PIDETAANKO ASIAKKAIDEN AUTOISTA
PAREMPAA HUOLTA KUIN IHMISISTA?
- TYOHYVINVOINTITUTKIMUS AUTOALAN
ORGANISAATIOSSA

Jyvaskyldn yliopisto
Kauppakorkeakoulu

Pro gradu -tutkielma

2016
Tekija Teija Oksanen
Oppiaine Johtaminen
Ohjaaja Pasi Sajasalo
@
H

JYVASKYLAN YLIOPISTO






THVISTELMA

Tekija
Teija Oksanen

Ty6n nimi
Pidetdaanko asiakkaiden autoista parempaa huolta kuin ihmisistd? - Tyohyvinvointi-
tutkimus autoalan organisaatiossa

Oppiaine Tyon laji
Johtaminen Pro gradu -tyo
Aika (pvm.) Sivumaddra
28.3.2016 70 sivua

Tiivistelmi - Abstract

Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin kansainvélisen autoalan organisaation yhden Suomen
yksikon tychyvinvoinnin tilaa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd tyohyvinvoinnin
kasitteiden sekd siihen liittyvien tekijoiden, kuten esimiesty¢ ja tiedonkulku kautta, mi-
ten tyohyvinvointi on kohdeorganisaatiossa otettu huomioon. Tutkimusaineisto kerat-
tiin marras- joulukuussa 2015 haastattelemalla kohdeorganisaation tyontekijoitd. Haas-
tateltavat tutkimukseen valittiin kdyttamalla harkitsevaa otantaa. Aineiston analyysime-
netelmdnd kdytettiin sisdllonanalyysid, koska se sopii tdmdnkaltaisen aineiston ana-
lysointiin. Sisdllonanalyysi on tekstianalyysia, jossa tarkastellaan jo valmiiksi tekstimuo-
toisia dokumentteja, kuten kirjoja tai haastatteluita. Sisdllonanalyysin avulla pyritdan
saamaan tutkittavasta ilmiosta tiivistetty kuvaus, joka kytkee tulokset ilmitn laajempaan
kontekstiin ja aihetta koskeviin muihin tutkimustuloksiin (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105).
Kun tarkasteltiin tyohyvinvointia kokonaisuutena eli sen positiivista (ty6 imu, tyotyyty-
vdisyys) ja negatiivista puolta (tyduupumus, tyOstressi) sekd tyohyvinvointiin liittyvia
muita tekijoitd yhdessd, todettiin, ettd tekijdt kuten tyon sisdlto, tyoturvallisuus ja tyon-
tekijoiden terveys ja fyysinen kunto olivat kunnossa, mutta sen sijaan aikapaineiden
huomioinnissa, esimiestyossa ja tiedonkulussa on vield paljon parannettavaa. Kohdeor-
ganisaatiossa onkin otettava ndméd parannettavat asiat suurennuslasin alle ja pyrittava
korjaamaan tilanne kiinnittdméllda huomiota tyojarjestykseen ja aikataulutukseen, esi-
miesten vuorovaikutukseen alaisten kanssa sekd tiedonkulun parantamiseen monipuo-
listamalla tiedon jakamisen keinoja esimerkiksi ilmoitustauluilla, viikoittaisilla tai p&ivit-
tdisilla “tietoiskuilla” ja keskustelemalla avoimemmin asioista. Tutkimus koski vain yhtd
kansainvdlisen autoalan organisaation Suomen yksikkod, joten tulosten perusteella ei
voi tehdd kovin pitkédlle menevid johtopdatoksia koko organisaation tydhyvinvoinnin
tilasta. Tutkimus antaa kuitenkin melko kattavan kuvan tarkastelun alla olleen yksikon
hyvinvoinnin tilasta eli mitka asiat oli otettu huomioon ja mitd pitdisi parantaa.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointia on tutkittu paljon, varsinkin viime vuosina. Aluksi 1990-
luvulla ja vield 2000-luvun alkupuolellakin tutkittiin ldhes poikkeuksetta tyo-
hyvinvoinnin negatiivista puolta eli tyostressid ja tyduupumusta sekd tydssd
jaksamista. Tutkimukset keskittyivit sithen miten tyduupumus ja stressi voitai-
siin valttdad. 2000-luvun loppupuolella katseet on kddnnetty myos positiiviseen
puoleen eli tyon imuun ja tyotyytyvdisyyteen.

Mamian (2009, 26-27) mukaan varsinkin terveystieteellinen ja psykologi-
nen tyohyvinvoinnin tutkimus keskittyi ensisijaisesti tydpahoinvoinnin tutki-
mukseen eli stressin ja tyduupumuksen kasitteisiin. Esimerkiksi Sosiaali- ja ter-
veysministerion julkaisemassa katsauksessa Tyéhyvinvointitutkimus Suomessa
(2005) tyshyvinvoinnilla tarkoitetaan tydssd kdyvan henkilon selviytymistd tyo-
tehtdvistdadn eli ndkokulmana on siis stressin ja tyouupumuksen valttaminen,
eikd niink&dan tyossa viihtyminen ja hyvinvointi. Tilanne on kuitenkin muuttu-
nut, silld erityisesti tydpsykologian piirissd on yleistynyt kaksisuuntainen hy-
vinvointikésitys, jossa tyopahoinvoinnin lisdksi tarkastellaan myos positiivista,
aktiivista tyohyvinvointia.

My0s Vesterisen (2006, 29) mukaan tydeldméddn on liittynyt voimakkaasti
tyohyvinvointikeskustelu, jossa pohditaan miten tydhyvinvointia voitaisiin
edistdd ja yllapitdad. Tyohyvinvointitutkimusta on tehty monesta eri nakokul-
masta. Tutkimuksissa on tarkasteltu tyohyvinvoinnin siirtymistd parisuhdehy-
vinvointiin (Happo, 2000), persoonallisuutta tyohyvinvoinnin voimavarana
(Holopainen & Ilivarinen, 2010), tyohyvinvointia tuloksentekijand (Otala &
Ahonen, 2005), tiimien ja tyShyvinvoinnin yhteyttd (Salomaéki, 2002) ja stressin-
kasittelykeinojen ja tydhyvinvoinnin vélisid yhteyksid (Niemi, 2011), muutamia
tutkimuksia mainitakseni. En ole 16ytanyt tutkimusta tydhyvinvoinnista, joka
olisi tehty kyseisessd autoalan organisaatiossa tai ylipddtddan autoalan organi-
saatiossa.

Tutkimuksen kohdeilmitnd on siis tyohyvinvointi erdédssd autoalan orga-
nisaatiossa. Tydhyvinvointi on moninainen ilmi6 ja se késitteellistetddn monin
eri tavoin tutkijasta riippuen. Tyohyvinvoinnilla saatetaan Mamian (2009, 21)
mukaan tarkoittaa esimerkiksi tyoturvallisuutta, fyysistd terveyttd ja tyokykyd,
stressin ja tyouupumuksen vélttamistd ja tydilmapiirid. Tyohyvinvointi voi
my0s olla innostusta ja hyvdd mieltd uuden tyopdivan alkaessa. Tyon kokemis-
ta haasteellisena ja inspiroivana (Hakanen, Ahola, Hirmé, Kukkonen & Sallinen
2009, 86).

Otalan ja Ahosen (2005, 28) mukaan tychyvinvointi tarkoittaa toisaalta jo-
kaisen yksilon hyvinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa, mutta toi-
saalta se tarkoittaa myos koko tyoyhteison yhteistd viretilaa. Hakasen (2004, 69)
tutkimuksen mukaan tyohyvinvointi on koko tyouran kestdvd haaste, jossa
monien edellytysten on toteuduttava, jotta tyontekijd jaksaa ja myos haluaa jat-
kaa tydeldmadssd eldkeikddn saakka. Vesterisen (2006, 7) mukaan tyonhyvin-
vointi on kokonaisvaltainen kokemus. Siihen kuuluvat tyytyvéisyys ja myon-



teinen perusasenne elimddn ja tychon, aktiivisuus sekd oman itsensd hyvéaksy-
minen.

Tyohyvinvointi on yhd tirkedmpi asia tiedostaa yrityksessd, silld tyossa
jaksamisesta on tullut nykyajan ongelma, vaikka useimpien ihmisten tyon fyy-
sinen rasittavuus onkin vdhentynyt. Suuremman osan ongelmasta selittdd se,
ettd tyon tekemisen laatu on muuttunut. Tyd on muuttunut fyysisid ponnistelu-
ja vaativista tehtadvistd ldhes yksinomaan henkisid ponnisteluja vaativiksi tehta-
viksi aiheuttaen yksipuolisen kuormituksen. Toisena selittdvéna tekijand voita-
neen pitdd teknisen kehityksen kiihtymistd, joka on saanut aikaan arkipdivan
kulttuurin muutoksen. Jatkuvasta uusiin toimintaympéristéihin sopeutumisesta
on tullut ainoa pysyvéd asia eldmdssd, kuten uusien tietojdrjestelmien kayton
oppiminen, joiden kadyttoohjeet vanhentuvat ennen kuin hitaampi lukija ehtii
viimeiselle sivulle. Samoin palaverissa istuessaan voi hyvin hoitaa kahta kol-
mea muuta asiaa samanaikaisesti maailmanlaajuisessa verkossa hdmahidkin
lailla rampien. (Salomaki 2002, 59.)

Kiivaan tyonteon vaikutukset eivét vaikuta vain yksilon uupumiseen,
vaan kasvava tyomaddrd lisdd myos stressid, joka heijastuu myos perheeseen.
Nykyddn tyovuoroja on yhd enemmain kotona, joten perheelliset ovat ratkais-
seet ongelman ulkoistamalla perheeseen liittyvit asiat, kuten palkanneet las-
tenhoitajan tai siivoojan pitamé&an kodin puhtaana ja puutarhurin leikkaamaan
nurmikon ja hoitamaan kukat. Kun ennen haluttiin aikaa ulkoistamalla perheel-
le ja yhteiselle piknikille, nyt ulkoistetaan, jotta voidaan hoitaa tyot. Nykyadan
pitdd myos olla valmiustilassa 24/7, koska tieto vaihtuu nopeasti ja menett&a
arvonsa. On pysyttdava vauhdissa mukana koko ajan. (Vesterinen 2006, 108.)

Tyohyvinvointi on tdrked asia my0s yrityksen itsensd kannalta, ei vain yk-
silon, silld se parantaa tuottavuutta sekd vaikuttaa henkilokustannuksiin vahen-
tden sairaspoissaoloja ja tapaturmia, jolloin yrityksen kustannustehokkuus kas-
vaa. Tyohyvinvointi liittyy myos laatuun, silld tyohonséa tyytyvdinen henkilosto
ja hyva tyopaikan ilmapiiri heijastuvat asiakastyytyvdisyyteen ja ndin tyohy-
vinvointi turvaa markkina-aseman sdilymisen. Samoin hyvinvoivan tyopaikan
imago houkuttelee osaajia ja yhteistyokumppaneita, joten tyShyvinvoinnin voi-
daan katsoa olevan tdrked osa kasvustrategiaa. (Otala 2003, 14.)

Yleensd tyohyvinvoinnista puhuttaessa on erotettu ihmisen fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen puoli. Jaottelu on kuitenkin keinotekoinen ja sisdltaa
paéllekkdisyyksid sekd lisdksi ndaméd osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Tydssdan
hyvinvoiva ihminen ei voi voida pahoin jollakin alueella, koska pahoinvointi
heijastuu aina my®0s jotenkin muuhun eldmé&an. TyShyvinvoinnin kehittamisen
lahtokohtana on pidettdva sitd, ettd ihminen voi hyvin niin henkisesti, fyysisesti
kuin sosiaalisestikin, silld tydssddn hyvinvoiva ja terve ihminen yltda suorituk-
siin, jotka hyodyttdavat niin asiakkaita, organisaatiota kuin hantd itsedankin.
(Juuti & Vuorela 2015, 85.)



2 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET

Tutkimukseni tavoitteena on kartoittaa tychyvinvoinnin tilaa erdédssa autoalan
organisaatiossa. Tyohyvinvoinnista on paljon erilaisia tutkimuksia olemassa,
mutta nditd kahta asiaa, tyohyvinvointia ja autoalan organisaatiota, ei tutki-
muksissa ole yhdistetty.

Tyohyvinvointia on tutkittu esimerkiksi esimiestyon ndkokulmasta, tiimi-
tyon kannalta (Salomaki, 2002) ja miten persoonallisuustekijdt vaikuttavat tyo-
hyvinvointiin (Holopainen & livarinen, 2010) jne. Ainakaan itse en ole torméan-
nyt tutkimuksiin, joissa kartoitettaisiin tyohyvinvoinnin positiivisia puolia, ku-
ten tyon imua ja tyotyytyvdisyyttd ja negatiivisia puolia, kuten stressi ja tyo-
uupumus, nimenomaan kansainvélisessd autoalan organisaatiossa.

Huomioon ottaen autoalan organisaatioon kohdistuvat paineet, johtuen
taloudellisesta tilanteesta ja kiristyvastd kilpailutilanteesta ja tédtd kautta tyonte-
kijoita uhkaavasta irtisanomisesta sekéa asiakkaiden vaatimustason nousemises-
ta, mielestdni on hyva aika tutkia autoalan organisaation tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin tilaa. Toinen huomioon otettava seikka on, ettd tyohyvinvointitut-
kimusta on tehty suurimmaksi osaksi vain naisvaltaisilla aloilla kuten tervey-
denhoitoala, josta esimerkkind kyselytutkimus Keski-Suomen sairaanhoitopii-
rin sairaaloissa (Ahtiainen, 2011) ja tutkimus koskien ikddntyvien sairaanhoita-
jien tyohyvinvointia (Utriainen, 2009) sekd opetusalalla, josta esimerkkina tut-
kimus opettajien tyohyvinvoinnista (Lehtonen, 2015) ja tutkimus koskien eri-
tyisopettajien kokemuksia tyohyvinvoinnista (Nyholm, 2014). Tastd edelld mai-
nitusta syystd halusin tuoda tydhyvinvointitutkimukseen myo6s miesndkokul-
maa ja suorittaa tutkimukseni miesvaltaisella alalla, mitd autoalan katsotaan
perinteisesti olevan.

Vaikeina aikoina my6s tyohyvinvointiin liittyvat asiat pitdad ottaa huomi-
oon ja ne korostuvat. Tarkastelen tyohyvinvointiin liittyvid tekijoitd nimen-
omaan tyontekijoiden ndkokulmasta, miten he tilanteen nékevit ja kokevat.
Haastattelen heitd tyohyvinvointiin liittyvistd asioista ja teen tamé&n pohjalta
johtopdatoksid, aikaisempaa tutkimusta apuna kéyttden, mikd on tyontekijoi-
den tydhyvinvoinnin tila verrattuna yleiseen kasitykseen tyohyvinvoinnista.

Tutkimukseni tarkoituksena oli selvittdd, miten organisaation tyontekijét
tyohyvinvoinnin mieltavat. Mitd tyohyvinvoinnin yllapitdmiseen tahtaavia kei-
noja yrityksessd on kaytetty vai onko kdytetty mitddn. Jotta sain tyohyvinvoin-
nin tilasta kunnollisen késityksen, haastattelin kohdeorganisaation tyontekijoita
tyohyvinvointiin liittyvistd asioista. Esitin tyon imua, tyotyytyvdisyyttd, tyo-
stressid, tyduupumusta sekd tyodturvallisuutta ja tyon sisdltod koskevia kysy-
myksid. Kysyin myos esimiestyoskentelyd kasittelevida kysymyksid.



3 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN VIITEKEHYS

3.1 Tyohyvinvointi

Tarkastelen tyohyvinvointia tutkimuksessani sekd positiivisesta ettd negatiivisesta
ndkokulmasta. Hyvinvoinnin negatiivista puolta kuvaa tyduupumus ja tyostres-
si/stressi ja positiivista puolta tyén imu ja tyétyytyvdisyys. Tyohyvinvointi on moniulot-
teinen ja monitasoinen ilmid. Sen mééritteleminen ei ole aivan yksinkertaista ja help-
poa. Eri tutkijat ndkevit tyohyvinvointiin kuuluvan ja sen olevan eri asioita. Subjek-
tiivinen hyvinvointi olisi Mamian (2009, 21) mukaan n&htdva kaksisuuntaisena ko-
kemuksena, jolla on sekd myonteinen ulottuvuus (hyvinvointi ja tyotyytyvdisyys)
ettd kielteinen ulottuvuus (tyduupumus ja tyostressi/ stressi).

Peter Warr (1990) on esittdnyt teoreettisesti perustellun mallin subjektiivisesta
tybhyvinvoinnista, jonka ytimend on affektiivinen eli tunneperdinen kokemus. Hy-
vinvointi voidaan jakaa neljaan ulottuvuuteen, joita erottelevat mielihyvan (pleasure)
ja virittyneisyyden (arousal) tunnetilat. Suuri tai vdhdinen mielihyva erottaa tyohy-
vinvoinnin ja tyépahoinvoinnin. N4illda molemmilla on kuitenkin kaksi ulottuvuutta,
jotka erottaa virittyneisyyden tai aktiivisuuden tila. Aktiivinen tyohyvinvointi on
innostusta (enthusiasm), passiivinen tyytyvdisyyttd tai mukavuutta (contentment).
Warrin mukaan virittyneisyyden tila siis erottaa tyon imun tyotyytyvdisyydestd. Pa-
hoinvoinnissa puolestaan tulisi erottaa (yli)virittynyt ahdistus (anxiety) ja alhaisen
virittyneisyyden masennus (depression). Tyohyvinvoinnissa nditd lahimmaksi tulevat
stressi ja tyouupumus, joiden psykologinen perusta, syntyprosessi ja vaikutukset
ovat siis erilaisia. (Mamia 2009, 30-31.)

Tyohyvinvointi tarkoittaa toisaalta jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkils-
kohtaista tunnetta ja viretilaa, mutta toisaalta myos koko tyoyhteison yhteistd vireys-
tilaa (Otala & Ahonen 2005, 28). Hakasen ym. (2009, 86) mukaan tyohyvinvointi on
parhaimmillaan innostusta ja hyvdd mieltd uuden tyopdivan alkaessa sekd tyon ko-
kemista haasteellisena ja inspiroivana. Toisaalta Mamian (2009, 21) mukaan tydhy-
vinvoinnilla voidaan tarkoittaa myos esimerkiksi tyoturvallisuutta, fyysistad terveytta
ja tyokykyd, tyytyvdisyyttd tychon ja tasapainoa tyon ja muun eldman valilla.

Vesterinen (2006, 7) puolestaan korostaa myonteistd asennetta ja itsensa hyvak-
symistd. Hanen mukaansa tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus, johon
kuuluvat tyytyvédisyys ja myonteinen perusasenne eldméddn ja tyohon, aktiivisuus
sekd oman itsensd hyviaksyminen.

Kauko-Vallin ja Koirasen (2010, 109) mukaan aivan kuten muukin koettu hy-
vinvointi my6s tyohyvinvointi rakentuu yksilollisesti. Jokainen meistéd arvostaa omaa
tyotadn yksilolliselld tavalla ja muodostaa merkityksid sille, mitd tydssa kulloinkin
tapahtuu. Jollekin tyohyvinvointi voi rakentua péddasiassa vain tyopaikan ihmissuh-
teiden varaan. Tyo sindnsd ei anna haasteita tai tunnu kovin palkitsevalta, mutta hy-
vt tyokaverit ja tyopaikan hyva ilmapiiri antavat paljon aihetta tyytyvéisyyteen ja
rakentavat kokemusta tychyvinvoinnista. Toiselle yksilolle tyo sindnsd voi olla hy-
vinvoinnin ndkokulmasta se kaikkein merkittdvin elementti. Tédten, jos ty6 ei tunnu



riittdvan haasteelliselta ja palkitsevalta, on mahdotonta kokea sen enempéa tyytyvai-
syyttd kuin tyohyvinvointiakaan. Tyohyvinvointiin liittyvat tutkimukset osoittavat,
yksilollisestd vaihtelusta huolimatta tyohyvinvointi liittyy esimerkiksi roolien vali-
seen tasapainoon, tyon ja perheen tasapainoon sekd tyon ja muun eldmén koettuun
tasapainoon.

Suutarisen (2010, 56) mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa jokaisen yksittdisen
tyontekijan ja koko tydyhteison henkistd vahvuutta ja mahdollisuutta kokea onnis-
tumista tyossd. Tyohyvinvointi on yksi menestystekijd yrityksessd ja silld on vahva
yhteys myos tulokselliseen toimintaan ja se vaikuttaa yksilo- ja yhteisotasolla onnis-
tumisen kokemukseen.

Tyohyvinvointi kuvastaa sitd, miten yksilo jaksaa tydssddn. Jos hin jaksaa tehda
tyonsd hyvin ilman liiallista kuormittumista, han voi hyvin ja tychyvinvointi on
kunnossa. Jos taas jaksamiseen vaikuttavat jotkut tekijdt tai ongelmat, yksilon tyohy-
vinvointi kérsii. Tédllaisia jaksamiseen vaikuttavia tekijoitd voivat olla 1) yhteiskunnal-
liset ja kulttuuriset muutokset, kuten kansainvéalisen kilpailun kiristyminen, tekninen
kehitys tai lisddntyneet vaatimukset osaamiselle, 2) tyénantajan ongelmat, kuten kil-
pailun kiristyminen, paine saada tulosta aikaan mahdollisimman véhilld henkils-
resursseilla ja organisointiongelmat, 3) tydntekijin ongelmat, kuten tyon paljous, kiire,
stressi ja uhka jaada jalkeen kehityksestd, 4) tuloksen heikkeneminen, kuten suoritteiden
maédran lasku ja laadun heikkeneminen, aikatauluongelmat ja virhearvioinnit, 4) tyd-
yhteison ilmapiirin huononeminen, kuten kireys, vuorovaikutuksen kapeutuminen vain
valttamattomien tydasioiden hoitamiseen, vaarinkdsitykset ja tyontekijoiden valinen
kateus ja kilpailu sekd 5) terveysongelmat, kuten stressi, psykosomaattiset vaivat ja
sairauspoissaolot. Tydssd jaksamiseen vaikuttavat omat valmiudet tehda tyotd, kuten
motivaatio tyohon, riittdvd ammatillinen osaaminen, riittavat psyykkiset ja sosiaali-
set valmiudet suhteessa tyoyhteisoon sekd asiakkaisiin, kyky oman tydn organisoi-
miseen, halu vaikuttaa oman tyonsa sisédltoon, itseohjautuvuus ja halu kehittyd tyos-
sddn sekd terveys ja stressinhallintakyky. Kuvio 1 hahmottaa nditd tyossd jaksamisen
edellytyksid.(Saloméki 2002, 67-68.)

OSAAMINEN

MOTIVAATIO

PSYYKKISET JA
TYON SOSIAALISET
ORGANISOINTIKYKY VALMIUDET

W

TYOSSA JAKSAMINEN /

i T~

VAIKUTTAMISEN
IMSEOHJAUTUVUUS =l
TERVEYS JA =
STRESSIN HALLINTA HALU KEHITTYA

KUVIO 1. Ty6ssé jaksamisen edellytykset (Saloméki 2002).



Kinnunen ja Saarikoski (2006, 111) tuovat esiin Pdivi Rauramon kuvaamat tyohyvin-
voinnin portaat. Mitd huonommassa kunnossa on ensimmadinen ja toinen askelma,
sitd vaikeampi on kehittdd ylemmilld askelmilla olevia asioita (kuvio 2).
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KUVIO 2. Tyshyvinvoinnin portaat (Rauramo 2004)

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella myos tyon vaatimusten ja tyon voimavarateki-
joiden mallin avulla. Tyon vaatimusten ja tyon voimavaratekijoiden (Job Demands-
Resources, [D-R) mallissa oletetaan, ettd tyon piirteet voidaan jakaa tyon vaatimuksiin
ja tyon voimavaroihin. Tyén vaatimukset ovat tyon fyysisid (esim. melu), psyykkisid
(esim. aikapaineet), sosiaalisia (esim. tydilmapiiriongelmat) tai organisatorisia piirtei-
td (esim. tyon epavarmuus), jotka vaativat tyontekijaltd sekd henkisid ettd fyysisid
ponnisteluja. Tydn voimavaratekijit puolestaan ovat tyon fyysisid, psyykkisid, sosiaali-
sia tai organisatorisia tekijoitd, jotka auttavat saavuttamaan tyolle asetettuja paamaa-
rid, vahentdvat tyon vaatimustekijoitd ja niiden kielteisid seurauksia sekd edistavit
yksilon kasvua ja kehitystd. Tyon voimavaratekijoitd voivat olla esimerkiksi hyvat
tyysiset tyoolot, tyon vaikutusmahdollisuudet, palaute tyostd, sosiaalinen tuki tydssa
ja tyosuhteen varmuus.

Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen malliin liitetddn kaksi rinnakkaista ja
toisiinsa yhteydessd olevaa hyvinvointiprosessia. Tyon vaatimustekijoiden oletetaan
kdynnistdavan ns. energiapolun, joka johtaa lisddntyneiden tyossd jaksamisen ongelmi-
en vuoksi heikentyneeseen terveyteen ja alentuneeseen tyokykyyn. Tyon voimavara-
tekijoiden puolestaan oletetaan kdynnistdvan ns. motivaatiopolun, joka edistda tyonte-
kijan sitoutumista omaan tyotehtdavadnsa ja siten myos organisaatioon. Energiapolku
ja motivaatiopolku voivat myds yhtyd, esim. tyon voimavaratekijdt voivat vahentaa
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tydssd jaksamisen ongelmia. Lisdksi pahoinvointi tyossd voi vdhentdd sitoutumista
organisaatiota kohtaan sekd lisdtd tyopaikan vaihtoaikeita (kuvio 3). (Hakanen 2004,
254-257; Kinnunen ym. 2005, 57; Vesterinen 2006, 36-37.)

Omassa tutkimuksessaan Vesterinen (2006, 37-41) on lisinnyt tyon vaatimusten
ja tyon voimavarojen malliin vield tyon sisdllon, johtamisen ja eettisten perusteiden
ulottuvuudet. Motivaatiopolku koostuu tyShyvinvointia tuottavista tekijoistd ja ener-
giapolku eli kuormituspolku tyopahoinvointia aiheuttavista tekijoistd. Tyohyvinvointiin
vaikuttaa myos yksilon persoonalliset ominaisuudet. Motivaatiopolussa tydhyvinvointia
synnyttavid tyon fyysisii voimavaratekijoiti ovat terveellinen ja turvallinen tyoympaéris-
to sekd tyontekijan terveys ja fyysinen kunto.

Psyykkisid voimavaratekijoiti ovat muun muassa tyon hallinnan tunne (aika,
osaaminen, kyvyt), tyydytystd tuottava tehtdvankuva, oma asennoituminen tychon
sekd vapauden ja itsendisyyden tunne. Sosiaalisia voimavaratekijditi ovat esimerkiksi
arvostuksen ja kunnioituksen saaminen, oikeudenmukainen kohtelu, kannustava ja
vuorovaikutteinen ilmapiiri, palautteen ja tuen saaminen esimieheltd ja tyckavereilta,
osallistumismahdollisuudet sekd yhteiset mukavat tapahtumat. Organisatorisia voi-
mavaratekijoitd ovat puolestaan vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, tavoitteisiin
ja tuloksiin (joustavat tydajat), oikea tyon mitoitus suhteessa osaamiseen ja aikaan,
riskitekijoiden eliminoiminen, avoin tiedottaminen, valta- ja vastuukysymykset sel-
kedsti méadritelty sekd tyotehtdvien ja palkkauksen vilinen suhde on oikein mitoitet-
tu.

Tyon sisdltoon liittyvid voimavaratekijoiti ovat esimerkiksi, ettd tyo on haasteellis-
ta ja henkisesti palkitsevaa sekd monipuolista ja vaihtelevaa, ty6 vastaa koulutusta ja
osaamista sekd se ei ole fyysisesti liian raskasta. Johtamiseen liittyvid voimavaratekijoiti
ovat esimerkiksi, ettd johtaja tai esimies huolehtii oikeudenmukaisesta palkkauksesta
ja muusta palkitsemisesta, puuttuu epdkohtiin, perustelee padtokset sekd huolehtii,
ettd tyotehtdvit vastaavat koulutusta ja sopivat eldméntilanteeseen (ikdjohtaminen).

Energiapolussa eli kuormituspolussa tyopahoinvointia aiheuttavia fyysisid tyon vaa-
timuksia ovat esimerkiksi epamiellyttavit tyoolosuhteet (melu, kylmyys) ja puutteel-
linen tyoturvallisuus sekd tyontekijan heikko fyysinen kunto. Psyykkisid tyon vaati-
muksia ovat muun muassa riittdméaton osaaminen, tunne, ettd on alipalkattu ja yli-
kuormitettu, palkitsemisen puute ja epdtasa-arvoinen kohtelu sekd omaan tyohon ei
voi vaikuttaa.

Sosiaalisia tyon vaatimuksia ovat puolestaan tydntekijoiden viliset ristiriidat, yh-
teisten pelisddntdjen puuttuminen, toisten tyotd ei arvosteta, yhteisid tavoitteita ei
aseteta, ilmapiiri on puhumaton ja kannustamaton (esiintyy kilpailua, kyrdilyd ja
kiusaamista), keskustelu, avoimuus ja yhteisollisyys puuttuvat. Organisatorisia tyon
vaatimuksia ovat esimerkiksi, ettd organisointi ja prosessit ontuvat, vastuut, velvolli-
suudet ja toimenkuvat ovat epédselvit sekd tiedonkulku ei toimi.

Tyon sisdltoon liittyvid tyon vaatimuksia ovat yli- tai alimitoitettu tyo, tylsd ja yksi-
toikkoinen tyo, riittimattomat ja epdrealistiset resurssit (aika, ihmiset), kiire sekd
epdtietoisuus tyohon liittyvistd asioista. Johtamiseen liittyvii tyén vaatimuksia ovat
muun muassa, ettd johtaja tai esimies ei tue tai anna palautetta, ei kanna vastuuta, ei
ota vastaan ehdotuksia, kohtelee epdoikeudenmukaisesti ja etsii virheitd tai kaskyt-
taa.



11

Energiapolkn
) + +
TYON VAATIMUKSET PAHOINVOINTI TYOSSA YLEINEN PAHOINVOINTI
» fyysiset e tybuupumus * »terveysongelmat
= psyvkkiset = alentunut tyokyky
» spsiaaliset EJ F )
» organisatoriset . 4 ) *
x x 4 L J
TYON VAATIMUESET + HYVINVOINTI TYOSSA + SITOUTUMINEN
» fyysiset »| »tystehtiviin sitoutuminen »| *®organisaatioon sitoutuminen
= psyvkkiset o tvin fmu = vihdiset eroajatukset
= spsiaaliset
= organisatoriset
Motivaatiopolku

KUVIO 3. Tyon vaatimusten ja voimavarojen yhteys hyvinvointiin ja pahoinvointiin (Kinnu-
nen ym. 2005, 57)

3.2 Tyo6nimu

Tyo6hyvinvoinnin positiivista puolta edustavat tyon imu ja tyotyytyovdisyys. Tyon imus-
ta puhuminen on positiivisen ajattelun vastaus tyouupumukselle. Otala ja Ahonen
(2005, 127-128) viittaavat Csikszentmihalyin ihmisen suoritusmotivaation parhaasta
tilasta kdyttamaan kasitteeseen flow eli virtaus, josta kdytetdadan myos nimed tyon imu.
Heiddn mukaansa tyon imu tuottaa ihmiselle emotionaalisesti positiivisia kokemuk-
sia ja aikaansaa korkean aktiviteettitason, joka pysyy ylld toiminnan itsensd vuoksi,
ilman ulkoisia kiihokkeita tai palkkioita. Tyon imu vetdd ihmistd yhd parempiin suo-
rituksiin, kohtaamaan vaativampia haasteita ja saavuttamaan paremman osaamista-
son. Ihminen saavuttaa pysyvédn virtaustilan “flow-tilan”, keskittyen tekemiseen ja
oppimiseen unohtaen kaiken muun.

Jari Hakanen (2004, 28) viittaa Hollannissa kehitettyyn tyohyvinvointikésittee-
seen “work engagement”, jonka han on suomentanut tyon imuksi, kuvaamaan tyohy-
vinvointia positiivisena tilana. Hakanen (2004, 229) viittaa Schaufelin madritelmaan
tyon imusta ja sen osatekijoihin eli tarmokkuuteen, omistautumiseen ja uppoutumi-
seen. Pdinvastoin kuin Otala ja Ahonen (2005) hén ei pidd tyon imua flow-tilana. Ha-
kanen viittaa Schaufelin ym. (2002a) méaritelméan, jonka mukaan tyon imu ei ole
“flow'n” kaltainen hetkellinen ja spesifi “huippukokemus”, vaan pysyvampi ja kaik-
kialle levittyvai tila, joka ei kohdistu mihinkdan tiettyyn asiaan, tapahtumaan, yksi-
166n tai kdyttdytymiseen.
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Myoskin Juutin (2006b, 83) sekd Veijo Nivalan (2006, 102) mukaan tyon imulla
tarkoitetaan pysyvdd myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa, jolle on tyypillistd tar-
mokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuudella (vigor) tarkoitetaan
energisyyttd, vireyttd ja sinnikkyyttd sekd halua panostaa tychon myos vastoin-
kdymisissd. Omistautuminen (dedication) viittaa vahvaan mukanaoloon tyossd ja
merkityksellisyyden, innon, inspiraation, ylpeyden ja haasteiden kokemuksiin. Up-
poutuminen (absorption) on tdyttd keskittymistd ja syventymistd tyohon, tila jossa
aika kuluu nopeasti ja tyostd on vaikea irrottautua.

Juutin ja Nivalan mukaan tyon imua koetaan ammatista riippumatta ja sen ko-
keminen on yleisempdd kuin tyopahoinvoinnin oireet. Ne jotka kokevat tyon imua,
kokevat myos elamédnimua, saaden irti paljon myos muusta eldméstd. Hakasen mu-
kaan (2004, 245) tyon imua esiintyy kaikissa henkilostoryhmissé ja sen esiintyminen
ei vaihtele eri ikdryhmissd, mutta sen sijaan naiset, maddrdaikaiset tyontekijdt, tyos-
sddn alle viisi vuotta tai 30 vuotta toimineet sekd tydtunneissa mitattuna pitkdd tyo-
viikkoa tehneet kokivat muita enemmaén tyon imua.

Maikikankaan, Feldtin ja Kinnusen (2005) mukaan tyon imusta on olemassa
kaksi kasitteellisesti ja sisdllollisesti hieman toisistaan poikkeavaa madritelmaad. Mas-
lach ja Leiter (1997) maédrittelevat tyon imun tyouupumuksen vastakohdaksi, joka
koostuu tyontekijan energisyyden (energy), sitoutuneisuuden (involvement) ja pysy-
vyyden (efficacy) kokemuksista. Energisyys on vastakohta uupumusasteiselle vésy-
mykselle, joka on tybuupumuksen keskeisin oire; sitoutuneisuus puolestaan on vas-
takohta kyynistyneisyydelle ja pystyvyys vastakohta ammatillisen itsetunnon hei-
kentymiselle. Schaufel tutkimusryhmineen on ldhestynyt tyon imua hieman toisin.
Schaufelin tutkimusryhmdn mukaan tyduupumus ja tyon imu ovat vastakkaisia,
mutta eivét toisistaan erillisid ilmiditd. Tyon imun he maéérittelevit suhteellisen py-
syviksi ja myonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jota kuvaavat tyontekijan koke-
mukset tarmokkuudesta (vigor), omistautumisesta (dedication) ja tyohan uppoutumi-
sesta (absorption).

On havaittu (Mdkikangas ym. 2005, 68-71), ettd tyon voimavaratekijit ovat yh-
teydessd tyon imuun, kuten vaikutusmahdollisuudet, esimiehen tuki, tyopaikan hy-
vd ilmapiiri, innovatiivisuus ja hyva tiedonkulku. Lisdksi tyon hallinnan ja henkils-
tod tukevan, ihmisldheisid periaatteita arvostavan organisaatiokulttuurin on todettu
olevan yhteydessa tyon imuun erilaisissa tyotehtdvissa. Samoin tyon imun on havait-
tu olevan yhteydessd myos hyvddn itsearvioituun terveyteen ja tyokykyyn sekd
myonteisiin tydasenteisiin, kuten tyotyytyvdisyyteen ja vahdisiin tyopaikan vaihto- ja
eldkeaikomuksiin. Voidaankin todeta, ettd mitd enemmadn tyontekija kokee tyon
imua, sitd vahemman hénelld on tyduupumusta.

On todettu, ettd tyon imua synnyttdd tyo ja tyoolot, joissa voi tyydyttaa itsemuii-
radmisen tarpeita eli on riittdvasti omaa pddtantdvaltaa parhaista tavoista saavuttaa
tyon tavoitteet, yhteenkuulumisen tarpeita eli saa arvostusta ja tyodilmapiiri on kannus-
tava sekd padrjdamisen tarpeita eli on mahdollisuus ndhda tyon tulokset ja kehittya
tyossd (Hakanen ym. 2009, 86-87). Jotta kokisi tyon imua, on ihmisen taitojen ja tyon
haasteiden vastattava toisiaan ja ihmisen on oltava koko ajan taitojensa yladrajoilla,
silld tyon imussa ihminen ylittdad helposti itsensd ja nauttii tyostdan (Otala 2003, 24).
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3.3 Tyotyytyvdisyys

Tyotyytyvidisyyden madrittelyn ajankohta jakaa mielipiteitd tutkijoiden keskuudessa,
mutta kaikki tutkijat madrittelevét sen kuitenkin myonteiseksi asenteeksi tyota koh-
taan. Juutin (2010, 46-47) mukaan 1960-luvun lopulla alettiin yleisesti puhua tyotyy-
tyvédisyydestd ja se kytkettiin toisaalta tyon sisdllostd ja toisaalta tyopaikan ilmastosta
aiheutuvaksi tekijdksi. Yleisesti ajateltiin myos, ettd tyotyytyvdisyyden ja tydsuori-
tuksen vaililla vallitsi positiivinen yhteys.

Tyotyytyvdisyydelld tarkoitetaan kokemusta, joka muodostuu tyytyvéaisyydesta
omaan ty6hon, mahdollisuuksista vaikuttaa omaan tychon ja osallistua tydyhteison
pddtoksentekoon. Sitd on ldhestytty tutkimalla ihmisten odotuksia omaa tyotddn ja
tyoyhteisoddn kohtaan ja sitd, miten hyvin tyoyhteisd pystyy vastaamaan niihin.
Nadler ja Lawer (1976) on lisdnnyt tyotyytyvdisyyden tekijoihin my0s esimiesten ja
alaisten vilisen viestinndn toimivuuden. Locke (1976) taasen on kuvaillut tyotyyty-
vdisyyttd emotionaaliseksi tilaksi, joka on seurausta oman tyon arvostamisesta ja yli-
pddtddn tyostd saaduista positiivisista kokemuksista. Yleensd tyotyytyvdisyyttd on
tutkittu materiaalisin mittarein, kuten palkan, tyosuhde-etujen, tyovélineiden ja tyo-
ympdriston, etenemismahdollisuuksien ja tyon jatkuvuuden kautta. Toisena ldhes-
tymistapana on ollut tutkia tyon ominaisuuksiin liittyvien asioiden toteutumista, ku-
ten mahdollisuutta kdyttdd koko osaamistaan ja taitojaan, tehtdvakuvan selkeyttd,
tyon itsendisyyttd, mahdollisuutta saada ja antaa palautetta sekd kehittdd tyotdan.
Tyotyytyvidisyyden voidaan siis katsoa rakentuvan toisaalta yhteison johtamisesta ja
toisaalta viestinnastd ja ilmastotekijoistd. (Juholin 1999, 70-72.)

Vesterisen mukaan (2006, 41) tyotyytyvdisyys kuvastaa tyontekijan myonteistd
suhdetta tyohon, jota ilment&a tyon kokeminen mielekkaiksi ja tadstd on seurauksena
panostaminen tyohon. Mamian mukaan (2009, 29-30) tyytyvdisyys syntyy itsensd
toteuttamisesta, onnistumisen eldmyksistd ja suoriutumisesta hyvin tydssa. Tyyty-
vdisyyttd edistdvit tunnustuksen saaminen tyostd, tyon kokonaisuuden hahmotta-
minen ja merkityksen oivaltaminen, vastuullisuus sekd mahdollisuus oppia ja kasvaa
tyOssa.

Tyotyytyvdisyys on yksi vanhemmista ja eniten tutkituista myonteisistd tyohy-
vinvoinnin kuvaajista, jolla kuvataan sitd, missd madrin tyontekijat pitdavit (tyotyy-
tyvdisyys) tai eivdt pidd (tyotyytyméttomyys) tyostddn. Ensimmaiset tyotyytyvdi-
syystutkimukset on suoritettu jo 1930-luvulla, jolloin ihmissuhdekoulukuntaa edus-
tavat tutkijat havaitsivat, ettd yksitoikkoiset tyot aiheuttivat tyontekijoille tyytymat-
tomyyden tunteita, kun taas vaihtelevissa toissd oltiin tyytyvdisid. Tyotyytyvdisyytta
on tarkasteltu monista eri ndkokulmista. Tyotyytyvdisyystutkimuksen varhaisvai-
heissa on painotettu niin sanottua tarpeiden tyydytyksen ndkokulmaa, jonka mu-
kaan tyotyytyvdisyyden syntyyn vaikuttaa se, missd madrin tyo tyydyttdd yksilon
tarpeita. Nykydan puolestaan tyotyytyvdisyyden katsotaan olevan tyohon kohdistu-
va myonteinen asenne, jossa tunneperdiset tekijdt korostuvat. Nykyisen nakemyksen
mukaan yksilo ei tee tyotd vain tyydyttddkseen tarpeitaan, vaan saavuttaakseen
myoOs niitd tavoitteita, joita hdn on tyolleen asettanut. Tyotyytyvdisyyttd tutkitaan
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yleensd niin kutsuttuna yleisend tyotyytyvdisyytend, joka kuvastaa tyontekijan ko-
konaisvaltaista tunnetta tyostdaan. (Makikangas ym. 2005, 59-60.)

Suomessa tehtyjen tutkimusten mukaan tyotyytyvdisyyteen vaikuttavat tekijat,
kuten tyon sisdltd ja mahdollisuudet tyydyttdd tarpeitaan tydssdan sekd tyosuhtee-
seen liittyvéat edut, kuten palkka ja tyovaika. Myos tyoryhmén ilmapiiri, esimiehen
johtamistyyli ja organisaatioilmapiiri vaikuttavat tyotyytyvdisyyteen. Tyotyytyvdi-
syyteen vaikuttavat tekijdt ryhmittyvit kolmelle ulottuvuudelle: 1) tyon sisdiltdon suh-
tautuminen ja kasvutarpeiden tyydytysmahdollisuuksia kuvaavat tekijit eli edellytykset,
joita itsensd ilmaisemiselle ja itsensd kehittamiselle on tyossa. Itsensd ilmaisemisen ja
kehittamisen edellytyksind ovat kiinnostava, haasteellinen, vaihteleva ja itsendinen
tyo, 2) palkkatyytyvdisyys tai palkkatyytymdittomyys ja mahdollisuudet vaikuttaa tyéhonsd
ja sosiaaliseen ympidristoon eli tydstd saatu korvaus, tyopaikan ihmissuhteet, mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tyohonsd ja tyoympadristo, 3) tyoympiriston tiloihin suhtautumis-
ta mittaavat tekijit eli tydympdriston hiljaisuus, rauhallisuus, tilojen riittdvyys ja ruo-
kailuolosuhteet. (Juuti 2006a, 26-27.)

Tyotyytyviisyystutkimuksissa (Médkikangas ym. 2005, 62-63) on yleisesti tar-
kasteltu niin tyotyytyvédisyyttd ennakoivia tekijoitd kuin tyotyytyvédisyyden seurauk-
siakin. Hackmanin ja Oldhamin (1976) “tyon piirre” -teorian mukaan tyotyytyvai-
syyteen vaikuttavia tekijoitd ovat tyotehtdvien vaihtelevuus, tyotehtdvan luonne,
tyon itsendisyys, tyon merkityksellisyys ja tyostd saatu palaute. Lisdksi on listattu
myos tekijoitd, kuten tyontekijoiden oikeudenmukainen kohtelu, tyon varmuus, esi-
miehen tuki ja tyopaikan hyvit ihmissuhteet. Tyotyytyvdisyyden seurauksia on tut-
kittu sekéd yksilotasolla ettd organisaatiotasolla. Yksilotason tyotyytyvdisyyden seu-
rauksia ovat muun muassa organisaatioon sitoutuneisuus ja vdhéiset stressioireet.
tehokkuutena ja vahdisind poissaoloina.

Tyotyytyvdisyys on tyon yksilossd herdttamd emotionaalinen reaktio. Tyotyy-
tyvédisyyteen vaikuttavia tekijoitd ovat tyon sisdlto, tyomaddrd, tydoryhmd, esimiehet ja
organisaatiossa omaksutut toimintatavat. Tyotyytyvdisyyttd on ldhestytty erilaisten
teorioiden ja mallien avulla, kuten tarveteoria, odotusarvoteoria, oikeudenmukai-
suusteoria ja Lawlerin tydtyytyvédisyysmalli sekd tunnetuimpana tyotyytyvaisyysteo-
riana Herzbergin kaksifaktoriteoria. Tarveteorian kannalla olevien mukaan tyotyyty-
vdisyys on seurausta siitd, missd maarin yksilo voi tyossddn tyydyttdd itselleen tar-
keind kokemiaan tarpeita. Odotusarvoteorian kannattajien mielestd tyotyytyvdisyys
on seurausta siitd, missd mddrin tyo tarjoaa puitteet toteuttaa yksilon arvostamia
pddmaddrid ja tavoitteita. Adamsin (1965) oikeudenmukaisuusteorian (equity theory)
mukaan yksilé vertaa omaa tydpanos- palkkio-suhdettaan muiden yksiléiden, kuten
ystdvien tai naapurien tyopanos-palkkio-suhteeseen. Tasapainotilanne vertailussa
johtaa oikeudenmukaisuuden ja epédtasapainotilanne epdoikeudenmukaisuuden ko-
kemiseen. Yksilo haluaa saada omasta mielestddn oikeudenmukaisen palkkion, joka
voi olla palkkaa, ylennys tai arvostuksen saaminen. Jos hén ei sitd saa, syntyy epéaoi-
keudenmukaisuuden kokemus.

Lawler huomioi omassa tyotyytyvdisyysmallissaan sen, mitd tyydytystd yksilo
saa tyostddn ja mitd han odottaa saavansa. Yksilo siis vertailee sitd, mitd héan saa, sii-
hen mitd hanen tulisi saada. Lawlerin mukaan samat tekijdat vaikuttavat palkkatyyty-
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vdisyyteen ja suhtautumiseen esimiestd kohtaan sekd tyon sisdltoon. Mallissa koros-
tetaan eroja ottamalla huomioon palkkiot, joita tyostd saa sekd myos palkkiot, joita
tyostd tulisi saada, kuten rahalliset palkkiot, kiitoksen ja tunnustus saaminen, arvos-
tus, hyvaksyntd, tunne, ettd on onnistunut tyossddn ja ettd tekee tarkedd tyotd. Malli
olettaa tyotyytyvdisyyden olevan seurausta siitd, ettd yksilo saa tyostddan palkkioita ja
tyydytystd suunnilleen niin paljon kuin hdn kokee ansaitsevansakin. Jos hdn saa
palkkioita ja tyydytystd vihemmaén kuin hdnen mielestddn pitdisi saada, han on tyy-
tyméton. Jos hdn puolestaan saa palkkioita ja tyydytystd enemmaén kuin mielestdan
ansaitsee, hdn kokee syyllisyyttd. Yksilon kokemuksiin saamistaan palkkioista vai-
kuttavat palkkioiden md&drd ja vertailu muiden hénelle tarkeiden henkildiden saa-
miin palkkioihin. Késityksiin siitd, mitd yksilon tulisi saada, vaikuttavat esimerkiksi
panokset, joita hdn tyohonsd asettaa, kuten tiedot, taidot, koulutus ja tydsuoritus.
Samoin vastuun taso vaikuttaa odotuksiin. Mitd enemman tyo asettaa vaatimuksia,
sitd enemmdn odotetaan palkkioita. (Juuti 2006a, 21-24; Lamsa & Hautala, 2004, 87.)

Herzbergin mallin mukaan (Mamia 2009, 29) tyotyytyvdisyyttd ja tyotyytymadt-
tomyyttd aiheuttavat eri tekijat. Motivaatiotekijit lisddaviat tyotyytyvdisyyttd, ne ovat
tyon sisdisid piirteitd ja sitd mitd yksilo tekee tyossddn, kuten tunnustus tyostd, saa-
vutukset tyossd, mahdollisuus kasvaa ja kehittyd, ylennys, vastuu ja ty6 sindnsd. Hy-
gieniatekijit lisddvidt tyotyytymattomyyttd ja ovat ulkoiseen tyoympadristoon liittyvia
tekijoitd, kuten tyonjohto, henkilostosuhteet, fyysinen tyoympdristd ja tyoturvalli-
suus, palkkaus ja luontoisedut sekd tyopaikan toimintatavat. Kun hygieniatekijat
laskevat alle sen, mitd tyontekijd pitdd kohtuullisena ja oikeudenmukaisena, han tun-
tee tyotyytymattomyyttd. Sen sijaan tyontekija kokee tyotyytyviisyyttd, kun hin saa
toteuttaa itseddn, onnistuu tyossddn, saa tunnustusta tyostdadan, hahmottaa tyon ko-
konaisuuden ja merkityksen, saa vastuuta ja mahdollisuuden oppia ja kehittya tyos-
sddn. (Lamsa & Hautala 2004, 84.)

3.4 Tybuupumus

Tyduupumuksen kasitteelld on masennusta ja stressid lyhyempi historia ja sen empii-
rinen tutkimus alkoi pohjoisamerikkalaisessa psykologiassa 1970-luvulla. Loppuun-
palaminen, burnout on lainattu nuorisokielestd, missd se tarkoitti systeemistd tipah-
tamista ja nddntymistd esimerkiksi huumeiden yliannostukseen. Suomessa burnout
kadnnettiin aluksi suoraviivaisesti loppuunpalamiseksi, mutta 1990-luvun alusta al-
kaen tyduupumus-késite vakiintui ainakin tutkimuskieleen (Julkunen 2008, 251).

Tyouupumus ei ole tdysin yksiselitteinen kasite, vaan siitd on olemassa erilaisia méaa-
ritelmid. Ensimmdisen médritelman mukaan tyduupumus on pitkdkestoista vdasymys-
td, masennusta ja turhautumista, joka aiheutuu siitd, ettd yksilo sitoutuu ja omistau-
tuu tehtdviin, jotka eividt loppujen lopuksi tyydytd hdnen kunnianhimoisia pyrki-
myksidan. Ennakoidut palkkiot jadviat saamatta, jolloin yksilon tyohon sitoutuminen
vdhentyy ja tydsuoritus heikentyy. Tama maéédritelmd rajoittaa tyouupumuksen ko-
kemisen vain dynaamisiin, tavoitehakuisiin ja suorituskeskeisiin yksiloihin, jotka
omistautuvat kuhunkin ryhtymaééansa tehtavaan. (Kinnunen & Hétinen 2005, 38.)
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Toisen madritelmd mukaan tyduupumus on tunneperdinen reaktio tychon liit-
tyviin stressitekijoihin. Kyse on prosessista, jossa tyon vaatimusten ja kaytettavissa
olevien voimavarojen vélinen epdtasapaino johtaa reaktioon, jonka seurauksena on
ahdistus, jannittyneisyys, vasymys ja uupumus. Tamad reaktio taasen aiheuttaa muu-
toksia yksilon asenteissa ja kdyttdytymisessd, esim. defensiivisen stressin kasittely
(keskittyminen omien tarpeiden tyydyttdmiseen) ja depersonalisaatio (kyyninen véa-
linpitdimattomyys asiakkaita ja heiddn ongelmiaan kohtaan) lisddntyviat. Tyouupu-
mus on siis kolmivaiheinen prosessi, jossa tyontekijd reagoi stressiin ja kuormittunei-
suuteen etddntymalld psykologisesti tyostddn. (Kinnunen & Hatinen 2005, 39.)

Kolmas madritelmd puolestaan kuvaa uupumusta fyysisen, tunneperdisen ja
henkisen uupumuksen tilana, jonka saa aikaan pitkdaikainen sitoutuminen vaativiin
tilanteisiin, jotka ovat seurausta yksilon suurista odotuksista ja kroonisesta stressista.
Yksilo tuntee avuttomuuden ja toivottomuuden tunteita, eikd tyo ja eldmd yleensd
innosta. Mindkasitys on kielteinen, samoin kuin asenne ty6td ja muita ihmisid koh-
taan. Tam&dn madritelméan mukaan tyduupumukselle alttiita ovat erityisesti hoitoteh-
tavissd tyoskentelevit henkil6t, joilla on suuri halu auttaa muita ihmisié ja jotka ovat
motivoituneita ja idealistisia ja jotka uskovat tyon antavan merkityksen eldmalleen.
(Kinnunen & Hatinen 2005, 39.)

Neljinnen méadritelmédn mukaan tyduupumuksen katsotaan koostuvan kolmesta
ulottuvuudesta: emotionaalisesta uupumuksesta, depersonalisaatiosta ja ammatilli-
sen tehokkuuden vahenemisestd. Emotionaalisessa uupumuksessa on kyse energiavaro-
jen tyhjentymisestd ja tunteesta, ettd yksilon voimavarat ovat riittimattomat tilanteen
kasittelyyn. Depersonalisaatio tarkoittaa toisten ihmisten (esim. asiakkaat ja kollegat)
kohtelemista objekteina enemmaén kuin yksiloind. Ammatillisen tehokkuuden vihene-
mistd kuvaa taipumus arvioida kielteisesti omaa kdyttdytymistd ja suoriutumista,
mistd johtuen yksilolld on epapadtevyyden tuntemuksia ja hdn tuntee itsensd kyvyt-
tomaéksi saavuttamaan asettamiaan tavoitteita. (Kinnunen & Hétinen 2005, 39.)

Vaikka tyouupumuksella on erilaisia mddritelmid, olennaista on, ettd tyduupu-
mus ndhdddn kolmiulotteisena oireyhtymdnd. Tamd kolmen ulottuvuuden mdéri-
telméd on eniten kaytetty. 1990-luvulla tybuupumuksen kisite laajentui késittaméaan
my6s muut kuin ihmissuhdeammatit, jolloin tarkistettiin my6s tyouupumuksen ulot-
tuvuuksien mééritelmat. Uudessa médrittelyssa (Maslach ym., 1996) emotionaalinen
uupumus on alkuperdisen kaltainen, sen sijaan depersonalisaatio korvautuu kyyni-
syydelld (cynicism), jossa on kyse tyon yleisestd etddnnyttamisestd ja tyon merkityk-
sen ja mielekkyyden kyseenalaistamisesta ja ammatillisen tehokkuuden vahentymi-
nen on korvattu kisitteelld, joka on suomennettu ammatillisen itsetunnon vahenty-
miseksi (reduced personal efficacy), jonka merkkejad ovat pelko, ettei suoriudu tydstdaan
ja etteivét tyoasiat pysy hallinnassa. (Kinnunen & Héatinen 2005, 40.)

Hakasen (2004, 22) mukaan tyouupumuksella (burn out), tarkoitetaan vakavaa,
véahitellen tyossd kehittyvdd stressioireyhtymadd, jolle on ominaista kokonaisvaltai-
nen, lopulta uupumisasteiseksi kehittyvéa fyysinen ja henkinen vasymys (ekshaustio),
kyynistynyt asenne tyohon sekd ammatillisen itsetunnon lasku. Sekd Nummelin
(2008, 80) ettd Juuti (2006, 81) ovat samoilla linjoilla Hakasen (2004) kanssa tyo-
uupumuksen maédrittelyssd. Lisdksi Nummelin (2008, 81) vdittdd, ettd ne jotka ovat
tyohonsd erittdin motivoituneita ja sitoutuneita sekd vastuun- ja velvollisuudentun-
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toisia, ovat alttiimpia uupumaan tyossddn. Téllaiset ihmiset asettavat kaikkein kor-
keimmat tavoitteet, joka puolestaan synnyttdd stressid ja kyvyttomyys saavuttaa ta-
voitteet tuottaa pettymyksia.

Myos Juuti viittaa (2006b, 81) liian korkeiden tavoitteiden asettamiseen tyo-
uupumukseen johtavana syynd. Hanen mukaansa tyduupumus on ikddn kuin pahan
kierteen lopputulos, jonka on aikaansaanut liiallisten ihanteiden asettaminen itselle.
Yksilo voi pyrkid ammattiin kouluttautuessaan ja uransa alkuvaiheessa tulemaan
alansa parhaaksi edustajaksi ja tdman seurauksena, jo ammatissa ollessaan, ei osaa-
kaan késitelld vaikeuksista aiheutuvia negatiivisia tunteita. Siksi jo uran alkuvaihees-
sa pitdisi totutella suhtautumaan kykyihinsa realistisesti.

Otalan ja Ahosen (2005, 93) mukaan tyypillinen tyouupumuskierre alkaa tun-
teesta, ettd ei hallitse endd tyotdan. Uudet asiat ja muutokset rasittavat tyotehoa.
Osaamisen ollessa riittdimatontd, ihminen alkaa oireilla henkisesti ja fyysisesti. Stressi
vdhentdd oppimiskykyd entisestddn ja luovuus katoaa (kuvio 4).

Oppimiskyky Innnva.ltuwauua ja HFnkllnpaanma
/ laskee osaaminen katoavat vihenee
= Tuottavuus _, Kilpailukyky o— Varallisuus

laskee heikkenee vihenee

\ r

Onnettomuus- ——  TyOkyvyttomyys = Suhdepdioma
riski kasvaa vdahenee

KUVIO 4. Tyouupumuksen seuraukset. (Otala ja Ahonen 2005, 93)

Hakasen (2004, 24) mukaan tyouupumukselle on harvoin nimettdvissd yhd ainoaa
syytd. Kuitenkin naytto tyduupumuksen yhteyksistd tyon ja tyoolojen epdakohtiin on
Hakasen mukaan vakuuttavaa. Yksittdisista tekijoistd muun muassa tyon maarallisen
kuormittavuuden, vahdisen palautteen ja olemattomien mahdollisuuksien osallistua
paatoksentekoon on todettu olevan yhteydessa tyduupumusoireiluun.

Saloméen (2002, 77-78) mukaan pitkddn jatkunut stressi voi vahitellen kehittya
uupumukseksi. Stressistd tulee kehd, jossa syyllisyyden ja itsetunnon heikkenemisen
kautta henkil6 joutuu yhad syvemmalle stressin kierteeseen. Lopulta hin yksinkertai-
sesti ei endd kykene selviytymddn vaan palaa loppuun. Salomden mukaan uupumus
ei ole kaikilla saman kaavan mukaan kehittyva tila. Lopputulos on monenlaisten
elamdssd tapahtuneiden vastoinkdymisten, ristiriitojen, kriisien, pettymysten ja me-
netysten sekéd jatkuvien paineiden summa. Uupumiselle alttiita ovat henkil6t, jotka
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vaativat itseltddn paljon. Uupumisalttiutta lisddvid tekijoitd ovat esimerkiksi voimakas
velvollisuudentunne, auttamishalu, taipumus syyllistyd, miellyttdmisen tarve, rajo-
jen asettamisen vaikeus, perfektionistisuus, heikko itsetunto ja itsetunnon tiedosta-
maton ponkittiminen ylikuormituksella.

Hakasen ym. (2009, 119) mukaan esimiehen uupumisen merkkejda ovat muun
muassa seuraavat: 1) uupunut esimies ei jaksa paneutua henkildjohtamiseen, vaan
keskittyy valttamattomaddn, 2) ajattelu urautuu ja vaihtoehtojen nikeminen ja luo-
vuus vahenevit, 3) pddttaminen, uuden kdynnistdiminen ja tulevaisuuden suunnitte-
lu on raskasta, 4) kyyninen asenne ty6hon, 5) ammatillisen itsetunnon aleneminen, 6)
vaikeuksia selviytyd tyostd ja 7) runsaasti yleisid stressioireita, kuten paansarkyd,
vatsavaivoja ja unihdirioita.

Tyduupumuksesta on olemassa myos erilaisia malleja, kuten Chernissin malli
(1980), joka on yksi varhaisemmista tybuupumuksen teorioista. Mallin mukaan (Kin-
nunen & Hatinen 2005, 41) tyduupumus voi aiheutua tydympaériston tai tyontekijan
piirteistd, jotka johtavat kielteisiin asennemuutoksiin luomalla epdilykset patevyyden
tunteesta, ongelmat asiakkaiden kanssa ja kollegiaalisen tuen puutteen. Nama kiel-
teiset asennemuutokset edustavat tyduupumusta.

Muita malleja ovat Golembiewskin vaihemalli, Leiterin ja Maslachin prosessimalli se-
k& Hobfollin voimavarojen sdilyttimisteoria. Hobfollin ym. (1989, 1993, 2001) malli eli
voimavarojen sdilyttamisteoria (conservation of resources theory, COR-teoria) perustuu
ajatukseen, ettd ihminen pyrkii saavuttamaan tai sdilyttdimdan sen, mitd hin arvos-
taa. Namd arvostetut asiat ovat voimavaroja, joita ihmiselld on kadytossaan neljanlai-
sia: aineelliset objektit (esim. talo, auto), olosuhteet (esim. pysyva tyopaikka, avioliitto),
henkilokohtaiset ominaisuudet (esim. itsearvostus) ja erilaiset energian muodot (esim.
voima, tieto, raha). Stressid voi aiheuttaa kolme eri tilannetta: 1) yksilod uhkaa voi-
mavarojen menetys, 2) yksilo menettdd voimavarat tai 3) hdn epdonnistuu sijoittaes-
saan voimavarojaan. (Kinnunen & Hitinen 2005, 42-44.)

COR-teorian mukaan tyduupumuksen ydin on vahitellen tapahtuva energiava-
rojen tyhjentyminen. Kyseessd on yksiulotteinen ldhestymistapa: emotionaalisen
(tunneperdisen), kognitiivisen (tiedollisen) ja fyysisen vasymyksen yhdistelma edus-
taa voimavarojen menetystd. Energian viaheneminen tulee esiin avuttomuutena, toi-
vottomuutena ja masennuksena. Tyouupumuksen kehitys on menetysten spiraali,
jossa jokainen edellinen menetys saattaa johtaa uusien voimavarojen menetykseen,
vaikka uusia voimavaroja tarvittaisiin kohdatessa seuraava voimavarojen menetta-
mistd uhkaava tilanne. COR-teoriassa voimavarojen menetys on keskeisin tyouupu-
muksen aiheuttaja, joten tyduupumuksen ennaltaehkéisyssa tarkeintd on lisétd yksi-
16n voimavaroja ja suojata yksilod voimavarojen menetykseltd. Leiterin ja Maslachin
(2000) mukaan tyduupumusta tuottavat tyoolojen ja yksilon voimavarojen véliset
epdsuhdat seuraavasti: epdsuhta voi ilmetd 1) liiallisena tyomaddrand, 2) vdhdisind
vaikutusmahdollisuuksina, 3) riittdiméattomand palkitsemisena, 4) yhteisollisyyden ja
5) oikeudenmukaisuuden puuttumisena tai 6) ristiriitana yksilon ja organisaation
arvojen valilld. Vastaavasti hyvd yhteensopivuus ndilld kuudella alueella johtaa

myonteiseen kehitykseen, jota kuvataan kasitteelld “job engagement” eli ty¢ imu.
(Kinnunen & Hatinen 2005, 45, 51.)
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Tyoterveyslaitoksen tutkijat Kirsi Ahola ja Eija-Maria Gerlander ovat jaotelleet
neljd erilaista tyyppid, jotka ovat alttiita uupumiselle: uhrautujat, turhautuneet, idealis-
tit, tyon sankarit ja kriisiin joutuneet. Listaan voidaan vield lisdtd korvaamattomat. Uh-
rautujia ovat ihmiset, jotka kokevat velvollisuudekseen uhrata itsensa tyolleen. Heilla
on yleensd liitkaa toitd, koska myos muut ovat huomanneet heidédn tyotelidisyytensa
ja tunnollisuutensa. Uhrautujalta on helppo pyytdd: “Voisitko tehdd vield taman?”
Tyon sankareita ovat henkil6t, joille tyd on kunnia asia. He ottavat oma-aloitteisesti,
valittamatta ja ilman marttyyrimdisyyttd haasteet vastaan. Turhautuneet idealistit ovat
lahteneet ty6eldmddn rinta rottingilla maailmanparantajan asenteella ndhden asioita,
jotka tulisi tehdd toisin. Kun he kokevat vastarintaa ja tyon arki sekd tyoyhteison
lannistavat kommentit lopulta vasyttaviat heiddt, he menettdvat paitsi tyon ilon,
myds osan maailmankatsomuksestaan. Kriisiin joutuneiden on vaikea hyvaksya sitd,
ettd kriisin ldpikdyminen vaatii aikaa ja voimia tyotehon kustannuksella. He eivét
joko salli itse itselleen tilapdisesti heikompaa tyopanosta kriisin ldpikdymiseksi tai
heille ei anneta mahdollisuutta siihen, jolloin taka-alalle tyonnetty kriisi vie véhitel-
len voimat. Korvaamattomista voidaan erottaa kaksi alaryhmaa: Ne jotka luulevat ole-
vansa korvaamattomia ja ne, jotka erikoistaitojensa vuoksi ovat oikeasti korvaamat-

tomia. Jalkimmadiseen ryhmé&dn kuuluvat eri alojen huippuasiantuntijat. (Salomaki
2002, 79.)

3.5 Tyostressi/stressi

Stressi on noin vuosisadan mittainen kasite, jonka isénd pidetdan Walter Cannonia ja
Hans Selyea. Cannonin mukaan stressi on uhkaavan tilanteen synnyttdma fysiologi-
nen reaktio, joka virittdd pakene tai taistele -asenteen, maksimoi hetkittdisen suori-
tuskyvyn ja suojaa vaaroilta. Stressireaktio puolestaan on darwinistisesti evoluution
ja valinnan kautta muodostunut sopeutumisreaktio ja se késitettiin ihmislajin saily-
misen kannalta mielekkddnd. Hans Selye puolestaan kehitti laajemman stressikasit-
teen, joka otti huomioon my®os stressin kielteiset terveysvaikutukset ja psykologiset
stressorit. Skandinaviassa stressitutkimuksen ensimmaéinen keskushahmo oli ruotsa-
lainen Bertil Gardell (1978), joka osoitti empiirisin tutkimuksin, ettd tayloristisesti
organisoidut, védhdisen autonomian ja ammattitaidon teollisuustyot heikensivét
psyykkistd hyvinvointia. (Julkunen 2008, 238-239.)

Hans Selye on lanseerannut nykyddn kdytossd olevan stressikasitteen 1930-
luvulla. Selyen (1976) mukaan stressi tarkoittaa kaikkia niitd reaktioita, joita elimis-
tossimme esiintyy sithen kohdistuvien ulkoisten tekijoiden seurauksena. Stressi on
tyysinen ja henkinen rasitus, johon elimist6 reagoi puolustusmekanismeilla sopeutu-
akseen tilanteeseen tai palauttaakseen tilannetta edeltdneen tasapainotilan. Stressid
aiheuttavat tekijdt voidaan jakaa kolmeen ryhmaéén eli yksildon liittyviin tekijoihin, ku-
ten persoonallisuus, osaaminen, perhe- ja taloudellinen tilanne sekd elamanmuutok-
set, organisaatioon liittyviin tekijoihin, kuten rooliristiriidat, tyopaikan ihmissuhteet,
johtamistyyli, organisaation elinkaaren vaihe, organisaatiorakenne ja fyysinen ympa-
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ristd sekd ympiristdon liittyviin tekijoihin, kuten taloudellinen, poliittinen tai teknolo-
ginen tilanne ja yleinen asenneilmasto. (Lams& & Hautala 2004, 69-70.)

Stressin kulussa voidaan erottaa kolme p&dvaihetta, jotka ovat: hilytysvaihe, vas-
tustus- eli sopeutumisvaihe ja uupumisvaihe. Hilytysvaiheen aikana valmistaudutaan
kohtaamaan uhka tai pakenemaan sitd. Jos uhka péadtetdan kohdata, kehon toiminnot
valmistautuvat toimimaan. Pakeneminen puolestaan kdynnistdd ihmisen puolustus-
mekanismit, jotka auttavat pelaamaan aikaa, jotta uhkaa voidaan kasitelld. Vastustus-
eli sopeutumisvaiheen aikana kohdataan uhka. Tamén vaiheen kuluessa etsitddn pai-
neen syitd ja yritetddn poistaa niitd. Esimerkiksi toissd tehd&ddn réstiin jadneet tyot tai
paetaan niitd jadmalld sairauslomalle. Tdssd vaiheessa elimisto reagoi kithdyttamalla
stressin kannalta tarpeen olevia toimintoja ja ehkdisemadlld muita. Uupumisvaihe on
seurausta siitd, ettd uhkatekijoitd ei ole saatu eliminoitua. Oireina ilmenee vdsymys-
td, ahdistusta, keskittymisvaikeuksia ja masennusta. Yksilon itsesddtelykyky pettdd ja
voimavarat loppuvat, minkd seurauksena voi olla loppuunpalaminen eli burnout.
(Lamséd & Hautala 2004, 70.)

Aikaisemmin stressin katsottiin olevan ihmisen epdonnistunutta pyrkimysta
sopeutua hénelle soveltumattomaan ympaéristoon, jolloin se maddriteltiin ihmisen ja
hédnen ympdristonsd epdaonnistuneeksi vuorovaikutukseksi. Nykyddn ndhddan, ettd
ihminen voi olla ympdriston vaatimusten kohde (objekti) sekd myos aktiivinen vai-
kuttaja (subjekti) stressid tuottavissa tilanteissa. Tdaten ihmisen ja hdnen ympaéristonsa
vélistd vuorovaikutusta tarkastellaan systeemiteoreettisen viitekehyksen puitteissa,
jolloin oletetaan, ettd: 1) tyo asettaa yksilolle tiettyjd vaatimuksia, joihin hdn vastaa
edellytystensd mukaisesti tayttden tychon liittyvid roolit, joita han pitdd merkittdvina
ja joihin hdnelld on valmiuksia, 2) yksilolld on tychon liittyvid odotuksia koskien
tyon sisdltod, tyohon liittyvid padamadrid ja tavoitteita, tydpaikan ihmissuhteita, tyos-
td saatavia palkkioita sekéd johtamistapaa. Jos yksilon edellytykset ja tyon vaatimuk-
set sekd henkilon tyohon liittyvat odotukset ja tyostd saadut palkkiot vastaavat toisi-
aan, se johtaa tyon ja ihmisen viliseen sopusointuun, myonteisiin tyokokemuksiin ja
tyotyytyvdisyyteen sekd korkeaan tyomotivaatioon. Mutta jos tyon vaatimukset ja
ihmisen edellytykset eivit vastaakaan toisiaan tai henkilon odotukset ty6té ja sithen
liittyvid paamaédrida kohtaan eivét vastaa hanen tyostd, esimiehiltddn ja organisaatiol-
ta saamaansa palautetta ja palkkioita, hdn pettyy, turhautuu ja stressaantuu. (Juuti
20064, 96.)

Stressi on laaja késite (Kinnunen & Feldt 2005, 14) ja yleisesti voidaankin erottaa
kolme erilaista stressikésitettd: stressilld voidaan viitata stressitekijoihin, stressireak-
tioihin tai yksilon ja ympariston vuorovaikutukseen ja siind ilmenevaan epitasapai-
noon. Stressitekijat ovat kuormittavia tapahtumia tai tilanteita - &drsykkeitd, joihin
yksilot reagoivat varsin yksilollisesti. Toisaalta on myos sellaisia voimakkaita stressi-
tekijoitd, jotka aiheuttavat stressireaktion ldhes kaikille.

Tyostressi (Kinnunen & Feldt 2005, 13) on pysynyt pitkéddn tyo- ja organisaatio-
psykologian kiinnostuksen kohteena neljdstd eri syysta: 1) tyostressi aiheuttaa hy-
vinvointi- ja terveysongelmia, 2) siitd aiheutuu taloudellisia menetyksid organisaati-
oille ja yhteiskunnalle, 3) tyostressin on yhteydessa tyosuorituksiin ja siten organi-
saatioiden tuloksellisuuteen ja 4) lainsdddanto edellyttdaa tyonantajalta tydympaériston
turvallisuutta ja sitd, ettd ympdristo on fyysistd ja psyykkistad terveyttd tukeva.
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Tyostressitutkimusta ei voi laittaa vain yhteen muottiin, joten silld on erilaisia
sovelluksia. Tyoolotutkimuksessa tutkitaan edelleen tytolojen hyvinvointiseurauk-
sia. “Vanhat” tyoolot kuten ympariston lampétila, melu, ilman saasteet ja tyon vaa-
tima ruumiillinen voima ovat saaneet jo 1970-luvulla rinnalleen psykososiaaliset olot
kuten tyon pakkotahtisuuden, itsendisyyden ja sosiaalisen vuorovaikutuksen. Nyky-
ddn kiinnitetddn yhd kasvavaa huomiota johtamiseen, organisaation toimivuuteen ja
organisaatiokulttuureihin ja esimerkiksi Euroopan stressisopimus asettaa tyonanta-
jan vastuuseen stressiongelmia ehkdisevistd, poistavista ja vdahentédvistd toimenpiteis-
td, jotka voivat sisdltdd johtamistavan parantamisen, tyojdrjestelyjen ja tycolosuhtei-
den korjaamista sekd koulutusta ja tiedon vilittamistd. (Julkunen 2008, 244.)

Otalan ja Ahosen (2005, 59) mukaan liiallinen kuormitus eli stressi ei synny ai-
noastaan kovasta tyOpaineesta, vaan madratystd tyon psykologisten vaatimusten ja
vddrdstd tyon hallinnan suhteesta. Salomden (2002, 71) mukaan stressi tarkoittaa ih-
misen joutumista hélytystilaan. Se on vastaus tilanteeseen, jossa ihminen kokee ym-
pdriston vaatimukset itselleen uhkaavina. Stressid aiheuttavat vaatimukset, jotka
koetaan tdrkeind ja joihin vastaaminen koetaan valttamédttomaksi. Hakasen ym.
(2009, 108) mukaan tyostressi kertoo ratkaisemattomasta ristiriidasta tyontekijan ja
tyon vililld jossain tyontekijédlle merkityksellisessd asiassa. Usein ristiriitaa esiintyy
tyon liiallisten vaatimusten tai muiden epdkohtien ja tyontekijan voimavarojen ja
edellytysten valilla. Myos tyontekijan odotukset tyoltddn ja toisaalta tyon tekijdlleen
avaamat mahdollisuudet voivat olla ristiriidassa keskenddn. Paine korjata ristiriita ja
epdvarmuus onnistumisesta synnyttavat koetun stressin.

Stressi aiheuttaa erilaisia oireita ja kdyttdytymisen hdirioitd. Hakasen ym. (2009,
109, 112) mukaan varsinaisen stressin oireet ovat hyvin yksilollisid ja niitd esiintyy
ajattelussa, tunteissa, kdyttaytymisessd ja ruumiillisissa tuntemuksissa. Jos stressaava
tilanne ei muutu ja voimat alkavat ehtyd, stressin merkit alkavat nakya kayttaytymi-
sessd. Nditd ovat lisddntynyt vdlinpitdimattomyys, eristdytyminen, rajut tunteenpur-
kaukset, outo tai aiemmasta poikkeava kdyttdytyminen, aloitekyvyttomyys, vaikeus
saavuttaa tavoitteita ja lisidntyneet poissaolot.

Nummelinin (2008, 75-76) mukaan stressaantuneen ihmisen biologinen puolus-
tusjarjestelma heikkenee, altistaen hénet juuri hénelle tyypillisille oireille ja sairauk-
sille, tydbmotivaatio laskee kasvavan vasymyksen, haluttomuuden ja aloitekyvytto-
myyden my6td, havaintokenttd kapeutuu ja kokonaisuuksien hahmottaminen vai-
keutuu ja ihminen kiinnostuu harvemmista asioista ja asenteet muuttuvat jaykiksi.

Salomden (2002, 73-74) mukaan stressi saa aikaan useita erilaisia reaktioita ih-
misen toiminnan kaikilla tasoilla eli fyysisesti (pddnsarky, vatsaoireet), psyykkisesti
(értyneisyys, alavireisyys) ja sosiaalisesti (ongelmat ihmissuhteissa). Stressin tunnis-
taa parhaiten siitd, ettd useammat stressireaktioon sopivat oireet tulevat samanaikai-
sesti ndkyviin. Stressi ilmenee eldmé&ntavoissa, keskittymiskyvyssd, tunne-eldamaéssa,
sosiaalisissa suhteissa, tydssa selviytymisessd ja terveydessa.

Tyostressid (Kinnunen & Feldt 2005, 18-19) on yleisesti ldhestytty erilaisilla
malleilla, joista tunnetuin on Karasekin 1970-luvulla kehittdma tyon hallinnan ja tyon
vaatimusten suhteita kuvaava malli (Job Demand-Control model, ]DC model). Tyon hal-
linnan tekijoitd ovat tyontekijin mahdollisuudet vaikuttaa tyooloihin ja tyon sisdl-
toon, osallistumismahdollisuudet omaa tyotd koskevaan paatoksentekoon sekd tyon
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monipuolisuus. Tydn vaatimuksia ovat tyon madréllinen ylikuormitus, tyon aikapai-
ovat: kuormittava tyd, kuormittamaton tyo, aktiivinen tyo, passiivinen tyd. Malli sisdltaa
kaksi tyohyvinvointia selittdvad hypoteesia, kuormitushypoteesin (A-nuoli) ja aktiivi-
sen oppimisen hypoteesin (B-nuoli).

Kuormitushypoteesin mukaan kuormittavassa tydssi on korkea vaatimustaso ja
vahdiset hallintamahdollisuudet. Téllaisen tyon on katsottu altistavan tyontekijan
stressiperdisille sairauksille, kuten sydan- ja verisuonitaudit. Kuormittamaton tyo on
vaatimustasoltaan matala ja hallintamahdollisuuksiltaan runsas. Téllaisessa tyossa
stressioireita ilmenee keskimddrdistd vahemman. Aktiivisen oppimisen hypoteesin mu-
kaan tyo voi olla joko aktiivista tai passiivista. Aktiivisessa tydssi on suuret tyon vaa-
timukset ja hallintamahdollisuudet. Vaikka tyontekija joutuu ponnistelemaan tyos-
sddn, hédnelld on samanaikaisesti mahdollisuuksia vaikuttaa tyonsd sisdltoon sekd
tulla kuulluksi tyoyhteisossd. Aktiivinen tyd luo parhaat edellytykset tyontekijan
oppimiselle, tydmotivaatiolle ja tydssd kehittymiselle. Tallaista tyotd voisi verrata ns.
hyvadn stressiin, josta on kdytetty my06s nimitystd eustressi. Passiivisessa tydssd tyon-
tekijdlld on vahan vaatimuksia ja hallintamahdollisuuksia tyossdan. Tyo passivoi yk-
silod, joten tydmotivaatio vihenee ja tyossd kehittyminen ja oppiminen vaikeutuvat.
Pitkdaikainen passiivinen ty6 voi pahimmillaan johtaa jopa aiemmin opittujen tieto-
jen ja taitojen heikentymiseen (kuvio 5).

Tvin vaatimukset

vahdiset suuret B
¥ QOppiminen,
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KUVIO 5. Karasekin tyon vaatimusten ja hallinnan malli (Kinnunen & Feldt 2005, 19)

Toinen (Kinnunen & Feldt 2005, 24-25) tyostressid kuvaava malli on Warrin (1987)
vitamiinimalli, jonka avulla maééritellddn erilaisten tyon piirteiden ja hyvinvoinnin
vilisid suhteita. Warr vertaa tyon piirteitd vitamiineihin. Mallin mukaan on kahden-
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laisia tyon piirteitd: 1) tyon piirteelld voi olla vakiovaikutus (constant effect) eli silld on
tiettyyn pisteeseen saakka hyvinvointia lisddva vaikutus, minkd jilkeen kyseisen
tyon ominaisuuden kasvu ei endd lisdd hyvinvointia. Warr vertaa téllaisia tyon piir-
teitd C- ja E-vitamiineihin. 2) tyon piirteelld voi olla positiivinen vaikutus hyvinvoin-
tiin tiettyyn rajaan saakka, mutta rajan ylityksen jdlkeen piirteen lisddntyminen voi
saada aikaan kielteisid hyvinvointivaikutuksia (additional decrement). Nditd piirteitd
Warr vertaa A- ja D-vitamiineihin, jotka ovat suurina méarind nautittuna myrkyllisia.
Warr pitdd kymmentd tyon piirrettd keskeisind hyvinvoinnin kannalta. Naistd kuu-
della - tyon itsendisyys, tyon vaatimukset, sosiaalinen tuki, taitojen kaytto, tyotehta-
vien monipuolisuus ja palaute tyostd - on vitamiinimallin mukaan tietyn rajan jal-
keen kielteinen vaikutus hyvinvointiin. Sen sijaan neljdlld tyon piirteelld - palkka,
turvallisuus, arvostus ja esimiehen tuki - ei ole lisddntyessadan kielteisid seurauksia
hyvinvoinnille.

Kolmas tyostressid kuvaava malli on Siegristin (1986) ponnistusten ja palkkioi-
den malli (Effort-Reward Imbalance, ERI, model). Malli perustuu sosiaaliseen vastavuo-
roisuuteen (social exchange theory), joka ohjaa yksiloiden valista kayttaytymistd. Tyos-
sd tamd merkitsee sitd, ettd tyontekija sijoittaa tychonsa ponnistuksiaan (esim. ener-
giaa ja aikaa) ja odottaa saavansa niille vastinetta. Jos tyontekijd tuntee sijoittavansa
enemmadn kuin saa vastineeksi, seurauksena voi olla voimakkaita kielteisid tunteita ja
hyvinvoinnin heikkenemista. Tallaiset tunnetilat voivat aktivoida autonomisen her-
moston, jonka pitkdaikainen aktivoituminen voi johtaa sairastumiseen. Ponnistelut
ovat tyon vaatimuksia tai velvollisuuksia, joita tyd kohdistaa tekijadnsa. Tyotd ku-
vaavat palkkiot liittyvat palkan lisdksi itsearvostukseen, tyon turvallisuuteen ja ete-
nemismahdollisuuksiin. Tilanne, jossa tyontekija tekee kovasti toitd saamatta siitd
arvostusta, on tdllainen haitallinen epidtasapainotila. (Kinnunen & Feldt 2005, 29.)

3.6 Tyoturvallisuus

Tyohyvinvoinnin (Suutarinen 2010, 14-15) yksi osa-alue on tydturvallisuus. Vaikka
tyoturvallisuus on pitkalti lailla sdddeltyd toimintaa, mahtuu sithen my6s paljon ei-
lakisddteisid tekijoitd, kuten virkistys- ja kulttuuritoimintaa, terveiden elaméantapojen
ja lilkkunnan edistamistd sekd tyoyhteiso- ja esimiestaitojen kehittdmistd. Tyohyvin-
vointityd on perua tydsuojelutyostd, jolla varmistetaan sekd tyontekijan tyokyky ettd
yrityksen héirioton toiminta.

Tyohyvinvointi ja tyoturvallisuus kédyvit kési kddessa. On perusteltua kisitelld
tydelaman muutoksesta johtuen tyShyvinvoinnin késitettd niin, ettd siihen liittyy
myos tyoturvallisuus. Tyohyvinvoinnin ja ty6turvallisuuden toteuttamisessa vaikut-
tavat samanaikaisesti useat toisiinsa liittyvat elementit, joiden tunnistaminen on tér-
kedd interventioiden vaikuttavuuden aikaansaamiseksi. Tyohyvinvoinnin ja tyotur-
vallisuuden ennakoiva johtaminen ja tarpeet perustuvat neljadn osa-alueeseen: 1)
yrityksen ja organisaation profilointi, 2) yksil- ja organisaatiovoimavarat, 3) tyoym-
pdriston turvallisuus ja 4) muutoksen hallinta. Ndistd neljastd esimerkiksi tyoympa-
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riston turvallisuus pitdd sisdllddan vaarojen tunnistamisen, riskien hallinnan ja turval-
lisuuskulttuurin. Tyoturvallisuutta pitdisi arvioida tyon muutoksen taustaa vasten.
[Iman tydturvallisuutta tyo ei ole sujuvaa eikd sitd koeta mielekkadksi. Tyoturvalli-
suus on myods ymmadrrettdva osaksi tyohyvinvoinnin toteutumista. Toimintaymparis-
ton muutos edellyttdd toimintatapojen tarkastelua siten, ettd tyoturvallisuus voidaan
taata myos tilanteissa, joissa organisaatio uudistaa toimintatapoja muutosten vaati-
musten mukaan, silld muutokset vaikuttavat myos tyoturvallisuuden toteutumiseen.
(Pursio 2010, 58, 60, 64.)

Tyoturvallisuuteen liittyvit myo6s tydsuojelu- ja tydterveystoimet, joilla osaltaan
halutaan ehkdistd tapaturmia seké edistdd terveyttd ja jaksamista. Osa ndistd toimista
on lailla sdddeltyjd, osa taas vapaaehtoista toimintaa, joilla halutaan edistda tyonteki-
joiden jaksamista, parantaa tyoilmapiirid ja “me-henked”. Kun tutkimuksin oli osoi-
tettu (Leppdnen 2002, 39), ettd tychon liittyvit stressitekijdt aiheuttavat tyontekijoille
hyvinvoinnin héirioitd, nousivat henkiloston hyvinvointi, jaksaminen ja terveyden
tukeminen tyoyhteisdjen kehittdmisen tavoitteiksi 1980-luvulla. Ajatuksena oli, ettd
tyohyvinvointia voisi tukea henkiloston tyohon liittyviin ongelmiin kehittdmien rat-
kaisujen avulla.

Tydsuojelun historiaa tarkasteltaessa voidaan huomata, ettd aluksi 1970-luvulla
painopiste oli tyoterveyshuollon ja tyosuojelun valvonnassa. 1980-luvulla keskityt-
tiin fyysiseen ja psyykkiseen tyokuormitukseen ja 1990-luvulla kuvaan mukaan tuli
tyokyvyn yllapito eli tyky-toiminta. 2000-luvulla katseet kddnnettiin hyvinvointiin
tyossd ja tyoyhteison kehittamiseen ja 2010-luvulla myos tyon tuloksellisuuden tu-
kemiseen. (Juuti & Vuorela 2015, 122.)

Tyo6suojelu- ja tyoterveysjdrjestelmilld (Hamaldinen 2007, 135-136) halutaan yl-
lapitdd ja edistdd tyontekijoiden terveyttd, turvallisuutta sekd tyo- ja toimintakykya.
Lisdksi halutaan ehkdistd tyotapaturmia ja ammattitauteja sekd tukea henkiloston
hyvinvointia. Tédstd toiminnasta on hyotyd niin tyontekijoille itselleen kuin organi-
saatiolle ja koko yhteiskunnallekin, silld terveet ihmiset pystyvat paremmin huoleh-
timaan itsestddn ja ldheisistddn, suoriutuvat paremmin tyotehtdvistddn ja siirtyvét
myShemmin eldkkeelle. Esimerkiksi EU on perdankuuluttanut ikddntyvien tyonteki-
joiden tyourien pidentdmistd, mikd edellyttdd, ettd ihmiset pysyvit terveind ja tyo-
kykyisind. Maailman terveysjdrjestd on maédritellyt terveyden olevan fyysisen, psyyk-
kisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila, josta puuttuvat hairict. Yksilon ja tyoyhteison
terveyteen ja hyvinvointiin sekd toimintakykyyn vaikuttavia tekijoitd ovat esimer-
kiksi todellinen ja koettu tyon hallinta, tyopaikan ihmissuhteet, tydympaériston tur-
vallisuus ja terveellisyys. (Juuti & Vuorela 2015, 121.)

Tyoterveyshuolto on lailla sdddeltya toimintaa, jolla pyritddn sekd ehkdiseméaan
tyostd johtuvia haittoja ettd edistimddn tyontekijoiden terveyttd ja tyokykyd. Sen
toiminta perustuu 1978 sdddettyyn tyoterveyshuoltolakiin, jota uudistettiin 2001.
Tyoterveyshuoltolain (1383/2001, 1 §) mukaan tytnantajan, tyontekijan ja tyoterve-
yshuollon on yhteisesti edistettdava 1) tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien
ehkdisyd, 2) tyon ja tydympdriston terveellisyyttd ja turvallisuutta, 3) tyontekijoiden
terveyttd sekd tyo- ja toimintakykya tyduran eri vaiheissa ja 4) tyoyhteison toimintaa
(Kinnunen ym. 2005, 332-333).
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Suomen tyoterveyshuolto (Lindstrom 2002, 25) on pystynyt vastaamaan naapu-
rimaitaan, kuten Ruotsia ja Norjaa paremmin tydpaikkojen ja henkiloston tarpeisiin.
Suomessa psyykkiset kuormitustekijit otettiin huomioon ja yksiloihin kohdistuvat
toimet olivat osa tyoterveyshuollon toimintaa jo 1970- luvun lopulla. Nykydan tyo-
terveyshuoltolaki keskittyy tyopaikkaselvitystoimintaan, tyokyvyn edistdmiseen ja
varhaiskuntoutukseen. Vuonna 2003 voimaan tullut uusin tyoturvallisuuslaki huo-
mioi selvemmin psyykkiseen terveyteen vaikuttavat tekijit tyossd, kuten vakivaltati-
lanteiden, epdasiallisen kohtelun ja hdirinnan kieltdavit saadokset.

Yksi henkiloston hyvinvoinnista huolehtimisen muoto on tyky-toiminta eli tyo-
kykya yllapitavad toiminta. Se on vakiintunut osaksi suomalaista tydeldamdd noin
kolmekymmentd vuotta sitten tehdyn valtion ja tyomarkkinaosapuolten sopimuksen
ja vuoden 1990 tulopoliittisen sopimuksen myotd ja se on kirjattu myos tyoterveys-
huoltoa koskeviin lakeihin. Tyky-toiminta alkoi tuki- ja liikuntaelinkeskeisestd kun-
toutuksesta, mutta laajentui myohemmin kasittamaan myos psykososiaalisen tyoky-
vyn ja hyvinvoinnin ylldpidon. (Julkunen 2008, 264.)

Tyoterveyslaitoksella (Pekkonen 2005, 349) kehitetty kokonaisvaltaisen tyky-
toiminnan malli vakiintui 1990-luvun puolivilin jdlkeen. Sen keskeisind kohteina
ovat tyon ja tydympariston kehittdminen, tyoyhteison ja tyoorganisaation toimivuu-
den parantaminen sekd tyontekijdn terveyden ja ammatillisen osaamisen kehittdmi-
nen. Tydterveyslaitoksen kehittdimé&dn laajaan tyokyvyn konseptin pohjakerrokseen
kuuluvat terveys ja elintavat sekd fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky,
toisen kerroksen muodostavat ammattitaito ja osaaminen ja kolmannen arvot, asen-
teet ja motivaatiot.

Tyokykyd on tarkasteltu sekéd eri kisitystyyppien ettd myos eri tasojen kautta.
Pekkosen (2005, 347-348) mukaan tydkyky on toimintakykyd suppeampi késite, joka
liitetddn tietyistd tyotehtdvistd selviytymiseen. Tyodkykyyn liittyvat kdsitykset voi-
daan jakaa 1) perinteiseen lidketieteelliseen, 2) tasapainomallin mukaiseen ja 3) integroi-
tuun kdsitystyyppiin. Perinteisen lddketieteellisen kdsitystavan mukaan tyokyky on lahin-
nd fysiologinen ominaisuus, joka on ymmarretty sairauksien puuttumisena eli hyva-
nd terveydentilana. Tyokykyongelmia aiheuttavat sairaudet ja vammat tai téllaisten
jalkitilat. Yksilon tyokykyyn vaikuttavina tekijoind ovat lisdksi hdnen toiminnalliset
fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset edellytyksensa suoriutua tyostdan. Tyokyvyn katso-
taan olevan aina suhteessa tyotehtéviin eli siis tyokyvyssd on kyse ihmisen voimava-
rojen ja tyon vélisestd yhteensopivuudesta ja tasapainosta.

Tasapainomallin mukaisessa kisityksessi tyokyky ymmaérretddn yksilollisten toi-
mintakyvyn edellytysten ja tyon vaatimusten vilisend tasapainosuhteena eli miten
yksilon tyokyky riittdd tyostd selviytymiseen. Tyokykyongelmien katsotaan johtuvan
joko toimintakyvyn riittdméattomyydestd tai tyon liiallisista vaatimuksista. Koska yk-
silon tyokyky on aina suhteessa tiettyyn paikalliseen tyoyhteis6on, niin integroidun
nikemyksen mukaan tydkyky on yksilon, tyonantajan, tydyhteison ja tyoympaériston
muodostaman systeemin ominaisuus, joka on sidottu aikaan, paikkaan ja toimintaan.

Tyokykyongelmia tarkastellaan systeemin hdiriona ja tyokyvyn edistamistd sys-
teemin kehittdmisend eli malli korostaa tyokyvyn ylldpitdmisessd ja tyohyvinvoinnin
edistdmisessd tyon kehittamisen tarkeyttd. Kaiken kaikkiaan tydkyvyn voidaan kat-
soa koostuvan monista yksilollisistd, tyohon ja tyoyhteisoon, yhteiskuntaan ja kult-
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tuuriin liittyvistd tekijoista. Silld tarkoitetaan siis yksilon kykya selvitd tietyistd tyo-
tehtdvistddn, tietyssd tyoyhteisossd ja tyoympdristossd kohtuuttomasti kuormittu-
matta ja se perustuu yksilon fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn edel-
lytyksiin.

Nummelinin (2008, 97) mukaan tyky-toiminta on kaikkea toimintaa, jolla tyon-
tekijoiden tyohyvinvointia ja tyokykya tuetaan. Hinen mukaansa tyokykya yllapita-
véd toiminta koostuu kolmesta tasosta, joista ensimmidisen tason muodostaa ennaltaeh-
kdisevad toiminta, jonka tavoitteena on jokaisen tyontekijan tyo- ja toimintakyvyn sdi-
lyttaminen ldpi koko tyouran. Toinen taso koostuu niistd toimenpiteistd, joilla voidaan
auttaa tyontekijoitd ja tyoyhteisojd, joita uhkaa tyo- ja toimintakyvyn aleneminen.
Kolmannen tason toimenpiteet keskittyvat niihin henkildihin, joilla tyokyky on jo hei-
kentynyt, jolloin pyritddn sdilyttaméaan jdljelld olevan tyokyky ja ehkdisemddn tyoky-
vyttomyytta.

Salojdarven (2006, 50) mukaan tyokykya ylldpitava toiminnan keskeisend ajatuk-
sena on ihmisten fyysisestd terveydestd huolehtiminen liikunnan, ergonomian, kat-
tavien tyoterveyspalvelujen sekd tydympdriston turvallisuuden avulla. Tyky-
toiminnan laajennettu versio on tyhy-toiminta, johon fyysisen terveyden ja jaksami-
sen lisdksi on liitetty sekd yksilon ettd tyoyhteison psyykkinen tyohyvinvointi. Veste-
rinen (2006, 32) tuo esiin Sosiaali- ja terveysministerion tyoterveyshuollon neuvotte-
lukunnan (1999) esittimdn tyokykyd ylldpitdvan ja edistdvan toiminnan virallisen
madritelman.

Tyopaikkojen tyokykyd yllapitdavalld toiminnalla tarkoitetaan tyonantajan ja tyontekijoiden seka
tyopaikan yhteistoimintaorganisaatioiden yhteistyossd toteuttamaa suunnitelmallista ja tavoit-
teellista toimintaa, jonka avulla tuetaan ja edistetddn jokaisen tyoeldméssd mukana olevan tyo-
ja toimintakykyd. Tyopaikan tyokykya yllapitdavan toiminnan kdytannon keskeisid kohteita ovat
tyon ja tydympaériston parantaminen, tyoyhteison ja tydorganisaation kehittdiminen seka tyon-
tekijan terveyden ja ammatillisen osaamisen edistdminen. Lihtokohtana ovat tyoyhteison ja
tyopaikan eri osapuolten aktiivinen toimintaan sitoutuminen ja osallistuminen sekd vaikutus-
mahdollisuudet tyoterveys- ja tyosuojelutyond tehtdvadn sekd muuhun tyopaikalla toteutetta-
vaan tyokykya ylldpitdvaan ja edistdvaan toimintaan.

Vesterinen (2006, 31) ja Suutarinen (2010, 28) tuovat esiin my®os kokonaisvaltaisen tyo-
kyvyn kdsitteen, jonka perusajatuksena on, ettd tyokyky muodostuu yksilon, tydyhtei-
son ja tydympaériston muodostaman systeemin lopputuloksena. Kun perusasiat tyds-
sd ovat kunnossa, se tukee yksilon tyokykyd ja sen sdilymistd, kun taasen ongelmat
tyossd murentavat tyokykyd. Tyokykyyn vaikuttavat myo6s tyon ulkopuoliset tekijat,
kuten yhteiskunnan rakenteet, perhe ja ldhiympaérists. Kokonaisvaltaisen tyokyvyn
kasite kuvataan kuviossa 6. Suutarisen mukaan kisitteen perusajatuksena on, ettd
tyokyky muodostuu yksilon, tyoyhteison ja tydoympéariston muodostaman systeemin
lopputuloksena ja mikali yksilon tyokykya halutaan tukea tehokkaasti, tulee toimen-
piteiden ja kehittdmistyon kohdistua yksilon ominaisuuksien lisdksi myo6s kaikkiin
tyohon liittyviin tekijoihin.
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KUVIO 6. Kokonaisvaltaisen tyokyvyn késite (Vesterinen 2006, 31)

Sekd tyky-toiminnan ettd tyhy-toiminnan voidaan katsoa olevan kaiken kattava kon-
septi kahdella tapaa: Ensinnékin se kattaa koko tyontekijan terveydestd “arvoihin” ja
asettaa ne kehittimisen kohteeksi. Toiseksi se késittdd ja kokoaa tydhyvinvoinnin
hyvédd tarkoittavan brandin alle kaikenlaista organisaatioiden toimintaa, kuten tyo-
terveyshuollon, tydturvallisuuden, henkilostokoulutuksen sekd yhteiset liikunta-,
kulttuuri- ja hyvantekevaisyysharrastukset. (Julkunen 2008, 264.)

3.7 Esimiesty6

Lukuisilla tutkimuksilla (Tuomi 2007, 124) on osoitettu, ettd tyoyhteison toiminta ja
henkiloston hyvinvointi ovat yhteydessd toisiinsa. Organisaation toimintatavat ja
hyvinvointiin. Erityisesti suuri vaikutus on esimiestuella ja johtamisella. Esimiehilta
odotetaan my6s johdonmukaisuutta ja oikeudenmukaisuutta. Esimiestuen ja arvos-
tuksen lisdksi tdrkeitd tekijoitd ovat tyon itsendisyys ja kehittdvyys, mahdollisuus
osallistua tyon suunnitteluun, tyokavereiden tuki seka se, ettd tydyhteisossd keskus-
tellaan tyon tavoitteista. Tyontekijdt haluavat tulla kuulluiksi ja tuntea voivansa vai-
kuttaa omaan tyohonsa ja tyoyhteisonsa kehittdmiseen. (Otala 2003, 45.)
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Tyodyhteison hyvinvointi (Vesterinen 2010, 52) on yhteydessé aina jollakin taval-
la hyviin esimiestaitoihin. Esimiestaidoilla tarkoitetaan vuorovaikutusta alaisten
kanssa niin, ettd organisaation yhteinen tehtdvé tulee mahdollisimman hyvin suorite-
tuksi. Esimiehen tehtdvand on mahdollistaa alaistaitojen kehittyminen edistamalld
alaisten pyrkimyksid vaikuttaa tyoympaéristoonsd kuunnellen heitd sekd olemalla
tasapuolinen ja oikeudenmukainen. Jokainen (Juuti 2010, 111) tyontekijd on tyonsa
paras asiantuntija, joka omaa hiljaista tietoa perustuen aikaisempiin tyokokemuksiin.
T&lloin ei kannata liiaksi valvoa ja ohjata henkiléiden tydsuorituksia. Kuitenkin jos-
kus tulee tilanteita, jolloin tarvitaan esimiehen apua ja ohjausta, varsinkin ndin ny-
kyisend monimutkaisena ja ristiriitaisia vaatimuksia siséltdvand aikana.

Organisaatioissa siis tarvitaan hyvid esimiehid, jotka edistdvit tyontekijoiden
tyohyvinvointia, tukevat ja ohjaavat. Mutta kuka tai minkédlainen on hyva esimies?
Esimies on organisaation pelinrakentaja, silld hanestd riippuu millaisella pelikentalla
tyoyhteiso toimii, millainen on tydyhteison ilmapiiri ja miten hyvin alaisten yksilolli-
set tarpeet, oikeudenmukainen tyonjako ja tyossd kehittyminen toteutuvat. Esimiestd
voidaan pitdd henkilond, joka luo yhteisollisyyttd korostamalla kokonaisuutta ja
“me-henked”. Esimies luo tydyhteis6on luottamusta kertomalla aidosti ja rehellisesti
tyopaikan tapahtumista sekd hdn puhuu kunnioittavasti kaikista ihmisistd, myos
niistd joista ei henkilokohtaisesti pidd. Esimies hoitaa sekd asiat ettd ihmissuhteet
oikeudenmukaisesti vélttden suosikkijdrjestelmid ja osaa organisoida tyot niin, ettd
ihmisten vahvuudet tulevat esille. Hyvd esimies my0s tiedostaa tosiasian, ettd han-
kddn ei tiedd kaikkea, hdnelld ei aina voi olla parempaa tietamystd asioista kuin muil-
la ja hédn ei aina pysty ratkaisemaan kaikkia ongelmia. Tiedostamalla tdmé&n asian,
esimies voi saada aikaan tuloksellista yhteistoimintaa. Esimies tarvitsee sekd syda-
men viisautta ettd tietynlaista jamékkyyttd. Hanen on pystyttavd kohtaamaan alai-
sensa tunnetasolla ymmartddkseen heiddn tilanteensa paremmin. Hédnen on omatta-
va kuitenkin my0s sitkeyttd vieddkseen asiat loppuun ja napakkuutta asettaakseen
tietyt rajat. (Juuti & Vuorela 2015, 48; Nummelin 2008, 59, 65.)

Esimiesvastuun ottaminen on toimivan tyoyhteison edellytys. Sujuvan yhteis-
tyon perusta on luottamus ja eri rooleissa tyoskentelevien tasavertainen kohtelu.
Esimiehen ja alaisten vilinen suhde on merkityksellinen stressinhallinnan, tyotyyty-
vdisyyden ja tyon tuloksellisuuden kannalta, sillda kun alaiset ovat tyytyviisid esi-
miehensd toimintaan, tyoyhteisossa vallitsee hyva ilmapiiri ja tyot maittavat. Esimie-
hen on huolehdittava myos siitd, ettd tyoyhteisossd on tarpeeksi aikaa yhteisten asi-
oiden ja ongelmien késittelemiseen, jotta niiden kasittely ei siirry kaytaville ja kahvi-
poytiin, jolloin tilanteet voivat mutkistua. Esimiehen on oltava esimerkki muille ky-
kenemalld aikuiseen ja tasavertaiseen vuorovaikutukseen. Esimies, joka on tavoitteel-
linen, innostava, kannustava, oikeudenmukainen ja kéasityksidan muuttamaan kyke-
nevd, mutta silti selked ja helposti ymmarrettdva, saa myos muut yrittdimadan paras-
taan ja jaksamaan paremmin. (Hakanen ym., 2009, 93-95; Nummelin 2008, 58.)

Esimiehen on oltava my6s hyva tiimipelaaja, sillda hdnen on otettava huomioon
eri yksiloiden toiveet, tarpeet ja paamadrdt. Hanen on osattava toimia oikeudenmu-
kaisesti ristiriitatilanteissa ja pyrittdavd kehittdimddan alaistensa tyotyytyvdisyytta.
Esimiehen on osattava sukkuloida organisaation hdnen ryhmailleen asettamien p&a-
maédrien ja tavoitteiden sekd hdnen ryhménsd organisaatiolle asettamien toiveiden
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valilld. Esimies, joka ei puolusta omaa tiimiddn, ei luota alaisiinsa eikd usko heiddn
pyrkivéan tekemddn parhaansa. Esimiehen on omattava myos aloitteellisuutta kyeten
luomaan uusia toimintatapoja ja ajatuksia. Hanen on osattava organisoida omat ja
alaistensa tyot ja mahdollistettava tehokas tyosuoritus antamalla alaisille tekniset ja
taloudelliset resurssit, joilla selvitd tyostd sekd avoimen ja luottamuksellisen viestin-
nan syntyminen tiimissd. Koska esimiehelld on mahdollisuus jakaa palkkioita harkin-
tansa mukaan, hdnen on perustettava toimintansa oikeudenmukaiseksi katsottaville
periaatteille. (Juuti, 2006a, 159-160.)

Esimiehen antama tuki on erittdin tidrkead, silld tutkimuksin on osoitettu, ettd
puutteellinen esimiestuki on yhteydessd tyontekijan terveys- ja tyokykyongelmiin,
kuten tyostressiin sekd myds haluttomuuteen ldhted toihin. Kaikille tyontekijoille
tulisi turvata heiddn tarvitsemansa tuki tyossd ja erityisesti niille tyontekijoille, joilla
on havaittavissa ongelmia tydssd suoriutumisessaan (Nummelin 2008, 57). My6s pda-
toksenteon koetulla oikeudenmukaisuudella on voimakas yhteys tyontekijoiden hy-
vinvointiin. Se koetaan yleensd merkittivimmaksi kuin saatujen palkkioiden tai tun-
nustusten mddrd sindnsd (Hakanen ym. 2009, 94).

Esimiehen on muiden hyvinvoinnista huolehtimisen lisdksi muistettava pitdd
huolta myds omasta terveydestddn ja jaksamisestaan, silld tyoelamédn muutokset né-
kyvit selkeimmin esimiestyossd tyotehtdvien lisddntymisend, vaativuutena ja laajen-
tumisena. Esimiesten on omaksuttava uutta tietoa nopeasti ja saatava tyot tehdyksi
pienemmilld henkiloresursseilla, vaikka tulostavoitteet kasvavatkin koko ajan. Esi-
miehid kuormittavat erityisesti tyon pirstaleisuus, pitkit tyopdivit ja jatkuva Kkiire.
Esimiehen stressaantuminen nikyy pdivittdisjohtamisessa ja voi vaikuttaa koko tyo-
yhteisoon negatiivisesti. Jotta esimies voi saada aikaan hyvinvoinnin ilmapiirin tyo-
yhteisoonsd, hdnen suhteensa itseensd sekd tyohonsd on oltava tasapainossa, silld
esimiehen hyvinvointi muodostaa tyoyhteison hyvinvoinnin ytimen. Esimiehen voi-
dessa hyvin, hdnen on helpompi kdyttdd tyossddn osallistavia toimintatapoja, jotka
vaikuttavat merkittdvésti sosiaalisen tuen kokemiseen tyoyhteisossd. Lisdksi kun yh-
teistyd sujuu hyvin, se lisdd tyotyytyvdisyyttd ja tyon tehokkuutta. (Nummelin 2008,
26-27,44.)

Tutkimustuloksiin perustuen tiedetddn, ettei suomalainen esimies juurikaan jaa
palautetta alaisilleen heiddn tydsuorituksistaan, vaikka palaute auttaa korjaamaan
omia tyoskentelytapoja ja opettaa tarkastelemaan ty6td uudella tavalla. Myonteinen
palaute tyostd antaa voimavaroja, joiden avulla pystyy kohtaamaan vaikeatkin tyot.
Antaakseen palautetta tyostd, esimiehen on ensin tunnettava alaisensa tyo sekd mita
tama on tyossddn saanut aikaan. Liian hétdiset tai vadrat johtopaatokset tydstd voivat
epdamotivoida, koska ne eivét ole oikeutettuja. Jokaisen tyontekijan keskeisin toive
tyoeldmaéssd on oikeudenmukainen kohtelu. (Juuti & Vuorela 2015, 81.)

Esimiesty6 ei aina ole parasta A-luokkaa, vaan esimiehet voivat epdonnistua
tyossddn joko koulutuksen ja kokemuksen puutteen vuoksi tai henkilokohtaisten
ominaisuuksien vuoksi. Heikolla esimiestyolld on monenlaisia vaikutuksia, kuten
sairauspoissaolot lisddntyviat, kustannukset lisdantyvét ja kilpailukyky heikkenee,
tyontekijoiden motivaatio laskee ja sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin, tyontekijoi-
den psyykkinen terveys ja osaaminen heikkenee, osaamista ei jaeta, asiakastyytyvai-
syys karsii, brandi ei kehity ja tuotteita sekd palveluja on vaikea hinnoitella kunnolla.
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Huono esimiesty6 vaikuttaa siis kustannustehokkuuteen, henkilopddomaan, suhde-
pddomaan ja rakennepddomaan, kuten kuviosta 7 voidaan ndhda. (Otala & Ahonen
2005, 95.)

Poissaolot Kustannus- Rakenne-
lisgintyvit — == tehokkuus = pdioma
heikkenee vihense

= Tehottomuus Kilpailukyky Varallisuns
heikkenee vihenee
Motivaatio ja ; Resurssit : Suhdepisoma
sitoutuminen hajoavat vihenee

katoavat

KUVIO 7. Heikon esimiestyon seuraamuksia (Otala ja Ahonen 2005, 95)

Yksi tarkeimmistd tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd on johtaminen ja eri toten
sen laatu ja toteuttamistapa. Useissa tyOstressitutkimuksissa on osoitettu, ettd huono
esimies-alainen suhde on keskeinen tyostressin aiheuttaja. Pahimmillaan johtaminen
voi olla jopa tuhoisaa, mielivaltaista, mahtailevaa, vdhittelevdd, pakottavaa, lannis-
tavaa ja epdhienotunteista, mikd aiheuttaa vdistimaittd stressid ja terveysongelmia

tamiseen on siis syytd kiinnittdd huomiota kaikissa yrityksissd ja organisaatiossa,
joissa on yksikin alainen. Mutta mitd on sitten hyvd johtajuus ja johtajan tehtavait,
jotka edistdvat alaisten tyohyvinvointia ja tuovat heiddn parhaat puolensa esiin?

Yksi menestyksekkddn (Juuti 2006b, 83, 89) johtamisen tekija on vaikuttaminen
alaisten motivaatioon ja tydasenteisiin eli sitoutumiseen ja tydtyytyvéisyyteen. Johta-
jan pitdd osoittaa herkkyyttd alaistensa tunteita ja ideoita kohtaan sekd olla aloitteel-
linen organisaation toiminnan rakenteiden kehittdmisessd ja ylldpitdmisessd. Kun
johtaja osaa empaattisesti asettua muiden asemaan ja on samalla aaltopituudella hei-
dédn kanssaan, hédnelld on mahdollisuus luoda yhteinen tunnelma tytyhteiséon. Joh-
taja on siis joukkueensa kapteeni, joka tuo pelikentélle omat tunteensa ja tartuttaa ne
muihin. Johtamista (Lamsd & Hautala 2004, 206) voidaan tarkastella my6s sanonnan
avulla, joka kuuluu seuraavasti:

Anna ihmiselle kala, niin hin on kylldinen yhden pdivin; opeta ihminen kalastamaan, niin hin
on kylldinen koko eldmins.

Sanonta havainnollistaa johtajuudesta erddn tdrkedn seikan, nimittdin sen ettd johta-
juudessa ei ole kyse siitd, ettd asiat tehtdisiin ihmisten puolesta, vaan ettd he oppivat
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itse toimimaan ja ymmartavéat miksi toimivat. Johtajuuden on maédéritelty olevan arvo-
ja valtalatautunut ihmisten vilinen vastuullinen vaikuttamisen prosessi.

Johtajan tehtdvand on auttaa alaisiaan saavuttamaan tavoitteensa, saada aikaan
muutoksia ja tehdd paddtoksid, muodostaa hyvin yhteistydssd toimivia tiimejd sekd
saada tiimien sisdlld aikaan sellainen vuorovaikutus, ettd ihmiset pystyvat vastaa-
maan ympadriston asettamiin haasteisiin tehokkaasti (Juuti 2006a, 158).

Yksi johtamisen tarkeimmistd tehtdvistd on asettaa selkedt yhteiset tavoitteet ja
huolehtia siitd, ettd jokaiselle on selvdd mitd hadneltd odotetaan ja mikd on tdarke&a
tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Hyvin johtamisen voidaan katsoa muodostu-
van seuraavista tekijoistd: johtamisen periaatteet ja johtamismallit sekd tavoitteiden
selkeys, arvot ja niiden mukainen kdytdnnon toiminta, johtajien ja esimiesten johta-
mistaidot ja niiden jatkuva kehittdminen sekd ihmisten mahdollisuus osallistua ja
johtaa omaa tyotdan. (Otala 2003, 46.)

Hyvaé johtaja puolestaan (Vesterinen 2006, 47) antaa ja vastaanottaa palautetta,
kuuntelee alaisten ndkokulmia ja toiveita, ottaa vastaan ehdotuksia, palkitsee ja valit-
tdd kantaa vastuuta ja kohtelee oikeudenmukaisesti, on rehellinen ja tiedottaa avoi-
mesti my6s meneillddn olevista muutoksista pystyy tekemddn pddtoksid ja vastaa
kysymyksiin. Hyva johtaja myos valtuuttaa, antaa vastuuta ja delegoi. Lisdksi hdn
arvostaa tyontekijoitddan ja osoittaa sen esimerkiksi palkalla, tehtdvilld, nimikkeilld,
tyosuhteen laadulla sekd johdon ja alaisten toimivalla vuorovaikutuksella. Hyva joh-
taja huomioi tyontekijan eldméntilanteen ja hdnen toimintaansa ohjaavat yhteisesti
sovitut arvot ja periaatteet. Hyva johtaja on oikeudenmukainen ja hyvaksyy erilai-
suuden.

3.8 Tyoyhteison vuorovaikutus

Yksi tyohyvinvointiin vaikuttava asia organisaatiossa on viestintd. Se miten viestinta
tyoyhteisossd on hoidettu, vaikuttaa varsinkin tyotyytyvdisyyteen. Viestinti-
tyytyvdisyys tarkoittaa yleistd tyytyvdisyyttd saatuun tietoon sekd mahdollisuuksia
tulla kuulluksi ja vaikuttaa omassa tyoyhteisossd. Thayer (1968) on maédritellyt vies-
tintatyytyvdisyyden henkilokohtaiseksi tyytyvdisyyden tunteeksi siitd, ettd kykenee
viestimddn asiansa muille ja kommunikoimaan muiden kanssa. Sekd tyotyytyvdi-
syyttd ettd viestintdtyytyvdisyyttd on tutkittu paljon ja tutkimuksissa on paddytty
johtopddtokseen, ettd tyoyhteison viestinnilld ja tyotyytyvdisyydelld on yhteys toi-
siinsa ja ettd tyytyvdisyys viestintddn ennakoi tyytyvdisyyttda tyoyhteisoon ja sitou-
tumista sithen. Lukuisissa tutkimuksissa erityisen ratkaisevaksi tekijdksi on osoittau-
tunut esimiesten viestintdtyyli ja viestintdkdyttdaytyminen, kasvokkainviestintd tyo-
yhteisossd yleisesti sekd henkiloston vilisten verkostojen toiminta. (Juholin 1999, 70,
73.)

Osmo A. Wiio (1978) on kehittanyt OCD-menetelméan (Organisational Com-
munication Development), jossa on médritelty viestintdtyytyvdisyyden ulottuvuuksiksi
tyytyvédisyyden 1) omaan tyohon, 2) viestien sisdltoihin eli saatuun tietoon, 3) vies-
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tinndn parantamiseen ja kehittdmiseen sekd 4) viestinndssd kdytettdvien kanavien
tehokkuuteen. Downs ja Hazen (1977) on puolestaan maddritellyt viestintdtyytyvai-
syydelle kahdeksan ulottuvuutta, jotka ovat viestintdilmasto, viestinnéssa kaytettavi-
en kanavien (kasvokkainviestinndn, julkaisujen, verkkojen ym.) toimivuus, horison-
taalisen eli osastojen ja yksikoiden vilisen viestinndn toimivuus, yhteison kiinteys,
yksilollinen palaute, yhteison tulevaisuudenndkymét ja esimies-alaisviestinndn toi-
mivuus. Pincus (1986) on testannut Downsin ja Hazenin mallin ja 16ytanyt vahvan
sidonnaisuuden tyo6- ja viestintdtyytyvdisyyden valilld erityisesti, mitd tulee esimies-
alaisviestintddn, henkilokohtaiseen palautteeseen ja viestintdilmastoon. Lisdksi Pin-
cus havaitsi, ettd etenkin vuorovaikutukseen liittyvdn viestinndn onnistuminen oli
yhteydessd tyotyytyvdisyyteen. Tutkimuksin on osoitettu, ettd myonteisesti koettu
viestintd ja viestintdilmasto lisdd yleistd tyytyvdisyyttd ja tehostaa yhteison toimintaa
eli parantaa tuloskykya.

Pincuksen ja Redfieldin (1989) mukaan viestintdtyytyvdisyyden ja tyotyytyvai-
syyden vilisen korrelaation tarkeimpid tekijoitd ovat esimies-alaissuhteen toimivuus,
johdon tapa johtaa organisaatiota ja vapaa tiedonkulku. Mitd avoimempana, luotet-
tavampana ja alaisiin keskittyvand henkilosto kokee viestinndn, sitd tyytyvdisempid
he ovat tyohonsd, esimieheensd ja koko organisaatioon. (Juholin 1999, 73-75.)

Avoimella tiedonkululla voidaan rakentaa eri organisaatiotasojen vilille luot-
tamusta ja keskusteluyhteyttd. Kun organisaatiossa on luotu toimivat yhteistyora-
mitd korkeampi luottamus yhteisossd on, sitd paremmin yhteistyd, vuorovaikutus ja
tiedonkulku toimivat. (Nummelin 2008, 60-61.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Haastattelu aineistonhankinnan muotona

Kerésin tutkimustani varten sekd tuotettua ettd luonnollista aineistoa. Luonnollisesti
tuotetusta aineistosta kdytdn tutkimuksen pohjana kirjallisuutta tyohyvinvoinnista
sekd laadullisen tutkimuksen tekemisestd. Hankin ne kirjastosta ja séhkoisessd muo-
dossa netin kautta. Samoin kadytin sdhkoisessd muodossa olevaa tietoa kohdeyrityk-
sestd. Kohdeyrityksestd olevaa sdhkoistd tietoa kdytin ldhinnd oman tietdimykseni
lisddmiseen organisaation eri toiminnoista, silld en voinut kadyttda tietoja suoraan tut-
kimusraportissa, jotta yrityksen nimi ei paljastuisi. Tiedot yrityksestd auttoivat 1&-
hinnd haastattelulomakkeen teossa ja haastateltavien valinnassa.

Tuotetun tutkimusaineiston kerdsin haastattelemalla kohdeorganisaation tyon-
tekijoitd. Kansainvdlisen autoalan organisaation palveluksessa oli vuoden 2014 lo-
pussa yli 35 000 henkil64d ja se toimii yli sadassa maassa. Henkilostostd runsaat 500
tyoskentelee Suomessa myynnissd sekd huolto-, korjaus- ja hallintotehtdvissd. Raja-
sin haastattelut koskemaan vain kohdeorganisaation tiettyd yksikkod, jonka henki-
16ston méaadrd on noin 40 henkilvd, muuten tutkimuksesta olisi tullut liian tyolds ja
vaikea toteuttaa. Osallistujat valitsin harkinnanvaraisesti kdyttamalld harkitsevaa
otantaa. Taman jdlkeen ldhetin haastattelupyynnot kymmenelle haastateltavalle, joi-
den yhteydessid kerroin tutkimuksen tarkoituksen ja ettd kaikkien anonymiteetti ote-
taan huomioon koodaamalla haastateltavat seké sdilyttamalld aineistoa niin, ettd vain
mind tutkijana tieddn, mitd kukin on vastannut. Haastateltavia tutkimukseen osallis-
tui kuusi.

Kun tehd&dan laadullinen tutkimus, niin haastattelu on yleisin tapa kerédtd laa-
dullista aineistoa. Haastattelun keskeisin tavoite on selvittdd, mitd jokin henkil6 ajat-
telee mielessddn. Haastattelua voidaan siis pitdad erddnlaisena keskusteluna, joka ta-
pahtuu tutkijan aloitteesta ja jota hdn johtaa. Haastattelun ideana on yksinkertaisesti
ja jarkevasti selvittdd se, mitd joku henkilo ajattelee tai mitkd ovat hdnen motiivinsa,
kysymiaillad sitd hdneltd suoraan. Haastattelu on siis yksinkertaisesti méaariteltyna ti-
lanne, jossa henkil6 (haastattelija) esittdd kysymyksid toiselle henkilolle (haastatelta-
va). Haastattelu on vuorovaikutusta, joka on ennalta suunniteltu sekd haastattelijan
alulle panemaa ja ohjaamaa. Haastattelijan pitdd usein motivoida haastateltavaa ja
pitdd keskustelua ylld. Haastateltavan puolestaan on luotettava siihen, ettd hdnen
vastauksiaan késitelldadn luottamuksellisesti. Haastattelutyyppeja on nelja: struktu-
roitu haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu.
Erityyppiset haastattelut tavoittavat erilaista tietoa, joten haastattelutyypin valintaan
kannattaa kiinnittdd huomiota. (Eskola & Suoranta 2008, 85-86, 88.)

Koska tutkimusaiheeni on tyohyvinvointi ja tutkimuskysymykset koskivat tyo-
yhteis6d ja sen ilmapiirid ja sosiaalisia suhteita, katsoin parhaimmaksi haastattelu-
tyypiksi puolistrukturoidun lomakepohjaisen haastattelun. Puolistrukturoitu haas-
tattelu on haastattelu, jossa kysymykset ovat kaikille samat, mutta valmiit vastaus-
vaihtoehdot puuttuvat. Haastateltavat voivat vastata omin sanoin kysymyksiin. Ha-
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lusin myos valttdd kiusallisia tilanteita ja lisdtd luottamusta haastattelutilanteessa
valitsemalla yksilohaastattelun. Né&in jokainen haastateltava voi vastata, ilman etta
muut tietdvat, mitd hdn on kertonut. Uskon, ettd ndin sain totuudenmukaisempia
vastauksia kuin olisin saanut ryhméahaastattelussa. Tutkimushaastattelun keskeinen
kysymys on luottamus. Haastattelun tulos riippuu siitd, miten hyvin haastattelija
saavuttaa haastateltavan luottamuksen. Haastattelija ei siis ole mikddn passiivinen
vilikappale, vaan osa sosiaalista vuorovaikutusprosessia. Hyvéa ja myotdeldava haas-
tattelija saa haastateltavasta irti asioita, joita tdmaé ei yleensd kerro muille. (Eskola &
Suoranta 2008, 93.)

Haastattelun suurimpana etuna voidaan pitdd juostavuutta aineistoa kerittdes-
sd. Haastattelussa voidaan vaihdella aiheiden jdrjestystd, tulkita vastauksia monipuo-
lisemmin ja myotdilld vastaajia. Haastattelun etuna voidaan pitdd myos sitd, ettd vas-
taajiksi valitut henkilot saadaan yleensd mukaan tutkimukseen. Haastateltavat on
myo6s helppoa tavoittaa, jos halutaan tdydentdd aineistoa varsinaisen haastattelun
jdlkeen. Haastattelun haittapuolina voidaan pitdd sitd, ettd se vie paljon aikaa, (mi-
nimi haastatteluaika on noin puoli tuntia per haastateltava), se pitdd myos suunnitel-
la huolellisesti ja haastattelijan on valmistauduttava rooliinsa haastattelijana, haastat-
telu voi sisdltdd my0s virheldhteitd, jotka on voinut aiheuttaa niin haastateltava kuin
haastattelija tai itse haastattelutilanne. Haastateltava voi kokea haastattelutilanteen
uhkaavana, ahdistavana tai pelottavana. Haastattelua voi lisdksi heikentdd se seikka,
ettd haastattelussa on taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia (Hirsjdrvi,
Remes & Sajavaara 2009, 205-206).

Haastattelulla halutaan korostaa sitd, ettd ihminen on tutkimustilanteessa sub-
jekti, jolle on annettava mahdollisuus tuoda esille hiantd koskevia asioita mahdolli-
simman vapaasti. Samoin halutaan syventaa tietoja esimerkiksi pyytamalld peruste-
luja esitetyille mielipiteille tai voidaan esittdd tarvittavia lisakysymyksid (Hirsjarvi
ym. 2009, 205).

4.2 Aineistonhankinnan toteutus ja analyysimenetelma

Tutkimukseni on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, joka vaikuttaa aineiston
kerdd@mistapaan ja maddrddan sekd analysointiin. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutki-
mus auttaa ymmaértamadn tutkimuskohdetta, esimerkiksi yritystd ja selittdimddan sen
kayttaytymisen ja pddtosten syitd. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa rajoitutaan yleensa
pieneen mddrddn tapauksia, mutta pyritddn analysoimaan ne mahdollisimman tar-
kasti. Tutkittavat valitaan usein harkinnanvaraisesti, eikd pyritdkdan tilastollisiin
yleistyksiin.

Kvalitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin miksi, miten ja millainen. Sen tar-
koituksena on ilmion ymmaértdminen niin sanotun pehmean tiedon pohjalta. Kvalita-
tiiviseen tutkimukseen aineistoa kerdtdan esimerkiksi haastattelulla. Henkilokohtai-
sen haastattelun vastausprosentti on yleensa korkea, vastausten saanti melko nopeaa,
pitkdn haastattelulomakkeen ja avointen kysymysten kadytto mahdollista ja vastaus-
ten tarkkuus hyvd, vadrinkdsitysten mahdollisuus pieni ja tietdd helposti kuka on
vastannut. (Heikkild 2008, 16-17, 20.)
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Keréasin tutkimustani varten seké tuotettua ettd luonnollista aineistoa. Luonnol-
linen aineisto koostuu kirjallisuudesta, joka késittelee tyshyvinvointia sekd laadulli-
sen tutkimuksen tekemistd. Hankin sen kirjastosta ja sdhkodisessd muodossa netin
kautta.

Tuotetun tutkimusaineiston kerdsin haastattelemalla kohdeorganisaation tyon-
tekijoitd. Lopullisten haastateltavien valinnassa olen kayttanyt ei-todenndkoisyys-
otantamenetelmistd harkitsevaa otantaa. Ei-todennikdisyysotantamenetelmd on otanta-
menetelmd, joka ei kdytd valintamenettelyiden mahdollisuutta, vaan mieluummin
luottaa tutkijan henkilokohtaiseen harkintaan. Harkinnanvaraisessa otannassa eli
sopivuusotannassa (convenience sampling) otantayksikot poimitaan harkitusti, mutta
kuitenkin siten, ettd pyritddn mahdollisimman objektiiviseen ja tasapuoliseen tulok-
seen. Talloinkddn ei toteudu se otannan perusedellytys, ettd jokaisella otantayksikol-
ld on yhtd suuri mahdollisuus tulla valituksi otokseen. Tarkkaan ottaen tuloksena on
siis ndyte. Tamankin menetelmén avulla voidaan silti saada melko luotettavia tulok-
sia, kunhan tutkimuksen tekoon kiinnitetddan huomiota.

Menetelman kdyttaminen vaatii siis aihealueen ja perusjoukon tuntemista, ja tu-
lokset on tulkittava erityistd varovaisuutta noudattaen. Harkinnanvaraisen otannan
etuja ovat nopeus, joustavuus ja halpuus. Haittana taas saattaa olla se, ettei valittu
osajoukko ehkd edustakaan koko perusjoukkoa, silld otoksen valintamenettely ei ta-
kaa edustavuutta. (Holopainen & Pulkkinen 2008, 36.) Harkitseva otanta on sopi-
vuusotannan muoto, jossa populaation osat ovat tarkoituksellisesti valittu perustuen
tutkijan harkintaan. Tutkija, kdyttdessddn harkintaa tai asiantuntemusta, valitsee
osat, jotka on siséllytetty otokseen, koska hdn uskoo, ettd ne ovat edustamassa popu-
laation etua tai muuten sopivia. (Malhotra & Birks 2003, 364.)

Kohdeorganisaation tyontekijoistd valitsin harkitsevaa otantaa hyviksi kaytta-
en kymmenen henkilod, joille ldhetin sdhkopostitse haastattelupyynnon, jossa selitin
haastattelun tarkoituksen, mihin sitd kédytetddn ja ettd haastateltavien ja yrityksen
nimi eivat tule tutkimuksessa esille. Ilmoitin myds arvioidun haastatteluun kuluvan
ajan. Niiden haastateltavien kanssa, jotka suostuivat haastatteluun, sovin haastatte-
lupdivén ja ajan.

Aineistonhankinta toteutettiin haastatteluin, tukeutuen luomaani haastattelu-
runkoon. Suunnittelin haastattelurungon niin, ettd sain kaikilta haastateltavilta vas-
taukset samoihin kysymyksiin, mikéd helpottaa niiden vertailua ja aineiston ana-
lysointia. Tarvittaessa esitin lisikysymyksid, jotta virhetulkintojen vaara véhenisi ja
ettd haastateltavien ajatukset tulisivat selkedmmin esiin. Tadssa tuli esiin haastattelun
joustavuus. Haastattelukysymykset jaoin haastattelurungossa eri tyohyvinvoinnin
miestyd. Ndin minun oli helpompi analysoida ja vertailla tutkimusaineistoa aikai-
sempiin tuloksiin, joita luonnollisesti tuotetussa aineistossa on esitetty. Haastattelut
kestivat noin puoli tuntia per haastateltava ja vastaukset kirjattiin suoraan haastatte-
lurunkoon, nauhuria ei kdytetty. Haastateltavat saivat vastata kysymyksiin omassa
rauhassa, ilman ettd kukaan ulkopuolinen kuulee vastaukset. Tama lisdsi osaltaan
luottamusta haastattelutilanteissa. Haastattelut suoritettiin marraskuussa ja joulu-
kuussa 2015.
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Aineiston analyysimenetelmdksi valitsin sisdllonanalyysin, koska se sopii hyvin
haastattelulla kerddamadni laadullisen aineiston analysointiin. Sisdllonanalyysissa ai-
neistoa pyritddn tarkastelemaan eritellen, yhtéldisyyksid ja eroja etsien ja tiivistden.
Sisdllonanalyysi on tekstianalyysia, jossa tarkastellaan jo valmiiksi tekstimuotoisia tai
sellaiseksi muutettuja dokumentteja. Tutkittavat dokumentit voivat olla melkein mi-
td tahansa kirjalliseen muotoon saatettuja materiaaleja: kirjoja, pdivikirjoja, haastatte-
luita, puheita ja keskusteluita. Sisédllonanalyysi sopii hyvin my6s tdysin strukturoi-
mattomankin aineiston analysointiin. Siséllonanalyysin avulla pyritddn saamaan tut-
kittavasta ilmiostd tiivistetty ja yleisessd muodossa oleva kuvaus, joka kytkee tulok-
set ilmion laajempaan kontekstiin ja aihetta koskeviin muihin tutkimustuloksiin.
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 105.)

Sisdllonanalyysin ohella puhutaan joskus my0s sisédllon erittelystd. Tuomen ja
Sarajarven (2002, 107-108) mukaan sisdllon erittelystd puhuttaessa tarkoitetaan
kvantitatiivista dokumenttien analyysia, jossa kuvataan maééarallisesti jotakin tekstin
tai dokumentin siséltod. Sisdllonanalyysista sen sijaan puhutaan silloin, kun pyri-
tddn kuvaamaan tekstin sisdllon sanallisesti.

Sisdllonanalyysi mahdollistaa joitain késitteellisid liikkumavapauksia, mutta
myos tietyt rajoitteet on hyvéksyttdva. Sisdllonanalyysilla voidaan siis tarkoittaa
sekd laadullista sisdllonanalyysia ettd sisdallon maarallistd erittelyd ja nditda molem-
pia voidaan hyodyntdd samaa aineistoa analysoidessa. Sisdllonanalyysia voidaan
kvantifioida eli jatkaa tuottamalla esimerkiksi sanallisesti kuvatusta aineistosta
maédrdllisia tuloksia. Tutkimusaineiston laadullisessa sisdllonanalyysissa aineisto
ensin pirstotaan pieniin osiin, kisitteellistetddn ja lopuksi jdrjestetidan uudelleen
uudenlaiseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajdrvi 2002, 109-110.)

Sisdllonanalyysi voidaan tehdd aineistoldhtdisesti, teoriaohjaavasti tai teo-
rialdhttisesti, erona on analyysin ja luokittelun perustuminen joko aineistoon tai
valmiiseen teoreettiseen viitekehykseen. (Tuomi & Sarajdarvi 2002, 110-116.) Olen
suorittanut analysoinnin 1dhinnd teoriaohjaavasti, silld teoriaohjaavassa sisdllonana-
lyysissa kasitteisto tulee valmiina, ilmiosté jo ”tiedettyna”.
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5 TUTKIMUKSEN EETTISET KYSYMYKSET

Tutkijan on tutkimusta tehdessddn otettava huomioon, ettd tutkimuksentekoon liit-
tyy monia eettisid kysymyksid. Tutkimuseettiset periaatteet, jotka liittyvit tiedon
hankintaan ja julkistamiseen ovat yleisesti hyviksyttyjd. Ndiden periaatteiden tun-
teminen ja niiden mukaan toimiminen on jokaisen yksittdisen tutkijan vastuulla. Eet-
tisesti hyvan tutkimuksen edellytyksend on, ettd tutkimuksenteossa on noudatettu
hyvdi tieteellistd kiytintéd. (Hirsjarvi ym. 2009, 23.) Opetusministerié asettaman tut-
kimuseettisen neuvottelukunnan ohjeiden mukaan hywvidin tieteelliseen kiytintéon kuu-
luu muun muassa, ettd tutkija 1) noudattaa tiedeyhteisén tunnustamia toimintatapo-
ja, kuten rehellisyyttd, yleistd huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyossd, tulosten
tallentamisessa ja esittdmisessd, 2) soveltaa tieteellisen tutkimuksen kriteerien mu-
kaisia ja eettisesti kestdvid tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmid ja to-
teuttaa tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa avoimuutta tutkimuksensa tuloksia
julkaistessaan, 3) ottaa muiden tutkijoiden tyon ja saavutukset asianmukaisella taval-
la huomioon ja kunnioittaa heiddn ty6tddn ja ettd 4) tutkimus on suunniteltu, toteu-
tettu ja raportoitu yksityiskohtaisesti ja tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten
edellyttamalld tavalla. (Hirsjarvi ym. 2009, 23-24.)

Tutkimuksen ldhtokohtana pitdd olla ihmisarvon kunnioittaminen. Ihmisten itse-
méadrddmisoikeutta kunnioitetaan antamalla ihmisille mahdollisuus p&dttdd, halua-
vatko he osallistua tutkimukseen. Lisidksi on selvitettivd, miten henkildiden suostu-
mus hankitaan, millaista tietoa heille annetaan ja millaisia riskejd heiddn osallistumi-
seensa sisdltyy. Yleensd tutkimukseen osallistuvilta henkiloiltd edellytetddan asiaan
perehtyneesti annettu suostumus (informed consent), milld halutaan estdd ihmisten
manipulointi tutkimushankkeissa. Perehtyneisyys (informed) tarkoittaa sitd, ettd 1)
kaikki tarkedt ndkemykset siitd, mitd tulee tapahtumaan tai mitd saattaa tapahtua
tutkimuksen kuluessa, paljastetaan tutkimushenkiltlle ja ettd 2) henkilon on kykene-
vd ymmaértdimadn tdmdn tiedon. Termi suostumus (consent) tarkoittaa sitd, ettd 3)
henkild on péateva tekemddn jarkiperdisid ja kypsid arviointeja ja ettd 4) osallistumista
koskevan suostumuksen tulee olla vapaaehtoista, ei siis pakotettua. (Hirsjarvi ym.
2009, 23 - 24.) Peruskysymyksiin kuuluu se, mitd hyotya tai haittaa tutkittaville tut-
kimuksesta on, miten heiddn yksityisyytensé ja tutkimuksen luottamuksellisuus tur-
vataan ja miten ollaan johdattamatta tutkittavia harhaan. Jokaiselle tutkittavalle pitaa
antaa riittdvd informaatio tutkimuksen luonteesta ja tavoitteesta sekd korostettava
vastaamisen vapaaehtoisuutta. (Eskola & Suoranta 2008, 56.)

Jo heti tutkimustyoni alusta saakka otin huomioon hyvén tieteellisen kdytannon
edellytykset. Kerroin haastateltaville tutkimuksen tarkoituksen, miksi teen tutki-
muksen ja mihin sitd kdytetddn. Kerroin, ettd heidédn tietojaan, kuten nimed, suku-
puolta ja ik&d ei kerrota tutkimuksessa niin, ettd se voitaisiin yhdistda tiettyyn haas-
tateltavaan. Luottamuksellisuus ja anonymiteetti ovat tietojen késittelyssd kaksi kes-
keisintd kasitettd. Taydellinen anonymiteetti ei kuitenkaan tdysin tule kysymykseen,
silld muuten esimerkiksi tutkimukseen vastaamattomien muistuttaminen tulee mah-
dottomaksi. Tutkijan ei siis tule tietojen késittelyn luottamuksellisuuden luvatessaan
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luvata enempdd kuin han pystyy kdytdnnossd tdyttamaan (Eskola & Suoranta 2008,
56 - 57). Haastattelutilanteessa en painostanut haastateltavia millddn tavoin, vaan he
saivat vastata vapaaehtoisesti kysymyksiin niin kuin halusivat. Jotta haastattelusta ei
olisi haittaa haastateltaville koskien tyotd ja tyOyhteisod, suoritin haastattelut yksilo-
haastatteluina. Ndin varmistin, ettd vain haastateltavat ja mind tietdvat, mitda kukin
on kertonut ja anonymiteetti ja luottamus sdilyisivat mahdollisimman hyvin. Koska
myd0s tietoja julkistettaessa tulee pitdd huolta luottamuksellisuuden sdilyttdmisestd ja
anonymiteettisuojasta olen koodannut haastateltavat niin, ettd heitd ei voida tunnis-
taa heiddn vastauksiensa perusteella. Olen myos tietoja hankkiessani luvannut nii-
den nimettomyyden, joten tuloksia julkistettaessa olen huolehtinut siitd, ettei tutkit-
tavien henkil6llisyys paljastu. Periaatteenani on ollut se, ettd henkilollisyyden paljas-
taminen on mahdollisimman vaikeaa (Eskola & Suoranta 2008, 56-57).

Epdrehellisyyttd on viltettdva tutkimustyon kaikissa vaiheissa. Keskeisid ovat
ainakin seuraavat huomioon otettavat periaatteet: 1)Toisen tyiti ei plagioida. Luvaton-
ta lainaamista (plagiarism) on kaikki sellainen toiminta, jossa jonkun toisen kasikirjoi-
tusta, artikkelia tai tekstid esitetidn omanaan. Tekstid lainattaessa lainaus on osoitet-
tava asianmukaisin ldhdemerkinnéin. 2) Tuloksia ei yleistetd kritiikittomdsti, sepiteti eiki
kaunistella. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan vilppi tieteellisessd toimin-
nassa merkitsee tiedeyhteison ja usein myds paddtoksentekijoiden harhauttamista.
Vilppid on mm. tulosten yleistdiminen, vaikka siihen ei olisi perusteita ja tulosten se-
pittdminen (fabrication), jolloin tiedeyhteisolle esitetddn tekaistuja havaintoja. Havain-
toja ei ole siis tehty tutkimusraportissa kuvatulla tavalla tai menetelmilla ja 3) Rapor-
tointi ei saa olla harhaanjohtavaa tai puutteellista. Kaytetyt menetelmdt on selostettava
huolellisesti. Alkuperéisid havaintoja ei tule muokata niin, ettd tulos vaaristyy. Tut-
kimuksen puutteetkin on tultava julki. (Hirsjarvi ym. 2009, 26.)

Kerésin ja sdilytan tutkimusaineistoa huolellisesti sekd olen noudattanut huolel-
lisuutta ja tarkkuutta tutkimustyossé ja toiminut rehellisesti kunnioittaen toisten tut-
kimustyotd kdyttamalld asianmukaisia viitteitd. En ole pyrkinyt yleistdmédan tuloksia
ilman kritiikkid tai kunnon perusteluja, enkd ole itse sepittdnyt tai vaaristellyt tutki-
musaineistoa. Olen pyrkinyt selostamaan kdyttamaéni tiedonkeruu- ja analysointime-
netelmét mahdollisimman tarkasti, enkéd ole yrittanyt tahallisesti harhaanjohtaa tai
vadristelld tuloksia. Olen siis pyrkinyt ottamaan huomioon kaikki hyville ja eettiselle
tutkimustyolle asetetut vaatimuksen parhaan kykyni ja tietdimykseni mukaan.
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6 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

Aivan ensimmadiseksi tutkimuksen reliabiliteettia, validiteettia ja objektiivisuutta tar-
kasteltaessa pitdd ottaa huomioon, ettd tutkimukseni on laadultaan kvalitatiivinen
tutkimus. Kvalitatiivinen tutkimus suoritetaan yleensé erilaisin menetelmin ja analy-
soidaan ja arvioidaan eri tavoin kuin kvantitatiivista tutkimusta. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa pddasiallisin luotettavuuden kriteeri onkin tutkija itse ja ndin ollen
luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia. (Eskola & Suoranta 2008,
210.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa puhutaan aineiston harkinnanvaraisesta, teo-
reettisesta tai tarkoituksenmukaisesta poiminnasta tai harkinnanvaraisesta nayttees-
td. Tamd on yksi laadullista tutkimusta luonnehtiva piirre. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa ei pyritd tilastollisiin yleistyksiin vaan pyritdan kuvaamaan jotakin tapah-
tumaa, ymmartamadn tiettyd toimintaa tai antamaan teoreettisesti mielekds tulkinta
jostakin ilmiostd. Yleisesti sanoen laadullisessa tutkimuksessa aineiston koolla ei ole
valitontd vaikutusta eikd merkitystd tutkimuksen onnistumiseen (Eskola & Suoranta
2008, 61).

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sitd, ettd tutkimus mittaa sitd miti olikin
tarkoitus selvittdd. Validilla mittarilla suoritetut mittaukset ovat keskimaéérin oikeita.
Validius tulee varmistaa etukidteen huolellisella suunnittelulla ja tarkoin harkitulla
tiedonkeruulla. Tutkimuslomakkeen kysymysten tulee mitata oikeita asioita yksise-
litteisesti ja niiden tulee kattaa koko tutkimusongelma. My6s perusjoukon tarkka
maddrittely, edustavan otoksen saaminen ja korkea vastausprosentti edesauttavat va-
lidin tutkimuksen toteutumista. Haastattelututkimuksissa validiteettiin vaikuttaa
ensisijaisesti se, miten onnistuneita kysymykset ovat eli voidaanko niiden avulla
saada ratkaisu tutkimusongelmaan. (Heikkild 2008, 29-30, 186.)

Tutkimuksessani olen pyrkinyt ottamaan tutkimuksen validiteetin huomioon
tutkimukseni alusta saakka. Olen valinnut tutkimusmenetelmiksi harkinnanvaraisen
otannan ja haastattelun. Harkinnanvaraisella otannalla olen pyrkinyt varmistamaan,
ettd henkiloitd eri osastoilta ja tyotehtdvistd tulee mukaan tutkimukseen ja koko or-
ganisaatio on kattavasti edustettuna nédytteessda. Haastattelukysymykset olen mietti-
nyt tarkoin niin, ettd saisin niilld vastaukset asettamiini tutkimustavoitteisiin ja ettd
ne mittaavat oikeita asioita yksiselitteisesti ja kattavasti. Kysymykset olen rakentanut
niin, ettd vadrinymmartamisen riski on mahdollisimman pieni.

Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. Tutkimuk-
sen tulokset eivit saa olla sattumanvaraisia. Luotettavalta tutkimukselta vaaditaan
sen olevan toistettavissa samanlaisin tuloksin. (Heikkilda 2008, 30.) Olen pyrkinyt
huomioimaan tutkimuksen luotettavuuden Eskolan ja Suorannan (2008, 64) esiin
tuomalla menetelmalld, jonka mukaan aineiston keruun jdlkeen sen voi jakaa kahteen
osaan ja analysoida vain aineiston toisen puoliskon. Saavutetun tulkinnan sopivuutta
on tdmdn jdlkeen mahdollista koetella aineiston toisessa puoliskossa. Jos osoittautuu,
ettd tulkinta pitdd myos aineiston toisessa puoliskossa, voi ajatella saavuttaneensa
analyysilleen luotettavuutta.
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Kéytin edelld mainittua menetelmdd jakamalla tutkimusaineistoni kahtia niin,
ettd poimin sattumanvaraisesti haastattelulomakkeista kolme lomaketta ja analysoin
ne. Tamén jdlkeen analysoin loput lomakkeet ja vertasin tuloksia toisiinsa. Tulokset
kummastakin aineiston puolikkaasta olivat samanlaisia, joten voidaan ajatella, ettd
samantapaisesta tutkimuksesta saataisiin samat tulokset kuin tadstd tutkimuksesta.
Tutkimukseni on siis verrattain luotettava. Samoin suoritin haastattelut niin, etta
haastattelutilanteissa haastateltava saattoi vastata luottamuksellisesti ja rauhassa esi-
tettyihin kysymyksiin. Myos tamad lisdd osaltaan tutkimuksen luotettavuutta.

Jokaiseen tutkimukseen liittyy tutkijan subjektiivisia valintoja tutkimusmene-
telméstd, kysymysten muotoilusta, analysointimenetelmistd ja raportointitavasta.
Tutkimuksen objektiivisuus eli puolueettomuus tarkoittaa sitd, ettd tutkimuksen tu-
lokset eividt saa riippua tutkijasta. Varsinkin haastattelututkimuksissa puolueetto-
muuteen on panostettava. Haastattelijan on esitettivd kysymykset samalla tavoin,
eikd millddn tavalla saa johdatella vastaajia heiddn vastatessaan ja valitessaan vasta-
usvaihtoehtoja. (Heikkilad 2008, 31.)

Tutkimuksen objektiivisuuden olen ottanut huomioon siten, ettd en ole haastat-
telutilanteissa pyrkinyt millddn tavoin johdattelemaan haastateltavia saadakseni tie-
tynlaisia vastauksia tai ylipddnsd vastauksia. Jos joku haastatelluista ei tiennyt vasta-
usta johonkin kysymykseen, kuten esimerkiksi mitd tyon imu on ja mité silld tarkoi-
tetaan, en kertonut hénelle itse mitd tyon imu on, vaan hyvaksyin haastateltavan vas-
tauksen. Haastattelulomakkeella varmistin, ettd kaikille haastateltaville esitin tdsmal-
leen samat kysymykset ja samalla tavalla.

Tutkimuksessani kerédsin aineistoa mielestdni riittdavasti kvalitatiivista tutkimus-
ta silmalld pitden, koska aineiston koko on yleensd melko pieni. Vaikka en saanut-
kaan kaikilta 10 tutkimukseen valitulta vastauksia kysymyksiini, niin sain niitd kui-
tenkin riittdvasti, niin ettd jokainen yrityksen osasto ja tyotehtdvaryhma tuli eduste-
tuksi aineistossa. Vastaukset olivat lisdksi melko samankaltaisia, joten uudet haastat-
telut eivat olisi endd tuoneet oleellisesti uutta informaatiota hakemaani tutkimuson-
gelmaan ndhden. Voidaan siis todeta, ettd aineistossa tapahtui saturaatio.

Kvalitatiivisen aineiston koon madrddamiseksi on muotoutunut muutamia kay-
tannossa koeteltuja sdantojd. Ensiksi on jarkevéa ajatella, ettd aineistoa on riittavasti,
kun uudet tapaukset eivat tuota endd mitddn tutkimusongelman kannalta uutta tie-
toa. Yksi tapa ratkaista aineiston riittdvyys on puhua sen kyllddntymisestd eli satu-
raatiosta. Saturaation ajatus perustuu ideaan, ettd tietty méaard aineistoa riittdd tuo-
maan esiin sen teoreettisen peruskuvion, mikad tutkimuskohteesta on mahdollisuus
saada. Lisdaineiston kerddminen ei ndytd tuottavan kohteesta uutta informaatiota ja
aineiston tietty peruslogiikka alkaa toistua. Saturaation saavuttamiseksi on oltava
selvilld siitd mitd aineistosta hakee. (Eskola & Suoranta 2008, 62-63.)
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Kun tarkastellaan tutkimuksen tuloksia on huomioitava, ettd kysymyksessa on kvali-
tatiivinen tutkimus, jolloin koko tutkimusasetelma ei ole yhtd yksiselitteinen kuin
kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Lahtokohtana kvalitatiivisessa eli laadullisessa tut-
kimuksessa on todellisen eldm&n kuvaaminen. Tdhén sisdltyy ajatus, ettd todellisuus
on moninainen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn tutkimaan kohdetta mah-
dollisimman kokonaisvaltaisesti. Yleisesti todetaan, etti kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa on pyrkimyksend pikemmin l0ytdd tai paljastaa tosiasioita kuin todentaa jo
olemassa olevia vdittdmid. (Hirsjarvi ym. 2009, 161.)

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd tyohyvinvoinnin tilaa erddssd autoalan
yrityksessd. Selvitystyotd ldhdin toteuttamaan tyontekijoiden ndkokulmasta. Aineis-
ton kerdsin haastattelemalla kohdeyrityksen tyontekijoitd marraskuussa ja joulu-
kuussa 2015 eli aineiston kerddmiseen meni aikaa yhteensd neljd viikkoa. Poimin
haastateltavat harkinnanvaraista otantaa kayttden. Haastatteluun poimituista kym-
menestd haastateltavasta haastatteluun osallistui lopulta kuusi henkilod. Haastatel-
tavista yksi on esimiestehtdvissd ja viisi on tyontekijoitd erilaisilla tehtdvankuvilla,
kuten myynti ja korjaustyot. Haastateltavat koodasin niin, ettd heitd ei voida tunnis-
taa. Ensimmdinen haastateltava on H1, toinen H2 jne. Jotta tutkimuksesta ei tulisi
liilan laaja, rajasin tutkimukseni koskemaan vain tydeldamadan liittyvid tyohyvinvoin-
nin tekijoitd ja jatin vdhemmaélle huomiolle perhe-eldméén ja osaamiseen seka tyomo-
tivaatioon liittyvét tekijat. Painopiste oli tyShyvinvoinnin keskeisissd kéasitteissd, ku-
ten tyon imu ja tyduupumus. Tuloksissa kisitellddn ensin kohdeorganisaation tyo-
hyvinvointia yleisesti tychyvinvointi-kdsitteen alla ja sitten eri tyohyvinvoinnin posi-
tiivisen ja negatiivisen puolen késitteiden alla sekd tyohyvinvointiin liittyvien esi-
miestyon ja vuorovaikutuksen alla.

7.1 Tybhyvinvointi

Tyoterveyslaitos on tehnyt Tyd ja terveys-tutkimuksia vuodesta 1997 ldhtien, haasta-
tellen 3400 suomalaista puhelimitse. Vuoden 2009 tutkimuksessa ilmeni, ettd esimies-
tyd oli hieman parantunut edelliseen tutkimukseen verrattuna ja palkansaajista 86
prosenttia oli melko tai erittdin tyytyvdisid tyohonsd. Tilastokeskuksen tyoolotutki-
muksen (2008) mukaan tyossd viihtymiseen vaikuttivat negatiivisesti eniten kiire ja
kiredt aikataulut. Joka kolmas tyontekija mainitsi palkan ja joka viides palautteen ja
arvostuksen puutteen heikentdvind tekijoind. (Hyppanen 2010, 247, 249.) Myos Ha-
kanen ym. (2009, 4-5) tuovat esiin, ettd tutkimustuloksin on osoitettu jatkuvan Kkii-
reen, tyon suurten vaatimusten ja tyontekijoiden kuulematta jattamisen sekd epédoi-
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keudenmukaisiksi koettujen pddtosten vaikuttavan negatiivisesti tyontekijoiden ter-
veyteen. Toisaalta monet tyontekijdt arvioivat tyotehtdviensd monipuolistuneen ja
vaikutusmahdollisuuksiensa parantuneen liittyen tychon ja toimintatapoihin. Tyon-
tekijoiden hyvinvointia edistetddn parhaiten kehittdmallad tyooloja ja tyoyhteisoja.

Tdssd tutkimuksessa kdvi ilmi, ettd myos kohdeorganisaatiossa samat asiat kuin
yleisestikin on tutkimuksin osoitettu, ovat tyontekijoiden tyohyvinvointiin negatiivi-
sesti vaikuttavia tekijoitd. Valtaosa haastatelluista nosti esiin ajanpuutteen tyotehta-
vid suorittaessaan henkisesti kuormittavana tekijana.

Kyll4d se on jatkuva kiire ja kun asiakas seisoo koko pdivéan seldn takana. (H2)

Tyohyvinvointia haittaavina tekijoind mainittiin myo6s koetut puutteet tyoyhteison
vuorovaikutuksessa

Ei kuunnella tarpeeksi ja nopeammin pitéisi puuttua ongelmiin. (H2)

sekd epdoikeudenmukaiset padtokset palkkioiden, oikeudenmukaisuuden ja puolu-
eettomuuden suhteen.

Eri aikaan taloon tulleet ovat vihén eri asemassa. Palkkioista koetetaan tinkid koko ajan.
(H4)

Aiemmassa tutkimuksessa (ks. Mamia 2009, 54) on osoitettu my06s organisaation oi-
keudenmukaisuuden positiivinen yhteys hyvinvointiin. Jopa jakokysymyksid tarke-
dmpand (distributive justice), kuten palkkauksen oikeudenmukaisuus, on koettu or-
ganisaation pdatoksentekoprosessien oikeudenmukaisuus (procedural justice). Sen on
todettu vaikuttavan voimakkaammin tyotyytyvdisyyteen, organisaatioon sitoutumi-
seen ja luottamukseen. Tyon tavoitteiden selkeys, tyokokonaisuuksien hahmottami-
nen ja oman tyon merkityksen ymmartdminen vaikuttavat suoraan tyontekijoiden
hyvinvointiin.

Pdinvastoin kuin monissa organisaatioissa, kohdeorganisaatiossa tyon sisaltoon
ja jarjestelyihin liittyvéat asiat olivat tyontekijoiden mielestd kunnossa. Tyontekijat
kokivat tyotehtdvien ja niihin liittyvien tavoitteiden ja odotusten olevan selkeét. Sa-
moin tyontekijdt kokivat voivansa kayttdd tyossddn tietojaan ja taitojaan tavoitteiden
saavuttamiseksi. Haastateltavien mielestd tyon sisaltoon liittyvét asiat olivat kunnos-
sa ja he tiesivéat, mitd heiltd odotetaan ja mitkd ovat heiddn tydtehtdavansa.

Tyotehtédvit on selkeét ja tavoitteet tiedossa hyvissa ajoin, ei ongelmia. (H4)
On tietoa tyotehtdvistd ja taitoja olen pddssyt ndyttamaan hyvin. (H2)

Siihen miten kuormittavaksi tyo koetaan, vaikuttavat tyon maara ja laatu. Tyon pitdi-
si olla sopivan haasteellista ja sitd pitdisi médarallisesti olla sen verran, ettd siitd pys-
tyy suoriutumaan. Sopivasti kuormittava tyd on psyykkisesti vaativaa, mutta yksilo
pystyy vaikuttamaan siihen. Samoin tyon tavoite on selked, tyd on itsendistd ja sisalto
on vaihteleva sekd tydssda on mahdollisuus kehittyd. Kuormittavassa tydssi yksilon
vaikutusmahdollisuudet ovat vahdiset, on jatkuva kiire ja tyomddra liian suuri, it-



43

sesddtelyn mahdollisuus puuttuu. Alikuormittavassa tydssi puolestaan vaatimuksia on
vdhin ja vaikutusmahdollisuudet puuttuvat, tyd on henkisesti rasittavaa. Koska tyo-
td on liian védhdn, yksilo turhautuu ja muuttuu aloitekyvyttomdksi sekd kyllastyy.
Yksilo kokee, ettd hin ei pysty kdyttam&ddan osaamistaan, tietojaan ja taitojaan. Tyo ei
tarjoa riittdvasti haasteita, motivaatio ja tyytyvdisyys laskevat, miké johtaa tyohyvin-
voinnin heikkenemiseen. (Nummelin 2008, 69-70, 73.)

Tutkimuksessa ilmeni, ettd kohdeorganisaatiossa tyon kuormittavuus koetaan
eri tavoin eri tehtdvissad. Siind, missa toisilla on koko ajan kiire ja tyo koetaan kuor-
mittavaksi, toisilla ei ole kiirettd ja tyo voidaan kokea jopa alikuormittavaksi.

Vililla tuntuu, ettd asioita on hoidettavana useita paallekkain, ei jaa riittavasti aikaa yksit-
tdisen asian hoitamiseen. (H6)
Joka péiva ei ole koko paivéksi toitd. Joskus aina kdy aika pitkaksi. (H1)

Tyon sisdltoon liittyviin tekijoihin oltiin tyytyvdisid. Tyo koettiin vaihtelevaksi, mie-
lenkiintoiseksi ja tyotehtdvat selviksi.

Sisdlto on ihan ok. (H2)
Tehtdvit ja tavoitteet ovat hyvin selvilld. Koen tyoni sisdllon mielenkiintoiseksi. (H5)

Oikea suhde niin tyon vaatimien voimien ja tyon antamien voimien kuin levon ja
tyOstd irrottautumisen vililld vaikuttaa tyossd jaksamiseen (Saloméki 2002, 64).

Kun tarkastellaan kohdeorganisaatiota tyon vaatimusten ja voimavarojen suh-
teen Vesterisen (2006, 37-41) mallin mukaan, motivaatiopolun osalta voidaan todeta,
ettd tyohyvinvointia lisddvista fyysisistd voimavaratekijoistd esiin nousivat terveelli-
nen ja turvallinen tydymparistd sekd tyontekijdn terveys ja fyysinen kunto. Haasta-
teltavat kokivat erityisesti tydturvallisuuteen liittyvien asioiden olevan organisaati-
ossa kokonaisuudessaan tarkastellen hyvin hoidettu.

Tyoturvallisuus meilld on erittdin hyva. (H4)
Aina ja kaikessa on parannettavaa, mutta minusta meilld on ty6turvallisuus otettu hyvin
huomioon. (H5)

Tyontekijat kokivat tyokykynséd niin henkisesti kuin fyysisestikin olevan hyva ja tyon
vaatimusten olevan tasapainossa.

En ole ollut muistaakseni pariin vuoteen poissa toistd sairauden takia. (H1)
Mielestédni tyokykyni on hyva. En muista, koska olen ollut viimeksi poissa sairauden takia.
(H5)

Kohdeorganisaatiossa on my6s huomioitu tyky-toiminta tyontekijoiden tyShyvin-
voinnin ylldpitdmisen keinona.

Olen ollut esimerkiksi kuntoutuksessa tydurani aikana. Yhden neljan viikon jakson ja toi-
sella kerralla kuuden viikon jakson. Ne tulivat kylla tarpeeseen. (H1)

Urheilu- ja kulttuurisetelit on kidytossa. Keilaukseen ja kuntosaliin oon kayttanyt. (H2)
Liikunta- ja kulttuuriseteleitd on mahdollista hankkia ja niitd olen itse kdyttanyt. Joskus on
retkid ja illanviettoja. (H6)
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Psyykkisistd voimavaratekijoistd voimakkaimmin esille nousi tyydytystd tuottava ja
selked tehtdavankuva.

Kylla on selvitetty. Tyoni on kivaa ja vaihtelevaa. (H1)

Sosiaalisista voimavaratekijoistd eniten tyohyvinvointia lisddvid tekijoitda olivat ar-
vostuksen ja kunnioituksen saaminen sekd palautteen ja tuen saaminen tydkavereil-
ta, ei niinkdan esimiehelti.

Kylla meilld asentajien kanssa luistaa auttaminen hyvin ja apua saa. Arvostus on varmaan
niin ja ndin ainakin esimiehen osalta. Ei sitd ilmaista mitenkdan. (H2)

Osa tyostd on my0s tiimityotd, apua saa pyydettdessd ja monesti pyytamattd. Esimies antaa
harvoin positiivista palautetta ja yleensékin suomalaisen on vaikea antaa positiivista palau-
tetta. Joten en voi tuosta kovin mairittelevaa sanoa. (H4)

Tyokaverit auttaa hyvin toisiaan, eihdn kukaan voi tietdd kaikkea, mutta aina joku tietda jo-
takin. Apua tarjotaan ja sitd saa myos pyytamalld. Arvostus ldhtee itsestd, jos itse arvostat,
niin muutkin arvostavat. (H5)

Organisatorisina voimavaratekijoind esiin nousivat vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon esimerkiksi joustavina tydaikoina seka riskitekijoiden eliminointi ldhinna tyo-
turvallisuuteen panostamalla.

Voin itse vaikuttaa omiin toihini. T6itd on sopivasti, joskus on vdhin kiire, joskus taasen
vdhdn rauhallisempaa, silloin tehddan kun niitd on. (H5)

Tyon jdrjestelyihin voi vaikuttaa aika paljon, itse saa aikatauluttaa tyopdivan, se on hyva
asia. Ahkerana saa olla, ettd kaikki asiat tulisi kohtuudella hoidettua. (H6)

Tyon sisdltoon liittyvistd voimavaratekijoistd voimakkaammin esille tuli tyon haas-
teellisuus ja palkitsevuus sekd monipuolisuus ja ettd tyd vastaa koulutusta ja osaa-
mista.

Itse tykkddn vaihtelevammasta tyostd ja sitd se on ollut. (H3)
Tyotehtéavit on selkeét ja tavoitteet tiedossa hyvissa ajoin, ei ongelmia. (H4)

Johtamiseen liittyvistd voimavaratekijoistd ainakin jollain tasolla ilmeni, ettd tyoteh-
tavat vastaavat koulutusta ja ettd esimies puuttuu epékohtiin.

Kylld mielipiteeni otetaan mielestini huomioon. Oikeastaan ongelmia ei ole tullut vastaan.
(F11)

Ihan tyytyvdinen voi olla. Kiire vaikuttaa myos heihin (esimiehiin). (H3)

Esimies kuuntelee hyvin mielipiteit4 ja palautetta sekd puuttuu hyvin ongelmiin. (H5)

Tarkasteltaessa energiapolkua eli kuormituspolkua kohdeorganisaatioon liittyen, voi-
daan todeta, ettd tyopahoinvointia aiheuttavia fyysisid tyon vaatimuksia ei ilmennyt
ja psyykkisistd tyon vaatimuksista selvimmin esille tulivat palkitsemisen puute ja
epdtasa-arvoinen kohtelu. Jonkin verran esille tulivat myos tunne, ettd on alipalkattu
sekd tyon kuormittavuus ja autonomian puute.
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Esimerkiksi Pekkaset on toisilla ja toisilla ei. Todella epdoikeudenmukaista. Palkkaus on tu-
lospalkkaus, ei aina oikeudenmukainen. (H3)

Esimies antaa palautetta harvoin, negatiiviset asiat muistetaan paremmin. Valilld voisi
enemman muistaa ja palkita my0s positiivisesta tyostd. (H4)

Itselldni on semmoinen késitys, ettd vaatia osataan mutta palkkioiden maksussa kitsastel-
laan. (H5)

Ajoittain kasaantuu t6itd niin paljon, ettd tyopdivaa on jatkettava molemmista pédistd. (H4)
En pysty pddttamadn mistddan omassa tyossani. (H2)

Sosiaalisista tyon vaatimuksista esiin nousivat selvimmin tekijdt, kuten tyo6td ei ar-
vosteta (ldhinnd esimiehet) ja avoimen keskustelun puute. Keskustelun puute tuli
esiin selvimmin tiedonkulun ontumisena. Asioista ei keskustella ja tiedoteta tarpeek-
si, mikd vaikuttaa yhteisollisyyteen ja avoimuuteen.

Tiedonkulku on ollut aina surkeaa ja olis paljon parannettavaa. Monesti kdy niin, etta
kuulee asiakkailta talon asioista ennen kuin johdolta tulee tietoo. Kylla taloon liittyvissa
asioista pitdis saaha paremmin tietoo. (H2)

Takanapdin kuulee juttuja, jotka olisi voinut kuulla jo aiemmin, jos tiedonkulku toimisi.
Valitettavia kuppikuntia esiintyy jonkin verran. (H4)

Organisatorisista tyon vaatimuksista selvimmin esille nostettiin niin ik&ddn
puutteellinen tiedonkulku.

Tiedonkulku yhtiossamme on ollut ongelma jo vuosia, eikd tunnu siitd paranevan, vaikka
mitd tyoryhmid sitd varten olisi perustettu. (H4)

Tyon sisdltoon liittyvistd tyon vaatimuksista mainittiin ylivoimaisimpana aikapai-
neet. Muita esille tulevia seikkoja olivat yli- tai alimitoitettu tyo ja jollain tasolla myos
riittdmattomat ja eparealistiset resurssit (aika, ihmiset).

Jatkuva Kkiire ja asiakas seldn takana koko pdivan. (H2)

Johtamiseen liittyvind tyon vaatimuksina esille tuli selvimmin esimiehen tuen ja pa-
lautteen puute.

Tyonjohdolta ei saa kylld mitddn muuta kuin tyomédrdyksen ja palaute on padosin negatii-
vinen. Esimieheltd toivoisin enemmén ammattimaisuutta. (H2)

Siihen, miten kukin yksilé tyohon liittyvét asiat kokee, vaikuttaa myos persoonalli-
suus. Toinen voi kokea sellaisen tilanteen stressaavana, jonka toinen kokee normaa-
lina ja hallittavana tilanteena. Esimerkiksi Feldt, Mdkikangas ja Piitulainen (2005, 96
- 99) seké Juuti (2006a, 103-104) tuovat esiin Friedmanin ja Rosenmanin persoonalli-
suusteorian, jossa jaetaan yksilot A-tyyppisiin ja B-tyyppisiin henkil6ihin.
A-tyyppisyys ilmenee tyontekijan voimakkaana keskittymisend ja sitoutumise-
na tychon sekd ylikorostuneena tarpeena menestyd. A-tyyppiset ovat kilpailuhenki-
sid ja kokevat jatkuvasti aikapaineita. A-tyyppinen tydympaéristd on nopeatempoinen
ja erittdin haasteellinen. A-tyyppiset kokevat olevansa itse vastuussa ja syyttavat it-
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seddn epdonnistuessaan. He ottavat epdonnistumisen paljon raskaammin kuin B-
tyyppiset.

B-tyyppinen ty0ympaéristd on rutiininomainen ja tyotahti sekd haasteet ovat
kohtuullisia. B-tyyppiset kdyttdvit tehokkaita ongelmanratkaisukeinoja ja syyttavét
joko tilannetta tai sattumaa epdonnistuessaan. Tdten on selvdd, ettd A-tyyppiset ko-
kevat enemmain stressid, koska ovat kunnianhimoisia ja kasaavat itselleen aika- seka
menestyspaineita.

Kun tarkastellaan kohdeorganisaatiota tyoymparistond, varsinkin korjaamo-
puolella vallitsee A-tyyppinen nopeatempoinen ja haasteellinen tyoympaéristd. Sen
sijaan toimistopuolella ja myynnissd tyoymparisté on enemmaén B-tyyppinen eli tyo-
tehtdavéat ovat rutiininomaisia ja vihemman haasteellisia seké tyotahti rauhallinen.
Tdtd taustaa vasten tulosten tulkinta ei ole aivan yksiselitteistd, koska ei voida var-
muudella tietdd kuinka paljon korjaamopuolella on B-tyyppisid henkil6itd ja esimer-
kiksi myynnissd A-tyyppisid henkiloitd. Jos korjaamopuolella on B-tyyppisid henki-
16itd, se vaikuttaa esimerkiksi suhtautumiseen ongelmatilanteissa, siind missd A-
tyyppiset kokevat stressid, B-tyyppiset etsivit keinoja ratkaista ongelmat liiemmin
stressaantumatta tilanteesta.

7.2 Tyonimu

Tutkimuksin on todettu, ettd tyon imua synnyttavit tyo ja tyoolot, joissa voi tyydyt-
tad itsemddrddmisen tarpeita eli on riittdvasti omaa pddtdntdvaltaa parhaista tavoista
saavuttaa tyon tavoitteet, yhteenkuulumisen tarpeita eli saa arvostusta ja tydilmapiiri
on kannustava sekd pirjdimisen tarpeita eli on mahdollisuus ndhdd tyon tulokset ja
kehittyd tyossd (Hakanen ym. 2009, 86-87).

Tyon imusta on olemassa kaksi madritelmadd, Maslachin & Leiterin (1997) sekd
Schaufelin ym. (2002a). Schaufelin méaaritelmédn mukaan tyon imun osatekijoitd ovat
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Hakanen 2004, 229). Kun tarkastel-
laan kohdeorganisaation tyontekijoitd tyon imun kolmen osatekijan kautta, voidaan
todeta, ettd he ovat kaikki kokeneet tyon imua ainakin ajoittain.

Itse selvitdn oppaista ja tyokavereiden tai esimiehen kanssa keskustelemalla. (H3)
Rauhallisesti suhtaudun ja pyrin ratkaisemaan ongelman itsendisesti, jos en pysty itsendi-
sesti, niin kysyn apua muilta tyontekijoiltd. (H5)

Yritdn ensiksi ratkaista ongelman itse, jos en pysty, pyyddn apua muilta. (H6)

Haastateltavien kertomuksista voidaan havaita tyontekijoiden tarmokkaasti ja sin-
nikk&asti haluavan ratkaista eteen tuleva ongelmat ja pulmat. Samoin omistautumi-
nen tulee esiin ongelmien nikemisend haasteena ja inspiraation ldhteena.

H4: Ongelmat ja pulmat vaan rikastavat tyon kuvaa ja tuovat haastetta.

Tyontekijdt olivat kokeneet myos uppoutumista ainakin hetkittain.
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Joskus syventyy niin, ettei huomaa ajan kulua. Esimerkiksi ei ole huomannut, ettd on ruo-
katauko alkanut, kun on laittanut tavaroita hyllyyn. (H1)

Monesti aamulla, kun on tullut toihin, tuntuu ettd aikaa on, mutta vahan ajan péaésta huo-
maa iltapdivan koittaneen. Aika juoksee suorastaan siivilla. (H4)

Monesti aika kuluu siivilla silloin, kun on kiirettd tai ruuhkaa. Vililld on semmoisia tyoteh-
tavid, ettd on pakko syventya ja keskittyd kunnolla. Silloin ei huomaa ajan kulua. (H5)

Tyontekijdt ovat keskittyneet ja syventyneet tdysin tychonsa ja heilld on ollut vaikea

irrottautua tyostd sekd aika on kulunut huomaamatta, mikd on tyypillistd tyon imua
kokevalle.

7.3 Tyotyytyviisyys

Tyotyytyvdisyys on maddritelty kokemukseksi, joka muodostuu tyytyvdisyydestd
omaan tyohon, mahdollisuuksista vaikuttaa omaan tyohon ja osallistua tydyhteison
pddtoksentekoon (Juholin 1999, 70). Suomessa tehtyjen tutkimusten mukaan tyotyy-
tyvédisyyteen vaikuttavat tekijdt, kuten tyon sisdlto ja mahdollisuudet tyydyttda tar-
peitaan tydssddn sekd tydsuhteeseen liittyvit edut, kuten palkka ja tydaika. Myos
tyoryhmén ilmapiiri, esimiehen johtamistyyli ja organisaatioilmapiiri vaikuttavat
tyotyytyvdisyyteen. (Juuti & Vuorela 2015, 26-27.)

Muita tyotyytyvdisyyteen vaikuttavia tekijoitd, jotka yleisesti mainitaan, ovat
tyon itsendisyys, vaihtelevuus ja haasteellisuus, tuki ja palaute, tydymparisto ja tyo-
turvallisuus, tyontekijan oikeudenmukainen kohtelu ja mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsa.

Kun tarkastellaan tyotyytyvdisyyden tilannetta ndihin tekijoihin ndhden, voi-
daan havaita, ettd ne mainittiin myds kohdeorganisaatiossa tyotyytyvéisyytta lisda-
vind tekijoina.

Saan tehdd rauhassa tyoni, tyohoni kuuluu vaihtelevasti kaikkia tyotehtavia. (H1)

Kun onnistuu 16ytdmddn vian autosta ja saada se kuntoon. Teen vaihtelevaa tyotd ja tyk-
kadn siita. (H3)

Uudet asiat opettavat. Meiddn tydssd uusia asioita tulee viikoittain ja ldhes pdivittdin aika
ajoin. (H4)

Onnistumisen tunteet. Tyytyvdiset johtajat. Sekéd erityisesti tyytyvdiset asiakkaat. Lisdksi
iloiset ja mukavat tyokaverit herattad tyytyvaisyytta. (H5)

Autojen saaminen valmiiksi sovittuna aikana ja tyoyhteison kanssa toimiminen. (H6)
Tyoturvallisuus on meilld erittdin hyva. (H4)

Tosi hyva meininki. (H1)

Kun tarkastellaan tyotyytyvéisyyttd eri mallien kautta, Lawlerin mallin mukaan yksi-
16 vertailee sitd, mitd hdn saa, sithen mitd hdnen tulisi saada (Juuti 2006a, 21-24;
Lamsd & Hautala, 200, 87). Herzbergin mallissa taasen erotetaan (Mamia 2009, 29)
motivaatiotekijdt, jotka lisddavéat tyotyytyvdisyyttd ja hygieniatekijdt, jotka lisdavat
tyotyytymattomyytta.
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Kohdeorganisaation osalta tyotyytymattomyyttd aiheuttavina tekijoind esiin tu-
livat palkkauksen epdoikeudenmukaisuus, huono tiedonkulku, esimiestyon puut-
teet, kuten arvostuksen ja positiivisen palautteen antaminen.

Ei kuulu mikdan ykkoskategoriaan (palkkiot, oikeudenmukaisuus). (H2)

Itselléni on semmoinen késitys, ettd vaatia osataan, mutta palkkioiden maksussa kitsastel-
laan. (H5)

Tiedonkulku on huonoa. Todellakin on parannettavaa joka asiassa. (H5)

Arvostus on varmaa niin ja ndin ainakin esimiehien osalta. Ei sitd ilmaista mitenké&an. (H2)

7.4 Ty0stressi/stressi

Tyostressid on yleisesti ldhestytty erilaisilla malleilla, joista tunnetuin on Karasekin
tyon vaatimusten ja hallinnan malli (Kinnunen & Feldt 2005, 18-19). Kun tarkastel-
laan kohdeorganisaatiota tdm&n mallin mukaan, niin voidaan todeta, ettd organisaa-
tiossa tuli esiin kaksi tyon vaatimusta: tyon mddréllinen ylikuormitus ja tyon aika-
paineet. Rooliristiriitoja sen sijaan ei esiintynyt.

Kylla se on jatkuva kiire ja kun asiakas seisoo koko pdivin seldn takana. (H2)

Asiakkaiden ldsnéolo, aikataulutetut tyot. (H3)

Ajoittain kasaantuu t6itd niin paljon, ettd tyopdivaa on jatkettava molemmista pédistd. (H4)
Vililla tuntuu, ettd asioita on hoidettavana useita pdallekkdin, ei jda riittavéasti aikaa yksit-
tdisen asian hoitamiseen. (H6)

Toisaalta tyon hallinnan tekijoind mainittiin mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyo-
hon, tyon sisédltoon ja padtoksentekoon sekd tyon monipuolisuus.

Tyoni on kivaa ja vaihtelevaa. (H1)

Itse tykkddn vaihtelevammasta tyostd ja sitd se on ollut. (H3)

Koen tyoni sisdllon mielenkiintoiseksi. (H5)

Tyoaika on médritty, vuorotyotd, mutta tarvittaessa on voinut vaihdellakin. Omaan tyo-
hon voi vaikuttaa yleensd jossain méadrin, esimerkiksi missé jarjestyksessa tehdadan. (H3)
Tyon jdrjestelyihin voi vaikuttaa aika paljon, itse saa aikatauluttaa tyopdivan, se on hyva
asia. Ahkerana saa olla, ettd kaikki asiat tulisi kohtuudella hoidettua. (H6)

Téasta voi ehkd tehdd johtopadatoksen, ettd vaikka tyossd koetaan jatkuvaa kiirettd ja
toitd on paljon, tyon sisdlto ja vaikutusmahdollisuudet tyossa kuitenkin tasaavat yli-
kuormittumisen kokemusta. Vaikka on koko ajan kiire ja paljon tekemistd, tyotd jak-
saa kuitenkin tehdd, koska se on monipuolista, vaihtelevaa ja mielenkiintoista sekd
tyojdrjestelyihin voi itse vaikuttaa, kuten aikataulu ja tyojdrjestys.

Karasekin mallin neljdsta tyon luokasta: kuormittava tyo, kuormittamaton tyo, ak-
titvinen tyo, passiivinen tyd, esiin tulivat kuormittava ty6 ja kuormittamaton tyo, riip-
puen siitd, mitkd olivat tyontekijan tyotehtavét ja asema tyopaikalla.

Kyll4d se on jatkuva kiire ja kun asiakas seisoo koko pdivéan seldn takana. (H2)
En pysty pddttamadn mistddn omassa tyossani. (H2)
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H2 tuntee siis tyonsd kuormittavaksi ja vailla vaikutusmahdollisuuksia olevaksi. H1
puolestaan toi esiin ndkemyksiddn tyostddn, jotka viittaavat kuormittamattomaan
tyShon.

Joka pdiva ei ole koko pdivaksi toitd. Joskus aina kdy aika pitkaksi. (H1)
Saan tehdd rauhassa tyoni, tyohoni kuuluu vaihtelevasti kaikkia tyotehtavia. (H1)

Tdstd voidaan vetdd johtopddtos, ettd H1:114 on tyo, joka on vaatimustasoltaan matala
eli toitd ei ole kovin paljon sekd hallintamahdollisuuksiltaan runsas eli H1 voi mie-
lensd mukaan tehdd tyonsd, laatia oman aikataulun ja tyojdrjestyksen.

Aktiivisen oppimisen hypoteesin mukaan tyo voi olla aktiivista tai passiivista. Koh-
deorganisaatiossa esiin tuli voimakkaammin aktiivinen ty®, jossa on suuret tyon vaa-
timukset ja hallintamahdollisuudet. Tama4 tuli ndkyviin esimerkiksi H6 kohdalla.

Vililla tuntuu, ettd asioita on hoidettavana useita paallekkiin, ei jdd riittavasti aikaa yksit-
tdisen asian hoitamiseen. (H6)

Tyon jdrjestelyihin voi vaikuttaa aika paljon, itse saa aikatauluttaa tyopdivén, se on hyvéa
asia. Ahkerana saa olla, ettd kaikki asiat tulisi kohtuudella hoidettua. (H6)

Haastateltavien kertoman perusteella voidaan todeta, ettd tyon vaatimukset ovat
suuret, kuten jatkuva kiire ja suuri tyon maard, kun taas hallintamahdollisuudet ovat
runsaat eli H6 voi itse aikatauluttaa tyonsad ja vaikuttaa tyojarjestykseen.

Jos tarkastellaan kohdeorganisaatiota Warrin vitamiinimallin avulla (Kinnunen
& Feldt 2005, 24-25) voidaan todeta, ettd organisaatiossa esiintyi Warrin keskeisind
pitamid piirteitd, jotka lisdsivat hyvinvointia tiettyyn rajaan saakka, kuten tyon itse-
ndisyys, sosiaalinen tuki, taitojen kdytto, tyotehtdvien monipuolisuus. Haastateltavat
saivat aikatauluttaa tyonsd ja pdattdd tyojarjestyksen, joten ty6 oli melko itsendista
suurimmalla osalla vastaajista. Samoin mainittiin sosiaalinen tuki eli tyokavereilta
saa apua, tukea ja arvostusta. Haastateltavat myos pddsiviat kdyttdimadn taitojaan
tyOssddn ja tyotehtdvid pidettiin vaihtelevina, mielenkiintoisina ja monipuolisina. Sen
sijaan neljd piirrettd, joilla ei ole kielteisid seurauksia hyvinvoinnille lisddntyessddn
eli palkka, turvallisuus, arvostus ja esimiehen tuki, toivat esiin ristiriitaisia ndakemyk-
sid. Varsinkin palkka, arvostus ja esimiehen tuki ndhtiin kahdella tavalla, osan mie-
lestd palkka oli oikeudenmukainen, arvostusta sai riittdvéasti ja esimieheltd saatava
tuki oli riittdvd, osan mielestd taas palkkaus oli epdoikeudenmukainen ja varsinkin
esimiehen tuki ja arvostus riittamatonta.

Siihen miksi ndkemykset olivat ristiriitaisia, voidaan vastata Siegristin ponnis-
tusten ja palkkioiden mallin avulla (Kinnunen & Feldt 2005, 29). Kohdeorganisaatios-
sa tyontekijat sijoittavat tyohonsa ponnistuksiaan eli aikaa ja energiaa, heilld on ko-
vasti toitd ja koko ajan kiire, joten heiddn pitdd tehdd ylitoitd ja ponnistella jaksami-
sen ddrirajoilla, joten he odottavat saavansa sille vastinetta eli tunnustusta palkan ja
arvostuksen muodossa. Ndin ei ole kuitenkaan osan tyontekijoistda mielestd tapahtu-
nut, joten tyontekijdt tuntevat sijoittaneensa tyohonsd enemmaéan ponnistuksia kuin
mitd ovat saaneet vastineeksi palkkioita, joten seurauksena ovat kielteiset tunteet,
jotka voivat vaikuttaa negatiivisesti hyvinvointiin.
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7.5 Tybuupumus

Kun tarkastellaan kohdeorganisaatiota Leiterin ja Maslachin (2002) esille tuomien
tyduupumusta aiheuttavien tyoolojen ja yksilon voimavarojen vilisten epdsuhtien
mukaan (ks. Kinnunen & Hitinen 2005, 51), esille tuli ainakin liiallinen tyomaara,
riittdméaton palkitseminen, oikeudenmukaisuuden puuttuminen ja yhden tyontekijan
osalta my0s vdhdiset vaikutusmahdollisuudet.

On tilanteita, kun laitteet ei toimi ja asiakas vihaisena seldn takana ja toitd tulee koko ajan
vaan lisdd. (H2)

Pari vuotta sitten myynti oli niin suurta, ettd tilanne meinasi kddntyad padlaelleen, muun
muassa kesdlomat meni toissa. (H4)

Jos toissd on litkaa titd, niin tehtdvid pitdd jakaa. Jos maksetaan yhden miehen palkka, niin
silloin tehdddan myos yhden miehen tydtehtavat. (H5)

Eri aikaan taloon tulleet ovat vihén eri asemassa. Palkkioista koetetaan tinkid koko ajan.
(F14)

En pysty pddttamadan mistddn omassa tyossani. (H2)

Tarkasteltaessa tyouupumusta kolmiulotteisena oireyhtymdnd, voidaan todeta, ettd
kohdeorganisaatiossa voimakkaimmin esille tuli fyysinen ja henkinen vasymys joh-
tuen kiireestd ja tyon suuresta mddrdstd. Sen sijaan kyynistynyttd asennetta tyohon
sekd ammatillisen itsetunnon laskua ei tullut esille.

Kun tarkastellaan tydouupumusta liittyen persoonallisuuteen ja otetaan avuksi
Aholan ja Gerlanderin (Salomdki 2002, 79) nelja uupumukselle altista tyyppid, voi-
daan todeta, ettd kohdeorganisaation haastateltavista 16ytyy tyon sankareita, mutta
myds ainakin yksi korvaamaton ja uhrautuja. Taméd vaikuttaa osaltaan tutkimustu-
loksiin, koska uhrautujat voivat tehdd myos muiden toitd, vaikka se ei olisi valttama-
tontd, ndin heiddn tyonkuvansa vddristyy. He voisivat pddstd paljon vahemmalld
tekemalld vain omat tyonsd ja ndin voida henkisesti ja fyysisesti paremmin.

Tyon sankarit puolestaan eivit halua myodntdad olevansa henkisesti ja fyysisesti
vdsyneitd, vaan venyttdvit vieteriddn &ddrirajoille. Joten heiddn hyvinvointinsa tilaa
on vaikea arvioida, my0s esimiehen.

Korvaamattomat luulevat olevansa korvaamattomia, vaikka eivit sitd olisikaan.
He eivét helposti delegoi toitd muille, vaan tekevit kaiken itse, koska kukaan muu ei
osaa tehdd niitd yhtd hyvin. N&din he kasaavat itse itselleen liikaa toitd ja aiheuttavat
henkistd ja ruumiillista vasymystd. Toitd jakamalla asia voisi helpottua huomattavas-
ti.

Ajoittain kasaantuu t6itd niin paljon, ettd tydpédivad on jatkettava molemmista péistd. (H4)
(Tyon sankari)

Vililld tuntuu, ettd asioita on hoidettavana useita padllekkdin, ei jad riittavasti aikaa yksit-
tdisen asian hoitamiseen. Ehka joku toinen voisi hoitaa joitakin minun tehtavid. (H6) (Uh-
rautuja ja korvaamaton)
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7.6 Tyoturvallisuus ja tyoterveyshuolto

Tyohyvinvoinnin (Suutarinen, 2010, 14-15) yksi osa-alue on tyo6turvallisuus. Vaikka
tydturvallisuus on pitkalti lailla sdddeltyd toimintaa, mahtuu sithen my®ds paljon ei-
lakisddteisid tekijoitd, kuten virkistys- ja kulttuuritoimintaa, terveiden eldméantapojen
ja litkunnan edistamistd sekd tyoyhteiso- ja esimiestaitojen kehittamista.

Tyoturvallisuuden huomioon ottaminen on erityisen oleellinen asia kohdeor-
ganisaatiossa, silld varsinkin korjaamopuolella operoidaan suurien ja vaarallisten
laitteiden kanssa, jolloin tapaturmien riski on alati lasna. Ilahduttavaa olikin tyohy-
vinvoinnin ndkokulmasta huomata, ettd kohdeorganisaatiossa tyoturvallisuus ja tyo-
terveyshuolto on otettu hyvin huomioon. Haastateltavat nakivéat tilanteen olevan
ainakin melko hyva.

Kaikki turvavilineet on saatavilla, mitd tarvitsee. En keksi nyt mitddn parannettavaa...
(H)

On parantunut, mutta edelleen on paljon parannettavaa etenkin suojaimien kaytossa. (H2)
P&ddosin hyvd, aina on parannettavaa. (H3)

Tyoturvallisuus meilld on erittdin hyva. (H4)

Aina ja kaikessa on parannettavaa, mutta minusta meilld on ty6turvallisuus otettu hyvin
huomioon. (H5)

Se on mielestdni aika hyvalla tasolla. (H6)

Haastateltavien mielestd tyopaikalla seurataan tydtapaturmia hyvin ja niihin reagoi-
daan valittomasti keskustelemalla ja selvittamalla syyt sekd raportoimalla.

Niitéd on tietddkseni alettu seuraamaan hyvinkin tarkkaan ainakin korjaamon puolella. (H1)
Tyosuojelukokouksissa kdydaan lapi tyotapaturmat ja sitten on valtakunnallinen oho-ra-
portointi, johon merkataan firman kaikki tyotapaturmat. On yritetty parantaa tyoturvalli-
suutta. (H2)

Kylld seurataan ja ei ne ainakaan lisddntyneet ole. Sitten, kun jotain isompaa sattuu, niin
sithen reagoidaan voimakkaasti. (H3)

Jatkuva seuranta ja asennuspuolella sattuu tapaturmia. Kaikkiin suhtaudutaan vakavasti.
(H)

Paallysto sekd vakuutusyhtio seuraa tydtapaturmia. Ei tietddkseni ole vakavia turmia sat-
tunut. Turmiin suhtaudutaan vakavasti, selvitetddn syy ja seuraus. (H5)

Tyotapaturmista tehdddan ”“Oho-raportti”. Pienempid tapaturmia tapahtuu silloin talloin.
Pyritdaan keskustelemaan asioista, ettei vastaavia tapahtuisi jatkossa. (H6)

Tyoyhteison terveyttda on kohdeorganisaatiossa pyritty yllapitimdan tyky-
toiminnalla, kuten kulttuuri- ja virkistystoiminnalla sekéd edistamalld liikuntaharras-
tuksia ja my0s tarjoamalla koulutusta.

Liikuntaseteleitd on saatavilla ja kuntoutukseen voi aina sopivin vélein anoa. Olen ollut
esimerkiksi kuntoutuksessa tyourani aikana. Yhden neljdn viikon jakson ja toisella kerralla
kuuden viikon jakson. Ne tulivat kylla tarpeeseen. (H1)

Urheilu- ja kulttuurisetelit on kdytossa. Keilaukseen ja kuntosaliin oon kayttanyt. (H2)
Kursseja ja koulutuspdivid on riittavéasti. Yhtio jarjestdd kyllda koulutusta. (H4)
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Liikunta- ja kulttuuriseteleitd on mahdollista hankkia ja niitd olen itse kdyttanyt. Joskus on
retkié ja illanviettoja. (H6)

Yksilon ja tyoyhteison terveyteen ja hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat myos
ihmissuhteet ja tydilmapiiri. Kohdeorganisaatiossa ihmissuhteet ovat hyvét tyonteki-
joiden kesken. Tukea ja apua saa tarvittaessa ja tyontekijat arvostavat toistensa tyota.
luultavammin tyontekijoiden hyvinvointiin ja tydssd viihtymiseen. Tyoilmapiirin
katsottiin kuitenkin olevan vapautunut.

Ihan ok...vapautunut. (H3)

IImapiiri on pysynyt suhteellisen samana jo vuosia, melko lailla vapautunut. (H4)

[Imapiiri on tyontekijoiden kesken vapautunut. Ylimman johdon ja tyontekijoiden vaélit
voisivat olla paremmat. (H6)

Haastateltavat arvioivat oman henkisen ja fyysisen tyokykynsa hyvéksi, eikd kenel-
lakddn ole ollut vakavia terveysongelmia.

En ole ollut muistaakseni pariin vuoteen pois tdistd sairauden takia. (H1)

Tyokyky on ihan hyvi ja parjddan vield tyoeldamadssa jonkun aikaa. Ei ole ollut sairaslomia.
g;IZO)Ie poissaoloja. Henkinen ja ruumiillinen jaksaminen on ainakin toistaiseksi riittanyt.
%\I/ilii)lestéini tyokykyni on hyva. En muista, koska olen ollut viimeksi poissa sairauden takia.
(CI)_IISr)l suht’koht hyvidssa kunnossa, yksi flunssatapaus on ollut vuoden aikana. (H6)

Kohdeorganisaatiossa tilanne on melko hyva myos henkisen vikivallan osalta, koska
sitd ei ole lilemmin esiintynyt, pientd naljailua lukuun ottamatta. Vaikka vakavaa
tyopaikkakiusaamista ei ole ollut, huumorilla hoystetty naljailukin pitéisi kitked pois,
koska se ei ole vilttamattd kaikista hauskaa, vaan voi loukata jotakuta. Pitdisi ottaa
huomioon, ettd me ihmiset olemme erilaisia, se mikd on toisesta hauskaa, ei ole toi-
sen mielestd lainkaan hauskaa.

Edellisessa tehtdvassa tunsin kylld itseni hyvinkin ”syrjaytetyksi”. (H1)
Vékivaltaa en ole tavannut firmassa, mutta muita jonkun verran olen havainnu. (H2)

En ole huomannut isompia, ainahan sitd porukassa naljaillaan, jokaisella on oma huumo-
rintajunsa. (H3)

Tyoilmapiiri on hyva. Ei kahnauksia... ja jos on erimielisyyksid, niistd selvitdan puhumalla.
(F14)

En ole kokenut vikivaltaa missdan muodossa. (H5)

Ei ole vakavaa kiusaamista, jotakin ”leikillistd” nimittelyd, joku voi tietenkin kokea sen pa-
hana. (H6)

Tyoturvallisuuslain (Juuti 2006b, 84) perusteella esimiehen on puututtava terveydelle
haitalliseen hdirintdédn ja epdasialliseen kohteluun tydpaikalla, joita ovat uhkailu, pe-
lottelu, pilkkaaminen, vihjailu, vahéttely ja sukupuolinen ahdistelu tai syrjintd. Oleel-
lisen tdarkedd on, ettd kaikkeen huonoon kohteluun tyopaikalla puututaan mahdolli-
simman varhain. Hyvad maaperd tyoskentelylle luodaan selkedn vastuunjaon ja yh-
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teisten pelisddntojen kautta. Taméa esimiehen on kyettdvd luomaan myo6s hyvaa il-
mapiirid ja avointa vuorovaikutusta tyopaikalle.

7.7 Tydyhteison vuorovaikutus

Tutkimuksin on osoitettu, ettd yleisesti suurimpia viestinndn puutteina koetaan seu-
raavat seikat: 1) johto ei tiedd, mitd henkilosto ajattelee, toisin sanoen henkildsto ei
koe johdon olevan selvilld siitd, mitd organisaatiossa ajatellaan ja koetaan, 2) tieto
tulee perille huhuina, 3) johto ei kerro henkilostolle tarkeitd ja oleellisia asioita eli
kyse on enemmankin tiedon merkittdvyydestd eikd niinkddn annetun tiedon maéréas-
td, 4) tieto ei ole helposti saatavilla sekd 5) tieto ei ole tasmallistd eli annetaan ympa-
ripyoreitd vastauksia, jotka eivit pidd tdysin paikkaansa ja tieto tulee myohéssa (Ju-
holin 1999, 78).

Myo6s kohdeorganisaatiossa karsitddn samoista tiedonkulun puutteista kuin
yleisestikin, mikd tuli ilmi haastateltavien kertomuksissa. Vain yksi haastateltavista
oli tyytyvédinen tiedonkulkuun organisaatiossa.

Olen kylld saanut sen tiedon mitd olen tarvinnut. Nykyadn kylld tieto mielestdni kulkee
hyvin. (HI)

Huonostihan tieto kulkee. Than pdivittdisissa...vuoronvaihdossa mitd on tehty ja mita jaa
iltavuorolle. (H3)

Tiedonkulku yhtiossimme on ollut ongelma jo vuosia, eikd tunnu siitd paranevan, vaikka
mitd tyoryhmid sitd varten olisi perustettu. Takanapdin kuulee juttuja, jotka olisi voinut
kuulla jo aiemmin, jos tiedonkulku toimisi. Valitettavia kuppikuntia esiintyy jonkin verran.
(H4)

Tiedonkulussa on varmaan aina parannettavaa, viikkopalavereista tulee sahkopostia, mut-
ta harva taitaa lukea sen ldpi. Esimiesten pitdisi varmaan enemman tiedottaa asioita alaisil-
leen. (H6)

Koska kohdeorganisaatiossa esiintyy paljon tiedonkulun puutteita, pitdisi johdon ja
esimiesten ja miksei myds tyontekijoiden ottaa asioista tiedottaminen esille palave-
reissa ja kahdenkeskisissd keskusteluissa vield tarmokkaammin. Esille tuli my®0s, etta
esimerkiksi sdhkopostia ei valttamattd lueta. Tahdn pitdisi kiinnittdd huomiota ja sel-
vittdd miksi ndin on eli johtuuko ajan puutteesta vai viitselidisyydestd. Jos aika ei riitd
viestien lukemiseen, pitdisi tiedottaminen hoitaa esimerkiksi suullisesti. Varsinkin
johdon ja esimiesten pitdisi ottaa jatkossa huomioon tutkimuksin osoitetut seikat,
jotka saavat ihmiset kokemaan itsensd tyytyvdisiksi oman tyopaikkansa tiedonkul-
kuun ja vuorovaikutukseen. Tyytyvdisyyteen vaikuttavia tekijoitd on nelja: 1) johdon
viestintd koko organisaatiota koskevista asioista, 2) keskindinen vuorovaikutus ja
ilmapiiri omalla osastolla tai tiimissd, 3) vaikuttaminen omaan tyohon, uraan ja ke-
holin 1999, 79-80). Jos ndma4 asiat otetaan kohdeorganisaatiossa huomioon, voidaan
aiemman tutkimuksen 16ydosten perusteella olettaa, ettd tiedonkulku voisi ehkd pa-
rantua merkittavésti ja samoin tyontekijoiden viestintityytyvdisyys.
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7.8 Esimiestyo

Monet tutkimukset (Tuomi 2007, 124) osoittavat, ettd tyoyhteison toiminta ja henki-
16ston hyvinvointi ovat yhteydessd toisiinsa. Organisaation toimintatavat ja tyon
psykologiset piirteet vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen, tyokykyyn ja hyvinvoin-
tiin. Organisaatioissa siis tarvitaan hyvid esimiehid, jotka edistdvit tyontekijoiden
hyvinvointia, tukevat ja ohjaavat. Esimiehen antama tuki on todella tarkeas, silla tut-
kimuksin on osoitettu, ettd puutteellinen esimiestuki voi johtaa terveys- ja tyokyky-
ongelmiin. (Nummelin 2008, 57.) Myos pddtoksenteon koetulla oikeudenmukaisuu-
della on voimakas yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin (Hakanen ym. 2009, 94).

Tutkimustuloksiin perustuen tiedetddn, ettei suomalainen esimies juurikaan jaa
palautetta alaisilleen (Juuti & Vuorela 2015, 81). Sama puutteellisen ja negatiivisen
palautteen sekd tuen puutteen ongelma tuli esille myos kohdeorganisaatiossa, mikéa
on yleisesti tyypillistd organisaatioissa. Tosin jotkut haastateltavista olivat tyytyvdi-
sid esimiehensd toimintaan, joten mielipiteet menivéat hieman ristiin.

Olen kylld saanut kiitosta esimiehelténi tdssd nykyisessa tydssani. (H1)

Padosin ihan hyvin. Positiivista palautetta. Kiireen nikee, eivit aina kerked paneutua, kun
on paljon asioita. (H3)

Esimies antaa palautetta harvoin, negatiiviset asiat muistetaan paremmin. Vaililld voisi
enemman muistaa ja palkita my0s positiivisesta tyostd. (H4)

Esimieheltd saa valittoman palautteen sekd hyvdd ettd huonoa riippuen miten olet asiat
hoitanut. Tukea ja apua saa vililld vahan liiankin hanakasti. Esimiesty6 on ihan ok. (H5)
Apua ja tukea ei hirvedsti tule, sitd on itse osattava hakea. Palaute on ehkd enemman nega-
tiivista. Esimiestyd ehké jad normaalien arkirutiinien varjoon ja siihen ei jaa riittavésti ai-
kaa. (H6)

Kaikille tyontekijoille tulisi turvata heidédn tarvitsemansa tuki tydssd ja erityisesti niil-
le tyontekijoille, joilla on havaittavissa ongelmia tydstd suoriutumisessa (Nummelin
2008, 57). Myonteinen palaute tyostd antaa voimavaroja, joiden avulla pystyy koh-
taamaan vaikeatkin ty6t. Sen sijaan liian hétdiset tai vaarat johtopadatokset tyostd voi-
vat epamotivoida, koska niiden ei koeta olevan oikeutettuja (Juuti & Vuorela 2015,
81).

Esimiehen tehtdvand on mahdollistaa alaistaitojen kehittyminen edistamallad
alaisten pyrkimyksid vaikuttaa tyoympéristoonsd kuunnellen heitd sekd olemalla
tasapuolinen ja oikeudenmukainen (Vesterinen 2010, 52). Esimies on organisaation
pelinrakentaja, joka hoitaa sekd asiat ettd ihmissuhteet oikeudenmukaisesti valttden
suosikkijdrjestelmid (Juuti & Vuorela 2015, 48; Nummelin 2008, 59, 65).

Kohdeorganisaatiossa on parannettavaa edelld mainituissa asioissa, silld haasta-
teltavissa aiheutti tyytymattomyyttd oikeudenmukaisuuden ja puolueettomuuden
sekd palkkioiden puute.

Palkkaus on tulospalkkaus, ei aina oikeudenmukainen. (H3)

Eri aikaan taloon tulleet ovat vdhan eri asemassa. (H4)

Vaatia osataan, mutta palkkioiden maksussa kitsastellaan. (H5)

Mielestdni tilanne on aika hyvd, en ole huomannut siind huomautettavaa. (H6)
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Haastateltavissa sai aikaan tyytyméattomyyttd myos esimiehen puutteellinen kuunte-
lemisen ja ongelmienratkaisutaidot. Sujuvan yhteistyon perusta on luottamus ja eri
rooleissa tyoskentelevien tasavertainen kohtelu. Esimiehen ja alaisten vilinen suhde
on merkityksellinen stressinhallinnan, tyotyytyvdisyyden ja tyon tuloksellisuuden
kannalta. Esimiehen on huolehdittava myos siitd, ettd tyoyhteisossd on tarpeeksi ai-
kaa yhteisten asioiden ja ongelmien kisittelemiseen, jotta niiden késittely ei siirry
kaytaville ja kahvipoytiin, jolloin tilanteet voivat mutkistua. Esimiehen on oltava
esimerkki muille kykenemilld aikuiseen ja tasavertaiseen vuorovaikutukseen. (Ha-
kanen ym., 2009, 93-95; Nummelin 2008, 58.)

Kylld mielipiteeni otetaan mielestini huomioon. Oikeastaan ongelmia ei ole tullut vastaan.
(H1)

Ei kuunnella tarpeeksi ja nopeammin pitdisi puuttua ongelmiin. (H2)

Ihan tyytyviinen voi olla. Kiire vaikuttaa myos heihin (esimiehiin). (H3)

Esimiehen kanssa voidaan puhua avoimesti. Ongelmat ei valttdimattda muutu, mutta aina-
kin tiedostetaan. (H4)

Esimies kuuntelee hyvin mielipiteitd ja palautetta. Sekd puuttuu hyvin ongelmiin. (H5)
Kuuntelu ei ole esimieheni vahvimpia puolia. Joihinkin asioihin han puuttuu ripeéstikin,
jotkut jada unholaan. En ehki itsekddn anna palautetta riittiavasti, joskus tuntuu, ettd pa-
rempi hoitaa asia itse. (H6)

Joidenkin mielestd palautteen antaminen esimiehelle ei ole muuttanut tilannetta pa-
remmaksi.

Palautetta olen antanut tyon organisoinnista. Ik&va kylld asia ei muuttunut mitenkaan.
(H2)

Hyvé johtaminen ( Juuti 2006b, 90) voidaan ndhda sekd ihmisten vélisend yhteistyo-
nd ettd hyvind tyotuloksina. Hyvadd yhteistyotd ei kuitenkaan saavuteta, ellei toimin-
nan perustaa ole rakennettu yhdessd ja tyoskentely perustu jatkuvalle yhteiselle kes-
kustelulle. Vain keskusteleva ja hyvinvoiva tydyhteiso saavuttaa hyvia tuloksia.

Haastateltavat toivat esiin myds toiveitaan siitd, miten esimies voisi parantaa
heidan tydhyvinvointiaan.

Ndin on riittdavan hyva. Palkkaahan ei koskaan saa litkaa. (H1)

Hankkia tietoa alasta enemmaén. (H2)

Esivalmistelemalla tyot, mitd tehddén ja milloin ja huolehtimalla ettd varaosat on ajan tasal-
la. (H3)

Enemmain tilanteen tasalla olo ja keskustelut viliajoin parantaa asioita. (H4)

Puuttumalla ongelmiin. Viahentdmalld ja helpottamalla toitd. Lisdaamalld palkkaa, ym. (H5)
Tekemadlld itse joitakin asioita, jotka antaa minulle. (H6)

Kun tarkastellaan kohdeorganisaation esimiesty6td kokonaisuudessaan haastatelta-
vien nikemysten kautta, voidaan todeta, ettd kohdeorganisaatiossa olisi syytd ottaa
huomioon Vesterisen (2006, 47) esiin tuomat hyvén johtajan toimintatavat.

Hyva johtaja antaa ja vastaanottaa palautetta, kuuntelee alaisten ndkokulmia ja
toiveita, ottaa vastaan ehdotuksia, palkitsee ja valittdd, kantaa vastuuta ja kohtelee
oikeudenmukaisesti, on rehellinen ja tiedottaa avoimesti my6s meneillddn olevista
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muutoksista, pystyy tekemddn pddtoksid ja vastaa kysymyksiin. Hyva johtaja myos
valtuuttaa, antaa vastuuta ja delegoi. Lisdksi hdn arvostaa tyontekijoitdédn ja osoittaa
sen esimerkiksi palkalla, tehtdvilld, nimikkeilld, tyosuhteen laadulla sekd johdon ja
alaisten toimivalla vuorovaikutuksella. Hyva johtaja huomioi tyontekijan elamanti-
lanteen ja hdnen toimintaansa ohjaavat yhteisesti sovitut arvot ja periaatteet. Hyva
johtaja on oikeudenmukainen ja hyvéksyy erilaisuuden.
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8 POHDINTA

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan tyohyvinvointia sekd positiivisesta ettd negatiivi-
sesta nakokulmasta. Positiivista ndkokulmaa kuvaavat tyon imu ja tyotyytyvéisyys ja
negatiivista ndkokulmaa tyduupumus ja tydstressi/stressi. Tyohyvinvointi on moni-
ulotteinen ja monitasoinen ilmi6 ja sitd onkin ldhestytty erilaisin médéaritelmin seké eri
mallien avulla. M&dritelmissd on tyohyvinvoinnin katsottu olevan sekd yksilon ettd
tyoyhteison viretila (Otala & Ahonen 2005, 28), innostusta ja hyvadd mieltd sekd tyon
kokemista haasteellisena ja inspiroivana (Hakanen ym. 2009, 86) tai tysturvallisuutta,
tyysistd terveyttd ja tasapainoa tyon ja muun eldmdn valilla (Mamia 2009, 21).

Kauko-Vallin ja Koirasen (2010, 109) mukaan tyshyvinvointi rakentuu yksilolli-
sesti. Joillekin se rakentuu péddasiassa vain tyopaikan ihmissuhteiden varaan, tyo si-
ndnsd ei ole haastavaa tai tunnu kovin palkitsevalta, sen sijaan tyokaverit ja tytilma-
piiri antavat tyytyvdisyyden ja tydhyvinvoinnin kokemuksen. Toisille taas tyo sindn-
sd on se kaikkein merkittdvin asia, joten jos tyo ei ole riittdvan haasteellista ja palkit-
sevaa, ei voi kokea tyytyvdisyyttd, eikd tyohyvinvointia.

Tyohyvinvoinnista on olemassa myos lukuisia malleja, kuten Peter Warrin
(1990) malli subjektiivisesta hyvinvoinnista (Mamia 2009, 30-31) sekd tyon vaatimus-
ten ja tyon voimavaratekijoiden (Job Demands-Resources, JD-R) malli. Kun tédssd tut-
kimuksessa tarkasteltiin kohdeorganisaatiota timéan JD-R mallin pohjalta (Vesterinen
2006, 36-37), ilmeni, ettd motivaatiopolun osalta voimavaratekijoind esiin tulivat ter-
veellinen ja turvallinen tyOoympdristd, hyva terveys ja fyysinen kunto, selked tyonku-
va, arvostus, sosiaalinen tuki, vaikutusmahdollisuudet tyohon, tyon haasteellisuus ja
monipuolisuus, tyon vastaaminen koulutusta sekd esimiestyo.

Energiapolun osalta tyon vaatimuksina nahtiin ja koettiin palkitsemisen puute,
epdtasa-arvoinen kohtelu, alipalkkaus, tyon kuormittavuus, autonomian, arvostuk-
sen ja keskustelun puute, huono tiedonkulku, tyon aikapaineet, yli- tai alimitoitettu
tyo, riittdmaéattomat resurssit, esimiehen tuen ja palautteen puute. Tutkimuksessa kavi
siis ilmi, ettd myos kohdeorganisaatiossa samat asiat kuin yleisestikin on tutkimuk-
sin osoitettu, ovat tyontekijoiden tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoita.

Kun tarkastellaan kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin tilaa positiivisen nako-
kulman eli tyon imun ja tydtyytyvéisyyden késitteiden kautta sekd negatiivisen na-
kokulman eli tyduupumuksen ja tyostressin/stressin késitteiden kautta, voidaan to-
deta, ettd tyontekijat ovat kokeneet niin tyon imua ja tyotyytyvdisyyttd kuin tyo-
uupumusta ja ylikuormittuneisuuttakin ainakin ajoittain.

Tyon imu on pysyvd myonteinen tunne- ja motivaatiotila, jolle on tyypillistd
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Juuti 2006b, 83). Kun kohdeorgani-
saation tyontekijoille esitettiin kysymyksid liittyen nédihin kolmeen ty6n imun osate-
kokeneet nditd tyon imun osatekijoitd ja ndin ollen tyon imua. Tyontekijdt ovat ha-
lunneet tarmokkaasti ja sinnikkéésti ratkaista eteen tulevat ongelmat, he nakivit on-
gelmat haasteina ja inspiraation ldhteind, mikd viittaa omistautumiseen ja he ovat
uppoutuneet tyohonsa niin, ettd ovat unohtaneet ajan kulun.
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Tyotyytyviisyys on yksi vanhimmista ja eniten tutkituista myonteisistd tychy-
vinvoinnin kuvaajista, jolla kuvataan missd madrin tyontekijdt pitavit (tyotyytyvai-
syys) tai eivdt pidd (tyotyytymattomyys) tyostddan (Mdkikangas ym. 2005, 59). Suo-
messa tehtyjen tutkimusten mukaan tyotyytyvdisyyteen vaikuttavat tekijdt, kuten
tyon sisdlto, mahdollisuudet tyydyttdd tarpeitaan tyossddn, palkka, tyoaika, ilmapii-
ri, esimiehen johtamistyyli ja organisaatioilmapiiri. (Juuti & Vuorela 26-27.) Muita
tyotyytyvdisyyteen vaikuttavia tekijoitd, jotka yleisesti mainitaan, ovat tyon itsendi-
syys, vaihtelevuus ja haasteellisuus, tuki ja palaute, tydymparisto ja tyoturvallisuus,
tyontekijan oikeudenmukainen kohtelu ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa.
My0s kohdeorganisaatiossa mainittiin ndma tekijit tyotyytyvdisyyttd lisddvind teki-
jOina.

Tyotyytyviisyytta on lahestytty myos erilaisilla malleilla, joista kaksi ovat Law-
lerin tyotyytyvdisyysmalli (Juuti 2006a, 21-24; Lamsd & Hautala 2004, 87) ja Herz-
bergin malli (Lamsd & Hautala 2004, 84). Tarkasteltaessa tyotyytyvdisyyden tilaa
kohdeorganisaatiossa Herzbergin mallin avulla, motivaatiotekijoind, jotka lisdavat
tyotyytyvdisyyttd, esiin tulivat muun muassa tyoilmapiiri, tyon sisdlto ja tyoturvalli-
suus. Hygieniatekijoing, jotka lisddvat tyotyytymattomyyttd, esiin tulivat palkkauk-
sen epdoikeudenmukaisuus, huono tiedonkulku, esimiestydon puutteet, kuten arvos-
tuksen ja positiivisen palautteen antamisen puuttuminen.

Tyduupumus ei ole tdysin yksiselitteinen kasite ja siitd onkin olemassa erilaisia
maédritelmid (Kinnunen & Hétinen 2005, 38-39). Yleisesti tyouupumus ndhdddn kui-
tenkin kolmiulotteisena oireyhtymaénd, jolle on ominaista kokonaisvaltainen, fyysi-
nen ja henkinen vdasymys, kyynistynyt asenne tyohon sekd ammatillisen itsetunnon
lasku (Hakanen 2004, 22). Tarkasteltaessa tyduupumusta kolmiulotteisena oireyhty-
mand, voidaan todeta, ettd kohdeorganisaatiossa voimakkaimmin esille tuli fyysinen
ja henkinen vasymys johtuen kiireestd ja tyon suuresta madrdstd. Sen sijaan kyynis-
tynyttd asennetta tyohon sekd ammatillisen itsetunnon laskua ei tullut esille.

Myos tyduupumusta on ldhestytty erilaisilla malleilla, kuten Chernissin malli
(1980), Golembiewskin vaihemalli, Leiterin ja Maslachin prosessimalli sekd Hobfollin
voimavarojen sdilyttdmisteoria (Kinnunen & Hatinen 2005, 41-45). Leiter ja Maslach
(2002) ovat tuoneet esille myos tyduupumusta tuottavat tyoolojen ja yksilon voima-
varojen viliset epdsuhdat (Kinnunen & Hatinen 2005, 51). Kun tarkasteltiin kohdeor-
ganisaatiota ndiden epdsuhtien kautta, esille tulivat ainakin liiallinen tyomaard, riit-
tamaton palkitseminen, oikeudenmukaisuuden puuttuminen ja yhden tyontekijan
osalta myos vdhdiset vaikutusmahdollisuudet.

Kohdeorganisaation tyouupumuksen tilannetta tarkasteltiin myos liittden se
persoonallisuuteen, silld yksilon persoonallisuus voi vaikuttaa siihen, miten kuormit-
tavana tyonsd kokee. Tarkastelussa avuksi otettiin Aholan ja Gerlanderin neljd uu-
pumukselle altista tyyppid (Saloméki 2002, 79). Kohdeorganisaatiosta haastateltavien
joukosta 1oytyi tyon sankareita sekd ainakin yksi korvaamaton ja uhrautuja. Tama
16ydos vaikuttaa osaltaan tutkimustuloksiin, silld yksin ty6 ja sen méaéra eivét vaiku-
ta uupumuksen tuntemuksiin, vaan my6s persoonallisuus ja tapa suhtautua tychon.
Uhrautujat ottavat liikaa toitd ja korvaamattomat tekevit liikaa toitd, vaikka ei aina
tarvitsisikaan.
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Stressi on tunnettu jo ldhes sadan vuoden ajan. Stressikésitteen toivat esille en-
simmdisend Cannon ja Selye. Skandinaviassa puolestaan Gardellia on pidetty stressi-
tutkimuksen keskushahmona (Julkunen 2008, 238-239). Nyky&ddn kdytossd olevan
stressikédsitteen on lanseerannut Selye 1930-luvulla. Késitteen mukaan stressi tarkoit-
taa kaikkia niitd reaktioita, joita elimistossamme esiintyy siihen kohdistuvien ulkois-
ten tekijoiden seurauksena.

Ty0stressi puolestaan aiheuttaa hyvinvointi- ja terveysongelmia, taloudellisia
menetyksid organisaatioille, on yhteydessd tydsuorituksiin ja siten organisaatioiden
tuloksellisuuteen ja lisdksi lainsdddantd edellyttdd tyonantajaa ottamaan huomioon
tydturvallisuuden niin fyysisestd kuin psyykkisestd ndkokulmasta. Naistd edelld
mainituista syistd tyostressi on ollut pitkddn tyo- ja organisaatiopsykologian kohtee-
na. (Kinnunen & Feldt 2005, 13.)

Tyostressitutkimusta ei voi laittaa vain yhteen muottiin, joten silld on erilaisia
sovelluksia. Tyoolotutkimuksessa tutkitaan edelleen tydolojen hyvinvointiseurauk-
sia, mutta “vanhat” tyoolot kuten ympdriston lampétila, melu, ilman saasteet ja tyon
vaatima ruumiillinen voima ovat saaneet rinnalleen psykososiaaliset olot kuten tyon
pakkotahtisuuden, itsendisyyden ja sosiaalisen vuorovaikutuksen. Nyky&an kiinnite-
tddn yhd kasvavaa huomiota johtamiseen, organisaation toimivuuteen ja organisaa-
tiokulttuureihin ja esimerkiksi Euroopan stressisopimus asettaa tyonantajan vastuu-
seen stressiongelmia ehkdisevistd, poistavista ja vdhentdvistd toimenpiteistd, jotka
voivat sisdltdd johtamistavan parantamisen, tyodjdrjestelyjen ja tydolosuhteiden kor-
jaamista sekd koulutusta ja tiedon vilittamistd. (Julkunen 2008, 244.)

Tyostressid on yleisesti ldhestytty erilaisilla malleilla, joista tunnetuin on Ka-
rasekin tyon vaatimusten ja hallinnan malli (Kinnunen & Feldt 2005, 18-19). Kun tar-
kastellaan kohdeorganisaatiota timdn mallin mukaan, niin voidaan todeta, ettd or-
ganisaatiossa tuli esiin kaksi tyon vaatimusta: tyon maééréllinen ylikuormitus ja tydn
aikapaineet. Rooliristiriitoja sen sijaan ei esiintynyt. Toisaalta tyon hallinnan tekijoina
mainittiin mahdollisuudet vaikuttaa omaan tychon, tyon sisdltoon ja pdatoksente-
koon sekéd tyon monipuolisuus.

Téastd voi ehkd tehda johtopéddtoksen, ettd vaikka tyossd koetaan jatkuvaa kiiret-
td ja toitd on paljon, tyon sisélto ja vaikutusmahdollisuudet tyossad kuitenkin tasaavat
ylikuormittumisen kokemusta. Vaikka on koko ajan kiire ja paljon tekemistd, tyota
jaksaa kuitenkin tehdd, koska se on monipuolista, vaihtelevaa ja mielenkiintoista se-
ki tyojdrjestelyihin voi itse vaikuttaa, kuten aikataulu ja tyojdrjestys.

Kun tarkastellaan kohdeorganisaation tilannetta Suomessa vallitsevaan tyoela-
mén tilanteeseen yleensd, voidaan todeta, ettd se on samansuuntainen tytémenetel-
miin ja tyojdrjestykseen vaikuttamisen osalta kuin muillakin tydpaikoilla. Sen sijaan
tyotahtiin ei voi tyon luoteen vuoksi vaikuttaa kovinkaan paljon, vaikka tyontekijat
voivatkin aikatauluttaa toitdan. Yleisesti tarkasteltuna Suomessa noin kahdella kol-
mesta palkansaajasta on ollut mahdollisuus vaikuttaa tyomenetelmiin, tyotahtiin ja
tyotehtdvien suorittamisjdrjestykseen. Miehistd noin kaksi viidestd ja naisista noin
joka kolmas on kokenut, ettd mahdollisuus vaikuttaa tyttehtdviin on kasvanut aina-
kin melko paljon ja tdtd useammalla on ollut mahdollisuus vaikuttaa myds omaan
tyotahtiin. Samoin vaikutusmahdollisuuksien itsed koskeviin asioihin tyopaikalla,
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tyon tavoitteiden selkeyden ja esimiestyon tasapuolisuuden on katsottu parantuneen
(Jarviniemi 2012, 8).

Kohdeorganisaatiota tarkasteltiin myos Karasekin mallin neljan tyén luokan
mukaan (Kinnunen & Feldt 2005, 18-19). Esille tulivat kuormittava tyo ja kuormitta-
maton tyo, riippuen henkilon tyotehtdvistd ja asemasta organisaatiossa. Korjaamo-
puolella ja esimiestehtdvissd oli kuormittavampaa kuin muissa tehtédvissd, johtuen
jatkuvasta kiireestd ja suuresta tyon madrastd. Esimerkiksi H2 toi esiin tyon kuormit-
tavuuden ja alhaiset vaikutusmahdollisuudet. H1:11d puolestaan ty6 oli vaatimusta-
soltaan matala ja vaikutusmahdollisuuksiltaan runsas. Saman Karasekin mallin mu-
kaan kohdeorganisaatiossa esille tuli voimakkaimmin aktiivinen tyd, jossa on suuret
tyon vaatimukset ja hallintamahdollisuudet.

Kohdeorganisaatiota tarkasteltiin myds Warrin vitamiinimallin avulla (Kinnu-
nen & Feldt 2005, 24-25). Tyohyvinvointia lisddvina tekijoina esille tuli tyon itsendi-
syys, sosiaalinen tuki, taitojen kdyttdminen ja tyotehtdvien monipuolisuus. Kolme
tekijdd, palkka, arvostus ja esimiehen tuki jakoivat mielipiteitd. Joidenkin tyonteki-
joiden mielestd palkka oli oikeudenmukainen, arvostus sekd esimiehen tuki olivat
riittdvat, joidenkin mielestd ndin ei ollut. Tdhdnkin ndkemyseroon vaikutti varmaan-
kin tyontekijan asema organisaatiossa. Ristiriitaiset mielipiteet selittyvidt myos Sieg-
ristin ponnistusten ja palkkioiden mallin avulla (Kinnunen & Feldt 2005, 29). Tyonte-
kijat ovat sijoittaneet tyohonsa aikaa ja energiaa ja odottavat saavansa sille vastineek-
si palkkioita, kuten palkkaa, arvostusta ja tukea. Nédin ei kuitenkaan ole osan mielestd
tapahtunut, mika selittdd negatiiviset tunteet.

Yleisesti tarkasteltuna suomalaisen tydeldmdn laadun kannalta yksi tdrked
muutos on tapahtunut tyodaika- ja palkitsemisjarjestelmissd, jotka ovat yhd jousta-
vampia ja monimuotoisempia. Kun verrataan tdtd muutosta kohdeorganisaation ti-
lanteeseen, niin voidaan todeta sen olevan yleistd tasoa heikompi palkitsemisjrjes-
telmien osalta, sen sijaan tyoaikajdrjestelmien osalta tilanne on yleiselld tasolla (Jar-
viniemi 2012, 11).

Kun tarkastellaan tychyvinvointia kokonaisuutena eli sen positiivista ja nega-
tiivista puolta yhdessd, voidaan todeta, ettd kohdeorganisaatiossa on asioita, jotka
nen kunto. Parannuksen kohteitakin kuitenkin 16ytyi, joista voimakkaimmin esille
tulivat aikapaineet, suuri tyon maird, joka kuormittaa tyontekijoitd sekd huono tie-
donkulku. Ainakin osalla tyontekijoistd tyon aikapaineita voisi helpottaa jakamalla
toitd uudelleen sekd aikataulutusta muuttamalla. Nyt toisilla tyontekijoilla on koko
ajan kiire ja toisilla taas ei ole aina riittavésti toita. Tyontekijoitd, joilla on vdhemman
toitd, voisi perehdyttdd tekemddn joitain muiden henkildiden helppoja tehtavid, ku-
ten tietokoneella tehtdvid raportteja ja asiakirjoja. Korjaamopuolella kuormittunei-
suutta voitaisiin vdhentdd ohjaamalla asiakkaat heille tarkoitettuun paikkaan odot-
tamaan autojensa korjauksen valmistumista. Ndin myos tyoturvallisuus paranisi en-
tisestddn ja asentajat voisivat tehdd tyonsa rauhassa. Esimerkiksi ruokalan yhteyteen
voisi tehdd viihtyisan nurkkauksen asiakkaita varten.

Kun tarkastellaan tamén tutkimuksen tuloksia peilaten niitd suomalaisen tyo-
elamdn tilaan yleisesti, voidaan todeta, ettd tilanne kohdeorganisaation kannalta on
melko samansuuntainen kuin se on yleensdkin. Jarviniemen (2012) mukaan kolman-
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nes tyontekijoistd kokee tydssddn liiallista kuormitusta ja viidennes ainakin jossain
madrin epdoikeudenmukaista kohtelua. Palkansaajat kokevat kuitenkin tarkeimmiksi
asioiksi mielenkiintoisen tyon, tyoyhteison hyvan ilmapiirin sekéd joustavan tydsuh-
teen. Suomalaiset arvioivat tydeldman muuttuvan aina vain kiivastahtisemmaksi ai-
heuttaen tyontekijoille loppuun palamista. Samalla kuitenkin ndhdéan toiden muut-
tuvan itsendisemmiksi ja henkisesti palkitsevimmiksi (Jarviniemi 2012, 16, 19). Tar-
kasteltaessa samanaikaisesti koettua tyotyytyvdisyyttd ja tyoterveyttd, tyon au-
tonomiaa ja kehittdvyyttd sekd tyon nopeatempoisuutta, voidaan todeta tyoolojen
Suomessa olevan samalla tasolla kuin Virossa ja Ruotsissa. Tyotyytyvdisyys ja tyo-
terveys ovat melko alhaisella tasolla, mutta autonomia, kehittdvyys sekéd intensiteetti
ja kiireisyys korkealla (Jarviniemi 2012, 19).

Tyoturvallisuus on yksi tydhyvinvoinnin osa-alue, johon kuuluvat niin lakis&a-
teiset toimenpiteet kuin virkistys- ja kulttuuritoiminta sekd terveiden eldaméantapojen
edistdminen (Suutarinen 2010, 14-15). Tyoturvallisuuteen liittyvit tydsuojelu- ja tyo-
terveystoimet, joilla halutaan ehkdistd tapaturmia ja edistdd terveyttd ja jaksamista.
Vapaaehtoisella toiminnalla halutaan parantaa tyoilmapiirid ja “me-henked” (Leppd-
nen 2002, 39). Tyoturvallisuudella ja tyoterveystoimilla on tarked merkitys, silld nii-
hin panostamisesta hyotyy tyontekijan ja organisaation lisdksi koko yhteiskunta. Li-
sdksi esimerkiksi EU on perdankuuluttanut ikdantyvien tyontekijoiden tyourien pi-
dentdmistd, mika edellyttdd ettd tyontekijoistd pidetddn huolta niin tyoturvallisuu-
den kuin muidenkin jdrjestelyjen kautta.

Kohdeorganisaatiossa tyoturvallisuus oli otettu ainakin melko hyvin huomi-
oon. Organisaatiossa seurataan tapaturmia ja niihin reagoidaan valittomasti keskus-
telemalla tilanteesta, selvittdmailld tapaturmaan johtaneet syyt sekd raportoimalla
tilanteesta. Kohdeorganisaatiossa on my0s panostettu ei-lakisddteiseen tyky-
toimintaan (Nummelin 2008, 97; Pekkonen 2005, 349) tarjoamalla tyontekijcille lii-
kuntaseteleitd, kuntoutusta ja koulutusta. Tyontekijdt arvioivatkin henkisen ja fyysi-
sen tyokykynsd hyvaksi.

Kohdeorganisaatiossa tyoturvallisuudesta huolehtiminen noudattaa samaa lin-
jaa kuin yleensdkin suomalaisessa tydeldmaéssd, jossa tydturvallisuus on otettu yha
paremmin huomioon. Tama tulee esille tarkasteltaessa tyoturvallisuutta yleisesti,
silla tyopaikkatapaturmat Suomessa ovat vdhentyneet tasaisesti. Tyodtapaturmista
noin kaksi kolmannesta on sattunut miehille, jolloin heidén riskinsd on melkein 2,5-
kertainen naisiin verrattuna. Tapaturmista naisilla 35,5 % ja miehilld 29,7 % liittyi
liikkkumiseen eli kaatumiseen, hyppddmiseen, liukastumiseen tai putoamiseen. Toi-
nen yleisin syy oli dkillinen fyysinen kuormittuminen (Jarviniemi 2012, 14).

Henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat ihmissuhteet ja tytilmapiiri. Kohdeor-
ganisaatiossa tyontekijoiden keskindiset vilit olivat kunnossa ja tukea ja apua sai tar-
vittaessa. Sen sijaan alaisten ja esimiesten keskindisissd suhteissa olisi parannettavaa,
jotta tyontekijdt voisivat paremmin. Esimiesten pitdisi antaa enemman tukea ja pa-
lautetta sekd kuunnella alaisiaan. Kohdeorganisaatiossa tilanne oli melko hyvad myos
sikdli, ettd henkistd vékivaltaa ei esiintynyt. Tosin naljailua ja “leikkimielistd” kiu-
soittelua kerrottiin esiintyvan, mikd sekin ehkd luokkaa jotakuta. Tydyhteisossd pi-
tdisi ottaa paremmin huomioon, ettd me ihmiset olemme erilaisia, se mikd on toisesta
hauskaa, ei ole toisen mielesti lainkaan hauskaa.
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Kuitenkin, kun tarkastellaan tilannetta verraten sitd koko maan tilanteeseen,
voidaan todeta, ettd kohdeorganisaatiossa tilanne epédasiallisen kohtelun osalta on
paljon parempi kuin yleisesti, silld Suomessa epédasiallista kohtelua tyossa on koke-
nut yli viidennes palkansaajista. Naisista epdasiallista kohtelua on kokenut 27 % ja
miehistd 16 %. Samoin naisista 36 % on havainnut omalla tyopaikallaan tyopaikka-
kiusaamista ainakin joskus ja miehistd 22 % vastasi myontdvasti (Jarviniemi 2012, 13).

Yksi tyohyvinvointiin vaikuttava asia on viestintd. Se miten viestintd on hoidet-
tu, vaikuttaa esimerkiksi tydtyytyvdisyyteen. On olemassa myos kisite viestintétyy-
tyvdisyys, joka tarkoittaa tyytyvdisyyttd saatuun tietoon sekd mahdollisuuksia tulla
kuulluksi ja vaikuttaa omassa tydyhteisossddn (Juholin 1999, 70, 73). Kohdeorgani-
saatiossa viestintdtyytyvdisyyden taso oli melko alhainen, silld viestinn&ssa oli paljon
puutteita.

Tutkimuksin on osoitettu, ettd suurimpia viestinndn puutteita organisaatioissa
ovat, ettd johto ei tiedd, mitd tyontekijdt ajattelevat, tieto tulee perille huhuina, johto
ei kerro tyontekijoille tarkeitd ja oleellisia asioita, tieto ei ole helposti saatavilla seka
tieto ei ole tdsmidillistd eli annetaan ymparipyoreitd vastauksia, jotka eivat pidd tdaysin
paikkaansa ja tieto tulee myohdssd (Juholin 1999, 78). Myo6s kohdeorganisaatiossa
ndmd samat puutteet tulivat esille. Koska tiedonkulku on organisaatiossa huonoa,
sitd voisi yrittdd parantaa ottamalla asia esille palavereissa sekd esimiesten ja alaisten
vilisissd keskusteluissa. Yksi keino voisi olla my6s Learning Café eli oppimiskahvila
(Otala 2003, 62-63), joka on kahvilamainen tila, jossa on 3-6 hengen kahvilapoytid
paperipdytiliinoin, joille voi kirjoittaa ajatuksiaan. Tarkoituksena on luoda uutta tie-
toa ja oppia yhdessd ennakkoon valitusta aiheesta, joka voisi olla esimerkiksi tiedon-
kulku tai palautteen antaminen. Learning Caféssa jokainen voi saada ideansa ja &a-
nensd kuuluviin, koska keskustelu kdydddn pienryhmissd ja samalla menetelma
myos “pakottaa” osallistumaan (kts. tarkemmin Otala 2003, 62-63).

Esille tuli myo0s, ettd esimerkiksi sdhkoposti jad usein lukematta. Tahdn pitdisi
kiinnittdd huomiota ja selvittdd miksi ndin on eli johtuuko sdhkopostin lukematta
jattdminen ajan puutteesta vai viitselidisyydestd. Jos aika ei riitd viestien lukemiseen,
pitdisi tiedottaminen hoitaa esimerkiksi suullisesti. Varsinkin johdon ja esimiesten
pitdisi ottaa jatkossa huomioon tutkimuksin osoitetut seikat, jotka saavat ihmiset ko-
kemaan itsensd tyytyvdisiksi oman tyopaikkansa tiedonkulkuun ja vuorovaikutuk-
seen. Tyytyvdisyyteen vaikuttavia tekijoitd ovat, ettd johto viestittdd koko organisaa-
tiota koskevista asioista, keskindinen vuorovaikutus ja ilmapiiri omalla osastolla tai
tiimissd on kunnossa, ettd voi vaikuttaa omaan ty6hon, uraan ja kehittymiseen seka
ettd viestintd on ammattimaista eli viestintdjarjestelma toimii (Juholin 1999, 79-80).
Kun ndm4d asiat otetaan kohdeorganisaatiossa huomioon, tiedonkulku paranee mer-
kittavasti ja samoin tyontekijoiden viestintdtyytyvdisyys.

Lukuisilla tutkimuksilla on osoitettu, ettd tydyhteison toiminta ja henkiloston
hyvinvointi ovat yhteydessd toisiinsa (Tuomi 2007, 124). Yksi tdarkeimmista tyohy-
vinvointiin vaikuttavista tekijoistd on johtaminen, sen laatu ja toteutustapa, silld mo-
nissa tyostressitutkimuksissa on osoitettu huonon esimies-alaissuhteen olevan kes-
keinen ty0stressin aiheuttaja (Elo & Feldt 2005, 315-316). Kohdeorganisaatiossa esille
tulivat negatiivisen ja puutteellisen palautteen ja tuen ongelma. Tdma on yleistd mo-
nissa organisaatioissa, silld tutkimustuloksiin perustuen tiedetddn, ettei suomalainen
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esimies juurikaan jaa palautetta (Juuti & Vuorela 2015, 81). Tosin osa tyontekijoista
oli tyytyvdisid esimiehen toimintaan, joten mielipiteet olivat hieman ristiriitaisia.
Tama ehka johtuu siitd, ettd osa organisaation esimiehistd antaa palautetta ja tukea ja
osa taas ei ndin tee. Tyytymattomyyttd aiheuttivat myos oikeudenmukaisuuden,
puolueettomuuden ja palkkioiden puute sekd esimiehen puutteellinen kuuntelemi-
sen ja ongelmienratkaisutaito. Tyontekijdt toivoivatkin, ettd esimies hankkisi enem-
médn tietoa alasta, keskustelisi, puuttuisi ongelmiin ja vahentdisi sekd helpottaisi
tyontekijoiden tyotaakkaa.

Puutteellisen johtamisen ja esimiestaitojen ongelma on yleinen teollisuudessa ja
myo6s kohdeorganisaation kaltaisilla tyopaikoilla. Tamd johtuu siitd, ettd tuottavuutta
ja innovatiivisuutta edistetddn tietoisesti johtamisella tavallisimmin vaativaa tietoty6-
td tekevien keskuudessa, joilla on korkea koulutustaso. Sen sijaan teollisuudessa ja
sitd tukevissa palveluissa toimivat tyontekijdt ovat usein esimerkiksi perinteisten
palkitsemisjdrjestelmien piirissd, jolloin johtamiskdytantojenkdan kehittamista ei valt-
tamattd koeta tarpeelliseksi (Jarviniemi 2012, 18).

Kohdeorganisaatiossa pitdisi siis kiinnittdd huomiota kiireeseen tyossd, tiedon-
kulkuun ja esimiesty6hon, jotta tyohyvinvointi paranisi hyville tasolle. Aikapaineet
saattavat aiheutua siitd, ettd tyo on yksityiskohtia myoten sdddelty tai aivan liian
suuresta tyon mddrdstd. Asia voidaan korjata tarjoamalla tyontekijoille mahdollisuus
itsendiseen tyOskentelyyn ja tyohon liittyvien tavoitteiden suunnitteluun ennen nii-
den asettamista. Ndin tyontekijdt voivat kokea itsendisyyttd ja olevansa tyohonsa
vaikuttavia henkilditd (Juuti 2006, 98). Kiirettd voidaan hallita myos selkeyttamalla
tyonkuvaa, méadrittamalld tarkeysjdrjestys ja karsimalla vahemman tarkedt tyot seka
kehittamalla tyovaiheita sddstavid tekotapoja (Hakanen ym. 2009, 32).

Tiedonkulkua kohdeorganisaatiossa voidaan parantaa luomalla fyysiset mah-
dollisuudet tyontekijoille kokoontua vaihtamaan ajatuksia, kuten kahvitilat tai leh-
tienlukunurkkaus. Tiedon jakamisen kanavia voidaan my0s lisdtd esimerkiksi otta-
malla kayttoon ilmoitustaulut eri tyopisteiden yhteyteen, kuten toimistoon, korjaa-
moon ja myyntiin. Samoin voidaan ottaa kadyttoon sdaannolliset viikoittaiset tai jopa
pdivittdiset “tietoiskut”, joissa kerrotaan suullisesti tarkeimmdt asiat koko henkil6-
kunnalle.
avoimemmin arvostusta ja tarjoamalla enemmaén tukea, huolehtimalla, ettd vuoro-
vaikutus on kaksisuuntaista, jdrjestimalld kehityskeskusteluja sekd puuttumalla on-
gelmiin valittomasti niiden ilmaannuttua. Samoin esimies voisi palkita herkemmin
hyvin tehdystad tyostd joko osoittamalla arvostusta sanallisesti tai rahallisesti. Kohde-
organisaatiossa voitaisiin myo6s esimerkiksi vuosittain kartoittaa koko organisaation
hyvinvoinnin tilaa valmiilla kyselyilld, joita ovat esimerkiksi Ty0stressikysely (TSK),
joka mittaa tyon piirteitd, sosiaalista vuorovaikutusta ja hyvinvointia sekd Tyo- ja
hyvinvointibarometri (THB) (Elo 2002, 118).

Kun tarkastellaan kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin tilaa kokonaisuutena,
niin voidaan todeta, ettd organisaatiossa on asioita, jotka ovat tyohyvinvoinnin né-
kokulmasta otettu hyvin huomioon kuten tyoturvallisuus. Tosin ty6turvallisuuden
huomioimiseen vaikuttaa osaltaan myos sen lakisddteisyys. Samoin tyon sisdlto, so-
siaalinen tuki ja tyontekijoiden kunto olivat mallillaan. Kuitenkin puutteita 16ytyi
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tyohyvinvoinnin kannalta oleellisissa asioissa, kuten esimiestyo, tyoén kuormittavuus
ja huono tiedonkulku. Tyontekijadt kokivat, ettd eivit saa riittdvasti tukea ja palautetta
esimiehiltd, asioista ei keskustella, eikd niistd tiedoteta riittdvasti. Samoin jatkuva
kiire ja tyon suuri maadrd kuormittavat tyontekijoitd, mutta asialle ei ole tehty mitddn
tilanteen helpottamiseksi. Tdssd valossa voidaankin todeta, ettd kohdeorganisaatios-
sa pidetddn parempaa huolta asiakkaiden autoista kuin ihmisista.

Tassd tutkimuksessa on tarkasteltu kansainvélisen autoalan organisaation yh-
den Suomen yksikon tychyvinvoinnin tilaa. Koska tarkastelu koski vain yhtd auto-
alan organisaation yksikkod, ei tulosten perusteella voida varmuudella sanoa, mika
on koko kansainvilisen organisaation tyohyvinvoinnin tilanne. Tutkimus antaa kui-
tenkin melko hyvan kuvan tarkastelun kohteena olleen yksikén hyvinvoinnin tilasta.
Jatkotutkimuksena voisi tutkia esimerkiksi muitakin Suomen yksikoitd ja vertailla
tuloksia keskenddn tai tutkia jonkun toisen maan yksikkod ja verrata tuloksia taméan
tutkimuksen tuloksiin, jolloin saataisiin laajempi ja tarkempi kuva koko kansainvali-
sen organisaation tychyvinvoinnin tilasta.
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LIITTEET

Haastattelulomake

Taman tutkimuksen tarkoituksena on arvioida organisaatiosi henkilokunnan tychy-
vinvoinnin tilaa. Haastattelu on osa pro gradu -tutkimusta, joka valmistuu kevéaalla
2016. Tutkimuksessani ei mainita organisaatiota nimeltd. Samoin haastateltavien ni-
mid, sukupuolta ja ikdd ei tutkimuksessa mainita niin, ettd sen voisi yhdistda tiettyyn
henkiloon. Tutkimuksessa henkilot koodataan niin, ettd ei tiedetd kuka on vastaaja,
esim. Henkil6 1 ja Henkilo 2 jne. Haastattelumateriaali tuhotaan gradun valmistumi-
sen jdlkeen.

TAUSTATIEDOT
Sukupuoli

Mies O
Nainen O

Ika

20-29 O

30-39 O

40-49 0O

50-59 O

ylie0 O

Kerro hieman tyotehtavistasi ja kuinka kauan olet ollut alalla? Millainen koulu-
tus sinulla on?

TYON IMU
1. Jos koet tyotehtavissadsi erityisen haastavan ongelman/pulman, miten suhtaudut
siihen?

2. Muistuuko mieleesi jokin viimeaikainen ongelma/pulma ja miten se ratkesi?

3. Millainen olo sinulle jdi pdallimmaiseksi tilanteesta?

4. Millaisissa tilanteissa olet kohdannut tuntemuksen ettd "aika kuluu kuin siivil-
1d” ja tyotehtdivistd on vaikea irrottautua? Vai oletko joskus syventynyt tyohosi

niin, ettd et huomaa ajan kulua?

TYOTYYTYVAISYYS
5. Millaiset asiat nykyisissad tyotehtidvissasi herdttivit sinussa tyytyvidisyytta?
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6. Millaisiin asioihin nykyisissa tyotehtavissdsi et ole tyytyvidinen tai kaipaisit pa-
rannusta?

TYOSTRESSI/STRESSI
7. Millaiset asiat/tekijit koet tyotehtivissdsi stressaaviksi ja henkisesti kuormitta-
viksi?

8. Millaisilla asioilla/toimenpiteilld mielestisi kuormittavuutta voisi tyossdsi va-
hentdd sopivalle tasolle?

TYOUUPUMUS

9. Muistuuko mieleesi tilanteita, jolloin olet ollut henkisesti ja fyysisesti todella
vdsynyt? Jopa siind mdirin, ettd mielenkiintosi siihen miten tyosi teet on viahenty-
nyt?

10. Onko sinulla ollut tuntemuksia, ettid et enda hallitse sinulle annettuja tyotehta-
vid riittdvan hyvin? Oletko tuntenut toivottomuuden ja avuttomuuden tunteita?

TYOTURVALLISUUS ja TYOTERVEYSHUOLTO
11. Millaisena ndet tyopaikkasi tyoturvallisuustilanteen? Onko siind jotain paran-
nettavaa?

12. Milld tavoin tyopaikallasi seurataan tyotapaturmia? Onko niitd tapahtunut
viime aikoina? Miten niihin on suhtauduttu, onko esim. turvallisuusmaarayksia
tarkistettu?

13. Millaista tyokykya ylldpitidvdad toimintaa tyopaikallasi jdrjestetdan? Oletko itse
osallistunut? Millaiseen toimintaan?

TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS

14. Miten tyokaverit auttavat toisiaan tyon arjessa? Tarjotaanko apua tarvittaessa?
Koetko ettd tyotdsi arvostetaan (tyokaverit/esimiehet)? Miten arvostusta ilmais-
taan?

15. Millaiseksi koet tyopaikan ilmapiirin, onko se esim. kannustava ja vapautunut
vai painostava?

16. Millaiseksi koet tiedonkulun eri toimipisteiden sekd esimiehen ja alaisten va-
lilla? Olisiko tiedonkulussa parannettavaa? Millaisissa asioissa?

ESIMIESTYO

17. Saatko mielestisi tarvittaessa tukea, apua ja palautetta lihimmaltd esimiehelta-
si? Milld tavoin palautetta annetaan (missd sdvyssd: negatiivinen/positiivinen)?
Miten luonnehtisit ylipddnsa esimiestyotd ja esimiesten roolia tyopaikallasi?

18. Millaiseksi koet tyopaikkasi tilanteen palkkioiden, oikeudenmukaisuuden ja
puolueettomuuden osalta?
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19. Kuunteleeko esimiehesi riittavasti mielipiteitisi ja puuttuuko hin tarvittaessa
ongelmiin, kun niitd ilmaantuu? Millaisissa asioissa olet antanut palautetta esi-
miehellesi? Koitko asiantilan muuttuneen jollain tavoin?

20. Millaisilla asioilla esimies voisi parantaa tyohyvinvointiasi?

TYON SISALTO JA JARJESTELYT

21. Onko sinulle riittivasti selvitetty tyotehtdvit ja tavoitteet, joita sinulta odote-
taan ja voitko mielestdsi kayttda riittavasti tietojasi ja taitojasi tyossdsi? Millaisek-
si yleisesti koet tyosi sisdllon?

22. Voisiko tyosi sisdltod ja jdrjestelyitd mielestdsi parantaa jotenkin? Millaisilla
asioilla/keinoilla esimerkiksi?

TYON VAATIMUKSET JA VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

23. Millaisena koet tyosi vaatimukset ja vaikutusmahdollisuudet? Onko sinulla
esim. jatkuva kiire, liikaa toita? Missd maddrin ja millaisissa asioissa voit vaikuttaa
itse toihisi, esim. missd jarjestyksessa teet, tydaikasi, tehdd omia paatoksia?

TERVEYDENTILA JA SITHEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

24. Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi tyosi henkisten ja ruumiillisten vaati-
musten kannalta? Oletko viimeisen vuoden aikana ollut poissa toistd oman sai-
rautesi takia?

25. Oletko kokenut tyopaikallasi henkistd vikivaltaa, nimittelyd, kiusaamista,
huomiotta jattimistd? Millaiset fiilikset ovat yleensd uuden tyoviikon alkaessa?
Kokeeko porukka etti maanantaiaamuna on mukava tulla tyémaalle?



