jossa eri osat vaikuttavan toisiinsa. Fyysinen ja
psyykkinen hyvinvointi vaikuttavat toisiinsa kuten myos sosiaaliset kyvyt ja
psyykkinen hyvinvointi. Yksilon tiedot, taidot ja osaaminen vaikuttavat
tyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin ja psyykkinen hyvinvointi vaikuttaa
my0s takaisin tietoihin, taitoihin ja osaamiseen. Sisdisilli arvoilla ja
motivaatiolla on vaikutusta sosiaalisiin kykyihin. Fyysinen hyvinvointi,
sosiaaliset kyvyt, tiedot, taidot ja osaaminen sekd arvot ja motivaatio
vaikuttavat suoraan yksilon hyvinvointiin. Mallin mukaan psyykkisen
hyvinvoinnin vaikutus on kuitenkin vain vilillinen. Se ei vaikuta hyvinvointiin
suoraan niin kuin muut osa-alueet.

Fyysisen hyvinvoinnin osa-alue kasittdd tyontekijan terveyden ja
fyysisen jaksamisen. Monet fyysisen hyvinvoinnin alle luettavat seikat, kuten
tyoterveyshuolto ja tyoturvallisuusasiat, on Suomessa sdddelty laissa. Fyysistd
jaksamista ja kunnossa pysymistd voidaan kuitenkin edesauttaa myos
vapaaehtoisilla toimilla esimerkiksi tarjoamalla liikuntamahdollisuuksia
henkilostolle. Myos fyysistd tyooloista kuten ergonomiasta huolehtiminen
edistdd kunnossa pysymistd. Psyykkiselld hyvinvoinnilla viitataan jaksamiseen
ja tasapainoon tyon ja muun eldman valillda. (Otala 2003, 15.) Ndihin asioihin
tyonantajalla on mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi ty6ajan joustavuuteen
liittyvilld ratkaisuilla.

Sosiaalisilla  kyvyilld tarkoitetaan vuorovaikutuskykyjd, suhteita
tyotovereihin, perheeseen ja ystdviin sekd kuulumista ammatillisiin ja muihin
verkostoihin. Suhteet perheeseen ja ystdviin vaikuttavat merkittavasti yksilon
tyohon ja tyohyvinvointiin, mutta niihin tytnantaja ei suoranaisesti voi
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vaikuttaa. Osaamisella tarkoitetaan henkiloston tyOssddn tarvitsemaa
osaamista, jota voidaan kehittdd esimerkiksi koulutusten ja tyopaikalla
tapahtuvan oppimisen avulla. Tiedoilla ja taidoilla taas tarkoitetaan
pdivittdisistd toistd selviytymisen lisdksi panosta, jonka tyontekija pystyy
antamaan omien tdidensd ja tyoyhteisonsd kehittdmiseen. Sisdiset arvot ja
motivaatio taas ovat yksilon asenteita ja niitd asioita, jotka motivoivat hanta
tekemddn tyotdan. (Otala & Ahonen 2003, 22-23; Otala 2003, 15.) Néihin
tyonantaja ei voi vaikuttaa millddn yksinkertaisella tavalla.

Tyohyvinvoinnin kehittamisen tulisi olla jatkuvaa toimintaa sen eteen,
ettd tyontekijdt voivat onnistua tydssddn ja kokea tyon iloa (Otala & Ahonen
2003, 19). Haasteita kehittdimiseen tuo tyontekijoiden yksityiselaman
vaikutukset tyohon ja my0s se, ettd jokainen kokee tyohyvinvoinnin eri tavalla.
Kehittdminen kuitenkin kannattaa, silli se vdhentdd sairaspoissaoloja ja
tyotapaturmia (Viitala 2007, 212-213). Tyytyvdinen henkilosté vaikuttaa
positiivisesti asiakastyytyvdisyyteen, innovatiivisuuteen tyopaikalla ja myos
yrityksen imagoon, joka on tdrked esimerkiksi haettaessa uusia tyontekijoitd
(Otala, 2003, 14). Varsinkin nuoret tyontekijdt arvostavat tyopaikkaa valitessaan
innostavaa ilmapiirid, osaavia tyotovereita, palautteen saamista ja
mahdollisuuksia kehittyd (Otala & Ahonen 2003, 33), joten nuoria osaajia
houkutellakseen organisaatioiden kannattaa panostaa tyohyvinvointiin.

Tyohyvinvointiin panostamisen taustalla on ndkemys, ettd henkilosto ja
tyoyhteiso on yksi organisaation taloudelliseen tulokseen vaikuttava tekija
(Leppédnen 2002, 39-40). Tyohyvinvoinnin taloudellisia vaikutuksia on tutkittu
paljon ja hyvinvoinnin kehittdimisen voidaan ndhda vaikuttavat valillisesti
organisaation kannattavuuteen ja kilpailukykyyn (Otala & Ahonen 2003, 51).
Parantunut tyotyytyvdisyys vaikuttaa positiivisesti asiakastyytyvdisyyteen,
jolla taas on mahdollisuus vaikuttaa organisaation taloudelliseen tulokseen
(Otala & Ahonen 2003, 49-51; Koys 2001, 110-111). Sairauspoissaolojen
vahentyminen vidhentédd organisaatiolle aiheutuvia kustannuksia (Viitala 2007,
213). Henkiloston osaamiseen panostaminen edistdd oppimista ja synnyttda
mahdollisesti uusia palveluja ja tuotteita. Tyohyvinvointiin sijoitettujen rahojen
on laskettu tulevan takaisin organisaatiolle jopa 10-20-kertaisina. (Otala &
Ahonen 2003, 49-51.)

Kuvion 2 mallissa kuvataan osa-alueet, joista yksilon tydhyvinvointi
muodostuu. Kun kaikkien osa-alueiden kehittdimiseen on panostettu ja on
yksildiden tyohyvinvoinnin mahdollisuus kehittyad korkealle tasolle. Kuviossa 3
esitellidan niitd tekijoitd, joilla pystytddn vaikuttamaan yksiloiden
tyohyvinvointiin. Jos kuvion 3 mukaiset asiat ovat tydyhteisossd kunnossa,
henkilston tyohyvinvointiin on edellytykset. Kuvio toimii myos toisin pdin: jos
tyOyhteisossd ~ esiintyy  tyotyytymidttomyyttd ja  pahoinvointia, voi
kartoittamisen aloittaa pohtimalla, miten hyvin kyseiset asiat toteutuvat
organisaatiossa.



14

ORGANISAATIO

Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tyéymparistd

:

YKSILO

ESIMIES RYHMAHENKI

Elamanhallinta
Osaaminen
Terveys ja fyysinen
Kunto
Asenteet

Osallistuva ja <>
kannustava
johtaminen

<¢p | Avoin vuorovaikutus
Ryhmén toimivuus:
yhteiset pelisaannot

v

YO

Vaikuttamismahdolli-
suudet
Kannustearvo:oppiminen
Ulkoiset palkkiot

Kuvio 3. Tyshyvinvoinnin tekijat (Manka 1999, 2008). (Terdva & Makeld-Pusa 2011, 6.).

Terdvan ja Maikeld-Pusan (2011, 6) kdyttdmédssd tyohyvinvoinnin mallissa
yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd on esimies, ryhméahenki,
organisaatio ja tyo itse. Nama tekijdt vaikuttavat tychyvinvoinnin osa-alueisiin,
jotka on esitetty kuviossa 2 ja ne muodostavat myos kuvion 3 mukaisen mallin
keskion. Yksilon ja ndiden tekijoiden vilinen yhteys on kuitenkin molemmin
puolinen. Yksilo vaikuttaa ndihin tekijoihin yhtd paljon kuin ne vaikuttavat
yksiloon. Yksi tarkeimmistd, ellei jopa tdrkein, tyohyvinvointiin vaikuttava
tekija on esimies ja johtaminen (Juuti & Vuorela 2002, 7-8; Otala & Ahonen 2003,
23). Esimiehen tulisi mallin mukaan olla osallistuva ja kannustava johtaja.
Johtajuuden merkitystd tyohyvinvoinnin edistdmisessd késitellidn laajemmin
luvussa nelja.

Organisaation alle kuuluvia, tyShyvinvointia parantavia tekijoitd ovat
mallin mukaan organisaatiorakenteen joustavuus, jatkuva kehittyminen,
tavoitteellisuus ja tyoympériston toimivuus. Jatkuva kehittyminen oikein
toteutettuna tarjoaa haasteita henkilostolle, minkd on todettu pitdvan ylla
mielenkiintoa ja pyrkimyksid olla pétevd ja osaava sekd omasta mielestd etta
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muiden silmissd (Juuti & Vuorela 2002, 68). Jatkuva kehittyminen ja eteenpdin
meneminen ei kuitenkaan saa kuormittaa henkilostoa liikaa, koska silloin se
alkaa vaikuttaa negatiivisesti tyShyvinvointiin ja  -tyytyvdisyyteen.
Kehittymisen onnistumiseen liittyy ldheisesti tavoitteellisuus ja erityisesti
tavoitteiden selkeys. Henkiloston pitdd olla selvilld tyonsd tavoitteista, jotta se
kokee tyonsd mielekkddksi ja tyoskentelee tehokkaasti (Juuti & Vuorela 2002,
68; Riikonen et al. 2003, 23).

Tyoympdriston toimivuudella voidaan viitata tyontekemisen tapojen,
menetelmien, tyovilineiden ja muiden tyon fyysisten ominaisuuksien
toimivuuteen. Nédiden kehittdminen on yksi tydhyvinvoinnin lisdédmisen
keinoista varsinkin, jos tyontekijit saavat itse vaikuttaa tyotapoihinsa ja
tyoympaériston parantamiseen. Tyon organisoinnin on kokonaisuudessaan
todettu tukevan henkiloston sitoutumista organisaatioon. (Viitala 2007, 231;
Riikonen et al. 2003, 23.) Yksi tdrked asia, mikd organisaation kehittdmisen alle
voidaan lukea, mutta mikd mallissa ei tule esille, on organisaatiokulttuuri.
Oikeanlainen organisaatiokulttuuri tukee tyohyvinvointia.
Organisaatiokulttuuri kasittdd ne arvot, normit, sdaannot ja kayttaytymistavat,
jotka ohjaavat organisaation toimintaa ja siten se vaikuttaa kaikkiin muihinkin
tyohyvinvoinnin tekijoihin: johtamiseen, ryhméahenkeen ja tychon itseensa.

Ryhmdhengelld mallissa viitataan tyoyhteisoon liittyviin tekijoihin, joita
ovat avoin vuorovaikutus ja ryhmédn toimivuus, jonka takaa yhteiset
pelisdédannot. Yhteisten pelisddntojen luominen on myds hyvan esimiehen
tehtdva. Ryhmdhengellds on yhdessd ihmisten yhteistyohalukkuuden ja
-kyvykkyyden kanssa merkitystd tyoilmapiirin syntymisessd. Hyva ilmapiiri
perustuu  tyontekijoiden  véliseen luottamukseen, avoimuuteen ja
avuliaisuuteen. Ilmapiiri on tyShyvinvoinnin ja tydssd viihtymisen kannalta
keskeinen tekija (Otala 2003, 16; Juuti & Vuorela 2002, 71). My06s se, miten
vuorovaikutus toimii henkiloston vélilld vaikuttaa ilmapiiriin esimerkiksi
ryhméhenked parantavasti. Ravanttin ja Padkkosen (2012, 7-8) tutkimuksessa
henkilostod ja tyoyhteisod pidettiin toiseksi tdarkeimpand tychyvinvointiin
vaikuttavana tekijana ja tyoilmapiirid neljanneksi tarkeimpéana.

Ty6 itsessddn vaikuttaa myo6s yksildiden tyohyvinvointiin. Mallin
mukaan tydhyvinvointia edistdd mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon ja
oppia uutta. My6s ulkoisilla palkkioilla voidaan jossain tapauksissa vaikuttaa
positiivisesti tyohyvinvointiin. Ulkoisilla palkkioilla tarkoitetaan esimerkiksi
kannustepalkkioita ja muita bonuksia, jotka maksetaan tavoitteiden
saavuttamisesta ja hyvastd suorituksesta. Aina ulkoisten palkkioiden ei tarvitse
olla rahallisia vaan ne voivat olla my6s muunlaisia kannusteita hyvin tehdysta
tyostd. Niiden kédyton ei kuitenkaan aina ndhdd vaikuttavan tyomotivaatioon
positiivisesti pidemmallad aikavalilld. Ulkoiset palkkiot voivat saada henkiloston
tyoskentelemddn tehokkaammin, mutta vaikutus voi olla lyhytaikainen. Kun
asetettu tavoite on saavutettu ja palkkio saatu, motivaatio laskee.
Vaikutusmahdollisuuksia voidaan lisdtd antamalla tyontekijoille enemmaén
pddtantdvaltaa, miten he tyotddn tekevat. Tyotyytyvdisyys paranee, jos
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henkilostd voi vaikuttaa tyotehtdviin, tyotahtiin ja -menetelmiin, tyonjakoon,
tyojdrjestykseen sekd sithen kenen kanssa tyoskentelevit (Riikonen et al. 2003,
28). Kaikissa ammateissa ndiden toteuttaminen ei kuitenkaan ole tyon luonteen
vuoksi mahdollista. Henkiloston vaikutusmahdollisuuksia voi lisdtd myos
ottamalla heiddn mukaan organisaation padtoksentekoon (Pekkola et al. 2010,
8) sekd kysymalld heiddn mielipiteitddn tyoyhteisod koskevissa asioissa ja
kehittamalld organisaatiota niiden mukaan.

Oppimis- ja kouluttautumismahdollisuuksien tarjoaminen henkilostolle
ndhdddn yhtend tarkeimmistd tyokykyd ja -hyvinvointia edistédvistd tekijoistd
(Riikonen et al. 2003, 27; Ravantti & Padkkonen 2012, 7-8). Osaamista voidaan
kehittdd joko tyopaikalla tyon ohessa tai ulkopuolisissa koulutuksissa.
Tarkoituksena on kehittdd henkiloston ammattitaitoa: opettaa heille uusien
tietojarjestelmien kayttod, uusia tyotapoja tai kouluttaa heitd esimerkiksi uusiin
vaativimpiin tehtaviin organisaation sisalla. Kehittymis- ja
koulutusmahdollisuuksien on todistettu lisddavdn my6s henkiloston
sitoutumista organisaatioon (Riikonen et al. 2003, 27). Itse tyon kautta on
mahdollisuus vaikuttaa tyohyvinvointiin myos lisdéamalld tyon vaihtelevuutta
niin, ettd tyontekijdt voivat kdyttdd erilaisia taitojaan hyviksi. Tyostd voidaan
pyrkid tekemddn kokonaisuus, ndin tyontekijdt ndkevit tyonsd tulokset ja koko
prosessin paremmin. Myos sen, ettd tyontekijat padsevit itse suunnittelemaan
tehtdviddan ja valvomaan tyonsd lopputulosta, on todettu vaikuttavan
positiivisesti tyohyvinvointiin ja -tyytyvdisyyteen. (Juuti & Vuorela 2002, 68-69;
Juuti 2006a, 71.)

Tyodhyvinvoinnin kehittdmisessa tulee muistaa se, ettd hyvinvointi ldhtee
aina tyontekijdstd itsestddn. Jos tyontekija ei ole kiinnostunut panostamaan
hyvinvointiinsa, eikd halua vaalia sitd, tyonantajan toimilla ei ole vaikutusta.
Tyontekijan pitdd itse haluta muutosta, tyonantaja ei pysty sitd pakolla
tekemddn. (Otala & Ahonen 2003, 21-22; Viitala 2007, 223.) Tyshyvinvoinnin
kehittaminen on yhteistyotd henkiloston ja organisaation vililld. Vastuu
hyvinvoinnin edistdamisestd on kaikilla tyoyhteison jdsenilld ja koko
organisaatiolla (Terdvd & Mékeld-Pusa 2011, 7).

3.2 Ty6hyvinvoinnin merkitys organisaatiolle

Téassd luvussa kdyddan ldapi niitd vaikutuksia, joita tyohyvinvoinnin ja
-tyytyvédisyyden parantamisella on todettu olevan organisaatiolle. Henkiloston
tyohyvinvoinnin merkitystd organisaation taloudelliselle menestymiselle on
tutkittu paljon, ja osa tutkimuksista osoittaa, ettd tyohyvinvoinnilla ja
organisaation taloudellisella menestykselld on yhteys (Otala & Ahonen 2003,
51). Taloudelliselle menestymiselle voidaan asettaa monia mittareita. Voidaan
tutkia esimerkiksi tyoShyvinvoinnin ja suorituskyvyn, tuottavuuden tai
asiakastyytyvdisyyden vilistd yhteyttd. Nditd voidaan kuitenkin pitdd vain
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yksittdisind tekijoind koko taloudellista menestystd ajateltaessa. Monien
yksittdisten tekijoiden ja tyohyvinvoinnin yhteys on voitu tutkimuksissa
todistaa, mutta kokonaisuuden eli tyShyvinvoinnin ja organisaation
tulosvaikutusten tutkimista ja yhteyden todistamista luotettavasti pidetddan
vaikeana ja ndhdddn, ettei siind ole vield onnistuttu. (Viitala 2007, 11).

Yleisesti ottaen voidaan sanoa, ettd tychyvinvoinnin merkitys on
kasvanut sen mukana kun tydeldamén haasteellisuus, tietoty6 ja tyotehtdvien
monipuolisuus on lisddntynyt (Terdvda & Mikeld-Pusa 2011, 7). Henkiloston
tyohyvinvoinnin kehittdiminen vaikuttaa organisaation tulokseen ldhinna
vélillisesti muiden pienempien osa-alueiden kautta. Osan kehittdmistoimista
voidaan ndhdd tuottavan organisaatiolle taloudellista etua, kun taas toisista
koituu hyotyd vdhentyneiden kustannusten kautta. Tyohyvinvointiin
panostamisen on raportoitu védhentdvdn sairauspoissaoloja, tapaturmia,
tyokyvyttomyydestd aiheutuvia eldkekustannuksia ja henkiloston vaihtuvuutta
(Terava & Mikeld-Pusa 2011, 7; Otala & Ahonen 2003, 36; Otala 2003, 14).
Sairaspoissaoloista kalleimmiksi organisaatioiden kannalta tulevat lyhyet 1-3
pdivan poissaolot, jotka ovat myos yleisimpid. Ndistd osa ei johdu varsinaisesti
sairastumisesta vaan tydpahoinvoinnista ja -uupumuksesta, johon voidaan
vaikuttaa henkiloston hyvinvointia parantamalla. Myos henkiloston fyysisen
kunnon parantaminen vdhentdd sairauspoissaoloja. Kustannusten viahenemisen
lisdksi sairauspoissaolojen vdheneminen lisdd myos tuottavan tyon maddrda.
Samanlainen vaikutus on myos tyotapaturmien ja tyokyvyttomyyseldkkeelle
jddvien mddrdan vdhentymiselld: sekin laskee kustannuksia ja samalla lisda
tuottavan tyon maddrdad. (Otala & Ahonen 2003, 36-37, 52, 54))
Tyokyvyttomyyseldkkeistd kustannuksia syntyy organisaatioiden lisdksi myos
yhteiskunnalle.  Henkiloston = vaihtuvuuden  pieneneminen  véhent&a
rekrytoinnista ja perehdyttdmisestd organisaatiolle koituvia kuluja, kun uusia
tyontekijoitd ei tarvitse palkata niin usein. Tama takaa myos sen, ettd tyoyhteiso
toimii mahdollisimman tehokkaasti, kun kaikki tyontekijdt tuntevat tehtdavansa
ja toimintatavat hyvin.

Terdavan ja Maikeld-Pusan (2011, 7) mukaan tyShyvinvointiin
panostaminen my9s nostaa tyon tehokkuutta, parantaa tyon laatua ja kasvattaa
henkiloston luovuutta. Tyon tehokkuuden nouseminen vaikuttaa positiivisesti
organisaation tuottavuuteen ja sitd kautta kannattavuuteen (Otala & Ahonen
2003, 51). Tyon laadun paranemisella sen sijaan on monia myonteisid
vaikutuksia. Se kohentaa myo6s tuotteiden tai palveluiden laatua, milld on
vaikutusta  asiakastyytyvdisyyteen.  Asiakastyytyvdisyys taas  takaa
organisaation markkina-aseman sdilymisen tai mahdollisesti paranemisen
(Otala 2003, 14). My0s organisaation menestys ja kilpailukyky paranee laadun
noustessa. Henkiloston luovuuden lisdédntyminen mahdollistaa uusien
tuotteiden ja palveluiden kehittdmisen tai jo olemassa olevien kaytanttjen
parantamisen. Tamdkin vaikuttaa positiivisesti kilpailukykyyn, tulokseen ja
menestykseen.
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Luovuudesta  puhutaan usein on my0s innovaatioina ja
innovointikykynd.  Uusien innovaatioiden syntyminen on  tdrkedd
organisaatioille ja siksi niiden syntymiseen tulisi luoda soveltuvat olosuhteet
muun muassa henkiloston tyohyvinvointiin ja viihtyvyyteen panostamalla.
Otalan ja Ahosen (2003, 43-44) mukaan henkiloston ammattitaito ja osaaminen
ei pelkdstddn riitd jatkuvaan innovatiivisuuteen, vaan siihen tarvitaan myos
tyOyhteiso ja -ympdristo, jossa ihmiset ovat innostuneita kehittimadn uutta ja
jossa erilaista osaamista pystytddn yhdistimddn. Tyodhyvinvointiin
panostamisella voidaan vaikuttaa myds organisaation imagoon, mika
houkuttelee wuutta osaavaa tyovoimaa ja mahdollisesti my6s uusia
yhteistyokumppaneita (Otala 2003, 14). Uusilla osaajilla on potentiaalia lis&ta
organisaation innovointikykyd ja sitd kautta vaikuttaa tulokseen.

Otala ja Ahonen (2003, 52) raportoivat Tyoterveyslaitoksen
Pientydpaikkaohjelman tuloksia, joiden mukaan kannattavinta organisaatioille
on kehittdd esimiestyotd ja ammatillista osaamista. Hyvélld johtamisella ja
tyotyytyvdisyydelld ylipddtdan on yhteys organisaation tehokkuuteen.
Tyo6paikan ilmapiiriin parantamisesta saatiin myos taloudellista hyotya. Lisaksi
tdassda  tutkimuksessa  todettiin myo6s, ettd tyohyvinvoinnilla on
kokonaisuudessaan positiivinen vaikutus asiakastyytyvéisyyteen ja asiakkaiden
suurempaan maksuhalukkuuteen ja sitd kautta organisaation taloudelliseen
tulokseen. Otala ja Ahonen (2003, 52-53) kertovat myos muiden tutkimusten
tuloksista, joiden mukaan monitaitoisuus, koulutus sekd osallistumis- ja
vaikutusmahdollisuuden  parantavat  tuottavuutta. = Monitaitoisuudella
tarkoitetaan henkiloston monitaitoisuutta eli sitd, ettd henkilostossd on erilaisia
osaajia ja mahdollisuuksia tehdd yhteisty6td. Monitaitoisuutta voidaan lisdta
esimerkiksi henkiloston koulutuksella, mutta koulutus muutenkin lisdd
tuottavuutta ja organisaatiot, jotka panostavat koulutukseen, kasvavat
nopeammin kuin ne, jotka eivdt panosta siihen. Myos Nivala (2006, 93)
kirjoittaa, ettd tyohyvinvointi edistdd tuottavuutta ja liiketoiminnan
tuloksellisuutta. Tychyvinvointia voidaan pitdd myos kilpailutekijand, silld se
vaikuttaa organisaation imagoon, niin kuin Otalakin (2003, 14) mainitsi ja sita
kautta menestymiseen markkinoilla.

Riikosen et al. (2003, 17-18) julkaisussa kerrotaan vuosina 1997-2000
toteutetun  Yrityksen =~ menestyminen ja  henkiloston = hyvinvointi
-seurantatutkimuksen tuloksista. Tutkimuksessa oli mukana
metalliteollisuuden ja véahittdiskaupan alan esimiehid ja henkilostod eli se
kohdistui my®s suorittavaa tyotd tekeviin henkiloihin. Yksi tutkimuksen
havainnoista on, ettd organisaatiokulttuurilla on vaikutusta yrityksen
menestymiseen. Menestystd tukeva organisaatiokulttuuri on esimerkiksi
sellainen, jossa panostetaan koulutukseen, laaditaan selkedt tavoitteet ja
viestitddn ne tehokkaasti henkilostolle, ratkaistaan ristiriidat nopeasti ja
kehitetdan yhteisid virkistymismahdollisuuksia. Organisaatiokulttuuri siis luo
tyohyvinvointia ja sitd kautta edistdd menestymista.
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Riikonen et al. (2003, 8, 27-28) raportoivat Otalan ja Ahosen (2003, 52-53)
tapaan, ettd henkiloston kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet parantavat
organisaation kilpailukykyd. Tama tapahtuu sitoutuneemman henkiloston sekéa
tuotteiden ja palveluiden kehittdimisen kautta. Vaikutusmahdollisuuksien
lisdédminen ei sen sijaan liittyisi organisaation menestymiseen. Yleisestikin
tybeldméan hyvé laatu vaikuttaa positiivisesti henkiloston hyvinvointiin ja sitd
kautta organisaation menestykseen parempina palveluina ja tuotteita seka
suurempana asiakastyytyvdisyytend. Tydeldmdn kehittdiminen johtaa Riikosen
et al. (2003, 8) mukaan toiminnan tehokkuuden ja tuloksellisuuden
paranemiseen. Kokonaisuudessaan voidaan sanoa, ettd tyohyvinvoinnin
kehittamisellda ndhdddn olevan myonteisida vaikutuksia organisaation
toiminnan, esimerkiksi tuottavuuden ja kilpailukyvyn, kannalta, vaikka niiden
mittaaminen ja todentaminen voi olla vaikeaa (Ravantti & Padkkonen 2012, 12).
Henkilostovoimavarojen johtamisen (HRM) ja organisaation menestymisen
vélistd riippuvuutta sen sijaan ei ole pystytty tdysin luotettavasti todistamaan
(Riikonen et al. 2003, 34-35).

Edmans (2012, 1, 11, 16) késittelee tutkimuksessaan tyotyytyvdisyyden ja
yrityksen arvon vilistd yhteyttd kayttamalla mittareina taloudellisia
tunnuslukuja, kuten tulevia osaketuottoja. Han ottaa huomioon myos
tyotyytyvdisyyden kehittamisestd organisaatiolle aiheutuvat kulut, mikd onkin
hyvd ndkokulma, koska kehittdimiseen kaytettdvét resurssit voivat nousta
korkeammiksi kuin kehittdmisestd ja kohonneesta tyytyvdisyydestd saatava
taloudellinen hyoty. Tutkimuksessa aineistona ovat 100 Best Companies to
Work For in America -kilpailussa menestyneet yritykset vuosilta 1984-2011, ja
tulokset osoittavat, ettd tyotyytyvdisyydelld ja organisaation arvolla on
positiivinen yhteys. Tyotyytyvdisyys parantaa tyOyhteison suoriutumista.
Kohonneen tyotyytyvdisyyden taloudellinen vaikutus nédkyy kuitenkin vasta
pidemmalld aikavalillda eli silld ei ole valittomida vaikutuksia yrityksen
osakkeiden arvoon. Tam&d voi pienentdd organisaatioiden haluja panostaa
tyotyytyvdisyyteen, jos siitd haetaan nopeaa parannusta tulokseen.

Tyodhyvinvoinnin ja organisaatioiden taloudellisen tuloksen riippuvuutta
kasittelevien tutkimusten ongelmana on se, ettd niiden tulosten yleistettdvyys
on yleensd melko heikko. Tutkimusten kohteena on usein yksi organisaatio tai
ammattiryhmd, joten tulokset patevat vain heiddn tapauksessaan. Suurempi
ongelma yleistettivyyden kannalta on se, ettei pystytd aukottomasti
osoittamaan, mistd esimerkiksi kohonnut kilpailukyky tai tuottavuus johtuu.
Tyodhyvinvoinnin kohdalla eri tekijat vaikuttavat vahvasti toisiinsa ja siksi on
vaikeaa selkedsti todistaa, mistd mahdolliset vaikutukset johtuvat. Syy-
seuraussuhteidenkin selvittaminen voi olla hankalaa, silld esimerkiksi hyvin
tehty ty6 voi olla kohonneen tyotyytyvdisyyden syy eikd vain seuraus.
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4 JOHTAMISEN MERKITYS TYOHYVINVOINNISSA

Luvussa 3.1 mainittiin, ettd johtaminen ja esimiestyd on yksi organisaation
henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttava tekija. Tdssda luvussa kasitellddn sitd,
millainen merkitys esimiesty6lld on henkilston hyvinvoinnin kannalta ja miten
hyvilld johtamisella voidaan vaikuttaa tyoyhteison hyvinvointiin. Johtamista ja
esimiestyotd kdytetddn tdssd luvussa ja koko tydssd toistensa synonyymeina,
vaikka niilld voidaan ndhdd olevan myos hieman toisistaan poikkeavat
merkitykset. Johtamisella voidaan viitata vain organisaation ylimp&an johtoon,
kun taas esimiestyd ja esimiehet voivat tarkoittaa kdytannon toiminnasta
vastaavia paallikoitd, tyontekijoiden 1dhimpid esimiehid.

Tydhyvinvointia ja -tyytyvdisyyttd késittelevassda kirjallisuudessa
johtamista pidetddn yhtend tdrkeimmistd, jopa kaikista tarkeimpéng,
henkiloston hyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Otalan (2003, 45) mukaan
“tutkimuksissa on todettu, ettd johtamisella ja esimiestyo6lld on suurin merkitys
tyohyvinvoinnin kokemiseen”. Jos esimiehet ovat johdonmukaisia ja
oikeudenmukaisia, se edistdd henkiloston tychyvinvointia. Ravanttin ja
Paakkosen (2012, 7-8) tutkimuksessa enemmisto haastateltavista arvioi
johtamisen ja esimiestyon tarkeimmdéksi tyohyvinvoinnin osatekijdksi. Juuti ja
Vuorela (2002, 5-7, 11, 18) pitdvit johtamista keskeisimpand tychyvinvointiin
vaikuttavana tekijand. Johtaminen luo perustan tyoyhteison hyvinvoinnille. He
korostavat myds ihmisten johtamisen (leadership) tarkeyttd asioiden johtamisen
(management) sijaan. My06s Riikonen et al. (2003, 24) ovat sitd mieltd, etta
laadukas henkilostovoimavarojen johtaminen on tiarkedd, silld henkilosto on
organisaation keskeinen voimavara.

Otala ja Ahonen (2003, 23, 122) huomauttavat, ettd se, miten erilaisilla
tyohyvinvointiresursseilla, kuten tyoterveyshuollolla, virkistystoiminnalla,
tyoympdriston  viihtyvyydelld ja  tyoturvallisuustoiminnalla, tuetaan
henkiloston hyvinvointia, riippuu pitkaélti johtamisesta ja johtajista. Johtaminen
on siis tdrked tyohyvinvoinnin ldhde. Nivala (2006, 96-97) on samoilla linjoilla
todetessaan, ettd johtajat sddtelevdt monia tyohyvinvointiin vaikuttavia
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tekijoitd, kuten palkkausta, tyoympadriston viihtyvyyttd, tyosuhteen ehtoja ja
tyoyhteison toimivuutta. Viitala (2007, 232) nékee, ettd monia tyohyvinvointiin
liittyvia ongelmia voidaan ratkaista ja ennaltaehkdistd esimiestyota
kehittamalla. Terdvda ja Maikeld-Pusa (2011, 7) taas kirjoittavat, ettd
tyohyvinvointi vaatii systemaattista johtamista, ilman sitd tyoyhteison
hyvinvoinnin kehittdminen ei onnistu. Juuti (2006b, 77) pitdd johtamisen ja
tyohyvinvoinnin sekd my6s tyopahoinvoinnin vilistd yhteyttd selvdand. Hyva
johtaminen luo tyohyvinvointia ja huono johtaminen taas vaikuttaisi
negatiivisesti ja aiheuttaisi pahoinvointia tydyhteisossa.

Esimiestyoltd odotetaan tietynlaisia ominaisuuksia ja toimia, jotta se olisi
henkiloston hyvinvoinnin kannalta tehokasta ja hyvdd johtamista. Kuviossa 3
ja  kannustavaa. = Esimiehen  tulee toimia  johdonmukaisesti ja
oikeudenmukaisesti henkilostod kohtaan. Tyontekijat haluavat vaikuttaa
tyohonsa liittyviin asioihin ja he haluavat tulla kuulluksi heitd koskevissa
asioissa. (Otala 2003, 45.) Esimiesten tulisi siis ottaa henkilost6 mukaan
organisaation  pdatoksentekoon. Yksi  tehokkaimpia tychyvinvoinnin
parantamisen keinoja johtajille on palautteen antaminen (Terdvd & Maikeld-
Pusa 2011, 10). Télld tarkoitetaan positiivisen palautteen antamista, mikd on
melko vdhdistd tyoelamassd, mutta mitd tyontekijat kuitenkin kaipaavat. Tama
on myds keino, joka ei vaadi paljon resursseja ja pitdisi siksi olla helposti
toteutettavissa oleva.

Lisdksi esimiehen tulisi tukea henkiloston voimavaroja, pitdd yllad
vuorovaikutusta heiddn kanssaan ja ottaa pddtoksenteossa huomioon heiddn
hyvinvointinsa (Riikonen et al. 2003, 24-25). Juuti ja Vuorela (2002, 19, 103-106)
korostavat myos keskustelun merkitystd esimiestytssd. Keskustelevassa
johtamistavassa esimies pyrkii innostamaan henkilostod mukaan keskusteluun.
Han puhuu tyontekijoiden kanssa ja ottaa huomioon heiddn mielipiteensd ja
ndkokulmansa. Ratkaisuja tyOyhteison ongelmiin haetaan yhdessd. Jotta
tdllainen toimintatapa on mahdollinen, pitdd vuorovaikutuksen perustua
luottamukselle ja avoimuudelle eli tydyhteison ilmapiiriin pitdd olla sellainen,
ettd kaikki uskaltavat kertoa mielipiteensd. Keskustelevan johtamisen huono
puoli on se, ettd se vaatii paljon aikaa, jota esimiehilld ei vélttamattd ole.
Vaikeudeksi voi nousta myos hiljainen tieto, joka on arvokasta organisaatiolle,
mutta jota tyontekijdt itsekddn eivét voi helposti pukea sanoiksi.

Sekd Otala (2003, 46) ettd Terdva ja Makeld-Pusa (2011, 9-10) tekeviit
listan esimiehen ominaisuuksista, jotka edistdvat henkiloston tyshyvinvointia.
Molemmissa listoissa on paljon samoja ominaisuuksia, jotka on jo mainittu yll4.
Terédvéan ja Mékeld-Pusan mukaan menestyvan esimiehen ominaisuuksia on

* hyvit vuorovaikutustaidot
+ dialogisuus
* puolueettomuus padtoksenteossa
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e oikeudenmukaisuus
e alaisten kuunteleminen.

Ominaisuudet ovat siis hyvin pitkélle linjassa keskustelevan johtamisen idean
kanssa korostaessaan kuuntelemista ja vuorovaikutustaitoja. Puolueettomuus ja
oikeudenmukaisuus on mahdollistaa saavuttaa silld, ettd tyontekijoiden kanssa
keskustellaan, kuunnellaan heiddn mielipiteitddn ja otetaan ne huomioon
pddtoksenteossa. Otalan listaus poikkeaa hieman edellisestd ja sisdltdd vahan
laajempia kokonaisuuksia. Otalan mukaan hyvd johtaminen muodostuu
seuraavista tekijoista:

* johtamisen periaatteet ja johtamismallin selkeys

* tavoitteiden selkeys

+ arvot ja niiden noudattaminen kédytannon toiminnassa

* esimiesten johtamistaidot ja niiden jatkuva kehittdminen

* henkiloston mahdollisuus osallistua ja johtaa omaa tyotdan.

Henkiloston mahdollisuus osallistua organisaation pddtoksentekoon on
tassakin listauksessa mukana. Oman tyon johtamisella tarkoitetaan esimerkiksi
tyotehtdavansd ja missd jarjestyksessd. Tehtdvistd pyritddn myds muodostamaan
kokonaisuus, jotta tyotekijat pystyviat nikemaan tyonsa kehityksen ja tulokset ja
ottamaan vastuun tehtdvistdan. Johtamisen periaatteiden ja tavoitteiden selkeys
tekee johtamisesta tehokasta ja padamddrdasuuntautunutta. Se voi myos lisdtd
johdonmukaisuuden ja oikeudenmukaisuuden tunnetta henkilostossa.
Organisaation arvot antavat esimiehille suunnan, mihin ja miten tydyhteisod ja
toimintaa tulee johtaa. Se on organisaation tapa kertoa, miten se haluavat, ettd
kdytannon toimintaa johdetaan ja mihin pyritdan. Henkilostolle arvot kertovat,
mihin organisaation toiminta perustuu sekd mikad on tdrkedd organisaatiolle ja
minkd pitdisi olla ndin ollen tirkedd myos heille tyossddn. Esimiesten
johtamistaitojen kehittdiminen on yhtd tdrkedd kuin tyohyvinvoinnin jatkuva
kehittaminen, silld maailman, tydeldmad ja tyotd tekevat ihmiset muuttuvat. Ne
tavat ja kdytannot, jotka toimivat kerran alkavat tuntua vanhentuneilta
myohemmin eivitkd endd tuota halutunlaisia tuloksia.

Tehokkaan ja hyvén johtamisen kautta saatavia hyotyjd on myos tutkittu.
Otalan ja Ahosen (2003, 68, 122) mukaan heikko esimiesty6 heikentdd tyohon ja
yhteisiin tavoitteisiin sitoutumista sekd laskee haluja oman osaamisen
jakamiseen ja kehittamiseen. Jos tyopaikkaa vaihdetaan huonon johtamisen
vuoksi, siitd aiheutuu kustannuksia organisaatiolle uusien tyontekijoiden
rekrytoinnin ja perehdyttimisen kautta. Huono johtaminen laskee
tyontekijoiden motivaatiota ja lisdd jopa sairaspoissaoloja. Poissaolot lisddvit
suoraan yrityksen kustannuksia. Motivaation puute sen sijaan vaikuttaa
epdsuorasti esimerkiksi tyon tehottomuuden tai laskeneen
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asiakastyytyvdisyyden ja innovatiivisuuden kautta. Hyvdlld johtamisella
pystytddn vaikuttamaan tyOyhteison ilmapiiriin ja hyvéalld ilmapiirilld on
positiivisia vaikutuksia tyontekijoihin ja tyohon (Juuti & Vuorela 2002, 18;
Terdva & Makeld-Pusa 2011, 7). Johtamisen vaikutukset tyohyvinvointiin ja sita
kautta organisaation taloudelliseen menestymiseen ovat hyvin samansuuntaisia
kuin muidenkin tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden. Vaikutukset ovat
tassdkin tapauksessa pddasiassa vilillisid; kannattavuus tai kilpailukyky
paranee esimerkiksi tyon tuottavuuden ja laadun kautta, joihin kohonnut
tyohyvinvointi vaikuttaa.

Hyvdstd johtamisesta puhuttaessa pitdd muistaa, ettd yhtd oikeaa
johtamistapaa ei ole. Yksi johtamistapa ei sovi kaikkiin tydyhteistihin ja kaikille
henkiloille. Hyvin usein keskustelevaa ja demokraattista johtamistapaa, joka
ottaa  tyontekijoiden  ndkemykset huomioon, pidetddn  parhaana
tybhyvinvoinnin parantamisen kannalta. Aina se ei kuitenkaan toimi, vaan
joissain tydyhteistissd ja joidenkin tyontekijoiden kohdalla autoritaarisempi
johtamistapa voi olla parempi. Kaikki ihmiset eivdt halua olla mukana
keskusteluissa, vaan haluavat, ettd esimies ottaa enemmaén valtaa pdatoksissa.
Heiddn kohdallaan keskusteleva johtaminen voi parantamisen sijaan heikentaa
tyohyvinvointia ja tyytyvdisyyttd tyohon. Esimiesten onkin tdrkedd tuntea
alaisensa ja huomata, minkdilaista johtamistapaa kayttda missdkin tilanteessa.
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5 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET

Tutkimuksen tavoitteena on Kkartoittaa kohdeorganisaation henkiloston
tyohyvinvointia syksyllda 2012. Tyohyvinvointi koostuu eri osa-alueista ja
tutkimuksen kyselylomakkeessa on kysymyksid kahdeksalta eri osa-alueelta.
Tavoitteena on tutkia, saako jokin osa-alue selvdsti huonompia tuloksia kuin
muut ja pohtia syitd, mistd se johtuu. Tarkoituksena on myos verrata
tdamdnvuotiseen kyselyn tuloksia viime vuonna tehdyn kyselyn tuloksiin ja
katsoa, millaisia muutoksia tyShyvinvoinnissa on mahdollisesti tapahtunut.
Vertailu  mahdollistaa  vuoden  aikana  tehtyjen  tyohyvinvoinnin
kehittamistoimien arvioinnin; jos tyytyvdisyys kyseiseen osa-alueeseen on
laskenut, toimet eivit ole olleet riittdvid tai sopivia. Kolmas tutkimukselle
asetettu tavoite on tarjota kohdeorganisaatiolle konkreettisia neuvoja ja
ehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Kehitysehdotuksissa tullaan
keskittymddn niihin tyohyvinvoinnin osa-alueisiin, joilla kyselyn tulokset ovat
heikoimmat sekd niihin, joiden on yleisesti todettu vaikuttavan merkittavasti
tyohyvinvointiin.
Tavoitteista saadaan johdettua tutkimuskysymykset, jotka ovat:

* Millaiseksi kohdeorganisaation henkilosto kokee
tyohyvinvointinsa?
* Onko kokemuksissa eroa pienten ja suurien toimipisteiden
valilld tai eri ikdryhmien valilla?

+ Millaisia muutoksia kohdeorganisaation henkiloston
tyohyvinvoinnissa on tapahtunut vuoden takaiseen tutkimukseen
verrattuna?

¢ Mihin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin kohdeorganisaation
henkil6sto on tyytyméattominta?
¢ Miten néitd osa-alueita voitaisiin kehittda?
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Tutkimuksen teoreettisesti viitekehykseksi on valittu Herzbergin
kaksifaktoriteoria ja tuloksia tullaan pohtimaan myds tdmén teorian pohjalta.
Koska tutkimksen kohteena on tyohyvinvointi kokonaisuudessaan, kaikkia
tutkimuksen tuloksia ei voida tarkastella tyomotivaatiota kisittelevdn teorian
mukaan. Tarkasteluun otetaankin mukaan vain ne tyshyvinvoinnin osa-alueet,
jotka késittelevat tyotyytyvdisyyttd ja niiden kohdalla katsotaan noudattavatko
tutkimustulokset kaksifaktoriteoriaa vai poikkeavatko ne siita.
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6 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa luvussa kerrotaan ensin hieman tutkimuksen
toimeksiantajaorganisaatiosta. Seuraavaksi puhutaan
aineistonkeruumenetelmistd ja kdydddn lapi tychyvinvoinnin osa-alueet, jotka
ryhmittdvdt aineiston keruuta ja analyysia. Lopuksi keskitytdan
tutkimusaineiston analysointimenetelmdén ja esitellddn analyysissa kaytettavat
summamuuttujat.

6.1 Kohdeorganisaatio

Tutkimuksen toimeksiantaja on keskisuomalainen ravintola-, kahvila- ja
juhlapalveluja tarjoava yritys. Yritykselld on tdlld hetkelld 12 toimipistettd ja 72
tyontekijad. Toimipisteiden koko vaihtelee kahden tyontekijan toimipisteista
noin 15 tyontekijan toimipisteisiin. Pienissd, alle viiden hengen, toimipisteissa
tyoskentelee yhteensd 27 henked, joka vastaa 37,5 prosenttia henkilostosta.
Suurissa toimipisteissdé henkilokuntaa taas on 45 eli 62,5 prosenttia.
Kohdeyrityksen organisaationrakenne on hyvin kevyt; johto koostuu vain
toimitusjohtajasta. =~ Suurissa  toimipisteissé on ravintolapadllikét ja
apulaispddllikot, mutta pienissd toimipisteissd vain ravintola/kahvilapaallikot
eli niissd organisaatiotasoja on yksi vahemman kuin suurissa toimipisteissa.
Pienissd toimipisteissd pddllikot myos tekevit osittain samoja toitd kuin
muutkin tyontekijat.

Kohdeorganisaatio on kartoittanut henkilostonsd tyohyvinvointia jo
muutaman vuoden ajan. Vuonna 2010 kartoitus toteutettiin Ty6terveyslaitoksen
kehittamailla tyokalulla, Tyon imu -polulla ja syksylld 2011 organisaatiolle
kehitettiin oma tyohyvinvointia mittaava kyselylomake.
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6.2 Aineistonkeruumenetelmit

Tutkimus toteutettiin maérallisend tutkimuksena. Tarkoituksena on kartoittaa
kohdeorganisaation henkiloston tychyvinvointia kattavasti ja siksi padadyttiin
tekemddn kokonaistutkimus, jonka tutkimusjoukkona on yrityksen koko
henkilokunta. Tutkimusmenetelmidn valintaan vaikutti vahvasti se, ettd
tarkoituksena on tehdd vertaileva tutkimus, jossa vertailukohtana kaytetddan
kohdeorganisaatiossa vuonna 2011 tehtyd tyohyvinvointikartoitusta. Vuoden
2011 tutkimuksen toteuttamiseen valittiin maééaralliset tutkimusmenetelmat ja
vertailun mahdollistamiseksi samoja menetelmid kdytetdan myos tdnd vuonna.

Aineiston kerddmiseen kaytettiin syksylld 2011 kohdeorganisaatiota
varten rakennettua tyohyvinvointia mittaavaa kyselylomaketta, joka on luotu
Jyvaskylan  yliopistossa  saatavilla  olevalla =~ MrInterview-ohjelmalla.
Kyselylomakkeen laadinnassa on otettu huomioon kohdeorganisaation
ominaispiirteet ja tehtdvan tyon luonne (Lahtoniemi 2012, 37). Lomakkeessa on
taustatietokysymysten lisdksi vdittdamida kahdeksalta eri tychyvinvointiin
liittyvalta osa-alueelta ja kaksi kysymystd koskien tyytyvdisyyttd tyohon ja
tyoskentelyolosuhteisiin. Osa-alueet ovat:

* tyOnimu

* tyoyhteison vuorovaikutus
* esimiesty®

s tyokyky

+ ikddntyminen

* tyon sisdlto ja jarjestelyt

* henkinen kuormittavuus

Lisdksi lomakkeessa on seitsemdn avointa kysymystd, joissa vastaajilla on
mahdollisuus antaa vapaata palautetta kyselylomakkeen osa-alueihin liittyen.
Avoimet kysymykset haluttiin ottaa mukaan, koska niiden avulla on
mahdollista saada sellaista tietoa, jota strukturoiduissa kysymyksissd ei
valttamattd ole osattu kysyd. Ne antavat vastaajille my6s mahdollisuuden
tarkentaa ja selventdd vastauksiaan.

Kyselylomakkeeseen  tehtiin  pienia = muutoksia ja  lisdyksid
toimitusjohtajan kanssa kdydyn keskustelun (26.10.2012) perusteella ennen
tamanvuotisen tutkimusaineiston kerdaamistd. Kahdessa vaittdamaéssa johto-sana
korvattiin toimitusjohtaja-sanalla, silld haluttiin selventdd, ettd vdittdmassa
viitataan juurikin toimitusjohtajaan, eikd toimipaikkojen padllikoihin. Lisédksi
varmistettiin, ettd kaikissa niissd vdittdmissd, joissa puhutaan esimiehestd, on
esimies-sanan yhteydessd sana lihin. Puhumalla lahimmaéstd esimiehestd tehtiin
selviksi, ettei niissd kysymyksissa ole tarkoitus arvioida toimitusjohtajaa vaan
pddllikoita tai apulaispddllikoitda. Ainoastaan pddllikoiden ldhin esimies on
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toimitusjohtaja. Oman tyon vaatimuksia késittelevddn osioon lisdttiin yksi
avoin kysymys, jossa pyydettiin madrittelemddn keneltd tyontekijat saavat
ristiriitaisia mdardyksid. Mittaristossa on jo ennestddn kysymys, jossa
tiedustellaan saavatko tyontekijdt ristiriitaisia méaardyksid ja siihen haluttiin
lisdd selvennystd. Myos ikdantymistd tutkivaan osioon lisédttiin yksi vaittama:
Tydpaikallamme tydtehtivit jaetaan tasa-arvoisesti eri-ikdisten tyontekijoiden kesken.
Vidittamd on hyvd lisd patteristoon, jossa selvitetddn henkiloston asenteita
ikdantyvid tyontekijoitd kohtaan. FErityisesti haluttiin tietdd kokevatko
nuoremmat tyontekijit olevansa epédtasa-arvoisessa asemassa ja joutuvansa
tekemddn enemman esimerkiksi fyysisid tehtdvid, koska ikdantyvét tyontekijat
eivdt valttamatta kuntonsa puolesta kykene niitd tekemddn. Yli 55-vuotiaille
suunnatussa kysymyspatteristossa Uskon tydskentelevini nykyisessi tydssini vieli
pitkddn -vdittdima muutettiin muotoon Uskon jaksavani tydskennelld nykyisessi
tydssini vield pitkidn. Ndin se késittelee tarkemmin sitd, mitd vdittamalla
halutaan selvittdd eli uskovatko ikdantyvét tyontekijat pystyvansa fyysisen tai
henkisen kuntonsa puolesta jatkamaan nykyisessd tydssddn vield.

Lisdksi mittariston suunnittelija on vuoden 2011 tutkimusaineiston
kerddmisen jdlkeen muuttanut joidenkin vdittdmien sanavalintoja sekd
poistanut useampia vdittdmid, silld ne eivdt olleet relevantteja
kohdeorganisaation kannalta tai mitanneet toivottua asiaa. Joidenkin
vdittdmien paikkaa on myo6s vaihdettu kysymyspatteristosta toiseen niin, ettd
ne ovat nyt sijoitettu sen tyShyvinvoinnin osa-alueen patteristoon, jota ne
parhaiten mittaavat.

Kysely toteutettiin verkossa 21.11. - 7.12.2012. Henkilokunnalle jaettiin
sahkopostin kautta linkki kyselylomakkeeseen yhteistyossd organisaation
johdon kanssa. Heille annettiin mahdollisuus vastata kyselyyn tyoajalla. Ndin
haluttiin  varmistaa mahdollisimman suuri vastaajamddrd. Kyselyyn
vastaaminen tapahtui tdysin anonyymisti, silld mitdan henkilttietoja ei kerétty.

6.3 Analysointimenetelmaiit

Tyodhyvinvointikyselyn tulosten analysoitiin kdytettiin IBM SPSS Statistics
-ohjelmaa. Aluksi testattiin tutkittavien muuttujien normaalius Kolmogorov-
Smirnovin testilld, joka sopii kdytettavaksi kun otoskoko on yli 50 (Karkk&inen
& Hogmander 2008, 81). Tédssd aineistossa n = 61. Testin pohjalta voidaan
todeta, ettd muuttujat eivdt noudata normaalijakaumaa ja ndin ollen
myohemmassd tilastollisessa testauksessa kdytetddn parametrittomia testejd
(Kérkkdinen & Hogmander 2008, 81).

Viittamistd muodostettiin yhteensd 16 summamuuttujaa, jotka on
nahtédvissd taulukossa 1. Summamuuttujat mahdollistavat aineiston laajemman
ja tarkemman analysoinnin, kun jokaista vdittdmaa ei tarvitse kisitelld erikseen.
Summamuuttujat ovat samat ja ne sisdltavat samat vaittamat kuin syksylla 2011
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toteutetussa tutkimuksessa vertailtavuuden sdilyttdimisen vuoksi. Suurimassa
osassa vdittamistd vastaamiseen kaytettiin Likertin viisiportaista asteikkoa,
jossa ddripdind oli vaihtoehdot tiysin eri mielti ja tiysin samaa mieltd. Tyonimua
kasittelevissd vdittdmissd vastausasteikkona oli seitsemdnportainen Likertin
asteikko. Likertin asteikko on jdrjestysasteikollinen, eiké jarjestysasteikollisille
muuttujille yleensd lasketa keskiarvoja. Useita kysymyksid sisdltdvissa
mielipidetiedusteluissa, millainen tdmédkin tychyvinvointitutkimus on,
keskiarvoja voidaan kuitenkin kayttdd yleiskuvan antamiseksi (Heikkild 2010,
53-54). Kaikkien summamuuttujien kohdalla aineistosta laskettiin keskiarvot
(ka) ja keskihajonnat (kh). Keskihajonta kertoo sen, miten etddlld arvot ovat
keskiarvosta (Heikkild 2010, 86) eli miten hajallaan vastaukset ovat.

Summamuuttujien reliabiliteetit testattiin laskemalla niille Cronbachin
alfakertoimet, joka on Kkidytetyin reliabiliteettia mittaavista kertoimista.
Cronbachin alfan arvon tulisi olla vahintddn 0,7, jotta voidaan sanoa, ettd
vdittdmat mittaavat samantyyppistd asiaa. (Heikkilda 2010, 187.) Kaikissa
muodostetuissa summamuuttujissa tdma ehto ei toteudu, kuten taulukosta 1
ndhdddn. Rooliodotusten summamuuttujan alfan arvo on vain 0,587. Arvo ei
nouse hyvaksyttdavan rajan yli, vaikka joku vdittdmistd poistettaisiin
summamuuttujasta. Tutkimuksessa halutaan pitdd kiinni tilastollisesta
luotettavuudesta ja sen vuoksi tdimd summamuuttuja jdtetddn tutkimuksesta
pois. IImapiirin summamuuttujan kohdalla taas yhden viittiman poistaminen
nosti alfan arvon hyvidksytyn rajan yli ja muuttuja voitiin ottaa mukaan
tutkimukseen. Jos summamuuttujaan olisi sisdltanyt kaikki samat muuttujat
kuin edellisvuoden tutkimus, alfan arvoksi olisi tullut 0,569. Jattamalld pois
vdittdma Olen havainnut hdiritsevid  ristiriitoja  tydtovereiden vidlilli  alfan
kertoimeksi tuli 0,865, joka ylittdd hyvaksyttavan rajan.

Taulukko 1. Summamuuttujien alfakertoimet

Cronbachin
alfa
TARMOKKUUS ,901
Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyotani.
Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani.
Aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta lahtea téihin.
OMISTAUTUMINEN ,917
Olen innostunut tydstani.
TyOni inspiroi minua.
Olen ylpea tydstani.
UPPOUTUMINEN ,748
Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni.
Olen taysin uppoutunut tyohoni.
Kun tydskentelen, tyo vie minut mukanaan.
ILMAPIIRI ,865
Saan tarvittaessa tukea ja apua tydryhmani jasenilta.
Tyotoverini osoittavat arvostusta kaikkien ty6ta kohtaan.
Tyontekijoita kohdellaan tasa-arvoisesti sukupuolesta riippumatta.
Toimipisteeni ilmapiiri on vapautunut ja mukava.




INNOVATIIVISUUS

Teemme yhdessa parannuksia toimintaamme.

Kokeiluista ja niiden tuloksista tiedotetaan kaikille.

Toimintaa ollaan valmiita muuttamaan tarvittaessa.

Toimipisteen ilmapiiri on kannustava ja uusia ideoita tukeva.

TIEDONKULKU

Tiedonkulku toimipisteen sisalla on riittavaa.

Tiedonkulku eri toimipisteiden valilld on riittavaa.

Tiedonkulku toimitusjohtajan ja toimipisteen valilla on riittavaa.

Saan esimieheltéani riittavasti tietoa minulle tarkeistd asioista.

ESIMIESTAIDOT

Saan tarvittaessa tukea ja apua lahimmalta esimiehelta.

Saan lahimmalta esimieheltani tarpeeksi palautetta siitd, miten olen onnistunut tydssani.
Lahin esimies arvostaa saavutuksia tyossani.

Lahin esimies jakaa tyot oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti.

ESIMIEHEN TOIMINTA ONGELMATILANTEESSA

Lahin esimies rohkaisee sanomaan mielipiteeni, kun olemme eri mielta jostain asiasta.
Lahin esimies kuuntelee, jos kerron tyohoni liittyvista ongelmista.

Lahin esimies puuttuu ongelmiin heti niiden ilmaannuttua.

TEHTAVIEN JA TAVOITTEIDEN SELKEYS

Kuinka hyvin olet selvilla oman tyosi tehtavista ja tavoitteista?

Kuinka hyvin olet selvilla oman tyéryhmasi tehtavista ja tavoitteista?

Kuinka hyvin olet selvilla koko organisaation tehtavista ja tavoitteista?
MAHDOLLISUUDET KEHITTYMISEEN

Panostetaanko tyopaikallasi toiminnan ja henkildston hyvinvoinnin kehittdmiseen?
Tarjoaako tyosi mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen?
Kuinka hyvin henkiloston koulutus on jarjestetty tyopaikallasi?

Kuinka hyvin sinut perehdytetaan uusiin asioihin?

Ovatko kdaymasi kehityskeskustelut tukeneet omaa kehittymistasi tyossasi?
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

Voitko vaikuttaa tydmaaraasi?

Kuinka paljon voit vaikuttaa siihen, missa jarjestyksessad teet tyosi?

Voitko paattad itse tyGajoistasi (esim. liukuva tyoaika)?

Jos tyotehtavia voidaan suorittaa usealla eri tavalaa, voitko valita milla tavalla tydsi suoritat?
Voitko vaikuttaa paatoksiin, jotka ovay tarkeita tyosi kannalta?
ROOLIODOTUKSET

Joudutko suorittamaan tehtavia, jotka mielestasi pitdisi tehda eri tavalla?
Saatko toimeksiantoja saamatta riittavia resursseja niiden suorittamiseen?
Saatko keskenaan ristiriitaisia maarayksia kahdelta tai useammalta henkilolta?
AIKAPAINEET

Tyomaarani jakautuu epétasaisesti niin, ettd omat tyoni ruuhkautuvat.

Minulla on liikaa tyota.

Minulla on liian vahan aikaa tyoni tekemiseen kunnolla.

IKAILMASTO

Ikaantyvia henkil6ita pidetaan voimavarana tyopaikallamme.

Tyopaikallamme kaikkia kohdellaan samalla tavalla idsta riippumatta.
Tyopaikallamme tyotehtdvat jaetaan tasa-arvoisesti eri ikdisten tyontekijoiden kesken.
Tyopaikallamme pidetdan huolta ikdantyvista henkil 6ista.

IKAANTYNEIDEN OMAT KOKEMUKSET

Voin hyodyntaa ian myota kerttynyttd kokemusta tydssani.

Ikdadntyminen ei ole aiheuttanut ongelmia nykyisessa tydssani.

Uskon jaksavani tyoskennelld nykyisessa tyossani viela pitkaan.

Suoriudun tyotehtavista yhta hyvin kuin nuoremmat tyotoverini.

Vanhempien tyontekijoiden kokemusta arvostetaan tyopaikalla.

TYOKYKY

Minkalaiseksi arvioit terveydentilasi ikdisiisi verrattuna?

Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi tyosi ruummillisten vaatimusten kannalta?
Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi tyosi henkisten vaatimusten kannalta?

,921

,865

,908

,875

,882

,747

,587

,864

,819

,791

,804
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Ikdilmaston summamuuttujan kohdalla on hyvd huomata, ettd tdssa
tutkimuksessa muuttuja sisdltdd yhden vdittimdn enemmidn kuin vuoden
takaisessa tutkimuksessa. Ikdilmastoa kisittelevddn kysymyspatteristoon
lisdttiin yksi vdittama tamanvuotiseen kysymyslomakkeeseen ja se sisdllytettiin
myos summamuuttujaan. Vdittdiman lisdédminen nosti summamuuttujan
reliabiliteettia, joten sen mukaan ottamista voidaan pitdd perusteltuna.

Taustamuuttujat, joiden perusteella aineistoa tarkastellaan, ovat
toimipisteen koko, ikd ja ammattinimike. Kohdeorganisaation toimipisteet
jaettiin koon perusteella kahteen ryhmaédn, pieniin ja suuriin toimipisteisiin.
Pieniksi toimipisteiksi luetaan toimipisteet, joissa tyontekijoitd viisi tai alle ja
suuriksi toimipisteiksi taas ne, joissa henkilostod on yli viisi. Idn suhteen
tyohyvinvointikyselyyn vastanneet luokitellaan kolmeen ryhmédn: alle 30-
vuotiaat, 30-45-vuotiaat ja yli 45-vuotiaat. Ammattinimikkeen kohdalla jako
tehdddan viiteen ryhmddn: padllikoihin, apulaispéallikkoihin, kokkeihin,
kassatarjoilijoihin ja muihin.

Sitd, muodostuuko erot kyselyn vastauksissa eri taustamuuttujien
suhteen tilastollisesti merkittaviksi, testataan toimipisteen koon kohdalla Mann-
Whitneyn U-testilld ja idn sekd ammattinimikkeen kohdalla Kruskall-Wallisin
testillda. Mann-Whitneyn U-testi sopii tilastollisen merkittdvyyden testaamiseksi
silloin kun tarkastellaan kahta riippumatonta otosta, jotka eivit ole normaalisti
jakautuneita (Heikkilda 2010, 233-234; Karkkdinen & Hogmander 2008, 100).
Useamman riippumattoman, normaalijakaumaa noudattamattoman otoksen
testaamiseen taas voidaan kayttdd Kruskall-Wallsin testid (Heikkild 2010, 233;
Karkkdinen & Hogmander 2008, 101). Normaaliuden testaamisessa kdytetdan
viiden prosentin merkitsevyystasoa, joka on yksi yleisimmin kaytetyista
merkitsevyystasoista (Heikkila 2010, 194).
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7 TULOKSET

Tassd luvussa esitetdan tutkimuksen tulokset taulukoiden ja kuvaajien avulla.
Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella kohdeorganisaation henkiloston
tyohyvinvoinnin tilaa syksylld 2012. Tulosten analyysissd keskitytdan yleisen
linjan I6ytdmiseen ja kokonaiskuvan muodostamiseen eri tyhyvinvoinnin osa-
alueita késittelevistd muuttujista. Lisdksi etsitddn yleisestd linjasta poikkeavia
yksittdisten vdittdmien tuloksia, jotka kertovat, missd organisaatiolla olisi
parantamisen varaa tai mihin asiaan tyontekijit ovat erityisen tyytyvdisid.
Tulokset analysoidaan joko toimipisteen koon, ammattinimikkeen tai idn
perusteella.  Analyysissd  pyritddn my6s  loytdm&ddn  mahdollisia
yhtenevdisyyksid taustamuuttujaryhmien vastauksista suhteessa muihin
ryhmiin. Tarkastellaan esimerkiksi sitd, onko pienissd toimipisteissa
tyoskentelevit tyytyvdisempid kuin suurissa toimipisteissd tydskenteleviit
kaikkien tai useamman summamuuttujan kohdalla tai onko jonkun ikdryhméan
tulokset aina kaikista negatiivisimpia. Téllainen analyysi voi tarjota hyvid
lahtokohtia tyohyvinvoinnin kehittdmiseen.

Tamdnvuotisen tutkimuksen tulosten esittelyn lomassa suoritetaan myos
vertailua syksyn 2011 tutkimuksen tuloksiin. Tulosten vertailu on toinen
tutkimuksen pédasiallisista tavoitteista. Vertailun avulla pyritdan selvittdimaan,
miten ja mihin suuntaan kohdeorganisaation henkiloston tyohyvinvointi on
kehittynyt vuoden aikana. Huomioon pitdd ottaa se, ettd vuosi on kuitenkin
melko lyhyt viliaika tyohyvinvointikyselyiden tekemiseen. Vuodessa ei pystyta
toteuttamaan laajempia hyvinvoinnin kehittamisprojekteja eika
pienempienkddn parannusten vaikutukset vélttdmittd ndy vield tuloksissa.
Oletettavaa on siis, ettd tuloksissa ei ole tapahtunut suuria muutoksia.
Jatkuvuuden  kannalta  vertailu kannattaa  kuitenkin tehdd. Kun
kohdeorganisaatio jatkaa tyohyvinvoinnin kartoittamista, se pystyy kdyttamaan
tastd vertailussa saatuja tietoja tulevien vertailujen pohjana ja ndkemé&an, mihin
suuntaan tyShyvinvointi pidemmallé aikavalilla kehittyy.
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7.1 Taustatiedot

Tyohyvinvointikyselyyn saatiin 61 vastausta (n = 61). Kohdeorganisaatiossa oli
kyselyn toteuttamishetkelld yhteensd 72 tyontekijdd, joten vastausprosentiksi
muodostuu 84,7 prosenttia. Kirjallisuudessa ei ole tarkasti maédritelty,
minkdsuuruinen vastausprosenttia on kyselytutkimuksissa hyvéaksyttava.
Lahellda 85 prosenttia oleva vastausprosentti on kuitenkin hyvéd ja tuloksia
voidaan pitdd tdltd osin luotettavina. Taulukosta 2 ndhdddn kyselyyn
vastanneiden taustatiedot. Kyselyn tuloksia tarkastellaan toimipisteen koon
sekd vastaajien idn ja ammattinimikkeen suhteen. Vastaajista 18 eli 29,5
prosenttia tyoskentelee pienissd, alle viiden tai viiden tyontekijan
toimipisteissd. Suurissa toimipisteissd vastaavasti tyoskentelee 43 vastaajaa eli
70,5 prosenttia koko henkilostostd. Vastaajista 21,3 prosenttia on alle 30-
vuotiaita (n = 13). 44,3 prosenttia kuuluu keskimmadiseen ikdryhmaan eli 30-45-
vuotiaisiin (n = 27) ja 34,4 prosenttia on yli 45-vuotiaita. Suurin osa, 37,7
prosenttia, vastaajista on ammattinimikkeeltddn kassatarjoilijoita (n = 23).
Padllikoitd vastaajista on 11,5 prosenttia (n = 7), apulaispdallikoita 13,1
prosenttia (n = 8) ja kokkeja 29,5 prosenttia (n = 18). 8,2 prosenttia vastaajista (n
= 5) kuuluu ryhméddn muut. Heiddn tehtdviddn ei tarkemmin maédritelld.
Vastaajien jakautuminen sukupuolen, idn, ammattinimikkeen, tydsuhteen,
tydajan ja toimipaikan koon mukaan vastaan hyvin koko henkilokunnan
jakautumista kysyisten muuttujien suhteen.

Taulukko 2. Taustatiedot

pieni toimipiste suuri toimipiste yhteensa
n % n % n %

Sukupuoli
Mies 2 10 12 19,67
Nainen 16 33 49 80,33

Yhteensa 18 29,51 43 70,49 61 100,00
Ika
alle 30-vuotiaat 5 8 13 21,31
30-45-vuotiaat 6 21 27 44,26
yli 45-vuotiaat 7 14 21 34,43
Koulutus
Keskikoulu / Peruskoulu 2 4 6 9,84
Ammatillinen oppilaitos / Lukio 13 25 38 62,29
Ammatillinen opisto / Ammattikorkeakoulu 2 13 15 24,59
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto 1 1 2 3,28
Tyésuhde
Maaraaikainen 4 4 8 13,11

Vakituinen 14 39 53 86,89
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Tybaika
Osa-aikainen 1 2 3 4,92
Kokoaikainen 17 41 58 95,08

Ammattinimike

Paallikko 2 5 7 11,48
Apulaispaallikko 1 7 8 13,11
Kokki 2 16 18 29,51
Kassatarjoilija 10 13 23 37,70
Muu 3 2 5 8,20

Tyossdoloaika

Alle 5vuotta 8 14 22 36,07
5-9vuotta 5 7 12 19,67
10 vuotta tai enemman 5 22 27 44,26

7.2 Tydyhteison vuorovaikutus

Tyodyhteison vuorovaikutusta tarkastellaan kolmen summamuuttujan avulla.
Summamuuttujat  ovat  ilmapiiri, innovatiivisuus ja  tiedonkulku.
Vuorovaikutukseen liittyviin kysymyksiin vastattiin viisiportaisella Likertin
asteikolla. Taustamuuttujana tdméan osa-alueen kohdalla kdytetddn toimipisteen
kokoa ja ndin ollen tilastollista merkittdavyyttd testattiin Mann-Whitneyn U-
testin avulla. Taulukosta 3 ndhdddn, ettd summamuuttujien p-arvot ovat niin
korkeat, etteivdt erot pienien ja suurien toimipaikkojen vililld ole viiden
prosentin merkitsevyystasolla tilastollisesti merkittavid. Tdssd taulukossa ja
kaikissa mychemmissd taulukoissa kaytettavéat lyhenteet viittaavat keskiarvoon
(ka) ja keskihajontaan (kh).

Kuten taulukosta 3 huomataan, kohdeorganisaation henkilostd on
tyytyvdistd tydyhteisonsd vuorovaikutukseen; summamuuttujien keskiarvot
ovat neljain tienoilla (maksimiarvon ollessa viisi). Toimipisteen ilmapiiri
koskevan vidittiman kohdalla keskiarvot nousevat jopa 4,5 yldpuolelle, joka
heijastelee, ettd henkilosto pitdd toimipisteiden ilmapiirid erittdin vapautuneena
ja mukavana. Tiedonkulkuun toimitusjohtajan ja toimipisteiden vdlilld taas
ollaan tyytymittomid varsinkin suurissa toimipisteissd (ka = 3,28). Myo0s
tiedonkulku eri toimipisteiden vililld vaatisi kyselyntulosten perusteella
parantamista sekd pienissd ettd suurissa toimipisteissd (ka = 3,67 ja 3,42). Erot
eri kokoisten toimipisteiden vililld eivit ole suuria, mika toisaalta on yllattavad,
silld olettaa voisi, ettd pienissd toimipisteissd esimerkiksi tiedonkulku toimisi
paremmin kuin suuremmissa toimipisteissé ihan vain alhaisemman
henkilostoméddran vuoksi. Hieman tyytyvdisempid pienten toimipisteiden
tyontekijat (ka = 3,92) ovat tiedonkulkuun kuin suurten toimipisteiden (ka =
3,74), mutta kuten sanottu eroa ei ole suuri eika tilastollisesti merkittava.
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Taulukko 3. Tydyhteison vuorovaikutus

koko pienet suuret U-
aineisto toimipisteet toimipisteet testin
ka kh ka kh ka kh p-arvo
limapiiri 4,41 ,606 4,40 ,733 4,41 ,554 ,892
Saan tarvittaessa tukea ja apua 4,48 ,766 4,50 ,857 4,47 ,735
tyoryhmani jasenilta
Tyotoverini osoittavat arvostusta 4,16 ,711 4,17 ,786 4,16 ,688
kaikkien tyota kohtaan.
Toimipisteeni ilmapiiri on 4,56 ,719 4,61 ,840 4,53 ,668
vapautunut ja mukava.
Tydntekijdita kohdellaan tasa- 4,44 671 433 ,778 449 631
arvoisesti sukupuolesta riippumatta.
Innovatiivisuus 4,05 ,788 3,97 ,939 4,09 ,725 ,865
Teemme yhdessa parannuksia 4,11 ,877 4,11 ,963 4,12 ,851
toimintaamme.
Kokeiluista ja niiden tuloksista 4,16 ,820 4,00 ,907 4,23 ,782
tiedotetaan kaikille.
Toimipisteen ilmapiiri on 3,93 ,949 3,89 1,183 3,95 ,844
kannustava ja uusia ideoita tukeva.
Toimintaa ollaan valmiita 4,00 ,854 3,89 ,900 4,05 ,844
muuttamaan tarvittaessa.
Tiedonkulku 3,79 ,851 3,92 ,762 3,74 ,889 ,593
Tiedonkulku toimipisteen sisallaon 4,10 ,961 4,11 ,900 4,09 ,996
riittavaa.
Tiedonkulku eri toimipisteiden 3,49 ,960 3,67 ,907 3,42 ,982
valilla on riittavaa.
Tiedonkulku toimitusjohtajan ja 3,43 1,147 3,78 ,943 3,28 1,202
toimipisteen valilla on riittavaa.
Saan esimieheltani riittavasti tietoa 4,16 ,952 4,11 ,900 4,19 ,982

minulle tarkeista asioista.

Kyselylomakkeessa oli mahdollisuus antaa myo6s vapaata palautetta
koskien tyoyhteison vuorovaikutusta. Taulukosta 4 ndhd&dédn, ettd osa
henkilostostd haluaisi lisdd avoimuutta tiedotukseen. Myos koko organisaation
laajuinen tiedonkulku kaipaisi vastaajien mielestd parannuksia. Ndamd asiat
tulevat esille myos strukturoitujen kysymysten vastauksissa.

Taulukko 4. Vapaata palautetta tyoyhteison vuorovaikutuksesta.

Tyokiertoa toimipisteiden vilille.

Useammin viikko- ja paivittaispalavereita

Tiedonkulku on ongelma koko organisaatiossa.

Avoimempi tiedotus lisdisi luottamusta toimintaa ja johtoa kohtaan.

Asioita salaillaan ihan turhaan, mika lisaa juoruilua toimipisteissa ja niiden valilla.
Toimipisteiden sisdlla tieto kulkee padasiassa hyvin.

Avoimuutta voisi lisata.

Enemman pikkupalavereja pikkuasioista.

Apua voisi tarjota pyytamatta.
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Vertailtaessa tdamanvuotisen ja viimevuotisen tutkimuksen tuloksia pitda
muistaa, ettd ilmapiirin summamuuttuja sisdltdid tdmdnvuotisessa
tutkimuksessa yhden vdittiman vdhemmdn kuin vuosi sitten tehdyssa
tutkimuksessa. Viittdama Olen havainnut hdiritsevid ristiriitoja tyétovereideni vililld
jatettiin pois, koska siten summamuuttujan Cronbachin alfakerroin saatiin
hyvéksyttaville tasolle ja summamuuttuja voitiin edelleen sisdllyttaa
tutkimukseen. Jos summamuuttuja olisi muodostettu samoilla muuttujilla kuin
aiemmassa tutkimuksessa, alfan arvo ei olisi ollut tarpeeksi korkea ja
summamuuttuja olisi pitdnyt jattdd kokonaan pois tutkimuksesta. Taulukossa 5
on kuitenkin nahtavillda myo6s Olen havainnut hiiritsevii ristiriitoja tydtovereideni
valilld -vaittaiman vastausten keskiarvot, koska niin kuin huomataan niissd on
tapahtunut merkittdavid muutoksia vuoden aikana. Varsinkin pienissd
toimipisteissd ristiriitojen havaitseminen on vahentynyt merkittavasti (ka 3,27
— 4,28 eli tyytyvdisyys on lisddntynyt) ja suurissa toimipisteissd myos jonkin
verran (ka 3,73 — 4,28). Tatd vdittdamad ei késitelld tutkimuksessa osana
ilmapiirin summamuuttujaa, vaan itsendisend vdittamana.

Osa-alue, minkd kohdalla tyytyméttomyys on lisddntynyt huomattavasti,
on tiedonkulku toimitusjohtajan ja suurien toimipisteiden vélilla (ka 3,80 —
3,28). Muutenkin kaikkien kolmen summamuuttujan keskiarvot ovat laskeneet
Suurissa toimipisteissd tyoskentelevit pitdvat ilmapiirid nyt hieman parempana
kuin vuotta aiemmin (ka 4,35 — 4,41). Yksittdisten vdittdmien kohdalla
tyytyvdisyys on lisddntynyt ja vdhentynyt, mutta muutokset ovat olleet
verrattain pienid.

Taulukko 5. Tyoyhteison vuorovaikutuksen tulosten vertailu. Suluissa olevat arvot ei-
vit ole mukana summamuuttujan keskiarvossa.

SYKSY 2012 SYKSY 2011
koko pienet suuret koko pienet suuret
aineisto toimipisteet  toimipisteet aineisto  toimipisteet  toimipisteet
llmapiiri 441 44 441 4,40 4,43 4,35
Saan tarvittaessa tukea ja apua 4,48 4,50 4,47 4,36 4,52
tyoryhmani jasenilta.
Tyotoverini osoittavat kunnioitusta 4,16 4,17 4,16 4,36 4,18
kaikkien t6ita kohtaan.
Tyontekijoita kohdellaan tasa- 4,56 4,61 4,53 4,82 4,61
arvoisesti sukupuolesta
riippumatta.
Toimipisteeni ilmapiiri on 4,44 4,33 4,49 4,27 4,39
vapautunut ja mukava.
Olen havainnut hairitsevia (4,28) (4,28) (4,28) 3,27 3,73

ristiriitoja tydtovereiden valilla.
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Innovatiivisuus 4,05 3,97 4,09 4,15 4,34 4,10
Teemme yhdessa parannuksia 4,11 4,11 4,12 4,36 4,09
toimintaamme.

Kokeiluista ja niiden tuloksista 4,16 4,00 423 4,55 4,18
tiedotetaan kaikille.

Toimintaa ollaan valmiita 3,93 3,89 3,95 4,18 4,05
muuttamaan tarvittaessa.

Toimipisteen ilmapiiri on 4,00 3,89 4,05 4,27 4,07
kannustava ja uusia ideoita tukeva.

Tiedonkulku 3,79 3,92 3,74 3,96 4,05 3,94
Tiedonkulku toimipisteensisdllaon 4,10 411 4,09 4,55 4,14
riittavaa.

Tiedonkulku eri toimipisteiden 3,49 3,67 3,42 3,64 3,64
valilld on riittavaa.

Tiedonkulku toimitusjohtajan ja 3,43 3,78 3,28 3,82 3,80
toimipisteen valilla on riittavaa.

Saan esimieheltani riittdvasti tietoa 4,16 411 4,19 4,18 4,18

minulle tarkeistd asioista.

7.3. Esimiestyo

Esimiestyon osa-alue koostuu tdssd tutkimuksessa kahdesta teemasta:
esimiestaidoista ja esimiehen toiminnasta ongelmatilanteessa. Taméankin osa-
alueen tuloksia vertaillaan toimipisteen koon mukaan. Taulukossa 6 ndhd&an,
ettd U-testin p-arvo on molemmilla summamuuttujilla yli 0,05 eli erot pienten ja
suurten toimipisteiden wvalillda eivdt ole tilastollisesti —merkittavid.
Tyodhyvinvointikyselyyn vastanneet ovat kokonaisuudessaan hyvin tyytyvaiisia
esimiesten toimintaan: kummankin summamuuttujan keskiarvo koko aineiston
suhteen on yli neljd. Esimiestaidoissa keskiarvoksi muodostuu 4,06 ja
ongelmatilanteessa toimimisen 4,05. Eri kokoisten toimipisteiden vilillad ei ole
suurta ero vastauksissa, mutta pienten toimipisteiden keskiarvot ovat, ehka
hieman ylldttden, vdhdn alhaisemmat kuin suurten toimipisteiden. Kun
tarkastellaan yksittdisid vdittamid, huomataan, ettd vidhiten tyytyvdisid
tyontekijat ovat ldhimmaltd esimieheltd saamaansa palautteeseen koskien
tyotddan. Pienten toimipisteiden kohdalla keskiarvo on 3,50 ja suurten
toimipisteiden 3,84. Huomata kannattaa myos, ettd kaikissa véaittamissa
keskihajonnan arvot nousevat korkealle eli tdmén osa-alueen kohdalla
vastauksissa on huomattavan paljon hajontaa.
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Taulukko 6. Esimiesty©

koko pienet suuret U-
aineisto toimipisteet toimipisteet testin
ka kh ka kh ka kh P-arvo
Esimiestaidot 4,06 ,892 3,96 ,744 4,11 ,952 ,251
Saan tarvittaessa tukeaja apua 4,30 ,955 4,22 ,808 4,33 1,017
lahimmalta esimiehelta.
Saan lahimmalta esimieheltani 3,74 1,139 3,50 ,985 3,84 1,194

tarpeeksi palautetta siitd, miten

olen onnistunut tyossani.

Lédhin esimies arvostaa saavutuksia 3,95 1,007 3,89 1,023 3,98 1,012
tydssani.

Lahin esimies jakaa tyot 4,28 ,915 4,22 ,732 4,30 ,989
oikeudenmukaisesti ja

puolueettomasti.

Esimiehen toiminta 4,05 ,931 3,91 ,969 4,11 ,919 ,432
ongelmatilanteessa

Lihin esimies rohkaisee sanomaan 3,90 1,076 3,83 1,150 3,93 1,055
mielipiteeni, kun olemme eri mielta

jostain asiasta.

Lahin esimies kuuntelee, jos kerron 4,25 ,994 3,89 1,132 4,40 ,903
tyohoni liittyvistd ongelmista.
Lahin esimies puuttuu ongelmiin 400 1,049 4,00 ,907 400 1,113

heti niiden ilmaannuttua.

Henkilostolta kerédttiin  esimiesty6ton liittyen vapaata palautetta, joka on
ndhtdvissd taulukossa 7. Palautteessa varsinkin toimitusjohtaja saa osakseen
kritiikkid siitd, ettd on “hyvin etddlld tyontekijoistd” eikd ole tarpeeksi
perehtynyt kdytossd oleviin jdrjestelmiin ja niiden toimintaan. Lisdksi hanelta
toivotaan enemmdn tasapuolisuutta henkilostopolitiikassa ja toimipisteiden
védlisessd kohtelussa sekd puuttumista hankaliin asioihin tyopaikalla.
Henkil6sto toivoo my6s, ettd heiddn ideoitaan ja kokemuksiaan kuunneltaisiin
enemmdn ja mahdollisesti muutettaisiin toimintaa niiden mukaan.
Lahiesimiesten toiminta saa palautteessa pddasiassa kiitosta.
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Taulukko 7. Vapaata palautetta esimiestyotd koskien

Olemme antaneet palautetta toimitusjohtajalle, mutta emme koskaan saaneet vastausta.
Toimitusjohtaja ei ole henkil6stdjohtaja.

Lisaa avoimuutta.

Tyontekijoiden ehdottamia uusia ideoita voisi kokeilla joskus.

Esimies voisi kouluttaa itsedan, sillda hanen tietotaitotaso riitd timan kokoisen toimipisteen
johtamiseen.

Lédhin esimies hoitaa hyvin tehtdvansa, mutta toimitusjohtajan osalta olisi skarppaamisen varaa.
Esimiehelld on aina aikaa avoimeen keskusteluun ja hdan on oikeasti kiinnostunut asioista.
Toimitusjohtaja saisi puuttua reippaammin hankaliin asioihin.

Esimies voisi kannustaa enemman.

Lahin esimies on paras ja luotettavin, mika minulla on koskaan ollut.

Toimitusjohtaja on hyvin etdalla tyontekijoista.

Erot toimipisteiden valilla ovat sen verran rdikeitd, etten voi luottaa toimitusjohtajan
tasapuoliseen johtamiseen henkildstopolitiikan ja toimitapojen suhteen.

Toimitusjohtaja voisi olla enemman tietoinen kaytossa olevista jarjestelmista ja niiden kdytosta.
Tyontekijoita voisi kuunnella enemman tuotteiden ja valmistustapojen suhteen.

Esimies huomioi hyvin idn tuomat pienet rajoitukset.

Vertailtaessa henkiloston tyytyvdisyyttd esimiestyohon taménvuotisen ja
viimevuotisen tutkimuksen vililldi huomataan, ettd erot eivit ole tdlldkdédn osa-

hieman sen yli.

Taulukko 8. Vertailu esimiestyotd koskien

SYKSY 2012 SYKSY 2011
koko pienet suuret koko pienet suuret
aineisto  toimipisteet  toimipisteet aineisto  toimipisteet  toimipisteet
Esimiestaidot 4,06 3,96 411 4,15 4,23 4,13
Saan tarvittaessa tukeaja apua 4,30 4,22 4,33 4,45 4,45
|dhimmalta esimiehelta.
Saan |ahimmaltd esimieheltani 3,74 3,50 3,84 4,18 3,89
tarpeeksi palautetta siita, miten
olen onnistunut tydssani.
Lahin esimies arvostaa saavutuksia 3,95 3,89 3,98 4,00 3,93
tydssani.
Lahin esimies jakaa tyot 4,28 4,22 430 4,27 4,23
oikeudenmukaisesti ja
puolueettomasti.
Esimiehen toiminta 4,05 3,91 4,11 4,11 4,09 4,11
ongelmatilanteessa
Lahin esimies rohkaisee sanomaan 3,90 3,83 3,93 3,82 3,93
mielipiteeni, kun olemme eri mieltd
jostain asiasta.
Lahin esimies kuuntelee, jos kerron 4,25 3,89 4,40 4,36 4,43
tyohoni liittyvista ongelmista.
Lahin esimies puuttuu ongelmiin 4,00 4,00 4,00 4,09 3,98

heti niiden ilmaannuttua.
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Kehityssuunta on kuitenkin ollut alaspdin, silld kummankin summamuuttujan
keskiarvot ovat tippuneet sekd koko aineiston ettd pienien toimipisteiden
suhteen. Esimiehen toiminta ongelmatilanteessa -summamuuttujan keskiarvo
on pysynyt ennallaan ja esimiestaidot-summamuuttujan arvokin laskenut vain
0,02 yksikkod. Pienten toimipisteiden kohdalla laskua on ollut erityisesti
palautteen saamista koskevassa vdittdimdssd. Sen keskiarvo on pudonnut
4,18:sta 3,50:een. Joidenkin vdittdmien kohdalla on tapahtunut kehitystd myos
toiseen suuntaan eli keskiarvot ovat parantuneet. Nousu on kuitenkin ollut
melko pienta.

7.4 Tyon sisdlto ja jdrjestelyt

Kolmas ldpi kédytdva osa-alue kisittelee tyon sisdltod ja jarjestelyjd. Tamankin
osa-alueen kohdalla tuloksia késitellddn toimipisteen koko -taustamuuttujan
suhteen. Taulukosta 9 ndhdddn summamuuttujille lasketut p-arvot, jotka
osoittavat, ettd vain vaikutusmahdollisuudet-summamuuttujan (p = 0,038)
kohdalla erot pienien ja suurten toimipisteiden vililld ovat tilastollisesti
merkittdvid. Muiden summamuuttujien U-testin p-arvot ovat liian korkeat.
Vaikutusmahdollisuuksien suhteen erot pienien ja suurien toimipisteiden
vélilld ovatkin melko suuria. Suurissa toimipisteissd tyoskentelevit kokevat
voivansa vaikuttaa tyohonsd paremmin (ka = 3,65) kuin pienissad toimipisteissa
tyoskentelevit (ka = 3,18). Erot ovat verrattain suuria jokaisen kysymyksen
kohdalla. Hajontaa vastauksissa kuitenkin on melko paljon ja siihen voi
vaikuttaa vastaajan ammattinimike ja asema organisaatiossa. Paillikoilld ja
apulaispaallikoilld on lahtokohtaisesti enemmaén vaikutusmahdollisuuksia kuin
kokeilla ja kassatarjoilijoilla. Kysymyksessda Voitko itse pdidttid tyoajoistasi
keskiarvot ovat melko alhaiset: pienissd toimipisteissd 2,33 ja suurissa 2,47.
Alalla, jolla kohdeorganisaatio toimii, tyd on sen laatuista, ettei omista
tybajoista voi pddttdd itse ja siksi arvojen voi olettaakin olevat alhaiset.
Kysymyksen jdttamistd pois kyselylomakkeesta seuraavissa tutkimuksissa
kannattaa ehkd harkita, silld se ei vilttamattda vastaa kohdeorganisaation
todellisuutta.

Muiden summamuuttujien kohdalla erot toimipisteiden vililld eivét siis
ole tilastollisesti merkittdvid. Pienissad toimipisteissa tyoskentelevit ovat hieman
tyytyméattomampid kuin suurien toimipisteiden tyontekijat kaikilla tyon
sisdltoon ja jdrjestelyihin liittyvilld alueilla. Yksittdisten védittamien kohdalla
pienten toimipisteiden tyontekijdt kokevat vain perehdytyksen ja tyomddran
jakautumisen positiivisemmin kuin suurien toimipisteiden tyontekijat. Erot
eividt kuitenkaan ole suuria ja tdrkein asia huomata onkin se, ettd ero on talldkin
osa-alueella niin pdin, ettd pienet toimipisteet ovat tyytyméadttomampid.
Aikapaineita kasittelevat kysymykset on summamuuttujien
muodostusvaiheessa koodattu kadnteisiksi, jotta niitd voidaan vertailla muiden
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muuttujien kanssa. Taulukossa 11 ovat siis uudelleen koodatut arvot.

Taulukko 9. Tyon sisélto ja jarjestelyt

koko pienet suuret U-
aineisto toimipisteet toimipisteet testin
ka kh ka kh ka kh p-arvo
Tehtavien ja tavoitteiden selkeys 4,43 ,492 4,33 ,471 4,47 ,450 ,261
Kuinka hyvin olet selvillda oman tyési 4,59 ,528 4,44 ,511 4,65 ,529
tehtdvista ja tavoitteista?
Kuinka hyvin olet selvilla oman 4,56 ,563 4,56 ,511 4,56 ,590
tyoryhmasi tehtavista ja
tavoitteista?
Kuinka hyvin olet selvilld koko 4,15 ,703 4,00 ,767 4,21 ,675
organisaation tehtéavista ja
tavoitteista?
Mahdollisuudet kehittymiseen 3,61 ,824 3,49 ,944 3,66 ,774 ,378
Panostetaanko tydpaikallasi 3,79 ,933 3,56 1,149 3,88 ,823
toiminnan ja henkiléston
hyvinvoinnin kehittamiseen?
Tarjoaako tydsi mahdollisuuksia 3,44 1,057 3,44  ,984 3,44 1,098
henkilokohtaiseen kasvuun ja
kehitykseen?
Kuinka hyvin henkil6ston koulutus 3,75 ,850 3,56 ,856 3,84 ,843
on jarjestetty tyopaikallasi?
Kuinka hyvin sinut perehdytetaan 3,66 ,964 3,72 ,958 3,63 ,976
uusiin asioihin?
Ovatko kdaymasi kehityskeskustelut 3,43 1,161 3,17 1,339 3,53 1,077
tukeneet omaa kehittymistasi
tyOssasi?
Vaikutusmahdollisuudet 3,51 ,759 3,18 ,875 3,65 ,669 ,038
Voitko vaikuttaa tydmaaraasi? 3,34 1,124 2,94 1,110 3,51 1,099
Kuinka paljon voit vaikuttaa siihen, 4,03 ,966 3,61 1,037 4,21 ,888
missd jarjestyksessa teet tyosi?
Voitko paattaad itse tydajoistasi 2,43 1,335 2,33 1,237 2,47 1,386
(esim. liukuva tyoaika)?
Jos tyotehtadvia voidaan suorittaa 3,92 1,005 3,50 1,200 4,09 ,868
usealla eri tavalla, voitko valita milla
tavalla ty6si suoritat?
Voitko vaikuttaa paatdksiin, jotka 3,82 ,904 3,50 ,924 3,95 ,872
ovat tarkeita tyosi kannalta?
Aikapaineet 3,77 ,804 3,63 ,831 3,83 ,795 ,354
Tyomaarani jakautuu epatasaisesti 3,74 ,893 3,78 ,943 3,72 ,882
niin, ettd omat tyoni ruuhkautuvat.
Minulla on liikaa tyota. 3,84 ,898 3,61 ,979 3,93 ,856
Minulla on liian vdhan aikaa tyoni 3,74 ,929 3,50 ,924 3,84 ,924

tekemiseen kunnolla.
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Kysyttdessd, millaisia muutoksia henkilsto toivoisi tyon jdrjestelyihin, nousi
esille muun muassa palkitsemisjdrjestelmdn kehittdminen, toimipisteiden
yhteistyon parantaminen ja yhtéldisten pelisddntojen noudattaminen kaikissa
toimipisteissd. Taulukkoon 10 on koottu kyselylomakkeesta koottua vapaata
palautetta tdtd osa-aluetta koskien.

Taulukko 10. Vapaata palautetta tyon sisdllostd ja jarjestelyista.

Ravintolapaallikoille tyonkierto toimipisteiden valilla olisi erittdin suotava.
Johtajan tulisi olla selvillad yrityksen kayttdmista taustaohjelmista ja niiden
toimintatavoista.

Parempi palkitsemisjdrjestelma ja enemman tunnustusta.

Aikataulutuksen ja organisoinnin parantaminen.

Palkitsemisjarjestelma pitdisi saada toimimaan toimipistetasolla ja pitdisi olla
mahdollisuus rahalliseen palkitsemiseen muun palkitsemisen rinnalla.
Kuntotempausten jarjestaminen voisi auttaa ja luoda kipinaa liikkumiseen.
Kaikkien toimipisteiden pitdisi noudattaa yhteisia pelisdaantoja.

Paallikoille voisi kouluttaa varamiehia, koska innokkaita oppijoita riittaa. Kun joku
paallikoista on poissa ollaan pulassa, koska kenellekdaan muulle ei ole opetettu
tarvittavia taitoja.

Vertailtaessa syksyn 2012 tuloksia syksyn 2011 tuloksiin voidaan huomata, ettei
henkiloston tyytyvdisyydessd ole tyon jdrjestelyjen ja sisdllon kohdallakaan
tapahtunut merkittdvid muutoksia. Osan summamuuttujista keskiarvot ovat
nousseet kun taas osan keskiarvot ovat laskeneet. Tehtdvien ja tavoitteiden
selkeyden osalta tyontekijoiden tyytyvdisyys on laskenut hieman.
Kehittymismahdollisuuksien kohdalla taas pienten toimipisteiden henkiloston
tyytyvdisyys on laskenut, kun taas suurten toimipisteiden henkil6ston noussut
vdhdan. Tamd on lisdnnyt eroa toimipisteiden valilld, silld viime vuonna
toimipisteet olivat  yhtd tyytyvdisia kehittymismahdollisuuksiin.
Vaikutusmahdollisuuksien kohdalla on havaittavissa samanlainen kehitys:
toimipisteiden viliset erot ovat kasvaneet vuodessa. Pienten toimipisteiden
tyontekijat ovat nyt hieman tyytymattomampid vaikutusmahdollisuuksiinsa
kuin vuotta aiemmin, kun taas suurien toimipisteiden henkilosté on hieman
tyytyvdisempdd.  Aikapaineet-summamuuttujan  osalta  tilanne  on
pdinvastainen. Sekd pienten ettd suurten toimipisteiden tyontekijat kokevat nyt
vdhemmain aikapaineita kuin vuotta aiemmin. Tyytyvdisyys on lisddntynyt
kaikkien kolmen kysymyksen kohdalla. Pienten toimipisteiden kohdalla
parantuminen on ollut huomattavaa tyon ruuhkautumisen kohdalla; tyontekijéat
tyomaddrat eivét endd jakaudu niin epétasaisesti kuin aiemmin.
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Taulukko 11. Tyon sis&llon ja jarjestelyiden vertailu.

SYKSY 2012 SYKSY 2011
koko pienet suuret koko pienet suuret
aineisto toimipisteet  toimipisteet aineisto toimipisteet  toimipisteet
Tehtévien ja tavoitteiden selkeys 4,43 433 4,47 4,55 4,58 4,55
Kuinka hyvin olet selvilld oman tyosi 4,59 4,44 4,65 4,73 4,66
tehtavista ja tavoitteista?
Kuinka hyvin olet selvilla oman 4,56 4,56 4,56 473 4,66

tyoryhmasi tehtdvista ja

tavoitteista?

Kuinka hyvin olet selvilld koko 4,15 4,00 4,21 4,27 4,32
organisaation tehtdvistd ja

tavoitteista?

Mahdollisuudet kehittymiseen 3,61 3,49 3,66 3,65 3,65 3,64
Panostetaanko tydpaikallasi 3,79 3,56 3,88 3,82 4,02
toiminnan ja henkil6ston

hyvinvoinnin kehittdmiseen?

Tarjoaako ty6si mahdollisuuksia 3,44 3,44 3,44 3,45 3,48
henkilokohtaiseen kasvuun ja

kehitykseen?

Kuinka hyvin henkildston koulutus 3,75 3,56 3,84 3,91 3,70
on jarjestetty tyopaikallasi?

Kuinka hyvin sinut perehdytetdan 3,66 3,72 3,63 3,91 4,02
uusiin asioihin?

Ovatko kdymasi kehityskeskustelut 3,43 3,17 3,53 3,18 3,55
tukeneet omaa kehittymistasi

tydssasi?

Vaikutusmahdollisuudet 3,51 3,18 3,65 3,45 3,20 3,51
Voitko vaikuttaa tydmaaraasi? 3,34 2,94 3,51 3,18 3,09
Kuinka paljon voit vaikuttaa siihen, 4,03 3,61 4,21 3,55 4,18
missa jarjestyksessa teet tydsi?

Voitko paattda itse ty6ajoistasi 2,43 2,33 2,47 2,09 2,32
(esim. liukuva ty6aika)?

Jos ty6tehtavid voidaan suorittaa 3,92 3,50 4,09 3,73 4,07

usealla eri tavalla, voitko valita milla
tavalla tyosi suoritat?

Voitko vaikuttaa paatoksiin, jotka 3,82 3,50 3,95 3,45 3,91
ovat tarkeita tyosi kannalta?

Aikapaineet 3,77 3,63 3,83 3,48 3,27 3,54
TyOomaarani jakautuu epatasaisesti 3,74 3,78 3,72 3,18 3,41
niin, ettd omat tyoni ruuhkautuvat.

Minulla on liikaa tyota. 3,84 3,61 3,93 3,45 3,73
Minulla on liian vahan aikaa tyoni 3,74 3,50 3,84 3,18 3,48

tekemiseen kunnolla.

7.5 Tyonimu

Tydonimuun liittyvien summamuuttujien analyysissa kaytetdaan
taustamuuttujana ikdd. Summamuuttujat, jotka liittyvéat tdhdn osa-alueeseen,
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ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Taulukosta 12 ndhd&dan
summamuuttujille lasketut Kruskall-Wallisin testin p-arvot. Tutkimuksessa
kdytetddn viiden prosentin merkitsevyystasoa (p < 0,05), joten erot eri
ikdryhmien valilld ovat tilastollisesti merkittdvid omistautumisen (p = 0,018) ja
uppoutumisen (p = 0,039) summamuuttujien kohdalla. Tarmokkuuden
summamuuttujan kohdalla erot taas eivit ole tilastollisesti merkittdvid (p =
0,399). Tamd ei kuitenkaan tarkoita etteiké tuloksia voitaisi kayttda
tutkimuksessa.

Tyonimuun  liittyvissd ~ vdittdmissd =~ vastaamiseen  kéytettiin
seitsemédnportaista Likert-asteikkoa eli keskiarvon korkein mahdollinen arvo on
seitsemdn. Kokonaisuudessaan tyonimun eri osa-alueet saavat ldhelld kuutta
olevat keskiarvot. Koko aineiston keskiarvo tarmokkuudessa on 6,26,
omistautumisessa 6,21 ja uppoutumisessa hieman alhaisempi 5,83.
Tarmokkuuden summamuuttujassa erot eri ikdryhmien vaililld jadavat melko
alhaisiksi, mutta kahden muun summamuuttujan kohdalla erot ovat
suurempia. Alle 30-vuotiaat kokevat uppoutumista (ka = 6,23) ja
omistautumista (ka = 6,59) tyohon vahvemmin kuin muut ikdryhmét. Ero yli
45-vuotiaisiin ei ole suuri, mutta heiddn kohdallaan keskihajonta-arvot ovat
melko korkeita (kh = 1,059 ja 0,962). Yli 45-vuotiaiden ryhmdissd on siis
enemmadn vaihtelevuutta vastauksissa. 30-45-vuotiaat kokevat véhiten
omistautumista ja uppoutumista. Kummankin summamuuttujan keskiarvo (ka
yldapuolelle. Taménkin ryhmén kohdalla vastauksissa tosin on melko paljon
hajontaa: omistautumisen keskihajonta on 0,914 ja uppoutumisen 1,030.

Taulukko 12. Tyonimu

koko alle 30-45 yli Kruskall-
aineisto 30-vuotiaat -vuotiaat 45-vuotiaat Wallisin
ka kh ka kh ka kh ka kh p-arvo
Tarmokkuus 6,26 ,754 636 ,630 6,13 ,681 635 ,910 ,399

Tunnen olevani tdynna energiaa, 6,23 ,783 631 ,751 6,04 ,759 6,43 811
kun teen tyotani.

Tunnen itseni vahvaksi ja 6,21 777 6,31 ,630 6,11 ,641 6,29 1,007
tarmokkaaksi tydssani.

Aamulla herattyani minustatuntuu 6,33 ,908 6,46 ,660 6,26  ,859 6,33 1,111
hyvalta lahtea toihin.

Omistautuminen 621 ,943 6,59 ,595 590 ,914 6,36 1,059 ,018
Olen innostunut tyostani. 6,31 ,9%41 6,62 ,506 6,07 ,958 6,43 1,076

Ty6ni inspiroi minua. 6,02 1,133 6,38 ,870 570 1,103 6,19 1,250

Olen ylped tyéstani. 630 ,972 6,77 ,599 593 ,997 6,48 981
Uppoutuminen 583 ,995 6,23 ,750 547 1,030 6,05 ,962 ,039
Tunnen tyydytystd, kun olen 6,15 997 631 751 593 1,107 6,33 ,966
syventynyt tydhoni.

Olen tdysin uppoutunut tyéhoni. 562 1,392 6,31 ,855 526 1,318 567 1,623

Kun tydskentelen, tyd vie minut 572 1,240 608 1038 522 1,311 6,14 1,062
mukanaan.
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Kun verrataan syksylld 2012 toteutetun kyselyn tuloksia syksylld 2011 tehdyn
kyselyn tuloksiin, huomataan, ettd alle 30-vuotiaat ovat tarmokkaampia,
omistautuneempia ja uppoutuneempia tyohonsd nyt kuin vuotta aiemmin.
Taulukosta 13 ndhdédn, ettd kaikkien kolmen summamuuttujan keskiarvot ovat
nousseet selvadsti syksyn 2011 luvuista. Omistautumisen kohdalla nousu on
merkittdavd: syksyllda 2011 keskiarvo oli 5,82, kun se syksylld 2012 on 6,59.
Kahden muun ikdryhmin kohdalla kehitys on ollut vastakkaista. Seka 30-45-
vuotiaat ettd yli 45-vuotiaat tyontekijit kokevat itsensd vdhemmdin
tarmokkaiksi, omistautuneemmiksi ja uppoutuneemmiksi kuin vuotta
aiemmassa tutkimuksessa. Kaikkien summamuuttujien keskiarvot ovat
laskeneet. 30-45-vuotiaiden vastausten keskiarvot ovat kolmen ryhman
alhaisimmat kummankin vuoden tutkimuksissa.

Taulukko 13. Tydnimun keskiarvojen vertailu

SYKSY 2012 SYKSY 2011
alle 30 30-45 yli 45 alle 30 30-45 yli 45
-vuotiaat -vuotiaat -vuotiaat -vuotiaat -vuotiaat -vuotiaat

Tarmokkuus 6,36 6,13 6,35 6,09 6,19 6,48
Tunnen olevani tdynna energiaa, 6,31 6,04 6,43 6,18 6,18 6,50
kun teen tyotani.
Tunnen itseni vahvaksi ja 6,31 6,11 6,29 6,45 6,18 6,32
tarmokkaaksi tydssani.
Aamulla herattyani minusta tuntuu 6,46 6,26 6,33 5,64 6,23 6,64
hyvalta lahtea toihin.
Omistautuminen 6,59 5,90 6,36 5,82 6,17 6,56
Olen innostunut tyostani. 6,62 6,07 6,43 5,82 6,23 6,55
TyOni inspiroi minua. 6,38 5,70 6,19 5,73 6,05 6,41
Olen ylpea tyostani. 6,77 5,93 6,48 5,91 6,23 6,73
Uppoutuminen 6,23 5,47 6,05 5,70 5,97 6,26
Tunnen tyydytystéd, kun olen 6,31 5,93 6,33 5,64 6,18 6,55
syventynyt tyohoni.
Olen tdysin uppoutunut tyéhoni. 6,31 5,26 5,67 5,73 5,73 6,05
Kun tyoskentelen, tyd vie minut 6,08 5,22 6,14 5,73 6,00 6,18
mukanaan.
7.6 Tyokyky

Kohdeorganisaation henkiloston tyokykyéd tutkitaan yhden summamuuttujan
avulla ja lisdksi tarkastelussa kdytetddn sairauspoissaolojen madadrdd ja
tyokykyindeksid. Tyokyvyn summamuuttuja koostuu kolmesta véittamastd,
jotka késittelevdt terveydentilaa sekd tyokykya henkisten ja fyysisten
vaatimusten  kannalta.  Tyontekijoitda  pyydettiin  arvioimaan omaa
terveydentilaansa verrattuna saman ikdisiin henkil6ihin. Vastaamiseen
kaytettiin viisiportaista Likertin asteikkoa, jonka &adripdind ovat vaihtoehdot
erittdin  huono - erittdiin  hyvd. Alle 30-vuotiaiden ikdryhmd arvioi



46

terveydentilansa positiivisimmin ikdisiinsd verrattuna (ka = 4,31). Yli 45-
vuotiaiden arvio on toiseksi positiivisin (ka = 4,00) ja 30-45-vuotiaiden hieman
heitd alhaisempi (ka = 3,96). Kysyttdessd, millaiseksi vastaajat kokevat
tyokykynsd ruumiillisten vaatimusten kannalta, ei ole ylldtys, ettd yli 45-
vuotiaat arvioivat sen negatiivisimmin (ka = 3,67) ja alle 30-vuotiaat
positiivisimmin (ka = 4,23). 30-45-vuotiaiden arvio asettuu siihen viliin (ka =
4,00). Henkisten vaatimusten suhteen yli 45-vuotiaat arvioivat tyokykynsa
huomattavasti positiivisemmin (ka = 4,29) kuin ruumiillisten vaatimusten
suhteen. Heiddn arvionsa on jopa positiivisempi kuin 30-45-vuotiaiden (ka =
4,15). Alle 30-vuotiaat kokevat tyokykynsd henkisten vaatimusten suhteen
positiivisimmin (ka = 4,54). Taulukosta 14 ndhd&ddn, ettd erot tydkyvyn
summamuuttujan kohdalla eivét kuitenkaan ole tilastollisesti merkittavid (p =
0,203).

Taulukko 14. Tyokyky

koko alle 30-45 yli Kruskall-
aineisto 30-vuotiaat -vuotiaat 45-vuotiaat Wallisin
ka kh ka kh ka kh ka kh p-arvo
Tyokyky 4,09 ,641 4,36 ,461 4,04 ,636 3,98 ,717 ,203
Minkalaiseksi arvioit 4,05 ,693 4,31  ,630 3,96 ,649 4,00 ,775
terveydentilasi ikdisiisi
verrattuna?

Millaiseksi arvioit nykyisen 3,93 ,793 4,23 ,599 4,00 ,679 3,67 ,966
tyokykysi tyosi ruumiillisten

vaatimusten kannalta?

Millaiseksi arvioit nykyisen 4,28 ,777 4,54 ,660 4,15 ,864 4,29 ,717
tyokykysi tyosi henkisten

vaatimusten kannalta?

Vertailtaessa tyokyvyn tuloksia huomataan, ettd kaikki ikdryhmaét arvioivat
tyokykynsad korkeammalle syksylld 2012 kuin syksylla 2011. Erot ovat kuitenkin
melko maltillisia. Terveydentilan ja tyokyvyn henkisten vaatimusten kannalta
kaikki arvioivat paremmaksi kuin vuotta aiemmin. Tyokyvyn ruumiillisten
vaatimusten kannalta alle 30-vuotiaat (ka 4,3 — 4,23) ja yli 45-vuotiaat (ka 3,8 —
3,67) kokevat hieman laskeneen. 30-45-vuotiaat arvioivat tdmankin
positiivisemmin kuin vuotta aiemmin.
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Taulukko 15. Tyokyvyn vertailu

SYKSY 2012 SYKSY 2011
koko alle 30 30-45 yli 45 koko alle 30 30-45 yli 45
aineisto -vuotiaat -vuotiaat -vuotiaat aineisto -vuotiaat -vuotiaat -vuotiaat

Tydkyky 4,09 4,36 4,04 3,98 3,90 4,24 3,77 3,91
Minkalaiseksi arvioit 4,05 4,31 3,96 4,00 3,87 4,2 3,7 39
terveydentilasi ikaisiisi
verrattuna?
Millaiseksi arvioit nykyisen 3,93 4,23 4,00 3,67 3,89 4,3 3,8 3,8

tyokykysi tyosi ruumiillisten

vaatimusten kannalta?

Millaiseksi arvioit nykyisen 4,28 4,54 4,15 4,29 4,00 43 39 4,0
tyokykysi tyosi henkisten

vaatimusten kannalta?

Kyselylomakkeessa henkilokuntaa pyydettiin  my6s arvioimaan oma
tyokykynsd asteikolla 1-10, jossa 1 tarkoittaa, ettei pysty ollenkaan tekemé&an
toitd. Ndin saatava tyokykyindeksi osoittaa, ettd henkilostd kokonaisuudessaan
antaa tyokyvylleen arvioksi 8,25. Alle 30-vuotiaat arvioivat tyokykynsa
korkeimmalle (ka = 8,69), 30-45-vuotiaat toiseksi korkeimmalle (ka = 8,30) ja yli
45-vuotiaat matalimmalle (ka = 7,90), mikd ei ole odottamatonta.
Tyokykyindeksin arvot ovat laskeneet kaikissa ikdryhmissd viime vuodesta,
niin kuin taulukosta 16 ndhddan. Yli 45-vuotiaiden arviot tyokyvystdan ovat
tippuneet melko paljon (ka 8,32 — 7,90), muiden kahden ikdryhméan
maltillisemmin.

Taulukko 16. Tyokykyindeksi

9 8,91 8,69 8,41 830 832 5 an 8,47 875
/,9U 4
7 - —
5 - —
3 - —
1 |
alle 30—vuot|aat 35-40-vuotiaat yI| 45-vuotiaat kaikki
M syksy 2011 M syksy 2012

Tyokyvyn osa-alueeseen liitetddn vield sairauspoissaolot, jotka on ndhtavissa
taulukosta 17. 16 tyohyvinvointikyselyyn vastannutta ei ole ollut sairaslomalla
ollenkaan vuoden 2012 aikana, 25 vastannutta on ollut sairauden takia poissa 1-
7 pdivdd ja 14 vastaajaa 8-24 pdivad. Kuudella vastaajalla sairauslomapdivid on
ollut 25-99, mutta yli sadan pdivdn poissaoloja ei raportoitu vuoden 2012
tutkimuksessa lainkaan. Sairauspoissaolojen vertailu kahden vuoden vililld on
hieman haastavaa, eikd tarkkaa kokonaisarviota poissaolojen lisddntymisest tai
vahenemisestd voida tehda.
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Taulukko 17. Sairauspoissaolot

30 25
25 21 21
20 16 12
15 10
10 6
5 :- 1 2,
O T T T T T— 1
En lainkaan 1-7 paivaa 8-24 paivaa 25-99 paivaa 100 paivaa tai

enemman

M syksy 2011 M syksy 2012

Lyhyet poissaolot ovat ehkd hieman lisddntyneet, silld 1-7 pdivén ja 8-24 pdivan
sairauspoissaoloja on vuonna 2012 hieman enemmain kuin edellisend vuonna.
Toisaalta myos niitd tyontekijoitd on vahemman, jotka eivit ole olleet lainkaan
poissa sairauden vuoksi. Pidempien sairaslomien kohdalla 25-99 pdivan
sairauspoissaoloja on vuonna 2012 enemmén kuin vuonna 2011, mutta yli 100
pdivan sairaslomia taas vihemman.

7.7 Ikddantyminen

Ikdantymisen vaikutuksia tyoyhteisossa tarkastellaan kahden
kysymyspatteriston kautta. Ensimmdinen kisittelee ikdilmastoa ja siithen
vastasivat kaikki tyontekijat. Toisessa tiedustellaan ikddntyvien omia
kokemuksia ja sithen vastasivat vain 50-vuotiaat tai sitd vanhemmat.

7.7.1 Ikidilmasto

Ikdilmastoa kisittelevistd kysymyksistda muodostuu yksi summamuuttuja ja
taustamuuttujana toimii ikd. Taulukosta 18 ndhd&dn, ettd erot eri ikdryhmien
védlilla eivdt ole tilastollisesti merkittdvida (p = 0,569). Alle 30-vuotiaiden
vastaukset ovat kaikissa vaittamissd positiivisimpia. Ero kahden muun ryhméan
vastauksiin on melko suuri kolmannen, ikddntyvistd tyontekijoista
huolehtimista koskevan, vdittaméan osalta. 30-45-vuotiaiden ja yli 45-vuotiaiden
vastaukset eivat poikkea paljon toisistaan eikd niissd ole paljon eroa alle 30-
vuotiaiden vastauksiin kahden ensimmadisen ja viimeisen vdittdimdn kohdalla.
Ndiden ikdryhmien vastauksissa tosin on enemmin hajontaa kuin alle 30-
vuotiaiden vastauksissa.
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Taulukko 18. Ikdilmasto

koko alle 30-45 yli Kruskall-
aineisto 30-vuotiaat -vuotiaat 45-yuotiaat Wallisin
ka kh ka kh ka kh ka kh p-arvo
Ikdilmasto 4,06 ,768 427 641 3,98 ,782 4,03 ,830 ,569
Ikdantyvia henkil6itd pidetddn 3,77 973 3,77 ,832 3,67  ,920 3,90 1,136

voimavarana typaikallamme.

Tyopaikallamme kaikkia kohdellaan 4,30 ,863 4,54 776 4,07 1,035 4,43 598
samalla tavalla idsta riippumatta.

Tydpaikallamme pidetdan huolta 390 1,106 431 855 389 1,050 3,67 1,278
ikdantyvista henkiloista.

Tyopaikallamme tyotehtavat jaetaan 4,26 854 446 776 4,26  ,903 4,14 854
tasa-arvoisesti eri ikdisten

tyontekijéiden kesken.

Kun suoritetaan vertailua syksyn 2012 tulosten ja syksyn 2011 tulosten valilld,
huomataan, ettd erot eivit pddasiassa ole suuria. Kokonaisuudessaan alle 30-
vuotiaat ja yli 45-vuotiaat arvioivat ikdilmaston positiivisemmin nyt kuin vuosi
sitten ja 30-45-vuotiaat taas negatiivisemmin kuin vuotta aiemmin. Eri-ikdisten
yhtdldistd kohtelua Kkaésittelevdan vdittaman kohdalla alle 30-vuotiaiden
mielipiteet ovat huomattavasti positiivisempia kuin vuotta aiemmin, kun taas
30-45-vuotiaiden tyytyvdisyys asiaan on laskenut melko paljon. Yli 45-
vuotiaiden osalta tyytyvdisyys on lisddntynyt hieman.

Taulukko 19. Ikdilmaston vertailu

SYKSY 2012 SYKSY 2011

alle 30- 30-45- yli 45- alle 30- 30-45- yli 45-

vuotiaat vuotiaat vuotiaat vuotiaat vuotiaat vuotiaat
Ikdilmasto 4,20 3,88 4,00 3,97 4,12 3,77
Ikdantyvia henkil6itd pidetaan 3,77 3,67 3,90 3,91 3,73 3,50
voimavarana tydpaikallamme.
Tyopaikallamme kaikkia kohdellaan 4,54 4,07 4,43 4,09 4,68 4,27
samalla tavalla idsta riippumatta.
Tyopaikallamme pidetdan huolta 4,31 3,89 3,67 3,91 3,95 3,55
ikaantyvista henkilGista.
Tyopaikallamme tyotehtavat jaetaan 4,46 4,26 4,14

tasa-arvoisesti eri ikdisten
tyontekijoiden kesken.

Yli 45-vuotiaiden tyytyvdisyys on noussut ensimmadisen vdittamén, Ikdintyvid
henkiloiti pidetdin voimavarana tydpaikallamme, kohdalla. Kaksi muuta ikdaryhmaa
taas ndkee tdmdn asian hieman negatiivisemmin kuin vuotta aiemmin.
Ikédantyvien henkildiden huolenpidon alle 30-vuotiaat ja yli 45-vuotiaat ndkevit
parantuneen vuoden aikana, kun taas 30-45-vuotiaat arvioivat tilanteen sen
suhteen hieman huonontuneen. Neljds vdittama, Tydpaikallamme tyotehtiviit
jaetaan tasa-arvoisesti eri-ikdisten tyontekijoiden kesken, lisattiin
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kyselylomakkeeseen vasta syksyn 2012 tutkimuksessa, joten sen suhteen
vertailua ei voida tehda.

7.7.2 Ikddntyvien omat kokemukset

Tutkimuksessa halutaan kartoittaa ikddntyvien tyontekijoiden omia
kokemuksia siitd, miten vanhempia henkilsitd kohdellaan tyopaikalla ja miten
he itse uskovat suoriutuvansa tyotehtavistdan. Ikdantyville suunnattuihin
viiteen kysymykseen pyydettiin vastauksia vain 50-vuotiailta ja sitd
vanhemmilta tyontekijoiltd. Vastausten maédradt vaihtelevat vdittamittdin (n =
28-30) ja siksi ne on ilmoitettu vdittamien perdssa taulukossa 20. Ikddntyvat
tyontekijat suhtautuvat hyvin myonteisesti omaan jaksamiseensa ja asemaansa
tyopaikallaan. Tyytyvdisimpida he ovat siihen, ettei ikddntyminen ole
aiheuttanut ongelmia tyossda (ka = 4,24) ja wuskovat suoriutuvansa
tyotehtavistdan yhta hyvin kuin nuoremmatkin tydtoverinsa (ka = 4,18). Oma
tyossd jaksaminen arvioidaan hieman alhaisemmin (ka = 3,86) ja tdman
vdittdman kohdalla keskihajontakin on melko suuri (kh = 1,145). Ikddntyvat
kokevat voivansa hyodyntdd kokemustaan tyossdan (ka= 4,11) ja uskovat
muidenkin arvostavan vanhempien tyontekijoiden kokemusta (ka= 3,89).
Kokemuksen arvostamista késittelevan vdittdman kohdalla tosin vastaukset
eroavat melko paljon toisistaan (kh =1,100).

Taulukko 20. Ikdantyvien omat kokemukset

ka kh
Ikadntyneiden omat kokemukset 4,11 ,713
Voin hyédyntaa ian myota kertynytta kokemusta tydssani. (n = 30) 4,17 ,834
Ikdadntyminen ei ole aiheuttanut ongelmia nykyisessa tyssani. (n = 29) 424  ,830
Uskon jaksavani tyoskennella nykyisessa tydssani viela pitkdan. (n = 28) 3,86 1,145
Suoriudun ty6tehtavista yhta hyvin kuin nuoremmat tyotoverini. (n = 28) 4,18 ,772
Vanhempien tyontekijéiden kokemusta arvostetaan tyopaikalla. (n = 28) 3,89 1,100

Ikaantyvilta tyontekijoiltd pyydettiin myo6s palautetta siitd, miten heidéat
saataisiin jaksamaan tyOeldmdssd pidempddn ja millaiset toimet edistdisivit
heiddn jaksamistaan. Taulukossa 21 ndhdddan, ettd varsinkin tyon
keventdminen, osa-aikaeldkejdrjestelyt ja lyhennetty tyoaika ovat ratkaisuja,
joita tyontekijat ovat itse miettineet.
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Taulukko 21. Vapaata palautetta ikddntyviltd tyossa jaksamisesta.

Otettaisiin huomioon, jos on ongelmia tyotehtavissa.

Osa-aikaeldkejarjestelma olisi hyva.

Tyonkeventdaminen

Lyhennetty tydaika, osaviikkotyo

Otetaan huomioon ikd ja sen vaikutus fyysiseen jaksamiseen ja sovitetaan tyon
vaatimustaso ja odotuksen ian mukaan.

Tyo- ja elamankokemuksen arvostaminen

Tyon keventaminen

Elakeikaan asti jaksaa tyoskennelld, kun tyotoverit muistaisivat auttaa ja ymmartaa
toisiaan.

Nykyisessa tilanteessa pystyn ja haluan jatkaa niin kauan kuin mahdollista.

Ikdantyville suunnattuja kysymyksid voidaan vertailla myos syksyn 2011
tutkimuksen tuloksiin. Kokonaisuudessaan ikddntyvien kokemukset ovat
positiivisemmat syksylla 2012 kuin syksyllda 2011 (ka 4,00 — 4,11) ja
vastauksissa on myo6s vdhemmdn hajontaa (kh 1,03 — 0,713). Yksittdisten
vdittdmien kohdalla erot tutkimusten vélilldi eivdt ole suuria. Ikddntyvat
kokevat syksylld 2012, ettd heiddn kokemustaan arvostetaan enemman nyt (ka
3,74 — 3,89) ja ikddntyminen ei ole aiheuttanut ongelmia tydssa yhtd paljon (ka
4,05 — 4,24) kuin vuotta aiemmin. Iin myotd kertynyttd kokemusta taas
arvostetaan heiddn mielestddn vidhemmaén nyt (ka 4,29 — 4,17). My6s usko
omaan suoriutumiseen verrattuna nuorempiin on hieman laskenut (ka 4,29 —
4,18). Vdittama Uskon jaksavani tydskennelld nykyisessd tydssini vield pitkiin ei ole
tdysin vertailukelpoinen syksyn 2011 tutkimuksen kanssa, silld tuolloin
vdittdma oli muodossa Uskon tydskentelevini nykyisessi tydssini vield pitkdidn.
Vidittamé&d haluttiin selkeyttdd ja siksi sen muoto muutettiin vastaamaan
paremmin sitd, mihin silld viitataan eli tyossd jaksamista.

Taulukko 22. Ikéddntyvien omien kokemusten vertailu

SYKSY 2012 SYKSY 2011
ka kh ka kh
Ikdantyneiden omat kokemukset 4,11 ,713 4,00 1,03
Voin hyédyntaa ian myota kertynyttd kokemusta 417 ,834 4,29 1,06
tydssani.
Ikddantyminen ei ole aiheuttanut ongelmia nykyisessa 4,24 ,830 4,05 1,07
tyossani.
Uskon jaksavani tyoskennella nykyisessa tydssani 3,86 1,145 3,62 1,18
vield pitkaan.*
Suoriudun tyodtehtavista yhta hyvin kuin nuoremmat 4,18 ,772 4,29 ,780
tyodtoverini.
Vanhempien tyontekijéiden kokemusta arvostetaan 3,89 1,100 3,74 1,05
tyopaikalla.

*Syksyn 2011 kyselylla kysymys oli muodossa "Uskon tyoskentelevani nykyisessa tydssani viela
pitkdaan".
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7.8 Tyon henkinen kuormittavuus

Tyon henkisen kuormittavuuden alla késitelldan kahta teemaa: stressid ja
henkistda véakivaltaa. Stressin kokemista kasitellddn ammattinimikkeen
perusteella ja tulokset on nidhtéavissd taulukossa 23. Paallikoistd kyselyyn vastasi
seitsemdn (n = 7), joista viisi kokee stressid tyossddn vain viahéan ja kaksi jonkin
verran.

Taulukko 23. Stressin kokeminen

lJJ‘ i

Paallikkd Apulaispaallikkd Kokki Kassatarjoilija Muu

—_ .
S N

o N~ O

B En lainkaan M Vain vahan M Jonkin verran © Melko paljon

Apulaispddllikoistd (n = 8) nelja kokee stressid jonkin verran, kolmen vain
vdhén ja yksi ei lainkaan. Esimiesasemassa olevista vastaajista kukaan ei kerro
kokevansa stressid melko paljon, mikd on hieman ylldttavaa. Sen sijaan kokeista
(n = 18) kaksi vastaa tuntevansa stressid melko paljon. Suurin osa heistd (n = 11)
tosin kokee stressid tyossddn vain vahan. Myos kassatarjoilijoista (n = 23) suurin
osa kokee stressid vain vdhan (n = 10) tai jonkin verran (n = 7). Kokeista neljd ja
kassatarjoilijoista viisi vastaa, ettei koe stressid lainkaan. Muiden tyontekijoiden
ryhméssa kaikki vastausvaihtoehdot saavat tasaisesti vastauksia.

Henkistd vékivaltaa kohdeorganisaatiossa ilmenee verrattain vahan.
Kyselyssd 61:std vastaajasta kolme ilmoitti kokeneensa henkistd vékivaltaa
tyopaikallaan kuluneen vuoden aikana. Vakivallan aiheuttajiksi mainittiin kaksi
kertaa tyotoveri, kaksi kertaa asiakas ja kerran esimies. Henkisen vidkivallan
aiheuttajia on siis ollut useampi vikivaltaa kokenutta kohden.
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7.9 Tyytyviisyys tyohon ja tyoskentelyolosuhteisiin

Kyselylomakkeessa oli kaksi kysymystd, joilla haluttiin selvittdd henkiloston
yleistd tyytyvdisyyttd tyohon ja tyoskentelyolosuhteisiin. Tulokset esitetddn
sekd toimipaikan koon ettd ammattinimikkeen mukaan jaoteltuna. Vertailua
syksyn 2011 tutkimukseen ei voida tdmén osa-alueen kohdalla tehd4, silld sen
tuloksia ei kasitelty tutkimusraportissa, vaikka kysymykset olivatkin
kyselylomakkeessa.

Taulukosta 24 huomataan, ettd suurin osa vastaajista seka pienissa (83 %)
ettd suurissa (79 %) toimipisteissd on joko erittdin tyytyvdisid ettd melko
tyytyvdisid tyohonsa. Erittdin tai melko tyytyméttomid on yhteensd vain kaksi
henkilod. Ei tyytyvdisid eikd tyytymédttomida pienien toimipisteiden
tyontekijoistd on 11 prosenttia ja suurien 18 prosenttia.

Taulukko 24. Tyytyviisyys tyohon toimipaikan koon mukaan esitettyna

20 17 17
15
10
10 £ 8
| - 2 v o
O I I — I I 1
Erittdin Melko En tyytyvdinen Melko Erittdin
tyytyvainen tyytyvainen enka tyytymaton tyytymaton
tyytymaton
M pieni toimipiste M suuri toimipiste

Ammattinimikkeen perusteella tarkasteltuna tulokset ovat samansuuntaisia.
Padllikoistd ldhes 85 prosenttia on joko erittdin tai melko tyytyvdisid tyohonsd,
kokeista 83 prosenttia, kassatarjoilijoista 91 prosenttia ja muista tyontekijoista
80 prosenttia. Apulaispédallikoistd suurin osa (62,5 %) taas ei ole tyytyvdisid eikd
tyytymattomid. Eri ammatissa olevien vilille ei muodostu suuria
eroavaisuuksia tyotyytyvdisyyden kohdalla ja kaikkien tyytyvidisyys on
korkealla tasolla. Pienen poikkeuksen tosin tekee apulaispaallikot, jotka ovat
hieman tyytymattomampid.



54

Taulukko 25. Tyytyviisyys tyohon ammattinimikkeen mukaan esitettyna.
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Henkiloston tyytyvdisyys tyoskentelyolosuhteisiin on yhtd korkealla kuin
tyytyvdisyys tyohonkin. Pienten toimipisteiden henkilostostd 72 prosenttia ja
suurin toimipisteiden henkiltstostd ldhes 77 prosenttia on joko erittdin tai
melko tyytyvéisid tyoskentelyolosuhteisiin. Yksikdan kyselyyn vastaajista ei ole
erittdin tyytymaiton olosuhteisiin. Melko tyytyméttomid pienissd toimipisteissd
on 11 prosenttia ja suurissa 9 prosenttia. Neutraalin vaihtoehdon taas on
valinnut 16 prosenttia pienten toimipisteiden ja 14 prosenttia suurten
toimipisteiden vastaajista. Prosenttiosuuksista huomataan, ettd suurten
toimipisteiden tyontekijdt ovat hieman tyytyvdisempid kuin pienten, mutta erot
toimipisteiden vililld eivit ole suuria.

Taulukko 26. Tyytyviisyys tydskentelyolosuhteisiin toimipisteen koon mukaan esitet-
tyna.

0 O
T 1
Erittdin Melko En tyytyvainen Melko Erittdin
tyytyvainen tyytyvainen enka tyytymaton tyytymaton

tyytymaton

M pieni toimipiste M suuri toimipiste

Kun tarkastellaan tuloksia ammattinimikkeen perusteella, huomataan, ettd erot
eivdt ole suuria eri ammattien valillda. Paallikoistd 71 prosenttia on erittdin tai
melko tyytyviisid tydoskentelyolosuhteisiin. Apulaispadllikéiden kohdalla luku
on 50 prosenttia, kokkien 72 prosenttia, kassatarjoilijoiden 87 prosenttia ja
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muiden tyontekijoiden 80 prosenttia. Kukaan vastaajista ei ollut erittdin
tyytymdton tyoskentelyolosuhteisiin. Melko tyytymdttomida loytyy joka
ammattiryhméstd yksi tai kaksi ja ei tyytyvdisid eikd tyytymaéttomigkin
muutama. Samoin kuin tarkasteltaessa tyytyvdisyyttd tyotd kohtaan,
apulaispadllikot ovat kaikista ammattiryhmistd tyytymattomimpia myos
tyopaikkansa tydskentelyolosuhteisiin. Pitdd kuitenkin ottaa huomioon, ettd eri
ammateissa tyoskentelevien méaaradt ovat verrattain alhaisia ja yhden henkilon
vastauksella on siten suuri painoarvo prosenttiosuuksia laskettaessa.

Taulukko 27. Tyytyviisyys tydskentelyolosuhteisiin ammattinimikkeen mukaan esitet-

tyna.

15
10

5 4

1 1 1
. =l l_o
Paallikké Apulaispaallikkd Kokki Kassatarjoilija
W Erittain tyytyvainen B Melko tyytyvainen

En tyytyvainen enka tyytyméatén - Melko tyytym&tén

Tyontekijoille  pyydettiin ~ kyselylomakkeessa myos yleistd palautetta
tyohyvinvoinnista, esimerkiksi mika edistdd heidéan tyotyytyvdisyyttdan ja mika
puolestaan heikentdd sitd. Taulukkoon 28 on koottu saatua palautetta.
Tyytyvdisyyttd lisddvind asioina mainitaan pddasiassa tyotoverit ja toimipisteen
hyva tiimihenki. Tyytyvdisyyttd heikentdd sen sijaan erityisesti kiire sekd liian
ahtaat ja puutteelliset tyotilat. Myos palkan pienuus mainitaan muutaman
kerran.
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Taulukko 28. Vapaata palautetta tyotyytyvaisyydestd yleensa.

Tyytyvaisyytta lisadvat asiat
Onnistumiset kiirepaivina
Mukavat tyokaverit

Hyva tiimi lisaa tyotyytyvaisyytta, samoin lahimmat kollegat, jotka ajattelevat kanssani asioista
samansuuntaisesti.

Vastuu

Meilld on hyva tiimihenki. Asioista puhutaan suoraan ja ongelmat ratkotaan, jos niitd on. Meilld on
hauskaa yhdessa.

Hyva henki
Toimipisteen hyva henki ja ammattitaitoiset tyokaverit
Hyva ilmapiiri

Tyytyvaisyytta heikentavat asiat

Esimieheni heikentaa tilannetta, en koe saavani palautetta onnistumisista tai kehityskohteista.
Kouluttautumista ei arvosteta.

Kiire, ajoittain liian vahan tyontekijoita tydmaaradn suhteutettuna
Jatkuva kiire ja tydparin panos

Palkan pienuus; lisdtuloja ei voi tehda tydaikapankin takia. Kurjaa menna extraksi toiselle
tyonantajalle, jos haluaa isomman palkkapussin.

Tyotilat ovat lilan ahtaat eika kaikkien tarvikkeiden sdilytystilaa ole lisatty selvasta tarpeesta
huolimatta.

Ahtaat tyotilat ovat hankalat, varastotilat ovat liian pienet.

Tyotilojen puute ja ahtaus

Palaverissa ei uskalla sanoa omia mielipiteitdaan, koska usein tulee hydkkaavia kommentteja
takaisin.

Palkka voisi olla parempi.

Epdvarmuus kevaan tyotilanteesta stressaa hiukan.
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8 POHDINTA

Tamdn luvun alussa kerrataan vield tyohyvinvointitutkimuksessa saadut
tulokset ja verrataan kahden peréattdisen vuoden tuloksia keskenddn etsien
niistd mahdollisia muutoksia ja yleisid trendejd. Syksyn 2012 tuloksia
tarkastellaan soveltuvin osin Herzbergin kaksifaktoriteorian pohjalta ja
testataan noudattaako tulokset teorian oletuksia. Kohdeorganisaatiolle pyritdan
myos tekemddn ehdotuksia kdytdnnon toimista, joilla tydhyvinvointia voidaan
parantaa tai nykyistd tasoa ylldpitdd. Myos siihen otetaan kantaa, miten
tyohyvinvoinnin kartoittamista kannattaisi jatkaa kohdeorganisaatiossa.

8.1 Tutkimustulosten kertaus

Luvussa 7 kaytiin yksityiskohtaisesti ldapi kohdeorganisaatiolle toteutetun
tyohyvinvointitutkimuksen tulokset. Tuloksista huomattiin, ettd
kohdeorganisaation henkiloston tychyvinvointi on hyvin korkealla tasolla.
Taulukossa 29 ndhddan vield niiden summamuuttujien keskiarvot, joihin
vastattiin asteikolla yhdestd viiteen. Tyytyvdisimpid tyontekijdt ovat tehtdvien
ja tavoitteiden selkeyteen (ka = 4,43) sekd ilmapiiriin (ka = 4,41). Eniten
tyytymattomyyttd sen sijaan aiheuttavat vaikutusmahdollisuuksien (ka = 3,51)
ja kehittymismahdollisuuksien (ka = 3,61) puute. Myoskddn tiedonkulkuun (ka
= 3,80) tai tyotehtdvien suorittamiseen varatusta ajasta johtuviin paineisiin
(aikapaineet, ka = 3,77) ei olla tyytyvdisid. Kaikkien summamuuttujien
keskiarvo on kuitenkin yli 3,5, joten henkilosto on kokonaisuudessaan hyvin
tyytyvdistd tyohon, tyoyhteisoon ja tyoskentelyolosuhteisiin.
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Taulukko 29. Summamuuttujien keskiarvot, asteikko 1-5.

IKAILMASTO — 3,99
TYOKYKY —— 4,09
AIKAPAINEET — 3,17
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET — 3,51
MAHDOLLISUUS KEHITTYMISEEN 3,61
TEHTAVIEN JA TAVOITTEIDEN SELKEYS I — 4,43
ESIMIEHEN TOIMINTA ONGELMATILANTEESSA —— 4,05
ESIMIESTAIDOT 4,07
TIEDONKULKU — 3,80
INNOVATIIVISUUS — 4,05
ILMAPIIRI 4,1
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Taulukossa 29 esitetddn ne summamuuttujat, joissa taustamuuttujana kaytettiin
toimipisteen kokoa. Lisdksi siind ndkyy ikdilmasto- ja  tyokyky-
summamuuttujat, jotka analysoitiin idn suhteen. Kuten tulosluvussa jo
kerrottiin, erot pienten ja suurten toimipisteiden vililld ovat tilastollisesti
merkittdvid vain vaikutusmahdollisuudet-summamuuttujan kohdalla. Muissa
muuttujissa erot eivét ole tilastollisesti merkittavid. Vaikutusmahdollisuuksien
kohdalla ylldttavda on se, ettd suurissa toimipisteissd tyoskentelevidt ovat
tyytyvdisempid kuin pienissd toimipisteissd tyoskentelevit. Yleisesti voisi
ajatella, ettd pienissd tyopaikoissa ja toimipisteissd vaikutusmahdollisuudet
koettaisiin paremmiksi ja padtoksid omien tyotehtdavien suhteen voitaisiin tehda
vapaammin. Kohdeorganisaatiossa ndin tulosten perusteella ei kuitenkaan
ndyttdisi olevan. Vaikutusmahdollisuuksia olisi hyodyllista tarkastella myos
ammattinimikkeen perusteella, silld ndin saadaan selville eri ammattiryhmien
kokemukset. Paallikoilla on lahtokohtaisesti paremmat
vaikutusmahdollisuudet kuin kokeilla tai kassatarjoilijoilla ja tdma voi vaaristad
tuloksia, kun niitd vertaillaan vain toimipisteen koon perusteella. Seuraavissa
tyohyvinvointitutkimuksissa vaikutusmahdollisuuksia olisikin mielenkiintoista
tutkia toimipisteen koon sijaan ammattinimikkeen perusteella. Mahdollisuuksia
vaikuttaa omaan tyohon pidetddn kuitenkin yhtend tdrkeimmista
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd (katso esimerkiksi Terdva & Maékela-
Pusa 2011, 6).

Muidenkin toimipisteen koon perusteella analysoitujen
summamuuttujien kohdalla pienissd toimipisteissd tyoskentelevit olivat
tyytymdttomampid kuin suurissa toimipisteissd tydskentelevit. Pienten
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toimipisteiden henkilosto oli tyytyvdisempédd ainoastaan tiedonkulkuun. Erot
eivdt kuitenkaan olleet suuria, koska ne eivdt mydskaddan olleet tilastollisesti
merkittavid. Syksylld 2011 kerdtyssd aineistossa tdllaista trendid ei ollut vield
havaittavissa, joten voidaan sanoa, ettd pienissd toimipisteissd tyoskentelevien
tyytyvédisyys on laskenut suurissa toimipisteissd tydskenteleviin verrattuna
vuoden aikana.

Tyokyvyn summamuuttujan kohdalla havaittiin, ettd nuorimmat, alle 30-
vuotiaat, tyontekijdt arvioivat tyokykynsa korkeimmalle ja yli 45-vuotiaat taas
matalimmalle. Samanlainen tulos saatiin myo6s, kun henkilostoda pyydettiin
arvioimaan oma tyokykynsd asteikolla yhdestd kymmeneen. N&in saatu
tyokykyindeksi oli korkein nuorimmilla tyontekijoilld ja matalin yli 45-
vuotiailla. Tdmd tulos saa tukea muista tyokykya kasittelevistd tutkimuksista,
joissa on huomattu, ettd tyokykyindeksin arvot huononevat ikddntymisen
myotd (Riikonen et al. 2003, 13-14). Tyokykyyn liittyen vapaassa palautteessa
tuli esille liikunnan merkitys tyossd jaksamisen kannalta ja henkinen
jaksaminen varsinkin esimiesten osalta. Alle 30-vuotiaat arvioivat myos
tyoyhteisonsd ikdilmaston positiivisimmin. Hieman ylldttden yli 45-vuotiaat
kokevat ikdilmaston positiivisemmin kuin keskimmadinen ikdryhma eli 30-45-
vuotiaat.

Tiedonkulkua organisaatiossa analysoitiin mielenkiinnon vuoksi myos
ammattinimikkeen perusteella ja tdméd toi esille toimipisteen kokoon
perustuvasta vertailusta poikkeavia tuloksia. Yksi tiedonkulkua késittelevaan
summamuuttujaan kuuluvista yksittdisistd muuttujista koski tiedonkulun
riittdvyyttd  toimipisteiden ja toimitusjohtajan  valilld. Paallikot ja
apulaispddllikot arvioivat timan melko negatiivisesti (ka = 2,86 ja 2,50). Muiden
ammattiryhmien vastaukset olivat positiivisempia (katso liite 1). Keskiarvot
poikkeavat selvésti myods koko tutkimuksen yleisestd linjasta, silld keskiarvot
asettuvat muiden muuttujien kohdalla yleisesti kolmen ja vdhdn pé&dlle neljan
valiin. Padallikot ja apulaispddllikot ovat organisaatiossa niitd henkiloitd, jotka
ovat eniten yhteydessd toimitusjohtajaan, joten on halyttdvad, jos he kokevat
kommunikaation ndin riittdimattomaksi. Paallikoiden kohdalla vastauksissa oli
tosin huomattavasti hajontaa (kh = 1,464). Tamd on kuitenkin asia, jota
organisaation kannattaa parantaa ldhiaikoina, silld tiedonkulkuun
toimitusjohtajan kanssa oltiin muutenkin hieman tyytyméadttomampida kuin
muuhun tiedonkulkuun organisaatiossa.

Kyselylomakkeessa oli viisi kysymystd, jotka oli suunnattu vain yli 50-
vuotiaille henkildille ja niilld pyrittiin tarkastelemaan idkkdiden tyontekijoiden
kokemuksia siitd, miten hyvin ikddntyminen otetaan huomioon organisaatiossa
ja tyoyhteisossd. Tamdn summamuuttujan keskiarvoksi tuli 4,11, mika osoittaa,
ettd kohdeorganisaatiossa ja tydyhteisossd otetaan huomioon ikddntymisen
mukanaan tuomat haasteet. Ikddntyvien tyontekijoiden kokemusta ja
ammattitaitoa voitaisiin tosin arvostaa ja hyodyntdd heiddn itsensda mielesta
enemmadn. He toivovat my®0s, ettd idn vaikutukset fyysiseen jaksamiseen ja sitd
kautta tyotehtdvien suorittamiseen otettaisiin huomioon. Lisdksi tyonantaja
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voisi harkita mahdollisuuksia tyonkeventamiseen, osa-aikaeldkejdrjestelyihin ja
lyhennettyyn tyoviikkoon.

Taulukkoon 30 on listattu ne summamuuttujat, joissa kaytetdan
seitsemdnportaista vastausasteikkoa. Kaikki ndmd muuttujat kasittelevit
tyonimua ja ne on analysoitu idn mukaan. Tyon imulla tarkoitetaan "flow-
tilaa”, jossa ihminen unohtaa ajan kulun ja kaiken ulkopuolisen ja uppoutuu
tdysin siihen, mitd on tekemadssd. Tdllainen tila saa ihmisessd aikaan korkean
aktiviteettitason ja hdn pystyy parempiin suorituksiin, selviytyy vaativimmista
haasteita ja saavuttaa paremman osaamistason. Tyon imu on mahdollista silloin
kun tyon haasteet vastaavat tyontekijan osaamistasoa ja kannustavat hanta
kehittymddan koko ajan. (Otala & Ahonen 2003, 91.) Kuten taulukosta
huomataan, kohdeorganisaation tyontekijat ovat hyvin tarmokkaita ja
omistautuneita tyolleen. Kummankin summamuuttujan keskiarvo on yli kuusi.
Tyohon uppoutumista he eivdt koe aivan yhtd paljon, mutta uppoutumisen
summamuuttujan keskiarvo on kuitenkin ldhelld kuutta (ka = 5,83).
Kohdeorganisaation johdon ei siis tarvitse olla huolissaan tyon imun
puuttumisesta. Tutkimustulosten perusteella ndyttdisi, ettd henkilosto pystyy
saavuttamaan “flow-tilan” tyossdan.

Taulukko 30. Summamuuttujien keskiarvot, asteikko 1-7.

uppouTUMINEN | 583
omisTAUTUMINEN | 621
Tarmvokkuus [ 6,26

0 051 15 2 25 3 35 4 45 5 55 6 65 7

Erot eri ikdryhmien wvilillda osoittautuivat tilastollisesti merkittdaviksi
uppoutumisen ja omistautumisen summamuuttujien kohdalla.
Tarmokkuudessa taas erot eivét olleet tilastollisesti merkittavida. Alle 30-
vuotiaat kokevat eniten uppoutumista tyossddn ja ovat omistautuneimpia
tyolleen. Heidédn jdlkeen tulevat yli 45-vuotiaat. 30-45-vuotiaiden mielipiteet
uppoutumisesta ja omistautumisesta tychon on negatiivisimmat. He eivit koe
tallaisia tiloja yhtd usein kuin kaksi muuta ikdryhmaa. Erot alle 30-vuotiaisiin
ovat vield melko suuret. Keskimmadinen ikdryhmd kokee my6s vihiten
tarmokkuutta tyossddn. Alle 30-vuotiaat ja yli 45-vuotiaat arvioivat
tarmokkuutensa samalle tasolle. Tyon imua mittaavien muuttujien suhteen
trendi ndyttdisi olevan, ettd 30-45-vuotiaat kokevat vdhemmain tyon imua kuin
muut ikdryhmat.
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Tutkimuksessa oli myds kysymyksid, joista ei muodostettu
summamuuttujia vaan niitd tarkasteltiin yksittdisind muuttujina. Nama
kysymykset kisittelevat tyon henkistd kuormittavuutta sekd tyytyvdisyytta
tyohon ja tyoskentelyolosuhteisiin. Henkistd kuormittavuutta tutkittiin
kysymalld, miten paljon stressid eri ammattiryhmien jasenet kokevat. Kaikissa
ammattiryhmissd stressid koettiin péddasiassa vain vdhdn tai jonkin verran.
Yhteensd vain neljd kyselyyn vastanneista kertoi kokevansa tyossddn melko
paljon stressid. Pieni mddrd stressid ei valttamattd ole haitallista, vaan se voi
jopa parantaa tyosuoritusta. Liiallinen stressi sen sijaan haittaa tyosuoritusta ja
kuluttaa henkisid voimavaroja. Stressistd voi myos aiheutua fyysisid sairauksia,
jotka mahdollisesti haittaavat tyontekoa. (Juuti 2006a, 113-114.)

Tyytyvdisyyttd tyohon tutkittiin sekd toimipisteen koon ettd
ammattinimikkeen perusteella. Ndissd erot olivat hyvin pienid: sekd pienten
ettd suurten toimipisteiden tyontekijoistd noin 80 prosenttia oli erittdin tai
melko tyytyvdisid tyohonsd. Myos eri ammattiryhmien mukaan tarkasteluna
hieman yli 80 prosenttia kaikkien ryhmien edustajista oli erittdin tai melko
tyytyvdisid tyohonsd. Kassatarjoilijoista tyytyvdisid oli jopa 91 prosenttia.
Tyytyviisyyttd tyoskentelyolosuhteisiin tarkasteltiin samojen taustamuuttujien
suhteen. Pienten toimipisteiden henkilokunnasta 72 prosenttia ja suurten 77
prosenttia oli erittdin tai melko tyytyviisida tydskentelyolosuhteisiin.
Ammattiryhmien vdlilld erot ovat tdmdn kysymyksen kohdalla hieman
suuremmat. P&allikoistda ja kokeista noin 70 prosenttia oli tyytyvdisid
olosuhteisiin, kassatarjoilijoista 87 prosenttia ja apulaispddllikoistd vain 50
prosenttia.  Apulaispdédllikdiden  lukema  poikkeaa  selvdsti  muista
ammattiryhmistd, mutta apulaispadllikoistd kyselyyn vastasi vain kahdeksan,
joten  yksittdisten = henkildiden  mielipiteet = vaikuttavat  suuresti
prosenttiosuuteen.  Apulaispédllikdiden  tyoskentelyolosuhteisiin  voisi
mahdollisesti kuitenkin kiinnittdd huomiota ja tutkia, onko niissd tarvetta
muutoksiin.

Tyytyvdisyys tyohon ja tyoskentelyolosuhteisiin summaa hyvin koko
tutkimuksen tulokset. Kohdeorganisaation henkilosto on kokonaisuudessaan
tyytyvédinen tyohonsd. Tyytyvdisyyttd lisdd, kyselylomakkeella kerdtyn vapaan
palautteen mukaan, tyotoverit, tyoyhteison hyvd ilmapiiri ja yhteishenki.
Tyoskentelyolosuhteisiin luettavat asiat taas ovat niitd, jotka vdhentdvit
tyytyvdisyyttd. Vapaassa palautteessa useimmin esille nostettuja asioita olivat
kiire sekd toimitilojen ahtaus ja sopimattomuus tyon tarpeisiin. My6s palkka

8.2 Syksyn 2011 ja 2012 tulosten vertailu

Yksi tutkimuksen tarkeimmistd tavoitteista oli tdmédnvuotisten tulosten
vertaaminen vuotta aiemmin tehdyn tutkimuksen tuloksiin. Kohdeorganisaatio
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haluaa tietdd, miten henkiloston tychyvinvointi on kehittynyt vuoden aikana.
Luvussa 7 on esitetty taulukoiden avulla kummankin vuoden tulokset ja
vertailtu niitd keskenddn. Tédssd luvussa kerrataan tutkimustulosten erot ja
yhtéldisyydet seka tarkastellaan, mihin suuntaan tyohyvinvointi on kehittynyt.

Taulukossa 31 esitetddn tiivistetysti niiden summamuuttujien tulokset,
joissa kdytettiin vastaamiseen viisiportaista asteikkoa. Ikdilmasto- ja tyokyky-
summamuuttujat analysoitiin idn mukaan ja muut toimipisteen koon
perusteella. Kuten taulukosta huomataan erot syksyn 2011 ja 2012 tulosten
valilla ei ole suuria. Tulokset ovat hyvin samansuuntaisia eli
kohdeorganisaation henkiloston tydhyvinvoinnissa ei ole tapahtunut suuria
muutoksia vuoden aikana. Tami on melko odotettu tulos ottaen huomioon, ettd
tutkimusten ajankohtien vélilld on vain yksi vuosi. Isommat muutokset olisivat
olleet ylldttavid ja suuria eroja olisi voitu pitdd halyttavina. Silloin olisi jouduttu
arvioimaan vakavammin myos tutkimuksen, tutkimusmenetelmien ja
analyysin luotettavuutta.

Taulukko 31. Summamuuttujien keskiarvojen vertailu, asteikko 1-5.
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Vertailussa huomataan, ettd henkilokunnan tyytyvdisyys tyopaikan ilmapiiriin
ja ikdilmastoon on pysynyt samalla tasolla. Aikapaineita henkilosté kokee nyt
vdhemmidn ja mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon koetaan olevan
enemmadn. Yli 50-vuotiaiden kokemukset ikddntyvien asemasta tyopaikalla ovat
positiivisemmat nyt (ikddntyvien omat kokemukset ka 4,00 — 4,11). Tyokyvyn
kohdalla tulokset ovat ristiriitaisia. Tyokyvyn summamuuttujan keskiarvo on
korkeampi syksyllda 2012 kuin se oli syksyllda 2011 (ka 3,90 — 4,09), mutta
tyokykyindeksin keskiarvo on laskenut (847 — 8,25). Seuraavissa
tyohyvinvoinnin kartoituksissa voisi harkita tyokykyindeksin jattdmista pois
kyselylomakkeesta ja kdyttdd tyokyvyn arvioimiseen vain summamuuttujaa.
Summamuuttujan kautta on mahdollista saada yksityiskohtaisempaa tietoa
tyokykyyn vaikuttavista osa-alueista. Yksityiskohtaisempi tieto helpottaa
kehittdimistoimien kohdentamisessa oikeille alueille.

Muiden taulukossa 31 kuvattujen summamuuttujien arvot ovat laskeneet
vuoden aikana. Henkilostd kokee siis, etteivit tyotehtdvét ja tavoitteet ole niin
selkeitd kuin aiemmin. Esimiesten taitoihin ja toimintaan ongelmatilanteissa ei
olla yhtd tyytyviisid kuin syksylla 2011. Mahdollisuuksien kehittymiseen ja
innovatiivisuuteen koetaan myos viahentyneen. Eniten on kuitenkin laskenut
tyytyvdisyys tiedonkulkuun.

Se, ettd tyytyvdisyys esimiesten toimintaan on laskenut, on
huolestuttavaa, silld johtamista ja esimiestyotd pidetddn tarkeimpana
yksittdisend tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijand (Juuti & Vuorela 2002, 7-8;
Otala & Ahonen 2003, 23). Vuoden 2012 tutkimuksessa kerdtyssd vapaasta
palautteesta kdy ilmi, ettd esimiestyon osalta henkilostd on tyytymatonta
varsinkin  toimitusjohtajan  toimintaan.  Henkilokunta toivoisi, ettd
toimutusjohtaja puuttuisi herkemmin hankaliin tilanteisiin, reagoisi saamaansa
palautteeseen ja olisi tasapuolisempi henkilostopolitiikan ja toimipisteiden
kohtelun suhteen. Lahimpiin esimiehiin tyontekijdt ovat tyytyvaisempid.

Taulukossa 32 ndhdddn loput tutkimuksessa kdytetyt summamuuttujat
eli ne, joissa kdytettiin seitsenportaista  vastausasteikkoa. @ Nama
summamuuttujat liittyvdt tyon imuun ja niissd taustamuuttujana oli ika.
Myoskdan ndillda tyohyvinvoinnin osa-alueilla ei ole tapahtunut suurta
muutosta syksyn 2011 ja 2012 valilld. Kaikkien kolmen summamuuttujan
keskiarvot ovat kuitenkin laskevia. Uppoutumisen kokemukset ovat
vdhentyneet hieman enemmadn kuin omistautumisen tai tarmokkuuden tunteet.
Kokonaisuudessaan tyonimun keskiarvoksi saatiin viime vuonna 6,19, kun
kaikki kolme summamuuttujaa lasketaan yhteen. Tdnd vuonna keskiarvoksi
tulee 6,10 eli hieman alhaisempi kuin vuotta aiemmin.
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Taulukko 32. Summamuuttujien keskiarvojen vertailu, asteikko 1-7.
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Tassda tutkimuksessa yksittdin kasitellyt kysymykset eivdt olleet mukana
viimevuotisessa tutkimusraportissa, joten niiden vertailu keskenddn ei ole
mahdollista. Samat kysymykset sisdltyivit kyselylomakkeeseen myos syksylla
2011, mutta niitd ei tarkasteltu tutkimusraportissa. Summamuuttujat tarjoavat
kuitenkin tarpeeksi tietoa tyohyvinvoinnista ja tehtdvad vertailua voidaan pitaa
tarpeeksi kattavana. Kokonaisuudessaan voidaan todeta, ettei
kohdeorganisaation henkiloston tyohyvinvoinnissa ole tapahtunut suuria
muutoksia vuoden aikana, mikd oli odotettavaa. Pienet muutokset, joita on
tapahtunut, on kuitenkin suurelta osin negatiiviseen suuntaan, mitd ei
tietenkddn voi pitdd toivottavana kehityssuuntana. Summamuuttujat, joiden
kohdalla tyytyvdisyys on lisddntynyt, ovat:

* tyokyky

» aikapaineet

* vaikutusmahdollisuudet
 ikddntyneiden omat kokemukset.

Tyytyvdisyys taas on laskenut seuraavien summamuuttujien kohdalla:

* mahdollisuudet kehittymiseen
* tehtdvien ja tavoitteiden selkeys
* esimiestaidot
* esimiehen toiminta ongelmatilanteessa
* tiedonkulku
* innovatiivisuus
e tyonimu eli
© uppoutuminen
© omistautuminen
o tarmokkuus.
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Tyytyvdisyys ilmapiiriin ja ikdilmastoon on pysynyt samalla tasolla.
Suurimassa osassa tyShyvinvoinnin osa-alueista kehitys on ollut siis
negatiivista. Jos organisaation on vuoden aikana pyrkinyt kehittamé&an
henkiloston hyvinvointia, sen tekemien toimien vaikutukset eivit vield ndy
syksyn 2012 kyselyssa tai sitten toimet ovat koskeneet vain niitd osa-alueita,
joiden osalta tyytyvdisyys on parantunut. Voi myos olla, ettd organisaation ei
ole pyrkinyt kehittdimddn hyvinvointia, koska se oli niin korkealla tasolla
syksyn 2011 kyselyssd. Nédin ei kuitenkaan pitdisi tehdd, silld tyohyvinvoinnin
kehittdmisen tulisi olla jatkuvaa toimintaa (Otala & Ahonen 2003, 19) tai
muuten voi kdydd niin, ettd tyotyytymattomyys lisddantyy ja hyvinvointi laskee.
Pienilldkin muutoksilla ja parannuksilla voi olla suuri merkitys, ja ne antavat
henkilostolle my6s toivoa, ettd suurempiakin muutoksia voidaan saavuttaa
varsinkin, jos kaikki ovat mukana kehittamisessa (Juuti & Vuorela 2002, 62).

8.3 Tutkimustulokset kaksifaktoriteorian valossa

Tassda tyohyvinvointitutkimuksessa kadytettyd kyselylomaketta ei ole
suunniteltu Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaiseen tutkimukseen tai sen
testaamiseen, pitddko kaksifaktoriteoria paikkansa vield nykypdivana.
Summamuuttujat ovat kuitenkin melko helppo jakaa kaksifaktoriteorian
mukaisesti motivaatio- tai hygieniatekijoitd kasitteleviksi ja ndin ollen tutkia,
miten tyytyvdisyys eri faktoreissa jakautuu. Summamuuttujat, jotka voidaan
lukea kaksifaktoriteorian hygieniatekijoiden mukaisiksi ovat aikapaineet sekéa
tehtdvien ja tavoitteiden selkeys. Esimiestaidot ja esimiehen toiminta
ongelmatilanteissa liittyy sekd tyoskentelyolosuhteisiin ettd henkilosuhteisiin
esimiehen kanssa. Ilmapiirin summamuuttuja voidaan myds lukea
hygieniatekijdksi, silld se koostuu kysymyksistd, jotka késittelevit tydyhteison
henkilosuhteita.  Tiedonkulku ja  innovatiivisuus liittyvdt erilaisiin
henkilosuhteisiin ~ ja  yrityksen = menettelytapoihin.  Motivaatiotekijoita
kasittelevid summamuuttujia taas ovat vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet
sekd tyon imun muuttujat eli omistautuminen, tarmokkuus ja uppoutuminen.
Nama liittyvat ldhinnd tychon itseensd sekd kasvuun ja kehittymiseen tyossa.
Ikdilmaston ja tyokyvyn summamuuttujat jdtetddn pois tdstd tarkastelusta,
koska ne eivit sindnsé liity kaksifaktoriteorian testaamiin asioihin. Tydkyky ei
liity tyotyytyvdisyyteen vaan tyohyvinvoinnin fyysisiin = valmiuksiin.
Ikdilmaston muuttujat taas koskevat hyvin spesifistd osa-aluetta, eivitka
niinkddn tyotyytyvéisyytta kokonaisuudessaan.

Kohdeorganisaation henkiloston tyytyvdisyys tyon hygienia- ja
motivaatiotekijoihin ndhddan esimerkiksi taulukosta 29 tai 30. Mielenkiintoista
on huomata, ettd motivaatiotekijoihin lukeutuvat vaikutus- ja
kehittymismahdollisuudet saivat kyselyssd heikoimmat keskiarvot (ka = 3,51 ja
3,61). Tyon imun muuttujien keskiarvot sen sijaan ovat hyvin korkealla tasolla.
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Viisiportaiselle asteikolle muutettuna keskiarvoiksi tulee: uppoutuminen 4,16,
omistautuminen 4,43 ja tarmokkuus 4,47. Hygieniatekijoiden henkilsté kokee
olevan pddasiassa hyvin hoidossa kohdeorganisaatiossa. Summamuuttujien
arvot ovat pddasiassa neljdn tienoilla ja sen yli. Kaksifaktoriteorian mukaan
tarkasteltuna voidaan siis sanoa, ettd kohdeorganisaatiossa on saavutettu
tyotyytyvdisyyden kehittdmisen kannalta neutraalitaso (katso kuvio 3).
Tyytyvéisyys saadaan nousemaan kun aletaan kehittamé&an motivaatiotekijoita.
Niistd péddasiassa tyohon itseensd liittyviin seikkoihin eli tyon imuun
vaikuttaviin asioihin henkildst6 on jo tyytyvdistd. Vaikutusmahdollisuuksiin ja
henkildston kehittdmiseen kannattaisi panostaa seuraavaksi.
Kyselylomakkeessa ei ole varsinaisesti osioita, jotka tutkisivat tyostd saatavaa
tunnustusta, saavutuksia tyossd tai vastuuta, jotka luetaan my0s
motivaatiotekijoiksi. Jos Herzbergin teoriaa haluttaisiin soveltaa tutkimuksessa
tarkemmin tulisi kyselylomakkeeseen lisdtd motivaatiotekijoihin liittyvid
muuttujia. Suorittamalla tutkimus haastattelututkimuksena saataisiin vield
tarkempaa tietoa tyytyvdisyyteen ja tyytymittomyyteen vaikuttavista tekijoistd
ja silloin tutkimus noudattelisi myds Herzbergin ja kollegoiden alkuperdistd
tutkimusmenetelmaa.

Kyselyssd kerdtystd vapaasta palautteesta huomataan, ettd asiat, jotka
vahentdvdat henkiloston tyotyytyvdisyyttd, eli lisddvat tyytymattomyyttd,
luetaan kaksifaktoriteoriassa hygieniatekijoihin, esimerkiksi kiire ja tyotilojen
puutteet. Tyytyvdisyyttd lisddviin tekijoihin lukeutuu tosin my0s
hygieniatekijoitd, pddasiassa tyotoverit ja tiimihenki eli henkilosuhteet muihin
tyoyhteison jdseniin. Onnistumiset ja vastuu mainitaan myos tyytyvdisyyttd
synnyttdavind asioina ja ndma kuuluvat motivaatiotekijoihin. Vapaata palautetta
annettiin kyselyssd kuitenkin melko vé&hdn, joten kovin pitkélle vietyja
johtopddtoksid sen mukaan ei voi tehdd. Ty6toverit ja tyoyhteison hyva henki
kuitenkin =~ mainitaan  muissakin = kaksifaktoriteoriaa = noudattelevissa
tutkimuksissa tyytyvdisyyttd lisddvana tekijand eli se rikkoo alkuperdisen jaon
hygienia- ja  motivaatiotekijoihin. =~ Mielenkiintoista  olisi  jatkaa
kohdeorganisaation tutkimista niin, ettd tutkimuksessa noudatettaisiin
kaksifaktoriteoriaa. Ndin ollen tutkimukseen tulisi mukaan enemman
motivaatiotekijoitd ja saataisiin  tietdd, millainen rooli niilld on
tyotyytyvdisyyden muodostumisessa. Tunnustuksen saamisen, vastuun
ottamisen ja saavutusten on todettu olevan térkeitd osa-alueita tyohyvinvoinnin
muodostumisessa (katso esimerkiksi Rauramo 2004).

8.4 Tyohyvinvoinnin kehittiminen kohdeorganisaatiossa

Tyodhyvinvoinnin kehittdmisessd on kaksi mahdollisuutta. Organisaatio voi
vahvistaa niitd tychyvinvoinnin osa-alueita, jotka jo tuottavat henkilostolle
hyvinvointia ja lisddvat tyytyvdisyyttd eli niitd joihin henkilosté on jo



67

tyytyvdinen. Toinen mahdollisuus on kehittdd ja pyrkid parantamaan niitd osa-
alueita, joihin tyontekijat eivéat ole tyytyvdisid ja jotka mahdollisesti aiheuttavat
tyotyytyméttomyyttd. Kohdeorganisaation kohdalla osa niistd tyohyvinvoinnin
osa-alueista, joihin henkil6sto ei ole tyytyvdistd, on hyvin perustavanlaatuisia
asioita organisaation sujuvan toiminnan ja tyodtehtdvien hoitamisen kannalta.
Ndin ollen organisaation kannattaisi aloittaa hyvinvoinnin kehittdiminen niista
seikoista, joihin ollaan vdahemman tyytyvéisid. Nditd asioita ovat tiedonkulku ja
aikapaineet sekd vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet. Tiedonkulun
riittdméttomyys vaikeuttaa toimipisteiden toimintaa ja haittaa tyontekoa. Jos
tyontekijat kokevat paljon aikapaineita tyOssddn, se aiheuttaa fyysistd ja
henkistd vasymystd ja voi johtaa myos stressiin. Henkiloston mahdollisuudet
vaikuttaa organisaation pddtoksentekoon ja omaan tychonsd on tdrkeda
tyotyytyvdisyyden kannalta (Riikonen et al. 2003, 28). Kehittymis- ja
oppimismahdollisuuksien tarjoaminen sitouttaa tyontekijoitd organisaatioon ja
organisaatiolla on myods mahdollisuus hyodtyd suoraan tyontekijoiden
tietotaidon lisddntymisesta.

Tiedonkulun kohdalla kohdeorganisaation henkilosté on tyytyvdistd
tiedonkulkuun toimipisteiden sisdlld. He myos kokevat saavansa ldhimmalta
esimieheltddn tarpeeksi tietoa heille tirkeissd asioissa. Tyytyméadttomampid sen
sijaan ollaan tiedonkulkuun eri toimipisteiden vililld sekd toimitusjohtajan ja
toimipisteiden vaélilld. Tyohyvinvointikyselystd ei selvid, onko henkilosto
tyytymdtontd viestinndn mddrddn vai sen laatuun. Sekd liian vdhdinen ettd
liiallinen tiedon jakaminen voi laskea tyotyytyvdisyyttd ja heikentdd
tyosuorituksia. Jaettavan tiedon tulee myos olla laadukasta ja henkiloston
tarpeita vastaavaa. (Goris 2007, 748.) Suuremmalla todenndkoisyydelld kyse
tyytymattomyydessd on maddrdstd eli organisaation tulisi lisdtd viestintadd
toimipisteiden vililld ja toimitusjohtajan tulisi tiedottaa toimipisteitd useammin
tarkeistd asioista. Tyohyvinvointikyselyn vapaan palautteen osiossa kdy ilmi,
ettd henkilosto toivoo enemmdn pienid, viikottaisia tai pdivittdisid
henkilokuntapalavereja, mikd viittaa siihen, ettd kasvottaista viestintdd voisi
lisata.

Liitteend 1 olevasta taulukosta ndhdddn, ettd kaikista tyytymattomimpid
viestintddn toimipisteiden vélilld olivat padllikot, joiden voidaan olettaa olevan
pddasiassa yhteydessd toisiin toimipisteisiin. Tilanteen parantamiseksi
voitaisiin harkita yhteisid palavereja eri toimipisteiden padllikdiden kesken, jos
sellaisia ei jo jdrjestetd. Tyonkierto pddllikoéiden vdlilld voisi lisdtd tietoa eri
toimipisteistd ja niiden kadytdnnoistd ja tdtd kautta mahdollisesti myos
tiedonkulkua niiden vdlilli. Mahdollisesti jonkinlainen viestintdkulttuurin
muutos voisi olla myds paikallaan sen suhteen kenelle kaikille toimipisteen
asioista tiedotetaan. Asioista kannattaisi tiedottaa oman toimipisteen ja
toimitusjohtaja lisdksi my6s muita toimipisteitd, esimerkiksi muiden
toimipisteiden padllikoitd, jotka taas jakaisivat tiedon omille alaisilleen.

Alhainen tyytyvdisyys tiedonkulkuun toimitusjohtajan ja toimipisteiden
védlillda on huolestuttavaa siind mielessd, ettd johtaminen on tdrkeimpid
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tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ja viestintdvalmiuksia pidetddn yhtena
tarkeimmistd esimiehen ominaisuuksista (Juholin 1999, 70). Toimitusjohtaja on
lghin esimies niille, joilta tiedonkulku sai alhaiset arviot eli p&allikoille. Vield
tyytymattomampid olivat apulaispdallikot, jotka varmasti myoskin ovat muita
henkilostoryhmid enemmaén tekemisissd toimitusjohtajan kanssa. Avoimessa
palautteessa toivottiin tiedonkulkuun enemmédn avoimuutta, mikd voisi olla
ratkaisu ~ myds  toimitusjohtajan  viestintdkdyttaytymiseen  liittyvan
tyytyvdisyyden nostamiseen. Toimitusjohtaja voisi jakaa organisaatiota
koskevia asioita enemmdan henkiloston kanssa. Avoimuus voi myds lisdtd
luottamusta johtoa ja organisaation toimintaa kohtaan.

Henkilokunnan kokemia aikapaineita kohdeorganisaatiossa on
onnistuttu vihentaméain vuoden sisilld, mutta kehittamistd niiden kohdalla on
edelleen jatkettava. Aikapaineiden v&dhentdmiseen on yksinkertaisesti
ratkaisuna tyomddran vahentdminen tai tydtahdin hidastaminen. Organisaatio
voi palkata lisdd tyontekijoitd, joka helpottaa nykyisen henkiloston tyomaarad ja
tahtia. Aina uusien tyontekijoiden palkkaaminen ei kuitenkaan ole
taloudellisesti  mahdollista, jolloin ratkaisua henkiloston kokemiin
aikapaineisiin tulee hakea muualta. Toiden ja tyotapojen uudelleen jdrjestelyt
voivat olla yksi vaihtoehto tdllaisessa tilanteessa. Talloin kannattaa kysyad
henkiloston mielipidettd, miten tyot kannattaisi jarjestdd uudelleen, silld heilld
on ensikdden tietoa ja kokemusta asioiden toimivuudesta. Samalla pystytdan
lisddamaan tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia. Ty6vuorojen uudenlaisella
suunnittelulla voidaan mahdollisesti ehkdistd tyomddrdan epdtasaista
jakautumista. Organisaatio voi selvittdd, onko tyovuorot mahdollista jakaa niin,
ettd ruuhkaisina aikoina toissd olisi useampi tyontekija kuin nyky&ddn on.
Aikapaineisiin voidaan vastata myos varmistamalla, ettd tyotilat ovat sellaiset,
jotka mahdollistavat tehokkaan ja sujuvan tyoskentelyn. Tyotilojen ahtauteen ja
toimimattomuuteen oltiin muutenkin tyytymattomid henkiloston keskuudessa.

Vaikutusmahdollisuuksia voidaan lisdtd antamalla henkiloston
vaikuttaa enemmdn organisaatiossa tehtdviin pddtoksiin ja varsinkin heiddan
omaan tyohonsd laheisesti liittyviin asioihin. Kohdeorganisaation henkilsto
kokee vaikutusmahdollisuutensa paremmiksi kuin vuotta aiemmin, mutta silti
tdhdn osa-alueeseen ollaan edelleen tyytymattomid. Tyohyvinvointikyselyssa
kavi ilmi, ettd henkilosto toivoo heiddn mielipidettddn kuunneltavan
esimerkiksi ruokien valmistustapojen ja ruokalistojen suhteen. Tyontekijoille
pitdd my6s luoda  mahdollisuuksia  tuoda  mielipiteensd  esiin.
Kehityskeskustelut voisi olla toimiva tapa molemminpuoliseen palautteen
antamiseen. Tarkeintd on kuitenkin pyrkid luomaan sellainen ty6ilmapiiri, ettad
tyontekijat uskaltavat tuoda ndkemyksensa ja kehitysehdotuksensa julki vaikka
jokapdivdisessd tyossd. Kyselyn vapaassa palautteessa kdvi ilmi, ettd
palavereissa omaa mielipidettd ei aina uskalleta kertoa, koska peldtdan
hyokkddvida kommentteja, joita voidaan saada vastaukseksi. Téllaisesta
ilmapiiristd pitdd pyrkid eroon, silld vaikutusmahdollisuuksien vdhenemisen
lisdksi se vaikuttaa negatiivisesti my0s tyOyhteison toimivuuteen ja
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yhteishenkeen. Vaikutusmahdollisuuksien on todettu parantavan tuottavuutta
(Otala & Ahonen, 2003, 52-53) ja tdstd syystd niiden luomiseen kannattaa
kiinnittdd huomiota.

Mahdollisuuksia kehittymiseen voidaan Iuoda monella tapaa.
Kehittymiselld voidaan tarkoittaa esimerkiksi kouluttautumista, uuden
oppimista ja ammattitaidon lisddntymistd. Kehittymistd ei ole tarkemmin
maddritelty kyselylomakkeessa, joten jokainen tyontekijd voi kédsittdd sen omalla
tavallaan. Tarkedd kehittymismahdollisuuksien parantamisessa on se, ettd
tyontekijoiltd kysytddan, haluavatko he esimerkiksi kouluttautua lisdd tyon
ohessa tai miten he haluaisivat kehittdd ammattitaitoaan. Tamd onnistuu
parhaiten kehityskeskusteluissa, joita kohdeorganisaatiossakin kayddan.
Henkiloston kouluttautumis- ja kehittymishaluihin pitdd pyrkida my6s
vastaamaan. Kouluttautumista pitdd tarkastella myods organisaation puolelta.
Koulutusten ja niistd saatavan tietotaidon pitdd olla sellaisia, ettd ne
hyodyttavat myos organisaatiota, muuten niihin kdytetyt resurssit menevit
hukkaan. Lisidksi on tiarkedd, ettd koulutusta arvostetaan, oli se hankittu ennen
organisaatioon tyollistymistd tai organisaatiossa tydskentelyn aikana. Jos
tyontekijoistd tuntuu, ettei heiddn ammattitaitoaan arvosteta, he turhautuvat,
alkavat olla tyytymattomampid tyotdan kohtaan ja saattavat vaihtaa
tyopaikkaa. Tyohyvinvointikyselyn vapaassa palautteessa kavi ilmi, ettd
henkilostossd olisi halukkaita tyontekijoitd kehittdm&ddn ammattitaitoaan ja
opettelemaan pdallikoille kuuluvia tehtdvid voidakseen toimia pddllikoiden
“varamiehind”, kun ndméd ovat poissa toistd. Tallaisia kehittymishaluja
organisaation tulisi kartoittaa ja pyrkid vastaamaan niihin, varsinkin jos ne
hyodyttdavat organisaation toimintaa. Paillikoviden tehtdvien opettaminen
muutamalle muullekin tyontekijdlle varmasti sujuvoittaisi tyotehtdvien hoitoa
padllikoiden ollessa poissa.

Esimiestyohon kohdeorganisaation henkilokunta oli kohtuullisen
tyytyvdistd, mutta se voisi silti olla yksi kehittdimisen kohteista. Johtamista ja
esimiestyotd pidetddn kirjallisuudessa yhtend tdarkeimpdnd tyohyvinvointiin
vaikuttava tekijdnd ja esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen Pientyopaikkaohjelman
tulosten, mukaan kannattavinta organisaatioille on kehittdd juurikin
esimiestyotda (Otala & Ahonen 2003, 52). Johtajat sddtelevdat monia
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ja padttavat, miten eri resursseilla tuetaan
tyohyvinvointia (Nivala 2006, 96-97; Otala & Ahonen, 2003, 23, 122). Néin ollen
johtamista on hyvd kehittdd jatkuvasti. Erityisesti tulee keskittyd ihmisten
johtamiseen ja suosia sellaisia johtamiskdytantojd, jotka edistdvat
tyohyvinvoinnin kehittymistd positiiviseen suuntaan. Kohdeorganisaation
kohdalla varsinkin ylin johto sai osakseen kritiikkid tyontekijoiden antamassa
vapaassa palautteessa. Johdon tulisinkin pohtia toimintatapojaan ja pyrkid
muuttamaan niita.

Organisaation johdolla on suuri merkitys tyohyvinvoinnin kannalta
my0s siind suhteessa, ettd se pystyy ennalta ehkdisemddn ongelmia (Viitala
2007, 232) ja maddrittelemddn tavoitteet kehittamiselle. Tyohyvinvoinnin
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kehittamisen tulee ldhted tavoitteista. Organisaatiossa pitdd madritelld se, mita
tybhyvinvoinnin parantamisella halutaan saavuttaa. Tavoitteet voi olla
esimerkiksi henkiloston vaihtuvuuden ja sairauspoissaolojen vdheneminen,
tuottavuuden kohoaminen tai asiakastyytyvdisyyden parantuminen. Voidaan
ndhdd, ettd ilman tavoitteita hyvinvoinnin mittaaminen ja kehittdminen on
turhaa. Ainakaan ei pystytd sanomaan, onko tehdyistd parannuksista ollut
hyo6tyéd organisaatiolle.

Kohdeorganisaatio on nyt kartoittanut henkilokunnan tychyvinvointia
vuoden vélein. Kartoittamista tulee jatkaa myos tulevaisuudessa, mutta
tyohyvinvointikyselyiden toteuttamisen aikavélid kannattaa hieman pohtia.
Vuosittain  toteutettava kysely voi olla jossain tapauksissa turha.
Tyodhyvinvoinnin kehittamisen pitdisi olla jatkuvaa tyotd, mutta varsinkaan
suurempien muutosten vaikutukset eivit ndy tyotyytyvdisyydessd valittomasti.
Kohdeorganisaatio saa syksylld 2012 toteutetun kyselyn lopulliset tulokset ja
kehitysehdotukset vasta syksyllda 2013. Kehitysehdotusten toteuttamiseen jaa
vdhdn aikaa, jos seuraava kysely tehdddn taas marras-joulukuussa, niin kuin
aiempina vuosina. Kehittdmistoimien vaikutukset eivdt ndy vield uuden
kyselyn tuloksissa, eikd kaikkia toimia edes valttamatta ehditd toteuttaa ennen
uuden aineiston kerddmistd. Organisaation kannattaisi pitdd nyt ainakin
vuoden tauko tydhyvinvoinnin kartoittamisesta ja keskittyd sen kehittamiseen.
Jos uusi tyohyvinvointitutkimus kuitenkin halutaan toteuttaa, voitaisiin siind
keskittyd yhteen tychyvinvoinnin osa-alueeseen tai teemaan. Tillainen voisi
olla esimerkiksi ikdjohtaminen tai ikddntyvien tyontekijoiden tydssd
jaksaminen. Toisaalta voitaisiin myds kerdtd lisdtietoa jostain aiemmin
mainitusta tyohyvinvoinnin osa-alueesta, joka erityisesti kaipaa kehittamista.
Télloin kysymykseen tulisi kvalitatiivinen haastattelututkimus, joka tuo
syvdllisempadd tietoa asiaan kuin kvantitatiivinen kyselytutkimus.

8.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettisyydelld viitataan tdssd tapauksessa tiedonkeruun
eettisyyteen. Kun tutkimuksen aineistona kdytetdan ihmisiltd kerdttyd tietoa,
tdaman tutkimuksen tapauksessa ihmisten mielipiteitd heiddn tyostddn, on
tarkedd pitdd mielessd tutkittavien hyvinvointi ja etu. Tdssd tutkimuksessa
aineisto kerdttiin sdhkoiselld kyselylomakkeella, johon kohdeorganisaation
henkilokunta vastasi anonyymisti. Vastaamisen pitdiminen anonyymind
varmasti lisdd halukkuutta kyselyyn osallistumiseen, kun tyontekijdt voivat
varmistua siitd, ettei heiddn vastauksensa tule organisaation johdon tietoon.
Kohdeorganisaatiossa on verrattain vdhdn tyontekijoitd ja anonyymista
vastaamisesta huolimatta, olisi mahdollista yhdistda tietyt vastaukset tiettyihin
henkil6ihin, varsinkin pienten toimipisteiden ja pienten ammattiryvhmien
kohdalla. Tastd syystd kyselylomakkeen lopussa henkilostolla on mahdollisuus
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kieltdid sen toimipisteen, jossa he tydskentelevit, tulosten julkaiseminen.
Taménvuotisessa tutkimuksessa niin moni tyontekija kielsi toimipaikkansa
tulosten julkaisemisen, ettd tulosten toimipaikkakohtainen analyysi jatettiin
kokonaan tekemittd. Lisdksi vastaajien anonyymiyden varmistaa se, ettd
tutkimusaineistoa kaisittelee vain tutkimuksen tekijd, joka on tydyhteison
ulkopuolinen henkil6. Kohdeorganisaation johto ei esimerkiksi saa aineistoa.
Johdolle toimitetaan vain tutkimusraportti. Tyohyvinvointitutkimukseen
osallistuminen oli henkilostolle vapaaehtoista. Kukaan ei siis vastannut
kyselyyn vasten tahtoaan.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella koko tutkimuksen
kannalta ja tutkimusaineiston kannalta. Tutkimuksen kannalta on tirkeasd, etta
valitut tutkimusmenetelmit ja aineiston késittelytavat ovat sopivia sekd mittarit
luotettavia. Tutkimusaineiston pitdd kuvata niitd asioita, joita halutaan tutkia.
Saatavan tiedon pitdd siis olla relevanttia tutkittavan asian kannalta. Tama
tutkimus pédatettiin toteuttaa maarallisend tutkimuksena aineiston mahdollisen
suuren koon vuoksi. Haluttiin tehdd kokonaistutkimus, jonka perusjoukkona
on kohdeorganisaation henkilokunta. Kyselyn vastausprosentiksi muodostui
84,7 %, mikd on tarpeeksi korkea, jotta voidaan sanoa, ettd otos edustaa
perusjoukkoa. Tutkimusmenetelmén valintaa saneli my0s se, ettd tarkoitus oli
vertailla saatavia tuloksia edellisend vuonna toteutettuun tutkimukseen.
Vertailu onnistuu parhaiten ja tuottaa luotettavimpia tuloksia kun menetelmit
pidetddn samoina. Aineiston kasittelytapojen valintaa madritti myos vahvasti
vertailtavuuden mahdollistaminen ja nekin pé&dtettiin pitdd samoina kuin
edellisvuoden tutkimuksessa.

Kyselylomakkeeseen tehtiin pienid muutoksia ennen aineiston
kerdamistd. T&lld haluttiin varmistaa se, ettd kysymykset ymmaérretddn niin
kuin ne on tarkoitettu ymmarrettdviksi ja ndin ollen ne mittaavat sitd asiaa, mita
halutaan mitata. Muutokset tehtiin kohdeorganisaation henkilostolta tulleen
palautteen perusteella. Edellisen kyselyn kohdalla jotkut vaittamdt olivat olleet
ymmarrettdvissd monella tavalla. Tutkimuksessa kdytettyjen summamuuttujien
reliabiliteetti  testattiin  aineiston  analysoinnin  alussa ja  silloin
summamuuttujista poistettiin ne muuttujat, jotka eivdt mitanneet samaa asiaa
muiden muuttujien kanssa. Yksi summamuuttuja jouduttiin jattamaan
tutkimuksesta kokonaan pois, koska sen reliabiliteetti ei yltanyt vaaditulle
tasolle. Jos samaa kyselylomaketta kdytetddn uusissa tutkimuksissa, kannattaa
muuttujat  sdilyttdd  edelleen  lomakkeessa. @ Niiden = muodostaman
summamuuttujan voi jdttdd analyysin alussa pois tutkimuksesta, jos
reliabiliteetti ei taaskaan ole tarpeeksi korkea. Yleisesti ottaen kerdtty aineisto
kuvaa sitd asiaa, mitd silld halutaan mitata. Tarkoitus on tutkia tyohyvinvointia
ja kyselylomake, jolla aineisto on kerdtty, koostuu kysymyksistd eri
tyohyvinvoinnin osa-alueilta. Osa-alueet on niitd, joiden on tutkimuksissa
todettu vaikuttavan tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Kyselylomake on myos
kohdeorganisaation tarpeisiin luotu, joten sen kéytettavyyden pitdisi olla hyva.

Tutkimustulosten pohjalta on vaikea tehdd yleistyksid, jotka voisivat
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koskea muitakin organisaatioita. Aineisto on verrattain pieni (n = 61) ja se on
kerdtty vain yhdestd yrityksestd, mikd rajoittaa tulosten yleistamistd. Yleisten
johtopddtosten tekeminen ei ollut tutkimuksen tarkoituskaan. Tarkoitus oli
tuottaa tietoa kohdeorganisaation kayttoon henkiloston tychyvinvoinnin
kehittdmiseksi. Jossain mdadrin tulosten soveltaminen muihin ravintola-alan
yrityksiin voisi kuitenkin olla mahdollista toiden samanlaisen luonteen vuoksi.
Ravintola-alalla tyo on fyysistd ja ndin ollen tydhyvinvoinnin fyysinen puoli
pitdd ottaa erityisen hyvin huomioon. Ty6 on myds suuressa maddrin
ryhmiétyotd, joten tiedonkulun tulee toimia hyvin tyoyhteison sisilla.
Ikdantyville tyontekijoille suunnattujen kysymysten tulokset ovat ehka
helpoimmin yleistettdvissda muille fyysistd tyotd vaativille aloille. Totuus on,
ettd idn myotd fyysiset valmiudet laskevat, mikd tulee ilmi myo6s kyselyn
tuloksista. Ikddntyvat, pitkddan tyoeldamédssd olleet, tyontekijat varmasti
arvostaisivat kaikilla aloilla, ettd heiddn kokemustaan hyddynnettdisiin
enemmadn. My0s vapaassa palautteessa esiin tulleet toiveet osa-aikaeldkkeestd ja
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9 YHTEENVETO

Tyohyvinvointi ja sen kehittiminen on noussut tdrkedmpdan asemaan
organisaatioiden toiminnassa viime vuosina. Niiden merkitys ja positiiviset
vaikutukset organisaatioille tunnustetaan yhd enenevissd mddrin, vaikka
vaikutukset tutkimusten mukaan ovatkin pddasiassa vilillisid. On hyvd, ettd
tdimdn tutkimuksen kohdeorganisaatiokin on pddttanyt alkaa kartoittaa
henkilokuntansa hyvinvointia. Pelkka kartoittaminen ei kuitenkaan riitd, vaan
tyohyvinvointitutkimuksista saatujen tulosten pohjalta tulee suunnitella toimia,
joilla hyvinvointia pyritddn parantamaan. Tyshyvinvoinnin kehittdmisen tulisi
olla jatkuvaa toimintaa organisaatioiden arjessa. Se voi olla pienid parannuksia
tai suurempia muutoksia. Kehittdmistd ei tule unohtaa myosk&an silloin, kun
tyohyvinvointi on jo korkealla tasolla, niin kuin kohdeorganisaatiossa on.
Pelkdstddn se, ettd hyvinvointia kartoitetaan, mutta esiintuleviin epédkohtiin ei
puututa, voi mahdollisesti aiheuttaa tyytymattomyyttd henkilostossa.
Henkilosto voi kokea, ettei heiddn mielipiteitddn todellisuudessa arvosteta.
Toisaalta henkiloston ndkemysten huomioiminen ja toiminnan muuttaminen
niiden mukaan, voi saada henkilokunnan tuntemaan, ettdi heilld on
vaikutusmahdollisuuksia tyonsd ja tydympaéristonsad suhteen.

Tdrkedd tyohyvinvoinnin kehittdmisessda on henkilokunnan mukaan
ottaminen ja kuunteleminen. Tydhyvinvointikyselyt ovat yksi mahdollinen tapa
tilanteen kartoittamiseen ja kehitysehdotusten saamiseen henkilostolta.
Kohdeorganisaatiossa toteutetun kyselyn tuloksista huomataan, ettd 80
prosenttia tyontekijoistd on joko erittdin tai melko tyytyvdisid tyohonsd ja noin
75 prosenttia tyoskentelyolosuhteisiinsa. ~Kehittdmiskohteiksi nousevat
tiedonkulku, kehittymis- ja vaikutusmahdollisuuksien parantaminen,
aikapaineiden vahentdminen sekd jossain méaadrin myos johtaminen. Kyselyn
vapaan palautteen osioissa tuli esille monia hyvid ehdotuksia hyvinvoinnin ja
tyoyhteison toiminnan kehittdmiseksi, ja kohdeorganisaation johdon kannattaa
ottaa ndmd huomioon. Kohdeorganisaatio voi tulosten perusteella laatia
tarkemmat suunnitelmat siitd, miten hyvinvointia ldhdetddn entisestddn
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parantamaan. Henkilokunnan aktivoimisella on suuri rooli
kehittamisprosessissa, silld hyvinvoinnin parantaminen onnistuu vain, jos
tyontekijat haluavat muutosta ja ovat sitoutuneita sithen.

Kun kohdeorganisaatio on saanut toteutettua tychyvinvoinnin
kehittdmistoimenpiteitd, se voi taas muutaman vuoden kuluttua toteuttaa
uuden tyohyvinvointitutkimuksen ja kartoittaa tyoyhteison hyvinvoinnin tilaa.
Té&lloin on varmasti jo ndhtdvissa kehittamistoimien vaikutukset. Organisaatio
voi myo0s silloin jatkaa tyohyvinvoinnin kehittymisen vertailua ja nahda
mahdollisesti suurempia muutoksia kuin mitd tdssd tyossd tehdyssd, kahden
perdkkdisen vuoden, vertailussa tuli ilmi.
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LIITTEET

Liite 1. Tiedonkulun summamuuttuja analysoituna ammattinimikkeen mukaan.

Apulais- Kassa- Kruskall-
Paallikko paallikko Kokki tarjoilija Muu Wallisin
ka kh ka kh ka kh ka kh ka kh p-arvo
Tiedonkulku 346 1,074 337 ,6% 385 ,702 394 885 4,05 1,051 ,144
Tiedonkulku toimipisteensisdlld 400 1414 387 85 417 857 422 795 380 1643
on riittavaa.
Tiedonkulku eri toimipisteiden 3,14 1,345 3,38 518 339 778 361 1,033 4,00 1,225
valilla on riittavaa.
Tiedonkulku toimitusjohtajan ja 2,86 1,464 2,50 ,926 3,44 1,042 3,78 1,085 4,00 707
toimipisteen valilld on riittavaa.
Saan esimiehelténi riittavasti 3,86 ,900 3,75 1,389 439 698 4,17 984 4,40 894

tietoa minulle tarkeistd asioista.




Liite 2. Tyohyvinvointikyselylomake

TYOHYVINVOINTITUTKIMUS

Taman tutkimuksen tarkoituksena on arvioida Sonaatin
henkildkunnan tyéhyvinvoinnin tilaa ja jatkossa myds sen
kehittymista. Kysely on osa pro gradu -tutkimusta, joka
valmistuu kevaalla 2013. Tulosten raportointi tapahtuu
kuitenkin osittain jo joulukuussa 2012.

Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa noin 20 minuuttia. Vastausaika umpeutuu
keskiviikkona 5.12.2012.

Kyselyyn vastataan anonyymina ja kaikki vastaukset k&sitellddn ehdottoman
luottamuksellisesti.

Mikali sinulla on kysyttavaa kyselylomakkeeseen tai tutkimukseen liittyen, niin
vastaan mielellani.

Paivi Hulkkonen
paivi.i.hnulkkonen@student.jyu.fi

TAUSTATIEDOT

Sukupuolesi
o Mies
o Nainen

Mihin ikdryhméién kuulut?

o alle 30 vuotta
o 30-45
o yli 45 vuotta

Miki on korkein koulutuksesi?

o Keskikoulu / peruskoulu

o Ammatillinen oppilaitos / lukio

o Ammatillinen opisto / ammattikorkeakoulu
o Ylempi ammattikorkeakoulututkinto



Onko tyosuhteesi

o0 madrdaikainen vai
o vakituinen?

Tyoskenteletko tialla hetkella

o osa-aikaisesti vai
o kokoaikaisesti?

Miké on ammattinimikkeesi?

o Paillikko

o Apulaispaillikko
o Kokki

o Kassatarjoilija

0 Muu

Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt Sonaatilla?

Millé toimipisteella tyoskentelet?

o Aallokko

0 Amanda

o Cafe Libri
o Hestia

o0 Lozzi

O Musica

0 Muonatupa
o Novelli

o Piato

o Syke

0 Wilhelmiina
o Ylisto

Toimipisteen tyontekijoiden maira
o alle 5 tyontekijad

O 5 tai enemmin

TYONIMU

Kuinka usein sinulla on seuraavien vaittimien kaltaisia
tuntemuksia tai ajatuksia?



En Muutaman Kerran

koskaan kerran kuussa
vuodessa
Tunnen
olevani tdynnd
energiaa,
kun teen
tyotdni.

Tunnen itseni
vahvaksi ja
tarmokkaaksi
tyOsséni.

Aamulla
herittyini
minusta
tuntuu
hyvilti
lahted toihin.

Olen
innostunut
tyOsténi.

Tyoni inspiroi
minua.

Olen ylped
tyOsténi.

Tunnen
tyydystysti,

kun olen
syventynyt tyohoni.

Olen tédysin
uppoutunut
tyohoni.

Kun
tyoskentelen,
tyd vie minut
mukanaan.

Muutaman Kerran
kerran
kuussa

Muutama Piivittdin

viikossa kerran

viikossa



En

Erittdin Melko tyytyvdinen Melko Erittdin
tyytyméton tyytymdton enki tyytyvéinen tyytyvdinen
tyytyméaton

Kuinka tyytyviinen olet

nykyiseen tyohosi?

Kuinka tyytyvéinen olet

toimipisteen

tyoskentelyolosuhteisiin?

VAPAATA PALAUTETTA

Tuleeko mieleesi esimerkiksi joitain tiettyji asioita, jotka
lisadvat tyotyytyviisyyttisi tai puolestaan heikentaviit sita?

TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS

Miten seuraavat vaittimét mielestéisi toteutuvat

tyopaikallasi?
Harvoin  Melko Silloin Melko Hyvin
tai ei harvoin  till6in usein usein tai
koskaan aina

Saan tarvittaessa
tukea ja apua
tyoryhmaéni jasenilta.

Tyotoverini osoittavat
arvostusta kaikkien tyotd kohtaan.

Toimipisteeni ilmapiiri
on vapautunut ja
mukava.

Tyontekijoitd
kohdellaan tasa-
arvoisesti
sukupuolesta
riippumatta.



Teemme yhdessi
parannuksia
toimintaamme.

Kokeiluista ja niiden
tuloksista tiedotetaan
kaikille.

Toimintaa ollaan
valmiita muuttamaan
tarvittaessa.

Toimipisteeni ilmapiiri
on kannustava ja
uusia ideoita tukeva.

Saan esimieheltidni
riittavéasti tietoa
minulle tirkeista
asioista.

Tiedonkulku
toimipisteen sisdlld on riittdvaa.

Tiedonkulku eri
toimipisteiden vélilld on riittavaa.

Tiedonkulku
toimitusjohtajan ja
toimipisteen vililld on
riittavad.

VAPAATA PALAUTETTA TYOYHTEISON
VUOROVAIKUTUKSEEN LIITTYEN
Tuleeko sinulle mieleen esimerkiksi joitain

parannusehdotuksia, joilla voitaisiin tehostaa tyontekijoiden
vilisti vuorovaikutusta?

ESIMIESTYO

Miten seuraavat vaittimét mielestési toteutuvat
tyopaikallasi?



Harvoin
tai ei
koskaan

Saan tarvittaessa
tukea ja apua
lahimmalta
esimieheltini.

Saan ldhimmalti
esimieheltini
tarpeeksi palautetta
siitd, miten olen
onnistunut tyosséni.

Lihin esimies arvostaa
saavutuksia tyossini.

Léhin esimieheni jakaa

tyot

oikeudenmukaisesti ja
puolueettomasti.

Lihin esimieheni

rohkaisee minua

sanomaan

mielipiteeni, kun

olemme eri mieltd jostain asiasta.

Lihin esimieheni
kuuntelee tarvittaessa
jos kerron tyohoni
liittyvistd ongelmista.

Lahin esimieheni
puuttuu ongelmiin heti
niiden ilmaannuttua.

Luotan
toimitusjohtajan
tekemiin paatoksiin.

Melko
harvoin

Silloin
talloin

VAPAATA PALAUTETTA ESIMIESTYOHON LIITTYEN

Oletko esimerkiksi erittiin tyytyviinen tai tyytyméton
esimiehen tiettyihin toimintatapoihin? Tuleeko mieleesi

joitain keinoja, joilla esimies voisi parantaa

tyohyvinvointiasi?

Melko
usein

Hyvin
usein tai
aina



TYON SISALTO JA JARJESTELYT

Erittdin Melko
heikosti heikosti

Kuinka hyvin olet
selvilld oman tyosi
tehtédvistd ja
tavoitteista?

Kuinka hyvin olet
selvilld oman
tyoryhmasi

tehtédvisti ja tavoitteista?

Kuinka hyvin olet
selvilld koko
organisaation

tehtédvisti ja tavoitteista?

Kuinka hyvin

tyoryhméssasi

noudatetaan

sovittuja

pelisdint6jd ja toimintatapoja?

Voin kayttdd
tietojani ja taitojani
tyOssani.

Kuinka hyvin
tyopaikkasi
tyoterveyshuolto
mielestési toimii?

Panostetaanko
tyopaikallasi toiminnan ja
henkil6stén

hyvinvoinnin
kehittimiseen?

Kuinka hyvin
henkildston koulutus
on jarjestetty

Keskin-
kertaisesti

Melko
hyvin

Erittdin
hyvin



tyopaikallasi?

Tarjoaako tyosi
mahdollisuuksia
henkilokohtaiseen
kasvuun ja
kehitykseen?

Kuinka hyvin sinut
perehdytetdédn uusiin
asioihin?

Ovatko kdymisi
kehityskeskustelut
tukeneet omaa
kehittymistési
tyOssisi?

Hallitsen tyossini
kaytettavit
tietojdrjestelmait ja tietokoneohjelmat.

Kuinka tyytyvéinen olet
yrityksen
palkitsemisjirjestelmééin?

VAPAATA PALAUTETTA TYON SISALTOON JA
JARJESTELYIHIN LITTYEN

Toivoisitko esimerkiksi joitain muutoksia tyon
Jjarjestelyihin? Minkilaiset toimenpiteet voisivat parantaa
omaa tai koko henkilokunnan tyohyvinvointia?

OMAN TYOSI VAATIMUKSET
Missia miirin seuraavat vaittimiit pitavit paikkansa?

Hyvin Melko Silloin Melko
usein  usein  tdlléin  harvoin
tai
aina

Harvoin
tai el
koskaan



TyOmaéirini jakautuu
epdtasaisesti niin, ettd
omat tyoni
ruuhkautuvat.

Minulla on liian vdhin
aikaa tyon tekemiseen
kunnolla.

Minulla on liikaa toita.

Joudun suorittamaan
tehtédvid, jotka
mielestini pitdisi
tehdai eri lailla.

Saan toimeksiantoja
saamatta riittavisti
resursseja niiden
suorittamiseen.

Tyopaikalla esiintyy
hiiritsevid ristiriitoja
tyotovereiden valilla.

Saan keskenéén
ristiriitaisia
midrdyksid kahdelta
tai useammalta
henkilolta.

Jos koet saavasi keskenéin ristiriitaisia miarayksia,
voisitko tarkentaa kenelti niiti saat?

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

Missa miirin seuraavat vaittimiit pitavit paikkansa?

Harvoin  Melko Silloin Melko
tai ei harvoin  tilloin usein
koskaan

Hyvin
usein tai
aina



Voin vaikuttaa
tyoméaaraani.

Voin vaikuttaa siihen,
missd jarjestyksessd
teen tyoni.

Voin pdittad itse
tyOajoista (esim.
liukuva tyoaika).

Jos tyotehtdvi
voidaan suorittaa
usealla eri tavalla,
voin valita milld
tavalla tyoni suoritan.

Voin vaikuttaa
paatoksiin, jotka ovat
tarkeitd tyoni kannalta.

VAPAATA PALAUTETTA OMAN TYOSI VAATIMUKSIIN JA

VAIKUTUSMAHDOLLISUUKSIIN LIITTYEN

Onko sinulla esimerkiksi jotain toiveita lisikoulutuksen

suhteen?

Minkilaiseksi arvioit
terveydentilasi
ikéisiisi verrattuna?

Millaiseksi arvioit
nykyisen tyokykysi
tyOsi ruumiillisten
vaatimusten
kannalta?

Millaiseksi arvioit
nykyisen tyokykysi
tyosi henkisten
vaatimusten

Erittidin
huono

Melko
huono

Kohtalainen Melko
hyvia

Erittdin
hyvia



kannalta?

En 1-7 8-24 25-99 100
lainkaan  pdivdd  pdivad paivai paivii tai
enemmain

Kuinka monta
tyOpdivad viimeisen
vuoden aikana olet
ollut poissa toistd
oman sairautesi takia?

Minki pisteméairin antaisit nykyiselle tyokyvyllesi?
Oletetaan, etti tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10
pistetti ja 1 tarkoittaa ettet nykyisin pysty lainkaan tyohon.

VAPAATA PALAUTETTA TYOKYKYYN JA TERVEYTEEN
LIITTYEN

STRESSIN KOKEMINEN

Stressillé tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee
itsensé jinnittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai
ahdistuneeksi tai hiinen on vaikea nukkua asioiden
vaivatessa jatkuvasti mielti.

Erittdin Melko Jonkin Vain
paljon paljon verran vihéan

Tunnetko sind nykyisin
tallaista tyon
aiheuttamaa stressid?

HENKINEN VAKIVALTA

Henkinen vikivalta (kiusaaminen, nimittely, ahdistelu,
sosiaalinen eristiminen) on ongelma joillakin
tyopaikoilla ja joillekin tyontekijoille. Jotta voitaisiin
puhua henkisesti vikivallasta, on hyokkéiavin ja
kiusaavan kiyttaytymisen esiinnyttivi toistuvasti

En
lainkaan



tietyn ajanjakson aikana ja hyokkiayksen kohteeksi
joutuneella henkil6lld on vaikeuksia puolustautua.
Kiyttaytyminen ei ole henkisti vikivaltaa silloin jos
osapuolet ovat suunnilleen yhtéi vahvoja tai tilanne ei
toistu.

Oletko itse joutunut tillaisen henkisen vikivallan kohteeksi
kuluneen vuoden aikana?

o Kylla
o Ei
o No Answer

Mikiili olet kokenut henkisté vikivaltaa, onko aiheuttajana
ollut

O esimies
O tyotoveri
O asiakas

O muu taho? :
o No Answer

Milli tavoin henkinen vikivalta on ilmennyt?

IKAANTYMINEN

Miten ikddntymiseen suhtaudutaan tyopaikallasi?

Eri Jokseenkin  Siltd Jokseenkin
mieltd eri mieltd valilta samaa
mieltd

Ikdédntyvid henkiloitd
pidetidédn
voimavarana
tyopaikallamme.

Tyopaikallamme
kaikkia kohdellaan
samalla tavalla 1dsta

Samaa
mieltd



riippumatta.

Tyopaikallamme
pidetddn huolta
ikddntyvisti
henkildisti.

Tyopaikallamme
tyotehtivit jaetaan
tasa-arvoisesti eri-
ikdisten

tyontekijoiden kesken.

VAPAATA PALAUTETTA IKAANTYMISEEN LIITTYEN

Onko tyopaikallasi esimerkiksi havaittavissa eroja

tyontekijoiden vuorovaikutuksessa ja kommunikoinnissa

idsté riippuen?

VASTAA SEURAAVIIN KYSYMYKSIIN JOS OLET 50-VUOTIAS

TAI VANHEMPI

76. Voin
hy6dyntid idn
myotéd kertynyttd
kokemusta
tyOssani.

77. Ikddntyminen

ei ole aiheuttanut
ongelmia
nykyisessd tydssini.

78. Uskon jaksavani
tyoskennelld
nykyisessd tydssini
vield pitkdan.

Eri
mieltd

Jokseenkin
eri mieltd

Silta
valilta

Jokseenkin Samaa
samaa mieltd
mieltd



79. Suoriudun
tyotehtivistani
yhtéd hyvin kuin
nuoremmat
tyotoverini.

80. Vanhempien
tyontekijoiden
kokemusta arvostetaan
tyopaikallani.

VASTAA TAHAN KYSYMYKSEEN JOS OLET 50-VUOTIAS TAI
VANHEMPI

Miten sinut saataisiin jatkamaan tyoeldméssia pidempain?
Minkiilaiset toimet edistiisivit jaksamistasi?

TULOSTEN JULKAISU

Toimipistekohtaiset tulokset julkistetaan vain jos jokainen
toimipisteen tyontekiji antaa luvan tietojen julkaisuun.
Tassikin tapauksessa vastaajat siilyvit anonyymeina.

o Annan luvan toimipisteeni tulosten julkaisuun.
o En halua, ettid toimipistekohtaiset tulokset julkaistaan.

Kiitos osallistumisesta!

Téamaé on kyselylomakkeen viimeinen sivu ja alla oleva
Seuraava-painike sulkee kyselyn, jonka jilkeen
vastauksien muokkaaminen ei ole enida mahdollista.



