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Tiivistelmd - Abstract

Tutkimuksessa selvitettiin ravintola-, kahvila- ja juhlapalveluja tarjoavan
organisaation tyohyvinvoinnin tilannetta syksylla 2014. Tavoitteena oli
kartoittaa kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin nykytilanne, ja tehda seurantaa
vuoden 2012 tuloksiin verraten, sekd esittdd kehittdmistoimenpiteitd
tyohyvinvoinnin edistdmiseksi. Case tutkimuksen aineisto kerittiin vuonna
2012 tehdyn kyselylomakkeen avulla, joka muokattiin vastaamaan
nykytilannetta. Aineisto analysoitiin summamuuttujien avulla, joita
muodostettiin yhdeksdn kappaletta. Summamuuttujat mahdollistivat aineiston
laajemman sekd tarkemman analysoinnin, koska jokaista kyselyn viittamaa ei
tarvinnut talloin késitelld erikseen.

Tyon teoreettisena viitekehyksend kaytettiin positiivisen psykologian
alle kuuluvaa tyon voimavarojen ja vaatimusten mallia. Mallin avulla
kartoitettiin  kohdeorganisaation voimavaroja ja tuotiin esille myos
vaatimuksia. Saatujen tutkimustulosten mukaan tulokset ovat laskeneet
kahden vuoden jilkeen ldhes kaikkien osa-alueiden  kohdalla.
Kohdeorganisaation  tyohyvinvointi on  kuitenkin  syksyllda 2014
kokonaisuudessaan hyvilld tasolla. Kehittdmistoimenpiteet voivat olla
paikallaan joidenkin osa-alueiden kohdalla, jotta voimavaroja saadaan
vahvistettua ja vaatimusten vaikutuksia védhennettyd.  Tutkimuksessa
nousseita vahvoja voimavaroja olivat mm. henkildston hyva fyysinen tyokyky
ja tyotyytyvdisyyden kokemukset tyon imun tulosten perusteella. Tyon
vaatimuksina nousi esiin mm. tiedonkulkuun ja esimiestytskentelyyn liittyvia
asioita.

Tutkimuksessa  esille  tulleita  tuloksia  voidaan  hyodyntda
kohdeorganisaatiossa tehtdvdssd tyohyvinvoinnin kehittdmistyossd. Tyon
lopussa pohditaan mm. johtamis- ja esimiestydskentelyn kehittdmistd ja
viemistd ihmisten johtamisen suuntaan, sekd tiedonkulun kehittamista
selkeimmadksi. Lisdksi toimenpiteiksi ehdotetaan mentorointia, tyonkiertoa ja
bensmarkkausta, sekd nostetaan esiin  tyodyhteisotaitojen  merkitys
tyOoyhteisossa.

Asiasanat
Tyohyvinvointi, positiivinen psykologia, tyon vaatimukset ja voimavarat
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1 JOHDANTO

Taméan  tutkimuksen aiheenvalinta  liittyy  suuresti  kiinnostukseeni
tyohyvinvointia kohtaan, jonka parissa myos tyoskentelen. Tydhyvinvointia
voisi luonnehtia my6s varsin ajankohtaiseksi aiheeksi useastakin syystd. Taméan
pdivan organisaatioiden haasteet ovat moninaiset, jotka kuluttavat henkil6sto4,
ja luovat erilaisia tydssd jaksamisen ongelmia. Tyohyvinvointia edistamalld ja
kehittamalld pystytddn vaikuttamaan organisaatioiden henkiloston jaksamiseen
ja tdtd kautta myos esimerkiksi pidempiin tyduriin ja organisaation
tuottavuuteen.

Viitalan (2014, 1) mukaan organisaatiot kohtaavat yhd enemmadn
rinnakkaisia ja ylldtyksellisia muutoksia toimintaymparistossdan. On vaikea
ennakoida, miten erilaiset muutostrendit heijastuvat tulevaisuuden henkil6sto-
ja erityisesti tyohyvinvointityohon. Pelkdstddn sopeutuminen jo tiedettyihin
muutoksiin ei riitd, vaan olisi pystyttdavd myos ennakoimaan ja varautumaan
tuleviin muutoksiin. Parhaimmillaan muutostrendit voivat kuitenkin haastaa
ajattelemaan tulevaisuuden henkilostotyotda monipuolisesti ja uudella tavalla.
Kolme keskeistd megatrendid, jotka merkittavasti vaikuttavat organisaatioissa
tehtdvdan henkilostotyohon nyt ja tulevaisuudessa ovat globalisaatio,
teknologia ja tyovoiman demografiset tekijit. Kaytannon haasteita
henkilostotyossa voi olla esimerkiksi henkiloston polarisoituminen erilaisiin
ikdryhmiin, tyourien pidentdmisen tarpeet, tiimien johtaminen (mm.
virtuaalitiimit), monikulttuurisen tyovdeston johtaminen, eettisyyden ja
yritysvastuullisuuden johtaminen sekd mittareilla johtaminen. (Viitala ym.,
2014, 2.)

Tamd laaja tyohyvinvointitutkimus on tehty ravintola-, kahvila- ja
juhlapalveluja tarjoavalle yritykselle, jonka henkiloston tyoterveyttd ja
hyvinvointia on tutkittu viime vuosina tyoterveyslaitoksen tyon imu-
projektissa sekd kyselyiden avulla. Tarkoituksena on kartoittaa henkilokunnan
tydhyvinvoinnin nykytila, sekd tehdd seurantaa edellisiin vuosiin, ja ehdottaa
hyvid kdytantojd tychyvinvoinnin parantamiseksi. Tutkimus on toteutettu
tapaustutkimuksena (case study), koska aineisto on keritty kokonaisuudessaan
toimeksiantajaorganisaatiosta. Tutkimusmenetelména on valittu méaéarallinen eli
kvantitatiivinen  tutkimusmenetelmd. Valintaa on ohjannut aiemmin
samanlaisena web-pohjaisena kyselynd toteutettu tutkimus. Vuoden 2014
tutkimuslomake on muutettu osin vastaamaan vield paremmin organisaation
tydhyvinvoinnin kehittdmistarpeisiin ja sitd pdivitetty useiden osa-alueiden
kohdalla.

Viime vuosina psykologisessa tutkimuksessa on korostettu ns.
positiivisen psykologian n&dkokulmaa, jolla tarkoitetaan mm. ihmisten
hyvinvoinnin, terveyden ja nditd ennakoivien tekijoiden tutkimusta. (Kinnunen
2008, 56.) Positiivisen psykologian vérittdimdssa tyopsykologiassa on alettu
kiinnittam&dan huomiota tyon voimavaratekijoihin. Tdssd tydssd positiivinen



psykologia, erityisesti tyon voimavaratekijdt ja vaatimukset sekd tasa-arvo ja
moninaisuus ovat keskeisessd osassa.

Kirjoitusprosessissa on otettu huomioon moninainen lukijakunta.
Tutkielman on tarkoituksena palvella kaikkia toimeksiantajaorganisaation
jasenid helppolukuisena ja selkedna.

1.2 Rakenne

Heti alkuun esitellddn tutkimuksen tavoitteita ja tutkimuskysymyksid. Toisessa
kappaleessa maddritellddn tyohyvinvoinnin késitettd, sekd avataan myos tasa-
arvon ja moninaisuuden kasitteitd. Kolmanneksi tutustutaan positiivisen
psykologiaan ja tyon keskeiseen teoriaan, tyon vaatimusten ja voimavarojen
malliin. Neljannessd kappaleessa keskitytddn johtamiseen ja pohditaan
minké&laiset johtamisen kaytdnteet edistdvét tyohyvinvoinnin toteutumista.
Viidennessd  kappaleessa  pddstddan  pureutumaan  tychyvinvointiin
organisaation arjessa, sekd tyShyvinvoinnin taloudellisiin vaikutuksiin.
Kuudennessa kappaleessa siirrytddn tutkimusmenetelmiin. Aluksi esitellddn
kohdeorganisaatiota, jonka jidlkeen esitellddn tutkimusmenetelmit. Lopuksi
selvidd myods miten seuraavassa kappaleessa esiintyviin tutkimustuloksiin on
pdddytty. Seitsemdnnessd kappaleessa esitellddn tutkimustuloksia. Tuloksia
esitellddn taulukoiden ja kuvaajien avulla, ammattinimikkeen ja idin mukaan
jaoteltuna. Eri osa-alueiden kohdalla vertaillaan vuoden 2014 tuloksia kaksi
vuotta sitten tehdyn tutkimuksen 2012 tuloksiin. Kahdeksannessa kappaleessa
tutkimustuloksia vedetddn yhteen. Aluksi tuloksia pohditaan positiivisen
psykologian valossa, tyon vaatimuksien ja voimavarojen malliin peilaten.
Tdmén jdlkeen ndhdddn lisdd tutkijan omaa pohdintaa kun osiossa esitellddn
konkreettisia tyohyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteitd. Lopuksi kdydadan lapi
tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd sekd mietitdan mahdollisia rajoituksia
ja jatkotutkimustarpeita.



2 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd toimeksiantajan organisaation
henkilokunnan tilaa kokonaisvaltaisesti syksylld 2014. Tutkimuksessa kdytetdan
laajaa ja monipuolista, kahdeksasta eri osa-alueesta koostuvaa Kkyselyd
tyohyvinvoinnin tilan kartoittamiseen. Tavoitteena on kuvata millaiseksi

henkil6sto kokee tydhyvinvointinsa eri osa-alueiden avulla.
Kohdeorganisaation toiveesta, tasa-arvon kokemusten kuvaaminen nousee
tarkedksi osa-alueeksi. Tavoitteena on my0s etsid voimavaratekijoitd, jotka

edistdvat tyossd jaksamista, sekd tunnistaa tyon vaatimuksia. Loydettyjen
voimavarojen ja vaatimusten pohjalta on tarkoituksena esittdd konkreettisia
kdytannon kehittdmistoimenpiteitd vahvistamaan voimavaroja ja vahentamaan
vaatimusten vaikutuksia. Tyohyvinvointia on tutkittu kohdeorganisaatiossa
viimeksi kaksi vuotta sitten. Muutoksia tyohyvinvoinnin tilassa ndhddan kun
vertaillaan tuloksia vuoden 2012 ja 2014 tutkimusten vilillda. Vertailu
mahdollistaa kahden vuoden aikana tehtyjen kehittamistoimenpiteiden
arviointia. Mikéli tyshyvinvoinnin tulokset ovat laskeneet, voi olla mahdollista,
ettd kadytdannon kehittdmistoimet eividt ole olleet riittdvida kuluneen kahden
vuoden aikana.

Edelld mainituista tavoitteista saadaan johdettua alla olevat
tutkimuskysymykset:

2.1 Tutkimuskysymykset

1. Miten henkil6sto kokee tyohyvinvointinsa vuonna 2014 ja mitkd
voimavarat sekd vaatimukset nousevat selkeimmin esille? Alakysymys:
Miten erityisesti tasa-arvo koetaan kohdeorganisaatiossa?

2. Millaisia muutoksia henkiloston tychyvinvoinnissa on tapahtunut
kahden vuoden takaiseen (2012) tutkimukseen verrattuna?

3. Minkilaiset kdytannon toimenpiteet auttavat lisidmaan tyohyvinvointia
kohdeorganisaatiossa?
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3 KASITTEIDEN MAARITTELYA

Heti alkuun mddritelldan hieman késitteitd. Tyohyvinvoinnin késitteen lisaksi
késitellddn myos tasa-arvon ja moninaisuuden Kkaisitteitd, silldi ne ovat
keskeisessi roolissa tidssd tutkimuksessa.

3.1 Ty6hyvinvoinnin kisitteesta

Hyvinvoinnilla viitataan usein kokonaisvaltaiseen hyvan olon tunteeseen tai
hyvédan fyysiseen terveydentilaan sekd aiheeseen liittyvidssd keskustelussa etta
tutkimuskirjallisuudessa. Hyvinvoinnin tarkastelukulma voi olla objektiivinen,
jolloin silld tarkoitetaan ulkoisia hyvinvointiin liittyvid asioita esimerkiksi
tydolot, terveys ja elintaso. Ndkokulma voi olla my6s subjektiivinen, joka viittaa
kokemukselliseen ja tarkasteltavan tunneperdiseen hyvinvointiin. (Viitala ym.,
2014, 203.)

Mankan mukaan (2010, 7) tydhyvinvointi tulee ymmart&dad nykyisin laaja-
alaisesti. Siithen kuuluu yritykseen, tyoyhteiston ja yksiloon itseensd liittyvid
tekijoitd. Tyohyvinvointi rakentuu hyvéastd johtamisesta ja esimiestyostd, tyon
organisoinnista,  tyoyhteison = yhteisistd = pelisddnnoistd, = osaamisesta,
vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja myonteisestd yrityskulttuurista.
Tyohyvinvointia lisddvat tutkimusten mukaan omaan tyohon liittyvit
vaikuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet, tyon tekemisen mielekkyys,
kannustava ja johdonmukainen johtaminen, palaute ja keskindinen luottamus.

Tdssd tyossd tyohyvinvointia tarkastellaan kokonaisvaltaisesti ottaen
huomioon seké subjektiivinen ettd objektiivinen tarkastelu.

3.2 Tasa-arvon kisitteesta

Suomen perustuslain ja kansainvilisten sopimusten mukaan tasa-arvo on
jokaisen ihmisen perusoikeus. Se tarkoittaa yhdenvertaisuutta yksiloiden
kesken. Tasa-arvon tilanteita voidaan arvioida esimerkiksi vertailtaessa
yksiloiden tyoétilanteita, oikeuksia, velvollisuuksia, etuja tai muita asemaan
liittyvid ominaisuuksia. = Tasa-arvo  ja  oikeudenmukaisuus  ndkyvat
palkitsemisen ja palkan lisdksi organisaation rakenteissa, esimerkiksi
tiedonkulussa ja  osallistumismahdollisuuksissa. =~ Se  ilmenee my0s
toimintatavoissa, kuten rekrytoinnissa, urakehityksessa ja
kouluttautumismahdollisuuksissa, sekd tyoyhteison psyykkis-sosiaalisissa
ominaisuuksissa, kuten ilmapiirissd ja vuorovaikutuksessa. (Tasa-arvon ja
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moninaisuustyon ABC WWW-sivu <http://www.psykosoft.com/pdf/Tasa-
arvo %20ja %20moninaisuustyon %20ABC.pdf>. 10.9.215.)

3.3 Moninaisuuden kisitteesta

Diversiteetti (moninaisuus tai monimuotoisuus) on kdypa késite silloin, kun
halutaan tarkastella yhteistd erilaisuuden ndkokulmasta. Tyoyhteisossd on
keskeistd pohtia erilaisuuden sijaan ennen kaikkea sitd, miten eri toimijat
saadaan parhaiten pelaamaan yhteen. Englanninkielisessd tarkastelussa onkin
siirrytty diversity kasitteestd yhd enemmaén sanapariin diversity and inclusion,
mikd kuvaa hyvin erilaisuuden ja kuuluvuuden yhteen synkronoitumista.
(Colliander ym., 2009, 2.)

Minuutta ja toiseutta mddrittelevid piirteitd ovat esimerkiksi ik,
sukupuoli, terveydentila, seksuaalinen suuntautuminen, kulttuurinen ja
sosiaalinen  tausta, koulutustausta ja  osaamispotentiaali, erilaiset
kuulumisryhmit sekd tdhdnastinen eldmdnpolku. Usein harhaudutaan
luulemaan ettd kyseessd on pelkka kulttuurinen ulottuvuus. Ndin ei kuitenkaan
ole. Minuus ja toiseus eivit tarkoita pddllepdin ilmeisid ja ndkyvid piirteitd;
kyseessda on moniulotteinen ominaisuuksien kirjo, joka on meilld jokaisella
omanlaisensa. Tamén kirjon tydyhteison jdsen tuo aina mukanaan yhteiseen
toimintaympdristoon. (Colliander ym., 2009, 2.)

Tutkimuksessa ldhestytdan tyohyvinvointia positiivissdvytteisesti seka
voimavaroja ja vaatimuksia tarkastellen. Seuraavaksi tutustutaan positiivisen
psykologian maailmaan ja tyon voimavarojen ja vaatimusten malliin.

4 POSITIIVISEN PSYKOLOGIAN NAKOKULMA
TYOHYVINVOINTIIN

Positiivinen psykologia on psykologian osa-alue, joka keskittyy ihmisen
hyvinvointiin, vahvuuksiin ja voimavaroihin ja niiden edistdmiseen.
Tyopsykologian piirissd on perinteisesti painottunut psyykkisten ongelmien
tutkimus, tunnistaminen ja ongelmien syiden maéérittaminen. Tyopsykologian
voidaan sanoa keskittyneen siis enemmaén pahoinvoinnin kuin hyvinvoinnin
tutkimukseen. Lahivuosina on korostettu enemmdn mns. positiivisen
psykologian ndkokulmaa, jolla tarkoitetaan mm. ihmisen hyvinvoinnin,
terveyden ja niitd ennakoivien tekijoiden tutkimusta. Tyopsykologian
tutkimuksissa on perinteisesti hyddynnetty ns. aktivaationdkokulmaa, joka
tarkoittaa tyon vaatimustekijoiden yhteyttd pahoinvointiin ja sairastumiseen.
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Monissa tyon stressiteorioissa on kuitenkin huomioitu my6s tyon
voimavaratekijdt, joiden taas oletetaan edistivdn terveyttd ja hyvinvointia
tyossd. (Kinnunen ym., 2008, 56.) Martin  Seligmanin mukaan (2002, 3.)
positiivisen psykologian huomio kiinnittyy kolmelle tasolle. Ensimmadiseksi
subjektiiviseen, eli kokemusten tasoon, joka tarkoittaa mm. hyvinvointia,
tyytyvdisyyttd, toivoa, optimismia ja onnellisuutta. Toiseksi yksilollisiin
ominaisuuksiin ja voimavaroihin esimerkiksi kykyyn rakastaa ja vilittdd sekd ja
rohkeuteen ja anteeksiantamiseen jne. Kolmanneksi positiivisiin instituutioihin,
jotka tukevat ihmistd kohti hyvdd ja hyveellistd eldimdd. Hyvan tyoeldaméan
kysymyksiin sovellettuna positiivinen psykologia tarkoittaa mm. sitd, ettei
tyydytd kartoittamaan pelkastddan riskitekijoitd ja alistumista, oireita ja
uupumista, patologioita ja poissaoloja, vaan ennen kaikkea sitd mikd tyOssd
ihmistd kannattelee, mika tekee siitd mielekkddn sekd mikéd auttaa selviytymaan
tai jopa nauttimaan tyostd myos silloin kun tydn vaatimukset kasvavat tai kun
taloudelliset suhdanteet koettelevat tyopaikkoja. On ratkaisevaa loytdd
vastauksia, millaisissa tyoskentelyolosuhteissa tyontekijat ovat valmiita
antamaan parhaansa.

Tutkimuksessa on haluttu keskittyd sithen, mikd on jo hyvin
kohdeorganisaatiossa, millaisia voimavaroja sielld on, mikd toimii ja on
onnistunutta sekd yksiloiden ettd organisaation toiminnassa. On haluttu myos
keskittyd siithen millaisilla toimilla saadaan edistettyd tyoskentelyolosuhteita.
Ty0Ossd pyritddn positiivisen ratkaisukeskeisesti edistamddn kohdeorganisaation
tydhyvinvointia. Ongelmien etsimisen sijaan keskitytddn siis 1oytdmé&an
vahvuuksia ja menestyksen lainalaisuuksia.

Seuraavaksi esitellddn positiivisen psykologian alle kuuluva tyon
vaatimusten ja voimavarojen mallia. Mallin avulla kartoitetaan positiivisen
organisaatio- ja tyopsykologian hengessd kohdeorganisaation voimavaroja ja
vaatimuksia.

4.1 Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli

TV-TV-mallin perusoletus on, ettd missd tahansa tydssd ja ammatissa
psykososiaaliset tyoolot voidaan jakaa tyon vaatimuksiin ja tyon
voimavaratekijoihin. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malliin liittyy kaksi
rinnakkaista ja toisiinsa yhteydessd olevaa hyvinvointiprosessia. Tyon
vaatimusten ajatellaan kdynnistdvdn energiapolun, joka johtaa sekd
heikentyneeseen tyokykyyn ettd alentuneeseen terveyteen. Tyon voimavarat
puolestaan kdynnistdvat motivaatiopolun, joka edistdd tyontekijan terveyttd,
sitoutumista  tyotehtdvddnsd ja  organisaatioon.  Energiapolku ja
motivaatiopolku voivat yhtyd. Parhaimmillaan motivaatiopolku tuottaa tyon
imua ja pahimmillaan energiapolku johtaa tyduupumukseen. (Hakanen 2009,
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47.) Tyon vaatimukset ja voimavarat eivat ole yksiselitteisid, silld tyontekija
voi pitdd tyonsd piirteitd yhtd aikaa sekd voimavara- ettd vaatimustekijoina.
Tyon vaatimuksia ja voimavaroja on haasteellista jakaa yksipuolisesti joko
vaatimuksiksi tai voimavaroiksi, silld niihin liittyy aina yksilon tekema tulkinta.
(Hakanen 2009, 47.)

Aiempi tutkimus on perustunut ndkemykseen, jossa tyon vaatimukset
johtavat heikentyneeseen hyvinvointiin ja ainoastaan tyon voimavarat ovat
yhteydessd tyon imuun. Aiempaan stressiteoriapohjaan rakentaen on pystytty
osoittamaan ettd tyon vaatimusten ja voimavarojen yhteys uupumukseen ja
tyon imuun ei olekaan niin yksinkertainen kun on aiemmin oletettu. Viitalan
mukaan (2014, 206) vaatimukset voidaan jakaa haasteisiin (challenge) ja
esteisiin (hindrance). Estevaatimukset ovat aiemmin osoitetulla tavalla
yhteydessa ainoastaan heikentyneeseen tyohyvinvointiin, mutta
haastevaatimukset johtavat yhtdaikaisesti sekd motivaatioprosessin kautta tyon
imuun ettd voimavarojen heikentymisen kautta kasvaneeseen uupumukseen.
On myds osoitettu ettd ihmiset kokevat saavansa niin paljon hyétyjd ja etuja
(sekd materiaalisia ettd ei-materiaalisia) haastavista tyon vaatimuksista ettd
eivit ole uupumuksenkaan uhalla valmiita muuttamaan, muokkaamaan
tyotddn. (mm. aikapaineet ja haastavat tyotehtdavat). (Viitala ym. 2014, 206.).

Kokemus tyon vaativuudesta on hyvin subjektiivista. Se mitd toinen
kokee innostavana haasteena, tuntuu toisesta ahdistavalta lisdtyoltd. Kokemus
tyon vaativuudesta voi liittyd siihen, kuinka tyohon suhtaudutaan ja millaisia
odotuksia sille asetetaan. Tyon vaatimusten kasvaessa tyohon uupuminen
kasvaa.

Viitalan (2014, 206) mukaan erityisend kiinnostuksen kohteena on ollut
kuinka erilaiset orientaatiot vaikuttavat kokemukseen tyotyytyvdisyydesta.
Tutkimusten mukaan on osoitettu, ettdi korkea suoriutumiskeskeinen
orientaatio ja matala oppimisorientaatio on lisannyt kokemusta tyon
vaatimusten kasvamisesta ja vadhentdnyt tyotyytyvdisyyden kokemuksia.
Vaativa tyo saattaa olla itsessddn jo tekijd, joka motivoi ja ruokkii tyontekijad;
tyontekija voi olla uupunut, mutta tyytyvdinen tyohon suhtautumisesta
riippuen. Samat asiat, jotka johtavat hyvinvoinnin kokemuksen hiipumiseen,
ovat niitd, jotka saattavat luoda virtaa ja motivoivat tyontekijad. ( Viitala ym.
2014, 206.)

Positiivisen psykologian taustoittaessa tdtd tyotd, keskitytddan enemman
tyon voimavaroihin ja tyon imuun. Seuraavissa kappaleissa tutustutaan
kuitenkin voimavarojen ja tyon imun lisdksi myos vaatimuksiin sekd
tyduupumukseen. On tdrkedd ymmartdd vaatimusten vaikutuksia, sekéd
tutustua tyduupumukseen, joka voi olla seurauksena liiallisista tyon
vaatimuksista.
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4.2 Tyon voimavarat

Jaksamista ja terveyttd uhkaavien tyon vaatimusten rinnalla tyontekijan
motivaatiota ja energiatasoa kannattelevat erilaiset tyon voimavarat. Tyon
voimavaroja ovat ne psyykkiset, sosiaaliset ja fyysiset tekijat tyossd, jotka
edistdvat tavoitteiden saavuttamista, helpottavat tyon vaatimusten kohtaamista
sekd edistdvat oppimista ja henkilokohtaista kasvua tyossd. (Demerouti ym.,
20006)

Tyon voimavarat vdhentdvat tyon vaatimuksia tyontekijan eduksi,
auttavat tyontekijdd tehtdvien suorittamisessa sekd edistdvdt taman
henkilokohtaista kasvua ja kehitystd. Tyon voimavarat edistdvdt tyon
pddmaddrien saavuttamista ja ylldpitdvat tyon imua erityisesti silloin, kun ty6 on
kuormittavaa. ( Hakanen ym., 2012, 4.) Demeroutin ym., (2006) mukaan tyon
imua edistdd tyon voimavaroissa erityisesti niiden ulkoisesti sekd sisdisesti
motivoiva potentiaali.

Organisatorisella tasolla esiintyvid voimavaroja on esimerkiksi tyon
varmuus ja pysyvyys, mahdollisuudet edetd wuralla tai palkitseminen.
Sosiaalisessa kontekstissa tyon voimavaroja voivat olla esimerkiksi esimieheltd
ja tyokavereilta saatu tuki ja hyva ilmapiiri. Tyotehtdvatasolla voimavaroja ovat
mm. tyotehtdvien merkityksellisyys ja kehittdavyys sekd mahdollisuus toteuttaa
itseddn monipuolisesti. Tyon jarjestelyihin liittyvat voimavarat ovat esimerkiksi
roolien selkeys ja mahdollisuudet osallistua padtoksentekoon. ( Hakanen ym.
2012,7.)

Tyon vaatimusten ja voimavarojen mukaisesti tyon voimavaroilla
oletetaan tyon imun valittimind my6s muita myonteisid yksilollisida ja
organisatorisia seurauksia. (Shaufeli & Bakker 2004.) Tyon voimavarojen ja tyon
imun virittdmé& motivaatioprosessi ennustaa myonteisesti muun muassa tyohon
ja tyopaikkaan sitoutumista (Hakanen, Schaufeli & Ahola, 2008.) ja aikomusta
pidempédan tyduraan (Hakanen & Perhoniemi, 2008.) Tyon voimavarat ja tyon
imu voivat myds vahvistaa yksittdisten tyontekijoiden aktiivisuutta ja saada
aikaiseksi myonteisid seurauksia tyoyhteisossa. (Xanthopoulou ym., 2008.)

4.3 Tyon imu

Tyon imu mddritellidn suhteellisen pysyvdksi ja myonteiseksi tunne- ja
motivaatiotilaksi, jota kuvaa tyontekijin kokemukset tarmokkuudesta,
omistautumisesta ja tyohon uppoutumisesta. Tarmokkuudella viitataan
energisyyden, vireyden ja sinnikkyyden kokemuksiin tydssd. Omistautuminen
kuvaa kokemusta tyon merkityksellisyydestd ja haasteellisuudesta, tyon
kokemista inspiroivaksi sekd innokkuuden ja ylpeyden kokemuksia.
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Uppoutuminen tarkoittaa syvad keskittymistd, joka tuottaa nautintoa ja siitd on
vaikea irrottautua. (Hakanen ym. 2012, 4.)

Arkisemmin ilmaistuna tyon imua kokeva ldhtee aamulla padsdantoisesti
mielellddn toihin, kokee tyonsd mielekkddksi ja nauttii siitd sekd on ylped
tyostddn ja sinnikds vastoinkdymisidgdnkin kohdatessaan. Tyon imu kokeva
tyon tekija on myos tuottelias ja aikaansaava sekd toimii epévirallisestikin
tyopaikkansa ja tyokavereidensa hyviksi. Tyon imu ei tarkoita kuitenkaan tyon
ihmisen mukanaan imevdd ominaisuutta, vaan aitoa myonteistd tilaa sekd
tyontekijan aktiivista ja samaistuvaa suhdetta tychonsd. Tyon imu on sen
kokevalle tarkedd erityisesti koska tyd koetaan sisdisesti tyydyttavaksi. Tdssa
pitkédkestoisessa flow-tilassa oleva kokee hyvinvointia myds muun eldmdn eri
rooleissa. (Hakanen 2009, 33.)

Mankan ym. mukaan (2010, 10) mukaan tyén imu on tila jossa
tyontekijalldi on korkea motivaatio tyonsd tekemiseen. Tyon imua kokevat
tyontekijat ovat terveempid ja heilld on nédin ollen parempi tyokyky. Heilld on
myos vdhemmadn ero- ja eldkeajatuksia kuin henkilsilld jotka eivdt koe
tyonimua. (Manka ym., 2010, 10.)

Tyon imu voi siirtyd tiimildisten kesken (Bakker ym., 2006.) Tiimitason
lisdksi tyopareina keskenddn toimivien kokemukset tyon imusta voivat voivat
olla toisiinsa myonteisessd yhteydessd. ( Hakanen & Schaufeli, 2012.) Lis&ksi
tyon imu voi tarttua puolisoiden vilillda. ( Bakker ym., 2005.) Tyon imun
vaikutukset nayttdisivat kestdvan aikaa. Uusimpien tutkimusten mukaan tyon
imu ennusti seitsemédn vuoden seurannassa vahdisempdd masennusoireilua ja
suurempaa tyytyvdisyyttd elamaan. ( Hakanen & Schaufeli, 2012.)

4.4 Tyon vaatimukset

Tyon vaatimuksilla viitataan niihin tekijoihin, jotka kuormittavat tyontekijaa
psyykkisesti ja fyysisesti. TV-TV- mallin mukaan tyon vaatimukset voidaan
jakaa neljaan kategoriaan. Organisatorisia vaatimuksia voi olla esimerkiksi tyon
epdvarmuus. Sosiaalisia vaatimuksia voi olla esimerkiksi tydilmapiiriongelmat.
Psyykkisid vaatimuksia voi olla esimerkiksi aikapaineet. Fyysisid vaatimuksia
voi olla esimerkiksi melu. (Hakanen ym. 2012, 7.)

Tyon vaatimukset eividt ole itsessddn negatiivisia, mutta niistd saattaa
muodostua kielteisid kuormitustekijoitd, mikdli ne edellyttdvat huomattavaa
ponnistelua tyotehtavistd suoriutumiseksi eikd riittdvad palautumista tapahdu.
Tdrkedd on erottaa vaatimuksista niin sanotut tyon haaste- ja
kuormitusvaatimukset Ndilld haastevaatimuksilla (esim. tyomaéard, kiire) on
havaittu olevan vaikutuksia tyon imun kokemiseen, vaikka ne samaan aikaan
voivat aiheuttaa stressid. Sen sijaan kuormitusvaatimusten (esim.
rooliristiriidat, byrokraattiset kdytannot, fyysiset kuormitustekijdt) vaikutus
tydhyvinvointiin on havaittu yksiselitteisesti kielteiseksi. Liiallisina niin haaste-
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kuin kuormitusvaatimukset heikentdvit tyon imua. Pitkittyneind ja vailla
palautumismahdollisuuksia, tyon vaatimukset aiheuttavat riskin
tyduupumuksen kehittymiselle. (Hakanen ym. 2012, 8.)

4.5 Ty6uupumus

Tyouupumuksen kédsite on syntynyt kuvaamaan tyoeldmdssd ilmenevid
jaksamisongelmia. Tyduupumus saa alkunsa siitd kun ympaériston vaatimukset
ja yksilon voimavarat tai yksilon odotukset ja ympériston tarjoamat
mahdollisuudet ovat epédtasapainossa keskenddn. Tyouupumuksesta on
useampia  maddritelmid. 1)  Ensimmdisen = maddritelmdn  mukaan
tyouupumuksessa on kyse pitkdkestoisesta vdsymyksestd, turhautumisesta ja
masennuksesta. Ne saavat alkunsa yksilon sitoutuessa ja omistautuessa
tehtaviin, jotka eivét loppujen lopuksi tyydytd hdanen pyrkimyksidan. Yksilon
palkkiot jadvét toteutumatta ja tyohon sitoutuminen vdhenee ja tyosuoritus
heikkenee. 2) Toisen mddritelman mukaan uupumus on tunneperdinen reaktio
tyohon liittyviin stressitekijoihin. Kyseessd on epdtasapainotila jossa tyon
vaatimusten ja kdytettdvissd olevien voimavarojen vililld oleva epitasapaino
johtaa reaktioon. Reaktiossa ilmenee ahdistusta, jannittyneisyyttd, visymystd ja
uupumusta. Tamdn ndkemyksen mukaan tyontekija reagoi stressiin ja
uupumus on fyysistd, tunneperdistd ja henkistd, jonka saa aikaan pitkdaikainen
sitoutuminen vaativiin kuormittuneisuuteen etddntymalld psykologisesti
tyostddan. 3) Kolmannen maéédritelmdn mukaan uupumus on tunneperdinen
reaktio tilanteisiin. Tilanteista syntyy vaativia yksilon suurten odotusten ja
kroonisen stressin vuoksi. Uupumukseen liittyy avuttomuuden ja
toivottomuuden tunteita sekd tyossd ettd eldmdssd yleensd. 4) Neljannessa
maédritelmédssd tydouupumus koostuu kolmesta ulottuvuudesta: emotionaalinen
uupumus, depersonalisaatiosta seka ammatillisen tehokkuuden
vahentymisestd. Ihminen kokee voimavaransa riittaméattomiksi ja muut ihmiset
objekteina (depersonalisaatio), sekd arvio kielteisesti omaa suoriutumista ja
kayttaytymistdan. (Kinnunen ym. 2008, 38.)

Johtaminen ja esimiestyoskentely ovat yksi —merkittdavimmistd
tydhyvinvointiin ~ vaikuttavista  tekijoistd. = Toimiva  johtaminen ja
esimiestydskentely voidaan ndhdd yhtend voimavarana ja tyduupumusta
estdvand asiana. Seuraavassa luvussa esitellddn erilaisia johtamisen suuntauksia
ja tapoja, joilla on tutkitusti merkitystd voimavaroja lisddvind
johtamiskaytdnteina
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5 JOHTAMISEN MERKITYS TYOHYVINVOINNIN
TOTEUTUMISESSA

Johtamistyylin muutos on yksi tdrkeimmistd tyohon liittyva tekijd, joka
ennustaa paranemista tai heikkenemistd tyontekijoiden tyokyvyssa.
Organisaation menettelytapojen oikeudenmukaisuus, joka liittyy olennaisesti
johtamistydskentelyyn, ennustaa tyontekijoiden itsearvioitua terveyttd ja
sairaspoissaoloja, tyotyytyvdisyyttd ja hyvinvointia. (Elovainio ym., 2002.)
Taitava johtaminen auttaa tyontekijdd itse optimoimaan tyokuormitustaan ja
ehkdisemddn stressid ja kehittdd myos tyoyhteisod hyvinvointia tukevaksi. (Elo
ym., 2005, 4.)

Tdssd luvussa késitellddn johtamis- ja esimiestydskentelyn vaikutuksia
hyvinvoinnin kokemuksiin. Erityisesti pureudutaan ihmistenjohtamisen
kdytanteisiin ja ndiden kdytdnteiden vaikutuksiin tyohyvinvointia edistdvina
johtamisen tapoina.

Johtamisen Kkadytdnteet ja kulttuuri vaikuttavat tyohyvinvoinnin
kokemuksiin, ja esimerkiksi organisaation kannustavaksi ja tukevaksi
kokemisella on myonteisid vaikutuksia tyontekijan hyvinvointiin. Esimerkiksi
talloin on vdhemmdn koettua stressid, vdsymystd tai tyduupumusta.
Kannustava ja tukeva organisaatio saa aikaan myos tyotyytyvdisyyttd seka
tyohon ja organisaatioon sitoutumista. Hyoty on kaksisuuntaista, silld
organisaatiot hyotyvit, kun tyontekijoiden tyosuoritus paranee ja poissaolot
vdhenee. (Kinnunen ym., 2008, 142.)

Organisaation hyvinvoinnin seurannan kytkeminen organisaation
johtamiseen luo pohjan havaita ongelmat ajoissa. Henkiloston motivaatio ja
sitoutuminen heijastuvat sekd hyvinvointiin ettd organisaation toiminnan
tuloksellisuuteen. (Kinnunen ym., 2008, 311.)

5.1 Ihmisten johtamisen kiytidnteet organisaatiossa edistivit
tyohyvinvoinnin toteutumista

Usein johtaminen keskittyy liikaa asioihin ja ihmiset jadvat taka-alalle. Lukuisat
esimerkit kuitenkin osoittavat ihmisten johtamisen parantavan tyohyvinvointia
ja tatd kautta organisaation tulosta. Palveleva johtamisen, jaetun johtamisen
sekd moninaisuuden johtamisen kaytdnteet antavat tyokaluja toteuttaa
parempaa ihmisten johtamista.

Palvelevan johtamisen kédytdnteiden toteutuminen antaa enemmin
johtaminen on nostanut merkitystddn. Palvelevan johtamisen ydinajatuksen
mukaisesti ensin tulee halu palvella, minkd myo6td syntyy tietoinen halu johtaa,
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jotta oman tyodyhteisén palveleminen voi parhaiten toteutua. Palvelevassa
johtamisessa ollaan aidosti kiinnostuneita ihmisestd ja toimitaan sosiaalisen
vastuun ldhtokohdista. Palveleva johtaja/ esimies edistdd tyontekijoiden
jatkuvaa kehittymistd ja heiddn mahdollisuuksiensa toteutumista. Palvelevan
esimiehen valta-asema tai motivaatio johtaa ei siis perustu oman edun
tavoitteluun, oman aseman ponkittimiseen tai kdskysuhteisiin, vaan muun
muassa roolimallina toimintaan tyoyhteison hyviksi. Palvelevaa johtamista voi
pitdd kattokdsitteend erilaisille ihmisldhtdisille johtamisen ldhestymistavoille.
Kédytdannossd palveleva johtaminen on voimaannuttavaa ja vastuuttavaa
johtamista. (Van Dierondonck ym., 2009.)

Jaettu johtaminen lisdd yhteistyon kulttuuria organisaatiossa ja
kyseenalaistaa perinteisen yksilokeskeisen johtajuusmallin. Johtajuuden
jakaminen voidaan ndhdd organisaation syvakulttuurin osana ja
kokonaisvaltaisena olemisen tapana. Jaettu johtajuus antaa mahdollisuuden
tarkastella asioita toisin. (Ropo ym., 2006) Jaetussa johtajuudessa ajatellaan
johtajuuden koostuvan johtajan ja alaisten vuorovaikutuksen tuotoksena. Jaetun
johtajuuden vallitessa organisaatio madaltuu ja perinteinen ylh&alta alaspdin
johtaminen vahenee. Tarkedd on laadukas, yhteistyon mahdollistava kulttuuri
sekd tilan antaminen luovuudelle ja oppimiselle itseltd ja toisilta.
(Sydanmaalakka 2003, 25.). Jaettua johtajuutta voi ldhestyd kahdella tavalla. 1)
Johtajuutta voi ajatella johtajan tehtdvdnkuvan tai vastuun jakamisena.
Ajatellaan ettd on olemassa johtamisen kokonaisuus joka tulisi osittaa.
Painopiste on johtamistehtdvien osittamisessa ja siirtdmisessd delegoinnin ja
organisoinnin avulla. 2) Toinen tapa ajatella jaettua johtajuutta on yhteiseksi
tekemisen prosessin kautta. Yhteiseksi tekeminen tarkoittaa sitd ettd jaetaan
kokemuksia ja vaihdetaan ajatuksia. Tarkedd on kuunnella ja kertoa minkalaisia
tulkintoja itselld ja muilla on arjen tapahtumien suhteen. Tallaisessa
vuorovaikutuksessa on tyontekija mukana arvoineen, omana sukupuolenaan
sekd ihanteineen ja kokemuksineen. Yhteiseksi tekemisen prosessi on siis
kokemuksien, tiedon, tietamé&ttomyyden, arvostuksen ja luottamuksen
jakamista. Tallaisen jakamisen tavoitteena on ndkokantojen, tulkintojen ja
ajattelutapojen yhteiseksi tekeminen. (Ropo ym., 2006)

Moninaisuuden johtaminen antaa paljon mahdollisuuksia organisaation
tyontekijoiden vahvuuksien esille tuomiseen ja auttaa myos organisoimaan
johtamista uudella tavalla. Moninaisuuden johtaminen ei ole pelkdstddn
vahemmistoja koskeva asia, vaan osa hyvdd johtamista. Moninaisuuden
johtaminen on parhaimmillaan avaintaito, joka tukee tuon kirjon
hyodyntdmistda koko organisaation tuottavuuden parantamiseksi. Colliander
ym. (2009, 10) médrittelevdat moninaisuuden (johtamisen) tavoitteeksi erilaisten
yksiloiden ja tyoryhmien saamaan kdyttamé&dn tietimystddan organisaation
hyvaksi. Eli tavoitteena on organisaation tavoitteisiin sitoutuminen, ja
motivaation sdilyttdminen niihin pyrkimisessd. Monimuotoisuuden johtamisen
on myos erilaisten ihanteiden, politiikkojen ja kdytdnteiden yhdistelmaa.
Niiden tavoite on johtaa, eli médritelld, kontrolloida, vapauttaa organisaatioissa
olevaa monimuotoisuutta. (Colliander ym., 2009, 10.)
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Seuraavaksi tarkastellaan tyohyvinvoinnin ilmenemistd organisaation arjessa ja
tuodaan esille tydhyvinvoinnin taloudellisia vaikutuksia.

6 TYOHYVINVOINNIN TOTEUTUMINEN ARJESSA JA
VAIKUTUKSIA ORGANISAATION
TUOTTAVUUTEEN

Tdssa kappaleessa perehdytddn tutkimusten antamaan tietoon tyohyvinvoinnin
toteutumisesta arjessa, sekd hyvinvoinnin vaikutuksista organisaation
talouteen. Naditd tekijoitd on olennaista nostaa esille kun pohditaan
tyohyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteitd organisaatiossa.

Tydhyvinvoinnista puhuttaessa eri hyvinvoinnin kisitteistd kdytetdan
usein toistensa synonyymeind. Voidaan puhua samana asiana mm. tyOssd
viihtymisestd, tydhyvinvoinnista sekd tydssd jaksamisesta. Kun organisaatiossa
halutaan edistéda tychyvinvointia, on hyva maaritelld, millaista tydhyvinvointia
pyritddn edistamadn, koska eri asioihin puuttumisen seuraukset voivat olla
erilaiset. On myos todenndkoistd ettd samassa tyoyhteisossd esiintyy monia
erisuuntaisia tyohyvinvoinnin tiloja. (Hakanen & Perhoniemi 2008, 3.)

Tunnepohjaisen tyohyvinvoinnin voidaan jakaa vireystilan ja toisaaltaan
mielihyvan asteen mukaan neljddn ulottuvuuteen. Tyostressin kokemukset
ilmenevit virittymisend mutta voimme kokea samaan aikaan mielipahaa kuten
hermostuneisuutta, levottomuutta tai drtymystd. Téllainen oireilu voi olla
merkki alkavasta tyouupumuksesta. Tyoholistiseen tapaan tehdd toitd liittyy
kuormittuneisuudesta kertova kielteinen (yli)vireystila. Mielipahaa ja alhaista
aktivaatiotasoa kuvaa boreautin eli ty6ssd tylsistymisen tai tyohon
leipadantymisen kokemukset. Tyo voi tuottaa myos samalla mielihyvaa vaikka
vireystila on alhainen. T&lloin ty6 ei haasta voimavaroja kovin paljon, eika
kuluta mutta tuntuu mukavalta ja tyydyttavalta hyvien tycolojen, kuten hyvien
tydtovereiden ansiosta. Tyostd innostumista ja myonteistd vireystilaa kutsutaan
tyon imuksi. Tydhyvinvoinnin tila ndkyy myos siind, miten tuloksellista tyon
tekeminen on. Tyoholisti ja stressaantunut tyontekija voivat lyhyelld aikavalilld
saada paljon aikaan. Pitkdllda aikavalilld tdllainen tyoskentely johtaa
madaltuneeseen tyossd suoriutumiseen ja rutiininomaisiin tyoskentelytapoihin
ja ratkaisuihin. Leipddntyessddn tyontekija ei toimi kovin tarmokkaasti tai
vastuullisesti kuin hdn motivoituneena toimisi. Tyytyvdisendkin tyontekija
suoriutuu kelvollisesti, mutta ei valttamattda paljolti ponnistele, silld on
tyytyvdinen vallitsevaan olotilaan. Tyon imussa tyontekija on innostunut
tyostddn ja haluaa tehdd siind parhaansa. (Hakanen & Perhoniemi 2008, 3.)

Kaytannossd tyohyvinvointiin vaikuttaa lukuisat eri asiat. Suomalaista
tyoeldmdd ohjaava lainsddddntd antaa puitteet sille, milld tavoin
organisaatioiden tulee huomioida tyontekijoidensad hyvinvointia toiminnassaan.
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Suomalainen tydeldmd on kuitenkin osa globaalia toimintakenttdd joka haastaa
tydhyvinvoinnin. Globaalin ja kansallisen toimintaympariston sisélld kussakin
organisaatiossa luodaan rakenteet, toimintapolitiikat sekd kdytdnteet joiden
ohjaamina sielld toimitaan. Organisatoriset puitteet luo siis perustan sille miten
hyvinvointi voi kdytdnnon tyossd toteutua. (Viitala ym., 2014, 204.)

Hyvinvointiin ~ oleellisesti ~ vaikuttavana  asiana  organisaation
rakenteellisista ratkaisuista voidaan mainita esimerkiksi tyoyksikoiden koko ja
selked vastuunjako. Esimerkiksi kuinka monen tyontekijan yksikostd kukin
esimies on vastuussa ja millainen tehtdvakenttd kullekin esimiehelle kuuluu.
On my6s lukuisia muita organisaatiotason asioita jotka vaikuttavat
tydhyvinvoinnin toteutumiseen. Nakyvampid ja haastavia ovat mm. erilaiset
organisaation muutostilanteet, etenkin kun ne viime vuosina on tarkoittaneet
henkiloston supistamista. Epdtietoisuus ja epdvarmuus ovat raskaita
kokemuksia jonka tamdn tyyppiset muutokset aiheuttavat tyontekijoille.
(Viitala ym., 2014, 204.)

Organisaation luodessa puitteet hyvinvoinnille, on ldhityoyhteisolld ja
siind toimivilla ihmisilld suuri merkitys sille, millaiseksi kunkin yksilon
kokemus tydhyvinvoinnista muodostuu. Kun jokainen ryhmin jdsen on
valmis, kykenevi ja halukas tekemddn oman tyonsd hyvin ja kehittyméaan siing,
hdn edesauttaa myos muiden ryhmén jasenten tyohyvinvoinnin toteutumista.
Avoin vuorovaikutus ja tiedon jakaminen ovat tédrkeitd hyvinvoinnin
kokemuksen edistdjid. Ryhmédn jdsenten sosiaaliset taidot, toisten ihmisten
huomioiminen ja tarvittaessa myos auttaminen vaikuttavat myos kokemukseen
ryhmédn hyvinvoinnista. Tarkedd on ryhman valmius kasitelld vaikeita asioita.
Esimerkiksi tydpaikkakiusaamista ja sosiaalista eristamistd ei tule sallia. On
myo6s osoitettu ettd ldhityoyhteisossd vallitseva ilmasto heijastuu selkedsti
sithen miten koko yksikossda voidaan. Kilpailullinen ilmasto on todettu
haitallisimmaksi ryhmén jasenten tyohyvinvoinnin kannalta. (Viitala ym., 2014,
204.)

Tyodyhteison jokainen yksilé on my0s itse vastuussa siitd miten voi. Han
on my0s vastuussa siitd miten hén itse omalla toiminnallaan ja tekemisilldan
vaikuttaa edistdd tai estdd omaa ja tydyhteison hyvinvoinnin muodostumista.
Ihmisen kokonaiselimintilanne on ratkaisevassa asemassa siind, miten ihminen
kokee voivansa myos tyoeldmadssd. (Viitala ym., 2014, 204.)

6.1 Tyohyvinvoinnin tulosvaikutuksista

Professori Guy Ahosen mukaan (2010, 13) tyShyvinvointiin sijoitetuilla rahat
maksavat itsensd takaisin 10-20 kertaisesti. Tyohyvinvoinnin panostukset
ndkyvit erilaisten kustannusten vahenemisend. Tyohyvinvoinnin puutteeseen
liittyvid kustannuksia on mm. sairaspoissaolot, alentunut tyokyky tai
tyokyvyttomyys, masennuksesta aiheutuneet kustannukset, tehoton tyon
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tekeminen, suuri vaihtuvuus tyontekijoissd sekd tyon heikko laatu. Jokaisessa
tyoyhteisossd on mahdollisuuksia vaikuttaa edelld mainittujen kustannusten
suuruuteen. Tyodhyvinvoinnin edistdmiselld on viliton talousvaikutus
pienentyneiden sairaus ja tapaturmakulujen sekd tehokkaan ty6ajan ansiosta.
Ndaméd heijastuvat myonteisesti tyon laatuun, tuottavuuteen ja uusien
innovaatioiden syntymiseen. Lopullinen talousvaikutus nédkyy parempana
kannattavuutena  ja  kilpailukykynd.  Sijoittamalla  tydhyvinvoinnin
edistdimiseen, on sijoittamista yrityksen tulevaisuuteen. Pienyrityksissa
taloudellisesti kannattavimpia tychyvinvointiin vaikuttavia sijoituksia ovat
ammatillista osaamista ja esimiestyotd vahvistavat sekd tyOyhteison
toimivuutta ja ihmisten johtamista kehittavét toimet. Tuloksena syntyy myos
henkiloston tyytyvdisyyttd joka puolestaan lisdd asiakastyytyvdisyyttd sekd
yrityksen kykyd luoda uusia toimintatapoja ja tuottavuutta. (Ahonen 2010, 13.)
Seuraavaksi siirrytddn tarkastelemaan kokonaisuutta jossa kasitelldan
tyon tutkimusmenetelmid, analysointimenetelmid, sekd tutkimuksen tuloksia.
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7 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimus tehtiin ravintola-, kahvila- ja juhlapalveluja tarjoava organisaatiolle.
Toimipisteitd organisaatiolla oli tutkimuksen suorittamisen aikaan kymmenen
ja henkilokunnan vahvuus oli 72 tyontekijad. Kohdeorganisaatiossa on
kartoitettu tyShyvinvointia jo aikaisempina vuosina ja tehty vastaavanlaisia
kyselyitd. Vuonna 2010 kartoitus on toteutettu tyoterveyslaitoksen kehittamalla
tyokalulla. Syksyllda 2012 organisaatioon on kehitetty oma tychyvinvoinnin
mittari, johon tdmdn vuoden mittari pohjautuu. Aikaisemmin tehdyt
tutkimukset ovat ohjanneet vahvasti vuoden 2014 mittarin valintaa.

Tdssd tutkimuksessa on pyritty kartoittamaan monipuolisilla tavoilla
kohdeorganisaation henkiloston hyvinvoinnin tilaa. Seuraavissa luvuissa
keskitytdan tutkimusmenetelmiin sekd analysointimenetelmiin.  Aluksi
kuvaillaan tutkimusmenetelmid, mm. kerrotaan miten aineistoa on keritty ja
mikd on muuttunut vuoden 2012 kyselyyn verrattuna. Lopuksi esitellddan
analysointimenetelmid, mm. aineistossa kaytettdavid summamuuttujia.

7.1 Aineistonkeruumenetelmait

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena, jossa aineisto keréttiin
tyohyvinvointia mittaavan kyselylomakkeen avulla. Kvantitatiivinen on
tutkimus on menetelmdsuuntaus, joka perustuu kohteen kuvaamiseen, ja
tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden avulla. (Heikkild 2010) Kysely sisélsi
useita vapaan palautteen osioita mahdollistaen ndin omakohtaisten
kokemusten esille tulon. Tavoitteena oli kartoittaa  kokonaisvaltaisesti
kohdeorganisaation henkiloston tyohyvinvointia ja tutkimusjoukkona oli
yrityksen koko henkilokunta. Tutkimusmenetelmdn valintaa ohjasi myos
aiemmat vastaavanlaiset tutkimukset ko. organisaatiossa. Yhtend tavoitteena oli
tehdd  vertailevaa  tutkimusta  jolloin  vertailukohteena  kéytettiin
kohdeorganisaatiossa vuonna 2012 tehtyd hyvinvointikartoitusta. =~ Samoja
madréllisid menetelmid kdytettiin sekd vuonna 2012 ettd nyt ko. tutkimusta
tehtdessd vuonna 2014.

Aineiston keruu toteutettiin marraskuussa 2014. (17.11-28.11.2014)
vilisend aikana Jyvaskyldn yliopiston web-kyselyiden tekoon suunnitellulla
SPSS mrinterview - ohjelmalla. Kysely toteutettiin kdyttamattd yksiloivid
tunnistetietoja (esim. nimi ja sdahkoposti), jotka olisi voinut syottdd tietokantaan
etukdteen. Kyselylomakkeeseen tallentuneet tiedot kisiteltiin ja analysoitiin
SPSS-tiedostoina IBM SPSS Statistics Version 22 ohjelmalla.  Aineistonkeruu
toteutettiin yhteistydssd johdon kanssa; johto jakoi jokaiselle toimipisteelle
linkin kyselylomakkeeseen ja wvilitti ennen vastausajan umpeutumista
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muistutuksen toimipisteille, mistd puuttui vastauksia. Kaikilla toimeksiantajan
henkilokuntaan kuuluvilla on mahdollisuus vastata kyselyyn tyodaikanaan.
Kyselystd tehtiin kaksi kierrosta, silld ensimmdiselld kierroksella ei saatu
tarpeeksi vastauksia. Kyselyyn vastasi kahden kierroksen jalkeen 59 henkil64 ja
vastausprosentti oli tdlloin 81,9 %. Vastausprosentti on hyvd, jo 60 %
vastaajaprosenttia pidetddn riittdvand. (Dilman 2000, )

Kyselylomake alkoi taustatiedoilla ja sisédlsi seuraavat tyohyvinvointiin
liittyvat kokonaisuudet: Esimiestyd, tasa-arvo, tyon imu, tyotyytyvdisyys,
tyoyhteisobn = vuorovaikutus, tyon sisdltd ja jdrjestelyt, ikddntyminen,
vaikutusmahdollisuudet ja vaatimukset, hyvinvointi ja terveys ja henkinen
kuormittavuus. Jokaisen teeman jdlkeen kyselylomakkeessa oli vapaan
palautteen  osio  tyontekijoiden omien ndkemysten esille tulon
mahdollistamiseksi. Usean Teeman jdlkeen kysyttiin myos tasa-arvoon liittyva
vapaan palautteen kysymys, johon oli myds mahdollista tuoda esiin omia
nakemyksid ja kehitysehdotuksia.

7.2 Kyselylomakkeen muutokset

Kyselylomakkeeseen tehtiin muutoksia ja lisdyksid toimitusjohtajan kanssa
kaytyjen keskusteluiden pohjalta. (18.9.2014, 3.11.2014, ja sahkopostitse) Joitain
muutoksia  tehtiin  myos  tutkian oman  harkinnan = mukaan.
Tyohyvinvointimittaria muokattaessa huomioitiin organisaation
ominaispiirteet, jolloin katsottiin tarpeelliseksi muokata mittaria tilanteeseen
sopivaksi. Taustatiedot osiosta, ikdryhmittelyyn lisdttiin useampi vaihtoehto.
Kolmen vaihtoehdon sijaan, vaihtoehtoja lisdttiin kuuteen kappaleeseen.
Taustatietojen tydvuodet osioon liséttiin myds vuosi-taulukko tyhjan kohdan
tilalle. Kaikista vdittdmistd, joissa esiintyi melko-sana, otettiin ne pois.
Esimerkiksi melko usein muutettiin usein-sanaksi. Tamd muutos tehtiin
kyselyn selkeyttdmiseksi ja kyselyyn vastaamisen helpottamiseksi.

7.2.1 Tyoyhteison vuorovaikutus

Tyoyhteison vapaata palautetta osioon lisittiin lause: “Tuleeko sinulle mieleen
esimerkiksi joitain parannusehdotuksia, joilla voitaisiin tehostaa johdon ja
tyontekijoiden vdlistd vuorovaikutusta?” Tamidn ja muiden vastaavanlaisten
kysymyksen tarkoituksena oli mahdollistaa tyontekijoiden osallistuminen
tuoden kehitysideoita esille.
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7.2.2 Esimiestyo

Esimiestyon kohdassa toimitusjohtaja-sana korvattiin sanoilla hallitus ja
toimitusjohtaja. Vapaata palautetta osioon liséttiin kohta: “Miten johtamista ja
esimiestydskentelyd voitaisiin kehittdd laajemmin tyopaikallasi”. Poistettiin
kohta: “Oletko esimerkiksi erittdin tyytyvdinen tai tyytymédton esimiehen
tiettyihin toimintatapoihin”.

7.2.3 Tyon sisdlto ja jdrjestelyt

Osiosta muutettiin muutamia sanoja eri vdittdmien kohdalla. tyéryhma-sana
korvattiin toimipaikka-sanalla ja tyopaikka-sana korvattiin yrityksen nimella.
Vapaata palautetta osioon liséttiin lause: “ Miten tasa-arvo toteutuu ajatellen
toiden sisdltod ja jarjestelyitd”.

7.2.4 Oman tyosi vaikutusmahdollisuudet ja vaatimukset

Vapaata palautetta osioon lisdttiin tarkentava kohta. “Mieti tyosi
vaikutusmahdollisuuksia ja vaatimuksia erityisesti tasa-arvoisen kohtelun
kannalta”. Vapaan palautteen osiosta poistettiin kysymys: “ Onko sinulla
esimerkiksi jotain toiveita lisikoulutuksen suhteen”?

7.2.5 Stressi

Kysymyksen monivalintavaihtoehdoista vain vdhdn sana muutettiin vahan
sanaksi. Vastausvaihtoehtoja muutettiin myods selkedmpddn suuntaan.
Aiemmin vaihtoehdot stressin kokemiselle olivat 1) en lainkaan 2)vain vdhan 3)
jonkin verran 4) melko paljon. Vuonna 2014 vaihtoehdot ovat 1) en lainkaan 2)
vdhdn 3) jonkin verran 4) erittdin paljon.
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7.2.6 Tyokyky ja terveys

Monivalintakysymyksessd muutettiin sana ruumiillisten vaatimusten, sanaksi
tyysisten vaatimusten. Vapauta palautetta osioon lisdttiin tarkentava kohta: “
Mieti tyokykyd ja terveyttd erityisesti tasa-arvoisen kohtelun kannalta”.

7.2.7 Uudet kysymykset

Kyselyyn lisdttiin kohta tasa-arvo, johon tuli sekd monivalinta- ettd vapaan
palautteen osio. Kysymykset: “Tyopaikallamme kaikkia kohdellaan samalla
tavalla idstd, sukupuolesta, terveydentilasta, seksuaalivihemmistoon
kuulumisesta, kulttuurisesta taustasta (kieli, tavat), tai etnisestd taustasta
riippumatta”. Vastausvaihtoehtoina oli neliportainen Likertin asteikko. Lisdksi
lisdttiin kaksi vapaan palautteen osiota. 1) “Mikili vastasit edelliseen
kysymykseen eri mieltd tai jokseenkin eri mieltd, kerro tdssd kohtaa tarkemmin
mitd tarkoitat”. “kerro myos ryhmd johon epétasa-arvoinen kohtelu
kohdistuu”. 2) Miten tasa-arvoa voitaisiin kehittdad tyopaikallasi?

7.2.8 Poistetut kysymykset

Kyselystd poistettiin kokonaan sairaspoissaoloihin liittyvd kysymys seké
Ikddntyminen osiosta kysymykset: “ Miten ikddntymiseen suhtaudutaan
tyopaikallasi”? ja Vapaan palautteen osiosta “ Onko tydpaikallasi esimerkiksi
havaittavissa eroja tyontekijoiden vuorovaikutuksessa ja kommunikoinnista
idstd riippuen”?

Edelld kuvatulla tavalla koostetussa kyselylomakkeessa oli yhteensd 12
varsinaista kysymystd sisdltden taustatiedot. Ndiden lisdksi lomakkeessa oli 8
vapaan palautteen osiota. Tissi pro gradu -tutkielmassa keskityttiin vain osaan
koko tutkimuslomakkeen tuottamasta informaatiosta. Seuraavaksi tarkastellaan
tutkimusmenetelmis, joita kéytettiin aineiston analyysissa.
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8 ANALYSOINTIMENETELMAT

Tyohyvinvointikyselyn tulosten analysointiin kaytettiin IBM SPSS Statistics -
ohjelmaa. Alustavassa analyysivaiheessa selvitettiin muuttujien normaalisuus
Kolmogorov-Smirnovin testilld. Kolmogorov-Smirnovin testid suositellaan
kaytettavaksi silloin, kun aineisto on yli 50 henkilod. Heikkinen (2010) Tassa
aineistossa n=59 Testin pohjalta todettiin, ettd muuttujat eivdt noudata
normaalijakaumaa. Tdaméd tarkoittaa sitd ettd mahdollisessa mychemmassa
tilastollisessa testauksessa kadytetdan parametrittomia testeja.

Suurimmassa osassa vdittdmissa kadytettiin Likertin viisipohjaista
asteikkoa, jotka sisdlsivat ddripddt tdysin eri mieltd ja tdysin samaa mieltd.
Tyonimua késittelevissa vdittamissa vastausasteikkona oli seitsemédnpohjainen
Likertin asteikko. Likertin asteikoille ei yleensd lasketa keskiarvoja, silld se on
jarjestysasteikollinen. Kuitenkin kun halutaan antaa yleiskuvaa, voidaan timdn
tyyppisissd useita kysymyksid sisdltdvissd mielipidetiedusteluita sisdltavassa
tutkimuksessa kayttdd keskiarvoa. (Heikkild 2010)

8.1 Summamuuttujat

Kohdeorganisaation tyohyvinvointia analysoitiin summamuuttujien avulla.
Vidittamistd muodostettiin yhteensd 9 summamuuttujaa. (taulukko 1)
Summamuuttujat mahdollistavat aineiston laajemman sekd tarkemman
analysoinnin. Jokaista vdittam&da ei tarvitse tdlloin kasitelld erikseen.
Summamuuttujat on osittain samat kuin syksyllda 2012 toteutetussa
tutkimuksessa. Vuoden 2014 kysymyksid on muokattu, mutta tarkoituksella on
jatetty osa kysymyksistd samanlaisiksi, jotta vertailtavuus ja summamuuttujien
muodostaminen on mahdollista. Summamuuttujien kohdalla siis laskettiin
keskiarvot (ka) sekd keskihajonnat (kh). Keskihajonta kertoo sen miten
keskittyneitd havainnot ovat, ja siis miten kaukana havainnut ovat keskiméaarin
keskiarvosta. Sitd vihemmadn keskittynyt jakauma on, mitd suurempi on
keskimddrdinen etdisyys. (Heikkilda 2010) Summamuuttujien reliabiliteettia,
mittarin kykyd saavuttaa tarkoitettuja tuloksia, testattiin laskemalla niille
Cronbachin alfakertoimet. Kerroin on kéaytetyin reliabiliteettia mittaava kerroin.
Cronbachin alfan tulisi olla vdhintddn 0,6., joissain tapauksissa myods 0,5 on
hyvaksyttdva raja, varsinkin jos vastaajien lukuméaéra on pienempi, kuten tédssa
tutkimuksessa on. (n=59) (Rahkonen 2015.) Seuraavalla sivulla on taulukko
summamuuttujista ja alfakertoimista.
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TAULUKKO 1 Summamuuttujien alfakertoimet

Cronbachin alfa

TYONIMU
Tarmokkuus:

v Tunnen olevani tdynni energiaa, kun teen tystani. 577
v Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani.
v Aamulla herittydni minusta tuntuu hyvalta ldhted toihin.

Omistautuminen:

v" Olen innostunut tyostani. ,738
v Tyo6ni inspiroi minua
v" Olen ylped tydstdni.

Uppoutuminen:

v Tunnen tyydytystd, kun olen syventynyt tychoni. ,599
v" Olen tdysin uppoutunut tyohoni.
v Kun tydskentelen, ty6 vie minut mukanaan.

TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS

Innovatiivisuus: ,632

v Teemme yhdessd parannuksia toimintaamme

v" Kokeilusta ja niiden tuloksista tiedotetaan kaikille.

v Toimintaa ollaan valmiita muuttamaan tarvittaessa.

v" Toimipisteeni ilmapiiri on kannustava ja uusia ideoita tukeva.

ESIMIESTYO

Esimiestaidot: ,554

Saan tarvittaessa tukea ja apua lahimmaltd esimiehelta.

Saan lahimmaltd esimieheltd tarpeeksi palautetta siitd, miten olen
onnistunut tyossani.

L&dhin esimies arvostaa saavutuksia tydssani.

L&hin esimies jakaa tyot oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti.

ANANENENEN
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Esimiehen toiminta ongelmatilanteessa: ,503

v" Lihin esimies rohkaisee sanomaan mielipiteeni, kun olemme erimielt
jostain asiasta.

v" Lahin esimies kuuntelee, jos kerron tyohon liittyvistd ongelmista.

v" Lahin esimies puuttuu ongelmiin heti niiden ilmaannuttua.

TYON SISALTO JA JARJESTELYT
Tehtdvien ja tavoitteiden selkeys: ,607

v" Kuinka hyvin olet selvilld oman tyosi tehtédvisté ja tavoitteista?
v" Kuinka hyvin olet selvilld oman toimipaikkasi tehtdvist4 ja tavoitteista?
v" Kuinka hyvin olet selvilld organisaation tehtdvisti ja tavoitteista?

Mahdollisuudet kehittymiseen: ,525

v" Panostetaanko organisaatiossa toiminnan ja henkiloston hyvinvoinnin
kehittamiseen?

v' Tarjoaako tyosi mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kasvuun ja

kehitykseen?

Kuinka hyvin henkiloston koulutus on jdrjestetty organisaatiossasi?

Kuinka hyvin sinut perehdytetddn uusiin asioihin?

Ovatko kdymasi kehityskeskustelut tukeneet omaa kehittymista

tyOssdsi?

ANRNEN

TYOKYKY

v Minkilaiseksi arvioit terveydentilasi ikdisiisi verrattuna? ,622

v" Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi tyosi fyysisten vaatimusten
kannalta?

v' Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi tyosi henkisten vaatimusten
kannalta?

Tamdn vuoden 2014 tutkimuksesta on poistettu muutamia summamuuttujia.
Syyné on liian huono reliabiliteetti alle 0,4. Reliabiliteetin tulee olla vdhintdan
0,5 téllaisessa tutkimuksessa, jossa vastaajamddrd on pieni. (Rahkonen 2015)
Poistettuja summamuuttujia ovat tiedonkulku, ilmapiiri,
vaikutusmahdollisuudet, aikapaineet, ikdilmasto sekd ikddntyneiden omat
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kokemukset summamuuttujat. Ikdédntyneiden summamuuttuja on jadnyt pois,
koska koko ikddntymisen kysymys on poistettu. Aineistoa  tarkastellaan
idn ja ammattinimikkeen perusteella. Iin suhteen tychyvinvointikyselyyn
vastanneet jaotellaan kuuteen ryhmaéan: alle 25 vuotiaat, 25-29 vuotiaat, 30-39
vuotiaat, 40-49 vuotiaat, 50-58 vuotiaat ja yli 58 vuotiaat. Ammattinimikkeen
kohdalla jako tehdddn viiteen ryhmddn: pdillikoihin, apulaisp&dllikoihin,
kokkeihin, kassatarjoilijoihin ja ryhmé&an muut.

Oheisia analysointimenetelmid kéyttden seuraavissa kappaleissa
esitellddn tutkimuksen tuloksia numeroiden avulla, kuvaajien eldvoittdessa
kokonaisuutta. Vapaan osion vastauksia on koottu taulukoihin.
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9 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustuloksissa on kasitelty tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti, tarkoittaen
useamman ulottuvuuden ottamista tarkasteluun ~mukaan. Fyysisen
ulottuvuuden lisdksi mukana on psyykkinen ulottuvuus, ja erityisesti
positiivisen psykologian ulottuvuus on olennaisessa osassa.

Tamén tutkimuksen aineisto on hyvin monimuotoinen. Vastaajissa oli
paljon eri-ikdisid, erilaisissa tehtdvissd toimivia, sekd myos tyoidltddn erilaisia
henkiloitd. Huomioimalla nditd taustalla vaikuttavia asioita, on pyritty
tavoittamaan tyontekijoiden omia, henkilokohtaisia kokemuksia
tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

Tassd luvussa esitellddn, kuvaillaan ja analysoidaan tutkimuksen
tuloksia taulukoiden ja kuvaajien avulla. Ensimmadiseksi kuvataan taustatietoja
frekvenssien ja prosenttijakaumien avulla, jonka jdlkeen pureudutaan aihealue
kerrallaan tyohyvinvoinnin kokemuksiin numeroiden ja kuvaajien, seka
sanallisen palautteen avulla. Tuloksia esitellddn osittain samalla tavalla, kuin on
tehty vuonna 2012, jotta vertailtavuus on mahdollista. Osittain tuloksia
esitellddn eri tavalla, keskittyen selkeddn, ymmaérrettdvddn tapaan tuoda niita
esille, mm. erilaisten kuvaajien virittdessd numeraalista esitystapaa. Tyossd
kaytetdan selkeitd taulukoita ja summamuuttujien keskiarvojen, seka
prosenttilukujen avulla luodaan yleiskuvaa tydhyvinvoinnin tilasta
kohdeorganisaatiossa. Numeroiden avulla vertaillaan my®os tuloksia vuosien
2012 ja 2014 valillda. On myos tdrkedd ettd tydssd ndkyy avoimien vastausten
muodossa tyontekijoiden osallistaminen tydhyvinvoinnin
kehittamistyoskentelyyn. Jokainen on halutessaan padssyt kirjoittamaan oman
ehdotuksensa ja mielipiteensd tychyvinvoinnin tilasta kohdeorganisaatiossa.
Avoimet vastaukset on osittain muokatussa muodossa, mutta mitddn
vastauksia ei ole poistettu.

Tutkimuksen tavoitteiden kertaus:

Tavoitteena on tarkastella laajasti kohdeorganisaation hyvinvoinnin tilaa
syksylla ~ 2014. Tulosten  analyysissd  keskitytddn  kokonaiskuvan
muodostamiseen eri tyShyvinvoinnin osa-alueiden osalta. Tuloksia
analysoidaan summamuuttujien avulla ja tarkastellaan joko idn tai
ammattinimikkeen perusteella. Tuloksissa etsitddn voimavaroja, asioita joihin
tyotekijat ovat erityisen tyytyvdisid ja myods vaatimuksia jotka kuormittavat
tyossd. Toinen péddasiallinen tavoite on tutkimustulosten vertailu syksyn 2012
tuloksiin. Vertailun avulla saadaan selville mihin suuntaan kohdeorganisaation
henkiloston tychyvinvoinnin tila on kehittynyt kahden vuoden aikana.
Kolmanneksi tavoitteena on my06s esittdd kdytdannon toimenpiteitd
tydhyvinvoinnin kehittamisen tueksi.
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9.1 Taustatiedot

Tyohyvinvointikyselyyn vastasi 59 henkilod. Kohdeorganisaatiossa oli kyselyn
toteuttamisen hetkelld 72 tyontekijad. Vastausprosentiksi muodostuu tilldin
81,9 % Tutkimuksen aineisto oli hyvin monimuotoinen. Henkiltst jaettiin
kuuteen ryhmddn idn perusteella. 1) alle 25 vuotiaat, (12%) 2) 25-29 vuotiaat,
(7%) 3) 30-39 vuotiaat, (27%) 4) 40-49 vuotiaat, (24%) 5) 50-58 vuotiaat, (22%)
ja 6) yli- 58 vuotiaat. (8%) Ammattinimikkeen mukaan tyontekijdt jaettiin
viiteen ryhmadéan. 1) paallikot, 2) apulaispadllikot, 3) kokit, 4) kassatarjoilijat, 5)
muut. Paallikoitd vastanneista oli 12 % ja apulaispdallikoitda 14 %. Kokkeja
vastanneista oli 29 % ja kassatarjoilijoita 42 %, muiden vastaajien jdddessd 3
prosenttiin. Suurimmalla osalla, 56 %, koulutustausta oli ammatillisesta
oppilaitoksesta tai lukiosta. Toisena 34 % tulivat ammatillisen opiston tai
ammattikorkeakoulun kdyneet. Yleisin tydsuhdemuoto oli vakituinen
kokoaikainen. Ty6ssdoloaika vaihteli alle 2 vuodesta yli 15 vuoteen. Suurimmat
ryhmét vastanneista olivat 11-15 vuotta tyoskennelleet, 24 % ja 2-5 vuotta
tyoskennelleet 22 %. 83 % vastanneista oli naisia ja 17 % miehid.

Taustatekijait =~ huomioimalla  pyrittiin  tavoittamaan  kaikkien
tyontekijoiden henkilokohtaiset kokemukset tyohyvinvointiin vaikuttavista
tekijoistd. Taulukosta 2 ndhd&an kyselyyn vastanneiden taustatiedot.
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TAULUKKO 2 Tutkimukseen vastanneiden taustatiedot.

n %
Sukupuoli
Nainen 49 83%
Mies 10 17%
k3
Alle 25 vuotiaat 7 12 %
25-29 vuotiaat 4 7%
30-39 vuotiaat 16 27 %
40-49 vuotiaat 14 24 %
50-58 vuotiaat 13 22%
Yli 58 vuotiaat 5 8%
Koulutus
Keskikoulu / Peruskoulu 4 7%
Ammatillinen oppilaitos / Lukio 33 56 %
Ammatillinen opisto / Ammattikorkeakoulu 20 34%
Ylempi ammattikorkeakoulu 2 3%
Tyosuhde
Ma&araaikainen 13 22 %
Vakituinen 46 78 %
Tydaika
Osa-aikainen 2 3%
Kokoaikainen 57 97 %
Ammattinimike
Paallikkd 7 12%
Apulaispaallikkd 8 14 %
Kokki 17 29 %
Kassatarjoilija 25 42 %
Muu 2 3%
Tyossioloaika
Alle 2 vuotta 11 19%
2-5 vuotta 13 22%
6-10 vuotta 12 20 %
11-15 vuotta 14 24 %

Yli 15 vuotta 9 15%
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9.2 Tasa-arvo

Tasa-arvoa Kkaisiteltiin kyselyssd sekd omana kokonaisuutenaan, sekd
tarkentavina kysymyksind usean osa-alueen vapaiden palautteiden osioissa.
Kuviossa 1 tasa-arvon kokemuksia on havainnollistettu ammattinimikkeen
mukaan jaoteltuna.

Mikaon
ammattinimikkeesi?
e gruse
O Kassatarjoia
%; [ [T
e O Apulaispaaiikko
S Muu=
x
E
£
ﬁ Kassatarjoilija™=|
£
£
]
3
ot Kokki-]
=
=
Paalikko—

Eni n:iel‘a Joksee'nkin eri  Jokseenkin Samaa mieltta
mielta samaa mieltd

'Tyopaikallamme kaikkia kohdellaan samalla

tavalla idstd,sukupuolesta, terveydentilasta,
seksuaalivihemmistoon kuulumisesta,
kulttuurisesta taustasta (kieli, tavat), tai
etnisestd taustasta riippumatta.’ : Tasa-

arvon kokemukset tyopaikalla.

KUVIO 1 Tasa-arvon kokemukset ammattinimikkeen mukaan jaoteltuna
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Kuvaajassa on jaoteltu ammattinimikkeet eri vareilld. Jaottelu kdy ilmi oikealla
yldkulmassa olevista pienistd laatikoista. Pystyakselilla on myds ndkyvissa
samat ammattinimikkeet. Vaaka-akselilla ndkyy likertin asteikko, sekd kysymys
kokonaisuudessaan, joka on tutkimuksessa kysytty tasa-arvoon liittyen.
Kysymystd on tarkasteltu ammattinimikkeen perusteella. Vastausten
keskittymistd voi my0s tarkastella. Esimerkiksi suurin osa vastauksista on
sijoittunut kohtaan jokseenkin samaa mielti ja samaa mieltd. Samalla voidaan
tarkastella véreistd tai pylvdiden korkeudesta, mitkd ammattiryhmdt ovat
vastanneet mihinkin kohtiin.

Kuten kuvaajasta on ndhtdvissd, monen ammattiryhméan mielestd tasa-
arvo toteutuu kokonaisuudessaan hyvin kohdeorganisaatiossa. Paéllikoistd n.
71 % (n=7) on samaa mieltd ettd tyopaikalla kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti.
N. 28 % on jokseenkin samaa mieltd. Apulaispddllikdviden (n=8) vastaava luku
on n. 62 %. N.37 % on jokseenkin samaa mieltd. Kokeista (n=17) n. 52 % on
samaa mieltd ja n. 47 % on jokseenkin samaa mieltd. N. 11 % on eri mieltd ja
jokseenkin eri mieltd tasa-arvon kokemuksista. Kassatarjoilijoista (n=25) n. 96 %
on samaa mieltd ja jokseenkin samaa mieltd. 4 % kassatarjoilijoista on eri mielta.
Ryhmaéssda muut ollaan jokseenkin samaa mieltd tai samaa mieltd. (n=2)
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Kuviossa 2 tasa-arvon kokemuksia on havainnollistettu ikdryhmékohtaisesti.

~ Mihin
ikaryhmaan
yli 584 kuulut?
Wate 25
W25-29
o [30-39
& 50-587 =] W40-49
S Oso-s8
3 Byiss
:E 40-49-
Hy ]
£
3
s 30-394 [
=
£
<
S  25-297
alle 25—

I
Eri mieka Jokseenkin eri  Jokseenkin samaa Samaa miela
mieltd mieka

'Tydpaikallamme kaikkia kohdellaan samalla tavalla
idstd,sukupuolesta, terveydentilasta,
seksuaalivahemmistdon kuulumisesta,
kulttuurisesta taustasta (II_(ieli. tavat), tai etnisesta
taustasta riippumatta.’ : Tasa-arvon kokemukset
tyopaikalla.

KUVIO 2 Tasa-arvon kokemukset idan mukaan jaoteltuna.

Pystyakselilla on jaoteltuna ikdryhmadt ja vaaka-akselilla on likertin asteikko,
sekd tutkimuksessa kysytty tasa-arvoon liittyva kysymys. Ikdryhmét on jaoteltu
myos vdreilld, jotka ndkyvat laatikoissa oikeassa yldkulmassa. Ikdryhman
mukaan jaoteltuna tasa-arvo koetaan kaiken kaikkiaan hyvin. Alle 25-29 (n=11)
vuotiaista n. 72 % on samaa mieltd ja n. 28 % on jokseenkin samaa mieltd tasa-
arvon kokemuksista tyopaikalla. 30-39 (n=16) vuotiaista n. 87 % on samaa
mieltd ja jokseenkin samaa mieltdi. N. 13 % on eri mieltd. 40-49 ( n=14)
vuotiaista n. 71 % on samaa mieltd ja n. 29 % on jokseenkin samaa mieltd. 58 -
yli 58 (n=18) n. 66 % on samaa mieltd ja n. 28 % on jokseenkin samaa mieltd. N.
6 % on jokseenkin eri mielta.
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Tasa-arvon vapaan palautteen osiossa tuli esille jonkin verran epitasa-arvon
kokemuksia, sekd tasa-arvon kehittimisehdotuksia. Vapaan palautteen
osiossa kysyttiin epdtasa-arvon kokemuksia tyopaikalla. Pyydettiin myos
maédrittdmaan ryhma johon epétasa-arvoinen kohtelu kohdistuu. Taulukosta 3
selvidd vapaassa palautteessa esiin tulleet epdtasa-arvon kokemukset
kohdeorganisaatiossa. Palautteessa tuli esille mm. ettd organisaatiossa
toivotaan enemman tasa-arvoisempaa johtamista, sekd kykyad puuttua hankaliin
asioihin tyopaikalla. Toivotaan myds moninaisuuden johtamisen toimenpiteitd,
eli sitd ettd tyontekijoiden erilaista osaamista osataan kadyttdd paremmin

hyodyksi.

TAULUKKO 3 Tasa-arvon kokemukset ja kehittamisehdotukset

Kaikkia tyontekijoitd ei kohdella tasa-arvoisesti mm. tyovuoroja annettaessa.
Joillakin on osana olla aina iltavuorossa ja toisilla pelkkdd aamuvuoroa.

Tiskareita alennetaan, tummaihoisista kuullut puhuttavan epdasialliseen
sdvyyn, my0s esimiestasolta kommentteja.

Joku saa olla prinsessa ja hdnen mielensd mukaan pitdisi hyppid aina.

Muokattu: Kahdessa palautteessa toivottiin toimitusjohtajalta tasa-arvoista
suhtautumista alaisiin.

Ei osata kannustaa, ei arvostaa tyontekijoiden eriosaamista.

Hommat jakautuvat epétasa-arvoisesti, ei haluta tehdd, sysitaan toisen
taakaksi.

Toivoisin ettd organisaatiossa ymmarrettdisiin tyontekijoiden vahvuudet ja
niitd osattaisiin hyodyntad, koska tosiasia on se ettd kaikki eivét ole tarjoilijoita
/ leipureita. Henkil6illd on eri vahvuuksia. Toiminnan kannalta olisi erittdin
viisasta huomioida vahvuudet tyontekijoilld ja ajatella sitd kautta tyotehtavat.
Kaikki kokitkaan eivit osaa tehdd ndyttavaa tilaustarjoiluruokaa. Suurin osa
organisaation kokeista on suurtalouskokkeja, jotka sen puolen osaavat, mutta
kun ruoan pitdisi olla ndyttdvad, niin sitd puolta harva osaa.

Tiedotus kaikille vaikka mustaa valkoisella, eikd sovita jotain kahden
myhdillen.

Vaatimalla kaikkia tekemian kaikkien toita.
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9.3 Esimiesty0

Esimies- ja johtamistyoskentelyd arviointiin kahden ulottuvuuden avulla. 1)
Esimiehen johtamistaidot, 2) esimiehen toiminta ongelmatilanteissa.
Esimiestyon keskiarvo oli laskenut jonkin verran edellisen vuoden tuloksiin
verrattuna. Esimiestydskentelyyn ollaan kuitenkin kokonaisuudessaan
kohtuullisen tyytyvdisid. Molempien summamuuttujien keskiarvo on hieman
yli kolme. Esimiestaidoissa keskiarvo on 3,31 ja ongelmatilanteissa toimiminen
on 3,10. Yksittdaisida vdittdmia tarkasteltaessa, huomataan, etti wvihiten
tyytyvdisid tyontekijat ovat kohtaan: Lihin esimies puuttuu ongelmiin heti niiden
ilmaannuttua. Keskiarvo menee alla kolmen, 2,83. Huomioitavaa on my®és, ettd
kaikissa vastauksissa on paljon hajontaa. Taulukosta 4 on ndhtadvissd kaikki
esimiestyon summamuuttujien keskiarvot (ka) ja keskihajonnat (kh).

ka kh
Esimiestaidot 3,31 ,947
Saan tarvittaessa tukea ja apua lihimmilti esimieheltd 3,61 1,486
Saan ldhimmadltd esimieheltdi tarpeeksi palautetta siitd, miten olen 3,36 1,551
onnistunut tyossini.
Léhin esimies arvostaa saavutuksia tydssini. 3,12 1,353
Lihin esimies jakaa tyot oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti. 314 1,395
Esimiehen toiminta ongelmatilanteessa 3,10 ,961
Léhin esimies rohkaisee sanomaan mielipiteeni,
kun olemme erimielti jostain asiasta. 293 1,244
Léhin esimies kuuntelee, jos kerron tychon liittyvisti ongelmista. 3,54 1,535
Léhin esimies puuttuu ongelmiin heti niiden ilmaannuttua. 2,83 1,275

TAULUKKO 4 Esimiestyo
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Vertailtaessa henkiloston  tyytyvdisyyttd esimiestyohon 2012 ja 2014
tutkimuksen vililld, huomataan, ettd keskiarvot on laskeneet jossain kohtaa
huomattavastikin. Vuonna 2012 keskiarvot on olleet ldhelld neljda tai sen yli.
Nyt vuonna 2014 keskiarvot ovat kolmen molemmin puolin. Oheisesta
taulukossa 5 ndhd&an kaikki keskiarvovertailut vuoden 2014 ja 2012 valilla.

TAULUKKO 5 Vertailua esimiestyo 2012 ja 2014

2012 2014
Esimiestaidot 4,06 3,31
Saan tarvittaessa tukea ja apua lihimmilti esimiehelti 4,30 3,61
Saan ldhimmaltd esimieheltdi tarpeeksi palautetta siitd, 3,74 3,36
miten olen onnistunut tydssdini.
Léhin esimies arvostaa saavutuksiani tydssdni. 3,95 3,12
Léhin esimies jakaa tyét oikeudenmukaisesti ja
puolueettomasti. 4,28 3,14
Esimiehen toiminta ongelmatilanteessa 4,05 3,10
Léhin esimies rohkaisee sanomaan mielipiteeni, kun
olemme eri mieltd jostakin asiasta. 3,90 2,93
Léhin esimies kuuntelee, jos kerron tyéhoni liittyvisti
ongelmista. 4,25 3,54
Léhin esimies puuttuu ongelmiin heti niiden ilmaannuttua. 4,00 2,83

Henkilostoltd keréttiin esimiestyohon liittyen myods vapaata palautetta. Vapaan
palautteen vastauksista saa hieman vastausta siihen, miksi keskiarvot on
tippuneet kahden vuoden aikana joltain osin hieman enemmaénkin. Vastausten
perusteella voisi olla pddteltdvissd, ettd jossain/ joissain yksikoissd on liian
vdhdn resursseja, ja hieman haasteita jaksamisen kanssa. Mm. yhden palautteen
mukaan useampi esimies on tyouupunut ja hallituksen sekdi toimitusjohtajan toivottiin
puuttuvan tyossdi jaksamiseen.

Vapaasta palautteesta tuli esille myos ettd tyontekijdt toivovat johdolta,
tasa-arvoisempaa  suhtautumista  tyontekijoihinsd.  Toivottiin ~ my0s
moninaisuuden johtamisen toimia, eli ettd tyontekijoiden erilaista osaamista

osattaisiin hyodyntdd paremmin koko organisaatiossa. Toivottiin tasa-
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arvoisempaa tyon jakoa tyontekijoiden kesken, sekd myo6s tyovuorojen
jakamisen osalta. Tiedottamiseen toivottiin myos lapindkyvyyttd ja avoimuutta.
Vapaa palaute on ndhtdvissd kokonaisuudessaan taulukosta 6.

Vapaan palautteen kysymykset: 1) Tuleeko mieleesi joitain keinoja, jolla esimies
voisi parantaa tychyvinvointiasi? 2) Miten johtamista ja esimiestydskentelya
voitaisiin kehittdd laajemmin tydpaikallasi?

TAULUKKO 6 Vapaata palautetta esimiestydskentelysta.

Jo pelkka aito kiinnostus siitd, mitéd toimipisteilld tapahtuu olisi parannusta.
Koen, ettd pddtoksid ohjaa vain ja ainoastaan raha.

Suuristakin puutteista osalta on puhuttu vuosia, mutta asioihin ei oteta kantaa
ylimmaén johdon osalta ollenkaan, vaikka henkilokunta jo suorastaan pelkaa
"koston" pelossa ottamasta asian puheeksi.

Mielestdni organisaatio kaipaisi toimitusjohtajan rinnalle palkatun
Henkilostopaallikon.

Organisaatiosta puuttuu kokonaan henkilostsjohtaminen ja se heijastuu tietysti
ravintolapdallikoihin ja sitd kautta tyontekijoihin.

Hallitus taas ei mielestédni ole kiinnostunut tyontekijoistd mitenkddn, raha ehka
on heiddn motiivinsa toimia ja onko tulos saavutettu ja sama pédtee myos
toimitusjohtajaan.

T]J & hallitus saisi puuttua oikeasti tyossdjaksamiseen. Useampi esimiehen
burnout, ei tukea TJ:1td. T] ei puutu oikeasti vaikeisiin asioihin
henkildstohallinnon puolella.

Toivoisin myos toimitusjohtajalta huomiota ja palautetta tyostédni. Toivoisin
jamptimpé&d otetta yhteisten pelisddnttjen noudattamiseen omassa
toimipisteessdni, mutta myos koko organisaatiossa.

Henkilostoresursseja pitdisi lisdtd, jolloin esimiesten ei tarvitsisi tehdd ns. muiden
toitd. Esim. tdydennystd, leipien tekoa jne. Esimies pystyisi tdlloin panostamaan
kaiken aikansa omaan tyohonsa.

Tarkoitus on, ettd kaikki noudattavat yhteisid pelisddantojd.. jos nédin ei ole, asiaan
puututaan ja mietitddn jatkotoimenpiteet.

Jaa'a, helppohan se on aina valittaa. Muutoksiin vastaus tuntuu olevan aina raha,
raha, raha.
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9.4 Tyon imu

Summamuuttujat, jotka liittyvat tdhdn osa-alueeseen, ovat tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen. Tyonimuun  liittyvissd  véaittdmissa
vastaamiseen kdytettiin seitsemdnportaista Likertin asteikkoa eli keskiarvon
korkein mahdollinen arvo on seitsemé&n. Tyon imun eri osa-alueet saivat ldhella
kuutta olevan keskiarvon. Seuraavalla sivulla olevassa taulukosta 7 on
nadhtdvissd keskiarvot (ka). Koko aineiston keskiarvo tarmokkuudessa on 6,41,
omistautumisessa 6,16 ja uppoutumisessa 6,00. Ndidenkin summamuuttujien
kohdalla vastauksissa on melko paljon hajontaa (kh). tarmokkuus:699,
omistautuminen:889, uppoutuminen: 1,036.

Ndiden tulosten perusteella voidaan pddtelld, ettd suurin osa
kohdeorganisaation tyontekijoistd ldhtee aamulla p&ddsdantoisesti mielellddn
toihin, kokee tyonsd mielekkadksi ja nauttii siitd sekd on ylped tyostddn ja
sinnikds vastoinkdymisidgdnkin kohdatessaan. Suuri osa kohdeorganisaation
henkilostostd kokee itsensd erityisesti tyOssddn tarmokkaaksi. Tyon imun
kokonaisuudessa tarmokkuus sai parhaimman keskiarvon (6,41).

TAULUKKO 7 Tyon imu

Ka kh
Tarmokkuus 6,41 , 699
Tunnen olevani tiynnd energiaa, 6,41 , 949
kun teen tyotini.
Tunnen itseni vahvaksi ja 6,58 , 814
tarmokkaaksi tydssdni.
Aamulla herdttyini minusta tuntuu 6,27 1,031
hywiiltd lihted toihin.
Omistautuminen 6,16 , 889
Olen innostunut tyostdini. 6,32 1,025
Tyoni inspiroi minua. 6,00 1,232
Olen ylped tydstini. 6,17 1,036
Uppoutuminen 6,00 1,036
Tunnen tyydytystd,
kun olen syventynyt tychoni. 6,14 1,090
Olen tiysin uppoutunut tyéhoni. 5,90 1,517

Kun tydskentelen,
tyo vie minut mukanaan. 5,97 1,299
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Vertailtaessa syksyllda 2014 toteutetun kyselyn tuloksia syksyllda 2012 tehdyn
kyselyn tuloksiin, huomataan ettd kautta linjan tulokset ovat hieman nousseet.

Tyon imua on koettu jo kaksi vuotta sitten voimakkaasti
kohdeorganisaatiossa, ja koetaan edelleen.

Taulukosta 8 on nahtdvissa kaikki keskiarvovertailuluvut vuosien 2014 ja 2012
valilla.

TAULUKKO 8 Vertailua tyon imu 2012 ja 2014

2012 2014
Tarmokkuus 6,26 6,41
Tunnen olevani tiynnd energiaa, 6,23 6,41
kun teen tyotini.
Tunnen itseni vahvaksi ja 6,21 6,58
tarmokkaaksi tydssdni.
Aamulla herdttyini minusta tuntuu 6,33 6,27
hywiiltd lihted toihin.
Omistautuminen 6,21 6,16
Olen innostunut tydstdini. 6,31 6,32
Tyoni inspiroi minua. 6,02 6,00
Olen ylpei tydstini. 6,30 6,17
Uppoutuminen 5,83 6,00
Tunnen tyydytystd,
kun olen syventynyt tyéhoni. 6,15 6,14
Olen tiysin uppoutunut tyéhoni. 5,62 5,90
Kun tydskentelen,
tyd vie minut mukanaan. 5,72 5,97
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9.5 Tyytyvdisyys tyohon ja tyoskentelyolosuhteisiin

Kyselylomakkeessa oli kaksi kysymystd, joilla haluttiin selvittdd henkiloston
yleistda tyytyvdisyyttd tyohon ja tyoskentelyolosuhteisiin. Kuvio 3
havainnollistaa tuloksia ammattinimikkeen mukaan jaoteltuna.

Kuinka
J tyytyvainen olet
nykyiseen
Muu™] tyohosi? :
Erittain tyytymaton
En tyytyvéinen enkd
] tyytyméaton
[ Erittdin tyytyvéinen
m 2
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=  Apulaispaallikko |
=
J
Paalikké J

T T T T T
Erttdin  Tyytyméton En Tyytyvéinen  Erittéin
tyytyméton tyytyr;ai\en tyytyvainen

&

a
tyytyméaton

Kuinka tyytyvdinen olet nykyiseen tyohdosi? :

KUVIO 3 Henkiloston tyytyvaisyys tyoskentelyolosuhteisiin ammattinimikkeen mukaan
jaoteltuna.

Pystyakselilla on ammattinimikejaottelu. Vaaka-akselilla ndkyy kysymyksessa
ollut likertin asteikko, sekd varsinainen kysymys tyotyytyvdisyyteen liittyen.
Likertin asteikko ndkyy myos oikeasta yldkulmassa jaoteltuna eri vareilla.
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Henkiloston tyytyvdisyys tyohon on korkealla. Vain yksi vastanneista on
erittiin tyytymiton tyohonsa. Tehdyn kyselyn mukaan 85 % péillikoistd on
tyytyvdisid ja erittdin tyytyvdisid. Vastaavat luvut apulaispéaallikoilla on 87 %.
Kassatarjoilijoista n. 68 % on tyytyvdisid tai erittdin tyytyvéisid. Kokeista n. 65 %
on tyytyvdisid tai erittdin tyytyvdisid. Ryhmdssda muut oltiin tyytyvdisid tyohon.

Tyotyytyvdisyyden vertailua 2012 ja 2014

Tehtdessda vertailua vuoden 2012 kyselyyn, erittdin tyytymittomid ei ollut
ollenkaan. Vuonna 2014 yksi oli erittiin tyytymdton tyohonsd. Vuonna 2012
padllikoistd 85 % olivat erittdin tai melko tyytyvdisii tyohonsd. Vuonna 2014 myos
85 % padllikoista oli tyytyvdisid tai erittdin tyytyvdisid. Vuonna 2012
apulaispéadllikoistd suurin osa (n.62,5 %) ei ollut tyytyvdisid eikd tyytymattomia
tyohonsd. Vuonna 2014 vastaava luku on 25%. Vuwonna 2014 87 %
apulaispddllikoistd on tyytyvdisid tai erittdin tyytyvdisid tyohonsda. Kokkien
tyytyvdisyys on laskenut jonkin verran kahden vuoden takaa. Muut-
tyontekijaryhmassa oltiin tyytyvéisid tyohon.

Tyontekijoiltd pyydettiin kyselylomakkeessa my6s vapaata palautetta.
Vapaan palautteen osioon oli vastattu hyvin monipuolisesti ja vastaukset
tarjoilevat kullan arvoista tietoa organisaation henkilokunnan tyytyvaisyyden
kokemuksista. Huomioitavaa on ettd tyotyytyvdisyyttd heikentdvid asioita oli
listattu enemmain. Tyotyytyvdisyyttd heikentdvind asioina koettiin mm.
yhdenmukaisten =~ ohjeiden ja  pelisdédntdjen  puuttuminen, tilojen
toimimattomuus ja ahtaus ja kiire. Ilmapiiri koettiin ajoittain hankalaksi ja
koettiin ettd toisilta vaadittiin enemmaé&n kuin toisilta. Yhdessd palautteessa
toivottiin ~ pddllikon  osallistuvan  enemmidn  kdytdnnon  tydhon.
Tyotyytyvdisyyttd lisddvind tekijoind koettiin mm. hyvd ja tasapuolisesti
kohteleva esimies, toimipisteen hyva ilmapiiri sekd mukavat tyokaverit.

Vapaan palautteen vastauksista on péadteltdvissd, ettd tyytymattomyyden
kokemukset painottuvat hieman enemmin tydpaikalla joidenkin tyopisteiden
tyysisiin puutteisiin, ja kiireen kokemiseen.

Vapaassa palautteessa esille tulleet koetut tyotyytyvdisyyttd lisdadvat
asiat liittyvat organisaatiossa ilmeneviin psyykkisiin, ja sosiaalisiin tekijoihin.
Tdtd padtelmdd tukee myos hyvidt numeraaliset tyon imun tulokset. Vapaa
palaute on nédhtdvissd kokonaisuudessaan taulukossa 9.

Vapaan palautteen kysymykset: Tuleeko mieleesi esimerkiksi joitain tiettyja
asioita jotka lisddvat tyotyytyvdisyyttdsi tai puolestaan heikentdvit sita?
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TAULUKKO 9 Henkil6ston vapaa palaute tyotyytyvdisyyteen liittyen.

Tyotyytyvdisyyttd lisddvat asiat:

¢ Apua saa aina tarvittaessa.

e Hyva tyoporukka lisdd tyotyytyvaisyyttd ja etenkin loistava toimipaikan
esimies joka kohtelee kaikkia tasapuolisesti ja ottaa huomioon henkilokohtaiset
menot tyovuorolistoja suunnitellessa.

o Tyodtyytyvdisyyttd lisdd toimipisteen hyva tyoilmapiiri.

e Hyvi tyoporukka lisdd tyytyvdisyyttad tyossa.

¢ Oma henkilokunta on ihan mukavaa ja heiddn kanssa ihan kiva tyoskennella.
Mutta osittain huomaan liiankin paljon kaavoihin kangistumista mika jollain
tapaa masentaa. Itse haluisin tehdad nykypéivan tyyliin.

e Mukavat tyokaverit, sopivasti tekemistd, kaikki kaikkien puolesta voisi toimia
vield paremmin....

e Hyvit tyokaverit lisddvat viihtyvyyttd tyossa.

e Saa tehdd tyotd itsendisesti, mika lisdd tyotyytyvdisyytta.

Tyotyytyvdisyyttd heikentdvit asiat:

e Pddllikon pitdisi olla enemméan mukana kdytdnnon tyossa.

e Tyohyvinvointia heikentdd ahtaat tyotilat ja laitteiden riittaméattomyys. Esim.
uuneja liian vahén kun niitd kayttad leipuri seka kokit.

e Todella matala palkka heikent&d tyotyytyvaisyytta.

e Heikentdd: yhteisten pelisddnttjen noudattamatta jattaminen, jatkuva
yritykseen kohdistuva arvostelu ->niistd asioista "méké&ttaminen", joihin emme
voi itse suoraan vaikuttaa.

e Pientd heikennystd: Polvi on alkanut reistailemaan ja ikd on tehnyt tehtavansa.

¢ Yhdenmukaiset ohjeet ontuvat, ei haluta noudattaa, ei tiedetd (haluta tietad).
Jokainen soveltaa tapoja/ ohjeita itselleen parhainpéin joka toisinaan ei ole
toimipisteen ohjeiden mukainen tai vaarantaa jopa elintarvikehygieniaa/
tyoturvallisuutta ym. Esim. pakkastuotteet kiellosta huolimatta sullotaan
lattialle/ hyllyille jolloin tippumis/kompastusvaara on taattu. Ei lisda
tyotyytyvdisyytta.

o Tyytyvdisyyttd heikentdvat tydympariston fyysiset olosuhteet.

¢ Raskaitten nostelu, kantelu, koko ajan jaloillaan hartiat ja niskat jatkuvasti
kovassa rasituksessa samoin jalat.

e Jatkuva kiire vihentdd tyytyvaisyytta.

e Tilojen toimivuus ja ahtaus heikentadviit.

e Heikentdvid: Vakituista henkilokuntaa sairaana,ei sijaisia,kiire.

e Siisteys puuttuu tydpaikaltani mika drsyttdad. Toimitusjohtajan arvostuksen
puute drsyttdd myos. Han ei osaa arvostaa henkilokuntaa. Sana kiitos kuuluu
todella harvoin. Eikd oma paallikkonikdan oikein osaa kiittda.

e Ahtaat tyotilat, ei tarvittavia koneita valmistettavaan maaraan katsottuna.

¢ Ilmapiiri on ajoittain hankala.

e Tyossd vaadittava panos on hyvin erilainen. Toisten tdytyy tehda kaikenlaista
kun toisilta ei vaadita kovinkaan paljon.

e Ainainen kiire heikentaa.
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9.6 Tyoyhteison vuorovaikutus

Tyoyhteison  vuorovaikutusta tarkastellaan yhden summamuuttujan,
innovatiivisuuden avulla. Taulukosta 10 kdy ilmi ettd tyontekijat ovat
kohtuullisen tyytyvdistd tydyhteison vuorovaikutukseen innovatiivisuuden
osalta. Summamuuttujan keskiarvo (ka) on kolmen (2.91) tienoilla. Keskihajonta
(kh) on suurta, eli ndissdkin vastauksissa on ollut paljon hajontaa.

TAULUKKO 10 Tyoyhteison vuorovaikutus

Ka kh
Innovatiivisuus 2,91 0,850
Teemme yhdessi parannuksia toimintaamme 2,92 1,193
Kokeilusta ja niiden tuloksista tiedotetaan kaikille. 2,92 1,236
Toimintaa ollaan valmiita muuttamaan tarvittaessa. 2,90 1,213
Toimipisteeni ilmapiiri on kannustava ja uusia ideoita tukeva. 2,92 1,290

Vertailtaessa tyoyhteison vuorovaikutusta 2012-2014, summamuuttuja
innovatiivisuuden avulla, huomataan ettd keskiarvo on laskenut neljan (4,05)
keskiarvosta kolmen (2,91) keskiarvoon. Taulukosta 11 on ndhtdvissa kaikki
keskiarvovertailuluvut vuosien 2012 ja 2014 valilla.
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TAULUKKO 11 Tydyhteison vuorovaikutus vertailua 2012 ja 2014

2012 2014
Innovatiivisuus 4,05 2,91
Teemme yhdessi parannuksia toimintaamme 4,11 2,92
Kokeilusta ja niiden tuloksista tiedotetaan kaikille. 416 2,92
Toimintaa ollaan valmiita muuttamaan tarvittaessa. 4,00 2,90
Toimipisteeni ilmapiiri on kannustava ja uusia ideoita tukeva. 3,93 2,92

Kyselylomakkeessa oli mahdollista antaa my06s vapaata palautetta koskien
tyoyhteison vuorovaikutusta laajemmin. Taulukosta 12 n&hd&dan, ettd
tiedottamiseen toivottaisiin selkeyttd. Esimerkiksi ehdotetaan intranettid jossa
voitaisiin tiedottaa. Toivottiin myds henkilokunnan osallistamista hallituksen
palavereihin sekd kuukausipalavereihin ja ideoimaan organisaation
kehittamiseen liittyen.

Numeraalisten ja vapauden palautteiden perusteella voidaan pédtelld,
ettd kohdeorganisaatiossa on jonkin verran haasteita tiedonkulkuun ja
vuorovaikutukseen liittyen. Numeraaliset tulokset on laskeneet kahden vuoden
takaa jonkin verran. Vapaista palautteista saa jonkin verran selitystd
numeroiden laskuun. Mm. on péateltdvissd ettd tiedottamiseen ei valttamattd
ole ehkd aikaa, tai siitd ei ole ehkd tehty suunnitelmaa. Yhdessd, koko
organisaation voimin tehty suunnitelma voisi selkiyttdd ja parantaa
tiedonkulkua sekd vuorovaikutusta kohdeorganisaatiossa.
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Vapaan palautteen kysymys: Tuleeko sinulle mieleen esimerkiksi joitain
parannusehdotuksia, joilla voitaisiin tehostaa tyontekijoiden, tai johdon ja
tyontekijoiden vélistd vuorovaikutusta?

TAULUKKO 12 Vapaata palautetta tydyhteison vuorovaikutukseen liittyen.

Kuukausipalavereissa pitdisi olla koko henkilskunnan mukana, jotta jokainen
pddsee kertomaan mielipiteensa.

Aamukahvilla voi koko porukan kanssa jutella, joka on hyvi asia.

TJ voisi tiedottaa asioista paremmin. Oikeinkirjoitus ja viestien sisdlto
keskenerdistd tai epdselvad. Sahkopostia tulee TJ:1td paljon, mutta tuntuu etta
tarkedt asiat jadvat infoamatta. Ei tule esim. tietoa kuka on valittu mihinkin
tehtdvadn tai kuka siirtyy mihinkin tai kuka on palkattu mihinkin.

Toimitusjohtajan ja toimipisteen vililla: Ohjeet muuttuvat usein, eivit tule
kerralla oikein. Jokainen tiedote muuttuu useaan kertaan.

Peiliin katsomisen paikka.

Tiedonkulku eri toimipisteiden ja tj:n vélilld vaikeita kysymyksid vastattavaksi,
vastaus perustui késitykseeni. Tt:n yhteinen ns. intranet olisi varmasti
tiedotteiden ja palautteen kannalta hyva.

Johtajisto voisi huomioida tervehtien kdydessadan yksikoissa.

Toimipisteen tai starttipdivan palavereihin olisi hyva saada henkilokunnan jutella
hallituksen kanssa ilman Toimitusjohtajaa. Henkilokunta voisi antaa ideoita
miten organisaatiota voisi nykypdivdistaa.

Sovituista sddnnoistd on pidettdva kiinni ja valvottava.
Positiivista asennetta tyohon.

Se on niin vaikeaa kun on niin eriluontoisia persoonia, jos sanot suoraan

mielipiteesi niin aina se jdd jonkun hampaankoloon kaihertamaan.
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9.7 Tyon sisdlto ja jarjestelyt

Tyon sisdltod ja jdrjestelyd tarkasteltiin kahden muuttujan, tehtdvien tavoitteet
ja selkeys ja mahdollisuudet kehittymiseen avulla. Taulukosta 13 on nahtdvissd,
ettd tehtdvien ja tavoitteiden selkeys on ldhelld 3,5 keskiarvoa (ka) ja
mahdollisuudet kehittymiseen on 3,13. Tyon sisdltoon ja jdrjestelyyn ndiden
summamuuttujien osalta ollaan tyytyvdisid. Ndissdkin summamuuttujissa
huomioitava on ettd vastausten keskihajonta (kh) on suurta.

TAULUKKO 13 Tyon sisdlto ja jdrjestelyt

Ka kh
Tehtdvien ja tavoitteiden selkeys: 3,492 1,070
Kuinka hyvin olet selvilld oman 3,92 1,466
tydsi tehtivistd ja tavoitteista?
Kuinka hyvin olet selvilli oman toimipaikkasi
tehtdivistd ja tavoitteista? 3,41 1,452
Kuinka hyvin olet selvilli organisaation
tehtivistdi ja tavoitteista? 3,15 1,375
Mabhdollisuudet kehittymiseen: 3,13 0,866
Panostetaanko organisaatiossa toiminnan
ja henkildston hyvinvoinnin kehittimiseen? 3,39 1,598
Tarjoaako tyosi mahdollisuuksia henkilokohtaiseen
kasvuun ja kehitykseen? 3,19 1,456
Kuinka hyvin henkiloston koulutus
on jdrjestetty organisaatiossasi? 3,24 1,568
Kuinka hyvin sinut perehdytetidn uusiin asioihin? 2,86 1,224
Owatko kiymisi kehityskeskustelut
tukeneet omaa kehittymisti tyossdsi? 3,02 1,503
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Vertailtaessa 2012 ja 2014 vuosien tuloksia, taulukossa 14 ndhd&an, ettd arvot
ovat laskeneet jonkin verran. Vuonna 2012 tehtdvien ja tavoitteiden keskiarvo
on ollut 4,43. Vuonna 2014 keskiarvo on ylospdin pyoristettdessa 3,5. Keskiarvo
on vieldkin hyva, vaikka pieni pudotus on siihen tullut kahden vuoden jdlkeen.
Mahdollisuudet kehittymiseen keskiarvo on ollut vuonna 2012 3,61. Vuonna
2014 se on 3,13. Laskua on hyvin vdhén, ja edelleen keskiarvo on hyvéan tasolla.

TAULUKKO 14 Tyon sisélto ja jarjestelyt vertailua 2012 ja 2014

2012 2014
Tehtivien ja tavoitteiden selkeys: 443 3,492
Kuinka hyvin olet selvilld oman
tydsi tehtivistd ja tavoitteista? 4,59 3,92
Kuinka hyvin olet selvilld oman
toimipaikkasi tehtivistd ja tavoitteista? 4,56 3,41
Kuinka hyvin olet selvilli organisaation
tehtivistd ja tavoitteista? 4,15 3,15
Mahdollisuudet kehittymiseen: 3,61 3,13
Panostetaanko organisaatiossa toiminnan 3,79 3,39

ja henkildston hyvinvoinnin kehittidmiseen?

Tarjoaako tyosi mahdollisuuksia henkilokohtaiseen

kasvuun ja kehitykseen? 3,44 3,39
Kuinka hyvin henkildston koulutus

on jirjestetty organisaatiossasi? 3,75 3,24
Kuinka hyvin sinut perehdytetdin

uusiin asioihin? 3,66 2,86
Owatko kiymiisi kehityskeskustelut tukeneet omaa

kehittymistd tydssisi? 3,43 3,02

Vapaata palautetta tyon sisédllostd ja jarjestelyistd on koottu taulukkoon 15.
Vapaan palautteen osiosta nousee jonkin kehitysehdotuksia esille. Tyontekijét
toivovat mm. koulutusta ja panostusta tyky-toimintaan. Tyoterveyshuoltoa
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toivotaan laajemmaksi. Toivotaan my®s valmiita suunnitelmia muuttuviin
tilanteisiin ja tarpeeksi resursseja.

Vapaan palautteen kysymyksid: 1) Toivoisitko esimerkiksi joitain muutoksia
tyon sisdltoon ja jdrjestelyihin? 2) Minkélaiset toimenpiteet voisivat parantaa
omaa tai koko henkilskunnan ty6hyvinvointia? 3) Miten tasa-arvo toteutuu
ajatellen tyon sisdlto ja jdrjestelyita?

TAULUKKO 15 Vapaata palautetta tyon siséllostd ja jdrjestelyista.

Tyodterveyshuolto on rajoitettu ja vililld joutuu oikeasti miettim&an milloin
sinne saa mennd ja milloin ei.

Tietokoneohjelman pitdisi opettaa kaikille hatatilanteita varten.
Erilaiset koulutukset olisi kiva lisd tyohon.

Enemmin koulutuksia henkilostolle, my6s esimerkiksi erilaisilla messuilla
vierailu olisi oiva tapa kouluttaa henkilostoa.

Panostetaan tyky-toimintaan!! Raha ei aina ole se p&dasia.

Mind olen tyytyvdinen organisaation tarjoamiin "hyvinvointijuttuihin",
mutta huomaan kylld, ettd uudemmat tyontekijat kaipaisivat enemman
toimipaikan keskeisid koko organisaation yhteisid "juttuja".

Huomautus: Olen miidradaikainen, eikd minulla ole ollut
kehityskeskusteluita. Mind en myo6skdan kayta tietojarjestelmid tai
tietokoneohjelmia tyopaikalla. Joskus harvoin, kun esimies on sairaana, luen
sahkopostia ja tulostelen tuoteselosteita.

Riittavasti henkilokuntaa, toiminnan organisointi ja valmiit
varasuunnitelmat muuttuviin tilanteisiin.

Kaikki tekisi kaikkea eikid vaan vaatisi toisilta kaiken tekemista..

Tyoterveys voisi olla kattavampi.
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9.8 Hyvinvointi ja terveys

Tyo6n henkinen kuormittavuus

Tyon henkisen kuormittavuuden osioon kuuluu kaksi teemaa: stressi ja
henkinen vikivalta. Stressin kokemista kasitellddn ammattinimikkeen
perusteella. Tuloksia havainnollistetaan kuvion 4 avulla.
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Tunnetko sind nykyisin tillaista tyon
aiheuttamaa stressia?

KUVIO 4 Stressin kokeminen

Taulukossa vasemmalle, pystyakselille sijoittuu ammattinimikkeet ja vaaka-
akselille likertin asteikko, sekd tarkasteltava kysymys. Oikealla yldkulmassa on
nadhtdvissd védriasteikko, joka kertoo stressin kokemisten asteen.

Vuoden 2014 kyselyssd stressid kokee paljon yksi apulaispdallikoistad
(n=8). Suurin osa apulaispdillikoistd kokee stressid védhdn tai jonkin verran.
Padllikoistda sen sijaan kukaan ei koe stressid paljon. ( n=7). Suurin osa
paéllikoista kokee stressid wvihin. Kassatarjoilijoista (n=25) yksi koki stressia
paljon. Suurin osa kassatarjoilijoista koki stressid vdhin tai jonkin verran. (18)
Kokeista yksi koki stressid paljon. (n=17) 10 kokkia tunsi stressid vihdn ja loput
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ei lainkaan tai jonkin verran. Ryhmédssd muu koettiin stressid vihin tai jonkin
verran. (n=2)

Vertailtaessa vuoden 2012 kyselyn tuloksiin stressid koetaan
kokonaisuudessaan hieman enemmédn kuin kaksi vuotta sitten. Henkista
vakivaltaa kohdeorganisaatiossa ilmenee edelleen melko vahan. Vuoden 2014
kyselyssd neljd vastasi kokevansa henkistd vékivaltaa. Vertailtaessa vuoden
2012 kyselyn tuloksiin henkisen vékivallan lukumédrd ei ole juurikaan
kasvanut kahdessa vuodessa. Vuoden 2012 kyselyssad kolme ilmoitti kokevansa
henkistd vakivaltaa.

9.9 Tyokyky

Henkiloston tyokykyd arvioidaan yhden summamuuttujan avulla ja lisdksi
tarkastelussa kaytetdan tyokykyindeksid. Vastaamiseen kaytettiin viisiportaista
Likertin asteikkoa, jonka ddripdind olivat vaihtoehdot erittdin huono - erittdin
hyva. Taulukosta 16 ndhd&dan vastaukset. Keskiarvo hieman vajaa kolme, 2,74.
Kokonaisuudessaan henkiltsto kokee tyokykynsd hyvéaksi ja kohtuullisen
hyviksi. Tulee my6s ottaa huomioon ettd vastauksissa on ollut suuri hajonta.

TAULUKKO 16 Tyokyky

Ka kh
Tyokyky 2,74 ,853
Minkilaiseksi arvioit terveydentilasi 2,83 1,177
Ikdisiisi verrattuna?
Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi 2,85 1,127
tydsi fyysisten vaatimusten kannalta?
Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi tyosi 2,54 1,088

henkisten vaatimusten kannalta?
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Vertailtaessa tyokyvyn tuloksia 2012 ja 2014, huomataan ettd tyokyky koetaan
hieman huonommaksi kuin vuonna 2012. Vuonna 2012 summamuuttujan
keskiarvo oli 4,09 ja vuonna 2014 se on 2,74.

Taulukosta 17 selvidd kaikkien muuttujien keskiarvovertailuluvut.

TAULUKKO 17 Tyokyvyn vertailua 2012 ja 2014

2012 2014
Tyokyky 4,09 2,74
Minkilaiseksi arvioit 4,05 2,83
terveydentilasi ikdisiisi verrattuna?
Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi 3,93 2,85
tyosi fyysisten vaatimusten kannalta?
Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi 4,28 2,54

tydsi henkisten vaatimusten kannalta?
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9.9.1 Tyokykyindeksi

Tyontekijoitd pyydettiin arvioimaan myos omaa tyokykyéadan asteikolla 1-10,
jossa 1 tarkoittaa ettd ei pysty tekeméddn lainkaan t6itd. Oheisessa kuviossa 5 on
havainnollistettu miten tyokyvyn kokemukset jakautuvat ikdryhmittdin.
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nykyiselle
tyokyvyllesi?
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tyokykysi on
parhaimmillaan
8- saanut 10
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Mihin ikiryhmaan kuulut?

KUVIO 5 Tyokykyindeksi ikdryhmén mukaan jaoteltuna.

Ikdryhmdt on jaoteltu sekd vareilld, jotka ndkyvit oikealla, ettd numeroilla,
jotka ndkyvdt vasemmalla pystyakselilla. Vaaka akselilla ndkyy
ikdaryhméjaottelu. Tyokykyindeksin mukaan tyokyky on varsin hyvéa kaikissa
ikdryhmissa. Alle 25 vuotiailla keskiarvo on 8,86 ja keskihajonta on, 900. 25-29
vuotiaiden ryhmadssd keskiarvo on 8,50 ja keskihajonta on, 577. 30-39
vuotiaiden ryhmdssd keskiarvo on 8,63 ja keskihajonta on 1,025. 40-49
vuotiaiden ryhmaéssd keskiarvo on 8,14 ja keskihajonta, 864. 50-58 vuotiaiden
ryhmadssé keskiarvo on 8,31 ja keskihajonta, 630. Yli 58 vuotiailla keskiarvo on
tasan 8 ja keskihajonta 1,225. Yhteensé keskiarvo on 8.41.

Tyokyky koetaan siis hyvéaksi kaikissa ikdryhmissd. Hieman ristiriitaista
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on, ettd tyokyky koetaan henkisten ja fyysisten vaatimusten, sekd muihin
ikdisiin verrattuna hieman huonompana, kuin mitd tyokykyindeksi antaa
tulokseksi. (edellisen kohdan tyokyvyn keskiarvo on 2,74 ja tyokykyindeksin
keskiarvo on 8,41) Tama tulos saattaisi antaa viitteitd siitd ettd tyon fyysiset ja
henkiset vaatimukset on kasvaneet hieman kahdessa vuodessa. (kaksi vuotta
sitten tyokyvyn keskiarvo on ollut 4,09)

9.10 Ikddntyminen

Ikdantymisen vaikutuksia tarkastellaan yhden avaimen kysymyspatteriston
avulla. Kysymyspatteristoon vastataan vain jos on yli 50 vuotias. Kysymysten
vastauksissa ikddntyvat itse pohtivat miten heiddt saataisiin jatkamaan
tydeldmassd pidempddn ja minkélaiset toimet edistdisivdt heiddn jaksamistaan.

Vastauksista, jotka ndkyvit kokonaisuudessaan taulukossa 18, tulee esiin
mm. ettd tyon keventdminen, osa-aikaisuus sekd kuntouttavat toimenpiteet
olisivat idkkdiden toiveissa jaksamiseen edistdmisen tueksi. Toivotaan myos
hyvdd tyodilmapiirid tukemaan jaksamista. Jonkin verran yli 50 vuotiaiden
vastauksissa korostui kiireen vaikutukset jaksamiseen.

Avoimen vastauksen kysymykset: Vastaa tdhdn kysymykseen jos olet yli 50
vuotta tai vanhempi. Miten sinut saataisiin jatkamaan tyoeldméssd pidempdan?
Minkélaiset toimet edistdisivit jaksamistasi?

TAULUKKO 18 Vapaata palautetta ikddntymiseen liittyen.

Tyon keventdminen, osa-aikaisuus.

Kuntoutusta, hierontaa jota voisi saada esim. joululahjana.

Yhteiset iltamat, palaverit, yhteinen aika.

Toisten auttaminen esim painavien sdkkien ja tavaroiden nostelussa on tarkeéa.
Tavarat puretaan kaappeihin yhdessa!

Ei liikaa fyysisesti raskaita toitd, tarvittaessa saa apulaisia, tyon tauotus.

Personal trainer vuodeksi auttamaan kuntoilun saloissa ja viitsimisessd alkamaan
raakata itsedan.
Hyva tyoilmapiiri. Tyotd voisi keventda tarvittaessa. Toiden realistinen

jakaminen jotta ne kerkedisi tehdd kunnolla.

Mitd vanhemmaksi tulee, ja on aina kiireinen ty6tahti, niin kuinkahan kauan
moni jaksaa ja nauttii tyonteosta.
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10 PAATELMAT

Tyohyvinvointi ja sen kehittdminen on ollut jo pitkddn keskiossa
organisaatioiden arjessa. Nykypdivand sen merkitys vaan kasvaa, koska
yhteiskunnan tila vaatii rakennemuutoksia, jotka vaikuttavat suoraan
vaatimuksiin tehdd toitd tehokkaasti lyhyemmadssd ajassa. Maailma on myds
jatkuvassa muutoksessa ja se vaikuttaa suoraa tydeldam&an. Muutos aiheuttaa
mm. tyon vaatimusten kasvua.

Tdssda luvussa  pureudutaan  ensimmadiseksi  tutkimustuloksiin
positiivisen psykologian valossa. Positiivisen psykologian hengessd nostetaan
esille kohdeorganisaation voimavaroja ja vaatimuksia. Toiseksi esitellddn tutkijan
ehdotuksia  tyohyvinvoinnin  kehittdmistoimenpiteiksi ~ kohdeorganisaatiossa.
Tuloksissa on tullut muutosta jonkin verran kahden vuoden takaisiin tuloksiin
verrattuna. Tamdn vuoksi kdytannon johtopdatoksissd ja ehdotuksissa tuodaan
esille  asioita, joiden avulla tyochyvinvointia voidaan  kehittda.
Kehittdamisehdotuksissa keskitytddn voimavarojen kasvattamiseen. Lopuksi
pohditaan tutkimuksen eettisyyttd ja luotettavuutta sekd rajoitteita ja
jatkotutkimusehdotuksia. Loppukaneettina on pohdintaa tutkimuksen
kaytettavyydesta.

10.1 Tutkimustulokset positiivisen psykologian valossa

Koska valtaosa tyopsykologisesta tutkimuksesta on keskittynyt tyontekijoiden
pahoinvoinnin selvittamiseen, olisi tdarkedid huomioida, ettd tdllainen
keskittyminen antaa virheellistd, yksipuolista sekd kielteistd kuvaa tydeldmasta.
Positiivisen psykologian hengessd esitetty tieto tyShyvinvointia edistdvistd
tekijoistd on tdrkedd mm. tyouupumuksen estdmiseksi. Keskittyminen siis
positiivisiin, tyShyvinvointia edistdviin seikkoihin on olennaista. (Kinnunen
ym., 2008, 72.)

Pahoinvointia tydssd aiheuttavat osittain eri asiat kuin hyvinvointia,
kuten tyon vaatimusten ja voimavarojen malli ja siihen liittyvit energia- ja
motivaatiopolku esittavat. Hyvinvointia edistetddn siis lisddmalld toimenpiteitd
tyon voimavarojen kehittamiseksi ja pahoinvointia puolestaan ehkdistdan
vdhentdamalld tyon vaatimuksia. (Kinnunen ym., 2008, 73.)

Tulosten kokonaisvaltaisessa tarkastelussa tyoyhteisostd nousi esille
useita voimavaroja. Fyysisid voimavaroja tarkasteltaessa, tyokykyindeksin ja
tyokyvyn yhteistuloksen perusteella yksi voimavara on kohdeorganisaation
henkiloston hyvi tyokyky. Tyokykyindeksi, joka mittaa fyysistd tyokykyd, sai
henkilostossd keskiarvon 8.41, asteikolla 1-10. Kysyttdessa fyysisestd tyokyvystd
tyysisten vaatimusten osalta, keskiarvo on miltei 3, (2,85) asteikolla 1-5.
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Yksi vanhimmista ja eniten tutkituista positiivisen psykologian
tydhyvinvoinnin kuvaajista on tyotyytyvdisyys. Yleisesti ottaen tyotyytyvdisyys
kuvaa sitd, missd mddrin tyontekijat joko pitdvat tyostddan tai eivat pida.
Tyotyytyvdisyyttd tutkitaan tavallisesti ns. yleisend tyotyytyvdisyytend, joka
kuvastaa tyontekijan kokonaisvaltaista tunnetta tyostdan. (Kinnunen ym., 2008,
59.) Tyon psyykkisid voimavaroja tarkasteltaessa, tyoyhteison voimavaraksi
nousi tyon imun summamuuttujien, sekd tyoskentelyolosuhteiden tulosten
perusteella, hyvd tyétyytyvdisyyden kokemus. Tyon imun tulokset olivat nousseet
vuoden 2012 tuloksiin verrattuna, ja kokonaiskeskiarvo tuloksissa 2014 on 6,19,
asteikolla 1-7. Tyon imu on yhdistetty myonteisiin tyodasenteisiin sekd
hyvinvoinnin osoittimiin. Esimerkiksi tyon imun on havaittu olevan yhteydessa
hyvéddn itsearvioituun terveyteen ja tyokykyyn. Tyon imun on havaittu olevan
myo6s yhteydessd myonteisiin tyodasenteisiin, kuten tyotyytyvdisyyteen sekéa
vahdaisiin tyopaikan vaihto- ja eldkeaikomuksiin. ( Hakanen ym., 2008 71.)

Organisatorisia voimavaroja tarkasteltaessa tasa-arvon kokemukset
kokonaisuutena voidaan katsoa voimavaraksi. Tulokset olivat positiivisia, ja tasa-
arvon kokemukset on pddsddntoisesti positiivia tarkasteltaessa kokemuksia
ammattinimikkeittédin ja ikdryhmittdin. Oman tyon tehtivien ja tavoitteiden selkeys
voidaan nostaa myods yhdeksi voimavaraksi. Muuttujan keskiarvo on 3,92,
asteikolla 1-5.

Sosiaalisia voimavaroja tarkasteltaessa nousi voimavaroiksi mukavat ja
hyvdt tydkaverit, hyvi tydilmapiiri, tuki ja apu lihiesimiehelti sekd lihiesimiehen
tasapuolinen kohtelu. Kohdeorganisaation tutkimuksessa esille tulleet voimavarat
on ndhtédvissd kokonaisuudessaan taulukosta 19.

Kohdeorganisaation tutkimuksessa esille tulleet vaatimukset on
ndhtavilld taulukosta 20. Vaatimuksina ndhdddan mm. resurssien puute tai
niiden huonosti organisoituminen josta aiheutuu kiireen tuntua tyohon, sekd
toiden ruuhkautumista. Vaatimuksina ndhdddan myos tiedonkulun haasteet,
yhteisten pelisddntdjen noudattamisen haasteet ja esimiesten ongelmiin
puuttumisen vahdisyys.

Aiemmin kuvattu tyon piirteiden jako vaatimuksiin ja voimavaroihin ei
ole yksiselitteinen, silld tyontekijd voi pitdd tyonsa piirteitd yhtdaikaisesti seka
tyon vaatimus- ettd voimavaratekijoind. Esimerkiksi Kinnusen ym., (2008, 58.)
mukaan yli tuhat johtotehtdvissd toimivaa on arvioinut, ettd kaikki heiddn
tyonsd piirteet on aiheuttanut enemmén iloa kuin harmia heiddn tyossdan.
Erityisesti haasteellisuutta ja kokonaisuuksien hallintaa tytssd on pidetty ilon
aiheina. Kuitenkaan naméa myonteiset kokemukset eivit ole sulkenut pois sitd
mahdollisuutta, ettd samat tyon piirteet aiheuttivat jossain mddrin myos
harmia. Vaikuttaisi siis siltd, ettd tyon piirteitd on haastavaa jaotella
yksipuolisesti joko vaatimuksiksi tai voimavaroiksi, koska niihin liittyy aina
yksilon tekemd tulkinta. Yksilon tekemiin tulkintoihin vaikuttaa myos
persoonallisuuden ominaisuudet ja piirteet. ( Kinnunen ym., 2008, 58.)

Taulukoista 19 ja 20 kdy ilmi, ettd tdssd tutkimuksessa korostuivat tyon
sosiaaliset elementit voimavaroina ja organisatoriset tekijdt vaatimuksina.
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TAULUKKO 19 Kohdeorganisaation voimavarat

VOIMAVARAT
Fyysiset:

e Tyontekijoiden hyva tyokyky. (tyokykyindeksin ja tyokyvyn
summamuuttujan yhteistuloksen perusteella)

Psyykkiset:

e Tyontekijoiden yleinen hyva tyotyytyvdisyyden kokemus. (Mm. tyonimun
tulosten perusteella.)

Organisatoriset:

e Kokonaisuudessaan tasa-arvo koetaan hyviksi organisaatiossa. (tasa-
arvon muuttujien tulosten perusteella)
e Oman tyon tehtdvien ja tavoitteiden selkeys.

Sosiaaliset:

e Hyvit ja mukavat tyokaverit.

e Hyvai tyoilmapiiri.

e Esimiehen tasapuolinen kohtelu.

e Tukija apu lahimmaltd esimiehelta.




TAULUKKO 20 Kohdeorganisaation vaatimukset
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VAATIMUKSET
Organisatoriset:

Henkilostoresurssien puutteellisuus tai huonosti organisoituminen.

> lisdd kiireen tunnetta.

Tiedonkulun ongelmat johdon ja toimipisteen valilla.
Yhteisten pelisddantojen noudattaminen.

Uusiin asioihin perehdyttdminen.

Ongelmiin puuttuminen ylimméan johdon ja ldhiesimiesten
toimesta.

Sosiaaliset:

Tyontekijoiden ja ylimmaén johdon véliset ristiriidat
Tyontekijoiden véliset ristiriidat.
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10.2 Kdytannon johtopaditokset ja ehdotukset

Hyvédn tyon tunnuspiirteiden soveltaminen kaytantoon, terveen organisaation
toimintaperiaatteiden ylldpitiminen ja organisaation terveyden jatkuva
seuranta vaativat monenlaista tietoa ja toimintaa. Teoreettisen osaamisen lisdksi
tyopaikalla tarvitaan johdon aktiivisuutta ja koko henkiloston osallistumista.
Hyvdn tyon kriteerit ja terveen organisaation toimintaperiaatteet auttavat
asettamaan tavoitteita kehittamiselle. Kehittdmisen onnistumisen ldhtokohtia
ovat johdon tuki, sitoutuminen ja osallistava ote kehittdmisessd, huolellinen
tiedon kokoaminen ja tilannearvio, keskeisten realististen tavoitteiden
asettaminen, sekd vastuista ja aikatauluista sopiminen ja kehittamisen arviointi.
(Kinnunen ym., 2008, 329.)

Kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin = kehittdimisessé on monia
mahdollisuuksia. Organisaation on mahdollista ldhted lisddmaddan tyon
voimavaroja ja tekemddn toimenpiteitd jotta vaatimukset vahenisivat. Tdssa
osiossa  esitellddn  kdytinnon  toimenpiteitd, jotka voivat auttaa
kohdeorganisaatiota voimaan paremmin. Kehittdimisehdotuksissa on pyritty
tarkastelemaan organisaation tychyvinvoinvoinnin kehittdmistd laaja-alaisesti
ja monipuolisesti.

Vaikka tyohyvinvoinnin kokonaisuus on kohdeorganisaatiossa edelleen
hyvilla tasolla, ovat keskiarvot laskeneet kuitenkin kahdessa vuodessa monen
osa-alueen kohdalla. Pddasiassa suunta on siis alaspdin, muutamia poikkeuksia
lukuun ottamatta. Tédssd kohtaa herdd kysymys: Miten paljon on tehty
toimenpiteitd tyohyvinvoinnin parantamiseksi kohdeorganisaatiossa viimeisen
kahden vuoden aikana? Kohdeorganisaatio on ollut my6s muutoksen keskella
viimeisen kahden vuoden aikana, mm. perustettaessa uusia toimipisteitda. Tama
on varmasti osaltaan vaikuttanut tyochyvinvoinnin kokemuksiin koko
organisaatiossa.

10.2.1 Johtamis- ja esimiestydskentelyn kehittiminen

Esimies toimii tyontekijoille esimerkkind ja osoittaa kdytoksellddn, millainen
toiminta on tyoyhteisossd hyvidksyttavad. Hyvd esimies tunnistaa tyoyhteison
jasenten hyvét ja myos kehittdmistd vaativat puolet ja pyrkii johtamaan ihmistd
yksilond. Hdn on avoin kuuntelemaan tyontekijoiden aloitteita ja ehdotuksia
sekd ottaa ne toiminnassa huomioon. Esimiestyon tavoitteena on varmistaa, ettd
jokainen tunnistaa oman roolinsa, tehtdvdnsd ja vastuunsa prosesseissa, joihin
osallistuu. Esimies voi vaikuttaa siihen, ettd virheistd opitaan toimimaan
uudella tavalla. Hyvadssd johtamisessa korostuvat valmentava johtamisote ja
tyoyhteison osallistaminen. Péivittdisjohtaminen on tyontekijoiden ohjaamista,
tukemista, palautteenantoa, delegointia ja yhdessd tekemistd. Esimiehen tulee
varmistaa, ettd tyoyhteisolle asetetut tavoitteet ja tehtdvit sekd henkiloston
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mitoitus ovat tasapainossa. (Manka ym., 2010, 44.)

Vuoden 2012 tehdyn tutkimuksen tuloksissa on jo ehdotettu huomion
kiinnittamistd johtamis - ja esimiestyoskentelyn kehittdmiseen, erityisesti
kehittam&an organisaation johtamista ihmisten johtamisen suuntaan. Sama asia
on tullut nyt esille vuoden 2014 tutkimuksen yhteydessd. Monet tekijat
viittaavat siihen ettd kohdeorganisaatiossa on keskitytty ihmisten johtamisen
sijaan asioiden johtamiseen.

Lahijohtajalta odotetaan usein hyvid ihmistenjohtamisen taitoja. Eniten
taitoja odottavat ldhijohtajien alaiset. Useimmiten esimiehid kohtaan osoitetut
toiveet Kkilpistyvdt juuri heiddn kykyynsd olla uskottavia joukon johtajia,
kohdata heiddt arvostaen ja kuunnellen sekd auttaa heitd paddseméadn
pddmadadriinsd. (Viitala ym., 2014, 152.)

Vaikka tutkimuksen numeraalisissa tuloksissa tuli esiin ettd paallikot ja
apulaispéadllikot eivdt koe paljon stressid, mutta nostan silti tdnne vield esille
vapaassa palautteessa tulleen lauseen. “Useampi esimies on tyduupunut.”

Onko siis aiheellista tarkastella johtamistyoskentelyn kehittamisessa
ihmistenjohtamisen suuntaan viemisen lisdksi mys esimiesten jaksamista? Joka
tapauksessa esimiestyoskentelyd voitaisiin helpottaa ja kehittda sithen suuntaan
ettd resurssit riittdisivét ja kiireen tuntua ei olisi niin paljon.

Johtamisen kehittdmistyohon voidaan ldhted kysymalld kysymyksia.
Onko kohdeorganisaation rakenne toimiva ja nykypdivdd vastaava? Onko siind
turhaa byrokratiaa? Onko tyonkuvissa turhaa sdhldystd ja padllekkadisyyksia?

Nditd edelld mainittua asioita kehittamalld ja keventdamailld, sekd
organisaatiorakennetta = muokkaamalla, voidaan saavuttaa tarvittuja
henkilostoresursseja, jotta kiireen tuntu ja tdiden ruuhkautuminen védhenevit.

Alkuun  aloitettaisiin ~ siis  toimenpiteend johtamistydskentelyn
organisoitumisen tarkastelua ja uudelleen muodostamista. Tama tarkoittaa siis
tyotehtdvien selkeyttdmistd ja jakamista. Esimerkiksi jaetun johtamisen
menetelmdt avaisivat mahdollisuuden ajatella ja toimia uudella,
yhteisollisemmalld tavalla johtajien kesken, tai koko organisaatiossa. Ropo ym.,
(2006) kannustaa tyoyhteistjd jaettuun johtajuuteen jossa kaikki ovat osittain
vastuussa siitd ettd, tyOyhteiso toimii. Esimerkkind hadn kayttaa
sinfoniaorkesteria, jota johtaa kapellimestari, mutta jossa jokaisen tdytyy
kuunnella myos muita soittajia pysydkseen tahdissa. Ndin hierarkia ja yhdessa
tekeminen toteutuvat samanaikaisesti. Jaetulla johtajuudella pyritddn sekad
ihmisten hyvinvointiin ettd organisaation taloudelliseen menestykseen. (Ropo
Ym., 2006.) Minkélaisia asioita tulisi sitten jakaa jaetun johtamisen
kdaytannoissd? Ensimmdiseksi pyritddn jakamaan hallintaa, jolla pyritddan
saavuttamaan samanaikaisesti turvaa ja vdhentdmddn pelkoja. Esimiestyocllad
tarkoitetaan asioiden suunnittelua ja vastavuoroista ihmissuhteiden hoitoa.
Ropo nostaa myos tiedon jakamisen tarkedksi, joka tarkoittaa sekd fakta- ettd
kokemusperdisen tiedon jakamista. Joustavuuteen liittyy puolestaan prosessien
ja rakenteiden joustavuus. ( Ropo ym., 2006.)

Mahdollisen uudelleenorganisoitumisen lisdksi, voitaisiin pohtia
millaisia muita ihmistenjohtamisen kaytdnteitda kohdeorganisaatiossa tarvitaan.
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Mm. moninaisuuden johtamisen keinoin saataisiin henkilostostd esiin
henkiloston =~ vahvuuksia ja  varmistettaisiin  ettd johtaminen on
oikeudenmukaista ja tasa-arvoinen kohtelu toteutuu paremmin organisaatiossa.

Moninaisuusjohtamisen toimilla on ratkaiseva merkitys tyontekijan
hyvinvoinnille, ja tyéryhmén tuloksellisuudelle. Moninaisuuden johtamisen
keinoilla saadaan paremmin esille ja hyodynnettyd ihmisten erilaista osaamista.
Taito késitelld ristiriitoja rakentavasti on mm. yksi keskeinen osa
moninaisuuden johtamista. Ty6ryhmdn moninaisuus saattaa johtaa
henkiloristiriitoihin. Henkiloristiriitoja saattaa syntyd kun tyoryhmédssd on
miehid ja naisia, ryhmén ikdjakauma on laaja ja sithen kuuluu etniseltd
taustaltaan sekd arvomaailmaltaan erilaisia ihmisid. Tyohon liittyvan
tietotaidon ja tyokokemuksen moninaisuuden on todettu lisddvan
asiaristiriitoja. Parhaimmillaan tdm&d synnyttdd uusia ndkokulmia ja
innovatiivisuutta. Tyoryhmadn moninaisuus ei ole sindllddn olennaista vaan se
miten sitd johdetaan, millainen asenne ja ilmapiiri tyopaikalla vallitsevat. Kun
tyontekijat kokevat saavansa arvostusta ja kiitosta organisaation taholta, he
tuntevat turvallisuutta ja omistautuvat sekd sitoutuvat tydskenteleméddn vield
enemmadn organisaation hyvaksi. (Moninaisuustyon ABC, 2004, 14.)

10.2.2 Tiedonkulun selkeyttiminen

Tiedonkulun ongelmia on ollut jo vuonna 2012 ja niitd on tullut esiin nyt myos
vuoden 2014 tuloksissa. Vuoden 2015 aikana olisi hyvéa pyrkiad tekemdin jotakin
tiedonkulun kehittdmiseksi. Laajemmin aihetta voidaan ldhestyd esimerkiksi
tekemadlld organisaatioon sisdisen viestinndn suunnitelmaa. Esimerkiksi
organisaatiosta voitaisiin kerdtd henkilosta eri tasoilta ideoimaan yhteisollisesti
uudenlaista viestintdd. Yhteisollinen tydskentely antaisi useammalle
mahdollisuuden vaikuttaa ja suunnitelma ei jdisi vain johtoportaan paperiksi.
Lahiesimiehet voisivat olla avainasemassa suunnitelman jalkauttamisessa.
Suunnitelmassa voitaisiin miettid mm. kuka tiedottaa ja keta.

Tyonantajan ja henkiloston kannattaa yhdessd selventdd, millaisiin
asioihin riittdd yksipuolinen tiedottaminen ja mitkd asiat vaativat
vuorovaikutteista ja osallistavaa viestintdd. Tarkeissd kysymyksissd on hyva
laatia ajoissa viestintdsuunnitelma, jotta osapuolille syntyisi yhdenmukainen
ymmadrrys viestitettdvastd asiasta. Suunnitelmalla varmistetaan myos
viestinndn oikea-aikaisuus ja se, ettd osapuolet tietivdt omat vastuunsa.
Suunnitelmaa laadittaessa on syytd pohtia, mitd viestinndlld halutaan saada
aikaan, eli mikd viestinndn tavoite on. (Manka ym., 2010, 43.)
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10.2.3 Mentorointi

Tutkimuksessa tuli esille toiveita moniosaamisen kéyttdmisestd paremmin
hyodyksi. Tdhdn auttavat moninaisuuden johtamisen toimenpiteet, mutta myos
esimerkiksi mentorointi. Kohdeorganisaatiossa voitaisiin muodostaa vanhempi
tyontekija - uusi tyontekija mentorointisuhteita, joissa hyodynnettdisiin
vanhempien tyontekijoiden ammattitaitoa, ja sekd my6s annettaisiin
nuoremmalle polvelle mahdollisuus vaikuttaa toiseen suuntaan. Taillaiset
suhteet lisdisivdt myos organisaation yhteisollisyyttd ja voisivat parantaa joltain
osin ilmapiirid, kun ns. vanha polvi ja nuoret kohtaisivat. Arvokas hiljainen
tieto pddsisi myos siirtymddn pitkddn kohdeorganisaatiossa tydskennelleiltd
tyontekijoiltd uudemmille tyontekijoille, ja koko organisaation kayttoon.
Mentorointia kédytetddn usein asiantuntijaorganisaatioissa, mutta se voisi olla
toimiva viline myos kohdeorganisaatiossa.

Mentorointi on vuorovaikutteinen menetelmd. Se ei tue vain
mentoroitavaa, silldi myods mentorit hyotyvat siitd. Mentorointi yllapitaa
jatkuvasti mentorin yhteyksid kdytdnnon yritys- ja auttaa vanhempia
ymmadrtamdin nuorempiensa kohtaamia ongelmia. Sekd mentori ettd
mentoroitava saavat kasitystd uusista tuulista ja kehityssuunnista. Mentorointi
on tavoitteellista, suunnitelmallista ja systemaattista toimintaa, joka tdhtada sekéa
aktorin (mentorin vastapari) ettd hdnen organisaationsa kehittymiseen.
(OpetushallituksenWWW-sivu
<http://www.oph.fi/saadokset_ja_ohjeet/laadunhallinnan_tuki/wbl-
toi/menetelmia ja tyovalineita/mentorointi>. 14.9.215.)




64

10.2.4 Tyonkierto ja bensmarkkaus

Kohdeorganisaatiossa voitaisiin ottaa kadyttoon myos tyonkierto, jossa
tyontekija ~ voisi oppia  uudelta  tyoryhmailtd, sekd  toisinpdin.
Kokonaisuudessaan tyonkierto saattaisi lisdtd yhteenkuuluvuutta ja me-henked
kun useammat toimipisteet ja niiden ihmiset tulisivat ldhemmin tutuiksi.
Tyonkierron olisi hyva koskea kaikkia tyontekijoitd toimitusjohtajaa myoden.

Kéaytannossd tyonkierto tarkoittaa useimmiten tyontekijan siirtymista
tyoyhteisostd toiseen. Tyontekija siirtyy siis sovituksi ajaksi ja sovitussa
jarjestyksessd joko samantasoisesta tai eritasoisesta tehtdvédstd toiseen ja palaa
lopuksi alkuperdiseen tyotehtdvddnsd. Onnistunut tyonkierto vahvistaa seka
yksilon tyossd jaksamista ja tyohyvinvointia, mutta myos hyodyntdda koko
organisaatiota laajemminkin. Se voi auttaa ottamaan etdisyyttd omaan tyohon ja
ymmartamadn toisten tyontekijoiden tekemdd tyotd ja tyotapoja. (Rauramo
2012, 150.)

Jossain toimipisteissd tilanne voi olla kokonaisuudessaan parempi
tyohyvinvoinnin suhteen. Jollain tyoryhmalld saattaa siis olla hyvid kédytanteitd
joista muut voivat oppia. Mikd tekee siitd tiimistd hyvédn, onnellisen ja
tehokkaan? Onko se hyvd esimies ja vai erityisen mukavat tyokaverit, tai
erityisen toimivat tilat? Bensmarkattaisiin, eli otettaisiin opiksi ndistd hyvista
kdytanteistd ja toimintamalleista, joita kohdeorganisaation yksittdisilla
tyoryhmilld on varmasti paljon.

10.2.5 Tyoyhteisotaitojen vaikutus tyohyvinvointiin

Jokaisen kohdeorganisaation tyontekijan olisi hyvd muistaa tyoyhteisotaitojen
merkitys tyohyvinvoinnin toteutumisessa. Jokaisen organisaation tyontekijan
on hyvd kantaa vastuuta myos omasta kadytoksestddn, ja miettid mitd voi itse
tehdd edistddkseen hyvadd tyohyvinvointia omassa yksikdssddn ja koko
organisaatiossa.

Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan kayttaytymistd, joka edistdd tydyhteison
toiminnan sujuvuutta ja keskindistd kanssakdymistd. Se on myds huolehtimista
tyopaikan viihtyvyydestd ja resurssien jarkevastd kaytostd, hyvastd yhteistyostd
esimiesten ja tyokavereiden kanssa. Esimies ja tyontekijat siis suhtautuvat siis
rakentavalla tavalla toinen toisiinsa, tyotovereihin sekd tyon tekemiseen.
Esimerkkejd tyoyhteisotaidoista on mm. reiluus, kohteliaisuus ja tervehtiminen,
sekd aktiivinen auttaminen ja kiinnostus toisen tyostd. Yhteistyo tyttoverien ja
esimiesten kanssa: kysytddn jos ei tiedetd ja pyydetddn palautetta, jos se on
unohtunut. TyOyhteisotaidot sisdltdvdt myo6s tyotoverien arvostamista ja
luottamuksellisuutta, sekd  vuorovaikutteisia asioiden ratkaisu- ja
kehittdmistaitoja (Viitala ym., 2014, 30.)
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10.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen kirjoitusprosessissa on ajateltu lukijakuntaa. On pyritty siihen ettd
tutkimus olisi mahdollisimman selked ja ymmarrettdvd, ajatellen jokaista
toimeksiantajan henkilokunnan jasentd. Luettavuuteen on kiinnitetty huomiota
mm. karsimalla turhaa tieteenalaan liittyvad sanastoa.

Tulosten raportoinnissa on kiinnitetty huomiota myos tulosten hyvaan
tulkittavuuteen, ja tuloksia onkin esitelty kaavioiden ja kuvaajien avulla. Taméan
tutkimuksen vastausprosentti on hyva (81,9 %) joka lisdd tutkimuksen
luotettavuutta. Voidaan sanoa ettd aineisto edustaa sitd perusjoukkoa, josta
aineisto on kerdtty. (Dilman 2000.) Tédssd tutkimuksissa vastausjakaumaa ei ole
ldhdetty muokkaamaan, ja se vastaakin tdlloin tdysin todellista tyontekijoiden
vastaajajakaumaa.

Kysely toteutettiin kayttamattd yksiloivid tunnistetietoja (esim. nimi ja
sahkoposti), jotka olisi voinut syottdd tietokantaan etukdteen. Tutkimuksen
alussa olevasta johdannossa korostettiin  tutkimustulosten tulevan
organisaation sisdiseen kadyttoon pro gradu tutkielman aineistoksi. Ennen
kyselyn ldhettdamistd laadittiin power point- esitys tutkimukseen liittyen jonka
avulla toimitusjohtaja esitteli tutkimusta organisaatiossaan. Lisdksi tiedotetta oli
mahdollisuus jakaa paperisena versiona.

Ulkopuolisen tutkijan tekemd tutkimus varmisti kaikkien mielipiteen
esille tulemisen ja puolueettoman ldhestymisen. Tutkijalla oli ainoastaan padsy
tietojdrjestelmiin joissa kyselylomakkeen informaatio keréttiin ja analysoitiin.
Tietoja késiteltiin ehdottoman luottamuksellisesti. Tutkijan luotettavuus ja
eettisyys lisddvat tutkimuksen luotettavuutta. (Trochim, 2006.)

Tyohyvinvointimittarin reliabiliteettia ja validiteettia paransi se, ettd
kysymykset ja vdittdmdt on poimittu aiemmin valideiksi todetuista
tydhyvinvointimittareista, kuten QPSNordic-kyselylomakkeesta ja
Tyoterveyslaitoksen tutkimuksista. Vuoden 2014 kyselyd on muokattu aiemmin
vuonna 2012 tehdyn kyselyn pohjalta pyrkimyksend saada siitd parempi ja ko.
organisaatioon sopiva mittari.

Luotettavuuteen vaikuttaa jonkin verran osan summamuuttujista pois
jadminen vuoden 2012 tutkimukseen verrattuna. Poistettuja summamuuttujia
ovat tiedonkulku, ilmapiiri, vaikutusmahdollisuudet, aikapaineet, ikdilmasto seki
ikidntyneiden omat kokemukset summamuuttujat. Esimerkiksi tiedonkulkua
tarkasteltaessa, on tdmdn vuoden tulokset olleet sanallisen palautteen, ja
Innovatiivisuus summamuuttujan varassa. Jos tiedonkulku summamuuttujaa
oltaisiin voitu kdyttdd, olisivat tulokset tiedonkulun osalta ehkd selkeammin
esitettdvissd. Tiedonkulkuun liittyvid haasteita tuli kuitenkin esille riittdvasti
mm. vapaiden palautteiden avulla. Aikapaineet summamuuttujan jaddessa
pois, jdi tulosten tulkinta ldhinnd vapaiden palautteiden varaan. Monessa
vapaiden palautteiden vastauksessa nousi kiireen tuntemukset esille, ja joitain
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johtopddtoksida pystyttiin  tekemddn ndiden perusteella aikapaineista
kohdeorganisaatiossa. Muiden pois jadneiden summamuuttujien rooli ei ollut
niin merkittdvd timidn vuoden tutkimuksessa, silli mm. esimerkiksi
ikddntymistd tutkittiin vain vapaan palautteen avulla.

Vapaiden palautteiden pohjalta herdsi mielenkiinto tutkia syvillisemmin
joitakin kohtia. Tutkimuksen luotettavuutta olisi parantanut muutaman
syventdvan haastattelun tekeminen pois jidneiden summamuuttujien osalta.

Luotettavuutta saattaa hieman rasittaa se ettd kysely on nykyversiossaan
aika pitkd. Sen tekemiseen menee noin 20-25 minuuttia, joka saattaa olla
jollekin liian pitkd aika vastaamiseen. Vaikka kyselyyn olikin mahdollista
vastata kesken tyopdivéan, saattaa kiire vaikuttaa kuitenkin niin ettd osaan
kysymyksistd saatettiin vastata hieman ylimalkaisesti. Eli laitettiin vastausrasti
vain nopeasti johonkin kohtaan, ettd pddstddan nopeasti eteenpdin koko
kyselyssa.

10.4 Tutkimuksen rajoituksia ja jatkotutkimustarpeita

Jatkotutkimusta voitaisiin tehdd syventdvien haastatteluiden avulla.
Kohdeorganisaation tydhyvinvoinnista saataisiin syvempédad kuvaa ja voitaisiin
keskittyd esimerkiksi esimiestyoskentelyn tutkimiseen, ja sen vaikutuksiin
tyohyvinvointiin.

Tutkimuksessa olevia rajoitteita oli siis mm. haastatteluiden
puuttuminen. Haastatteluilla olisi saatu syventdvid vastauksia ja pddsty
avaamaan lisdd joitakin vapaiden palautteiden osioita. Kyselyd voisi kehittdd
niin ettd se paloiteltaisiin kahteen osaan. Ensimmdinen osa olisi lyhyt ja
ytimekds kysely, jossa olisi mahdollisimman vdhdn vapaan palautteen
vaihtoehtoja. Kyselyyn vastaamiseen menisi aikaa maksimissaan noin 10-15
minuuttia. Talloin sithen ehdittdisiin paremmin perehtyé jokaisen kysymyksen
osalta, ja vastaukset voisivat olla siis paremmin harkittuja valintoja. Toinen osa
muodostuisi haastatteluista, jotka tehtdisiin kyselyn jdlkeen. Haastattelut
korvaisivat osan tai kokonaan vapaiden palautteiden osioista.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntdd tulevien vuosien
tutkimustulosten kanssa, tehden vertailua. Suositeltavaa olisikin pitdd osa
kysymyksistd edelleen stabiilisti samanlaisina jotta vertailtavuus on
mahdollista. Seuraavaan kyselyyn voisin lisdtd myos kokonaisuus tyon ja
vapaa-ajan tasapainosta.
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10.5 Tutkimuksen kiytettivyys

Tyohyvinvoinnin kokonaisuus on kohdeorganisaatiossa kohtuullisen hyvalla
tasolla ja hyvilld tasolla joidenkin osa-alueiden kohdalla. Voimavaroja on mista
ammentaa jaksamista ja niitd on helppo ldhted kehittdméaan ja kasvattamaan,
sekd lisddmaan onnellisuutta tydyhteisoon. Tyodhyvinvoinnin
kehittamistoimenpiteitd ei tulisi kuitenkaan unohtaa, vaikka tyohyvinvointi
olisi hyvélld, tai kohtuullisen hyvilld tasolla. On hyvd muistaa ettd
tyohyvinvointiin investoidut resurssit tulevat takaisin 10-20 kertaisesti, joka
parhaimmillaan ndkyy organisaation tuloksen parantumisena.

Tamdn kyselyn tuloksia kannattaa kdyttdd monipuolisesti hyodyksi
kehittamistyoskentelyssd. Se tarjoaa sekd numeraalista tietoa tyohyvinvoinnin
kokonaistilasta ettd henkilostod osallistaen tarjoaa kullanarvoisia mielipiteitd ja
kehitysehdotuksia. Se ettd henkilostod osallistetaan mukaan tyohyvinvoinnin
kehittamistalkoisiin, on jo osa kehittamistyotd. Kehittaminen on siis jo alkanut,
jokaisen yksittdisen kyselyyn vastauksen myo6td. Kahden vuoden pédstd olisi
suositeltavaa tarkistaa mitd on saatu aikaiseksi ja toistaa tutkimus jossain
muodossa.
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LIOTTEET
LIITE 1 Kyselylomake

Organisaation menestys on kiinni viime kéddessd osaavasta ja hyvinvoivasta
henkilostostd. Tyoelamédssd kdyddankin tdnd pdivand laajaa keskustelua siitd,
miten tychyvinvointia voidaan edistéa ja yllapitaa.

Tamdn kyselyn tarkoituksena on kartoittaa henkilokunnan hyvinvoinnin
nykytilaa.

Kysely sisdltdda kysymyksid tyon imusta, tydyhteison vuorovaikutuksesta,
esimiestydskentelystd, tyon sisdllostd ja jarjestelyistd, oman tyon vaatimuksista
ja  vaikutusmahdollisuuksista, tyokyvystd ja tyoOterveydestd, stressin
kokemisesta seké tasa-arvon kokemisesta.
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TYOHYVINVOINTITUTKIMUS

Tyohyvinvointi koostuu fyysisestd ja henkisesta hyvinvoinnista. Useat eri
tyohon, tyoyhteisoon ja tyoymparistoon liittyvat osa-alueet vaikuttavat
hyvinvoinnin muodostumiseen. Lisdksi tyon ulkopuolinen,
henkilokohtainen elama vaikuttaa yksilon hyvinvointiin, mika voi tehda
tyohyvinvoinnin parantamisesta haastavaa organisaatioiden kannalta.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on arvioida Sonaatin henkilokunnan
tyohyvinvoinnin tilaa ja myods sen kehittymista. Kysely on osa pro gradu
-tutkimusta, joka valmistuu kevaalla 2015. Tulosten raportointi tapahtuu
kuitenkin osittain jo joulukuussa 2014. Osittain samanlainen kysely on
tehty aikaisempina vuosina kaksi kertaa.

Vastaamiseen menee aikaa noin 20-25 minuuttia.
Kysely avautuu maanantaina 17.11 klo 9.00 ja sulkeutuu perjantaina
28.11.2014 klo 15.00.

Kyselyyn vastataan anonyymina ja kaikki vastaukset kasitellaan
ehdottoman luottamuksellisesti.

OHJE: Lue jokainen kysymys tarkkaan. Vastaa rauhassa jokaiseen
kysymykseen ja mieti vastauksia myos avoimiin kohtiin. Kyselyyn on
runsaasti aikaa vastata, koska aikakatkaisu toimii ainoastaan jos ei tee
mitaan kyselylomakkeella 20 min. aikana.

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

Niina Seppanen
niseppan@student.jyu.fi
0400 464 839
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Q Mies
Q Nainen

IKA3
Mihin ikaryhmaan kuulut?
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KouLuTus

Mika on korkein koulutuksesi?
Keskikoulu / peruskoulu
Ammatillinen oppilaitos / lukio
Ammatillinen opisto / ammattikorkeakoulu
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto

000

TYOSUHDE
Onko tyosuhteesi
QO  maaraaikainen vai
Q  vakituinen?

TYOAIKA
Tyoskenteletko talla hetkella
Q  osa-aikaisesti vai
Q  kokoaikaisesti?

AMMATTINIMIKE2
Mikd on ammattinimikkeesi?
Q  Paallikks
QO  Apulaispaallikks
Q  Kokki
QO Kassatarijoilija
Q Muu

TYOAIKA_VUOSISSA2
Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt Sonaatilla?
alle 2 vuotta
2-5 vuotta
6-10 vuotta
11-15 vuotta
yli 15 vuotta

0000

TOIMIPISTE2

Milla toimipisteelld tyoskentelet?
Amanda
Hestia
Lozzi 2
Muonatupa
Novelli
Piato
Syke
Tilia
Wilhelmiina
Ylisté (Kvarkki)

(]

poooooooo
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TYONIMU

TYONIMU
Kuinka usein sinulla on seuraavien vaittamien kaltaisia tuntemuksia tai
ajatuksia?
Muutaman Muutaman Useamman
En Kerran Kerran e pgaes
kerran kerran . kerran Paivittdin
koskaan kuussa viikossa ..
vuodessa kuussa viikossa

Tunnen olevani

taynna energiaa, Q O Q Q O Q Q

kun teen tydtani.
Tunnen itseni

vahvaksi ja

tarmokkaaksi Q Q Q Q Q Q Q
tyossani.

Aamulla herattyani
minusta tuntuu

hyvalta lahtea Q Q Q Q Q Q Q
toihin.
Olen innostunut
tyGstani. Q O O Q O Q @)
Tydni inspiroi
vonii o} o} O O o} o} Q
Olen ylpes tyéstani. Q O Q Q O Q Q
Tunnen
tyydystystd, kun
olen syventynyt Q Q Q Q Q Q Q
tyohoni.
Olen taysin
uppoutunut Q Q Q Q Q Q Q
ty6honi.
Kun tydskentelen,
ty6 vie minut O O Q Q Q Q Q
mukanaan.
TYYTYVAISYSYS
En
Erittdin =, tyytyvdinen Erittain
tyytymaton Tyytymaton enka Tyytyvainen tyytyvdinen
tyytymaton
Kuinka tyytyvadinen olet O O ) O ®)

nykyiseen tyéhosi?
Kuinka tyytyvainen olet

toimipisteen Q O O Q Q

tydskentelyolosuhteisiin?

TYOTYYTYVAISYYS2

VAPAATA PALAUTETTA

Tuleeko mieleesi esimerkiksi joitain tiettyja asioita, jotka lisaavat
tyotyytyvaisyyttasi tai puolestaan heikentavat sita?
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TYOYHTEISON_VUOROVAIKUTUS4

TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS

Miten seuraavat vaittamat mielestasi toteutuvat tyopaikallasi?

Harvoin tai
ei koskaan

Saan tarvittaessa tukea ja O
apua tydéryhmani jasenilta.
Tyotoverini osoittavat
arvostusta kaikkien tyota
kohtaan.

Toimipisteeni ilmapiiri on
vapautunut ja mukava.

Teemme yhdessa
parannuksia toimintaamme.

Kokeiluista ja niiden

Q

Q

Q

tuloksista tiedotetaan Q
kaikille.

Q

Q

Toimintaa ollaan valmiita
muuttamaan tarvittaessa.
Toimipisteeni ilmapiiri on
kannustava ja uusia ideoita
tukeva.

Saan esimieheltani
riittavasti tietoa minulle Q
tarkeista asioista.
Tiedonkulku toimipisteen
sisalla on riittavaa.
Tiedonkulku eri

toimipisteiden valilla on Q
riittavaa.

Tiedonkulku johdon ja
toimipisteen valilla on Q
riittavaa.

VUOROVAIKUTUS

Harvoin

©c 0 0 0 O 0 0O

Silloin
talloin

O

©c 0 O O O O

Usein

©c 0 0 0 O 0 0O

Hyvin usein
tai aina

Q

c 0 O O O ©

VAPAATA PALAUTETTA TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUKSEEN LIITTYEN

Tuleeko sinulle mieleen esimerkiksi joitain parannusehdotuksia, joilla
voitaisiin tehostaa tyontekijoiden, tai johdon ja tyontekijoiden valista

vuorovaikutusta?

PAGE#17
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ESIMIESTYO4

ESIMIESTYO

Miten seuraavat vaittamat mielestasi toteutuvat tyopaikallasi?

Harvoin tai . Silloin . Hyvin usein
. Harvoin e ry s Usein ..
ei koskaan talloin tai aina

Saan tarvittaessa tukea ja

apua ldhimmalts O Q Q Q Q

esimieheltani.
Saan lahimmalta

esimiehelténi tarpeeksi @) @) Q Q Q

palautetta siitd, miten olen
onnistunut tyéssani.

Lahin esimies arvostaa
saavutuksia tydssani.

Lahin esimieheni jakaa tyot
oikeudenmukaisesti ja
puolueettomasti.

Lahin esimieheni rohkaisee

minua sanomaan o) ®) O Q Q

mielipiteeni, kun olemme
eri mieltd jostain asiasta.

Lahin esimieheni kuuntelee

tarvittaessa jos kerron
tyohoni liittyvista Q O Q Q Q

ongelmista.

Lahin esimieheni puuttuu
ongelmiin heti niiden Q Q Q Q Q
ilmaannuttua.

Lahin esimies kohtelee
minua tasa-arvoisesti. Q Q Q

Luotan ylimman johdon ) o) ) o) O

tekemiin paatoksiin.

ESIMIESTYO2

VAPAATA PALAUTETTA JOHTAMISEEN JA ESIMIESTYOHON LIITTYEN

Tuleeko mieleesi joitain keinoja, joilla esimies voisi parantaa
tyohyvinvointiasi? Miten johtamista ja esimiestyoskentelya voitaisiin
kehittaa laajemmin tyopaikallasi?

PAGE#10

TYON_SISALTO_JA_JARJESTELYT4

TYON SISALTO JA JARJESTELYT
E:ﬁ:ﬁ;‘:l Heikosti Keskinkertaisesti Hyvin Ec"’:fzm

Kuinka hyvin olet selvilla
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oman tyosi tehtavista ja O o Q Q Q

tavoitteista?
Kuinka hyvin olet selvilla

oman tyéryhmasi Q Q Q Q Q

tehtavista ja tavoitteista?
Kuinka hyvin olet selvilla

koko organisaation O O o Q Q
tehtavista ja tavoitteista?

Kuinka hyvin

tydryhmassasi

noudatetaan sovittuja O O o Q Q

pelisdantdja ja
toimintatapoja?

Voin kayttaa tietojani ja
taitojani tydssani.
Kuinka hyvin tydpaikkasi
tyoterveyshuolto
mielestdsi toimii?
Panostetaanko

tybpaikallasi toiminnan ja o) 0O o o o

henkildston hyvinvoinnin
kehittdmiseen?

Kuinka hyvin henkildstén

koulutus on jarjestetty O Q Q O Q

tyopaikallasi?
Tarjoaako tydsi

mahdollisuuksia 0 ) O Q O

henkilokohtaiseen kasvuun
ja kehitykseen?

Kuinka hyvin sinut

perehdytetaan uusiin Q O Q Q Q
asioihin?

Ovatko kaymasi

kehityskeskustelut 0O 0O 0O O 0O

tukeneet omaa
kehittymistasi tydssasi?

Hallitsen tydssani

tietojarjestelmat ja
tietokoneohjelmat.

PALKITSEMINEN

En
Erittdin .. tyytyvdinen Erittain
tyytymaton Tyytymaton enka Tyytyvainen tyytyvdinen
tyytymaton

Kuinka tyytyvadinen olet

yrityksen Q Q Q Q Q

palkitsemisjarjestelmaan?

TYON_SISALTO_JA_JARJESTELYT2

VAPAATA PALAUTETTA TYON SISALTOON JA JARJESTELYIHIN LIITTYEN
Toivoisitko esimerkiksi joitain muutoksia tyon jarjestelyihin? Minkadlaiset

toimenpiteet voisivat parantaa omaa tai koko henkilokunnan
tyohyvinvointia? Miten tasa-arvo toteutuu ajatellen tyon sisadltoa ja
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jarjestelyita?

OMAN_TYOSI_VAATIMUKSET3

OMAN TYOSI VAATIMUKSET

Missa maarin seuraavat vaittamat pitavat paikkansa?

Hyvin usein . Silloin . Harvoin tai
A Usein e ry s Harvoin -
tai aina talloin ei koskaan

Tyomaadrani jakautuu
epatasaisesti niin, etta Q O Q Q Q

omat tyoni ruuhkautuvat.

Minulla on lilan vahan aikaa O
tydn tekemiseen kunnolla.

Q Q
Minulla on liikaa toita. O Q Q
Joudun suorittamaan

Q Q

tehtdvia, jotka mielestani QO
pitdisi tehda eri lailla.

© 0O O

Q
Q
Q

Saan toimeksiantoja

saamatta riittavasti O
resursseja niiden
suorittamiseen.

Tyo6paikalla esiintyy

hairitsevia ristiriitoja @) O @) Q Q
tydtovereiden valilla.

Saan keskenaan ristiriitaisia

maarayksia kahdelta tai O O o Q Q
useammalta henkilolta.

O
O
O
O

KENELTA_SAAT_RISTIRIITAISIA_MAARAYKSIA

Jos koet saavasi keskenaan ristiriitaisia maarayksia, voisitko tarkentaa
kenelta niita saat?

PAGE#18

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET4

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

Missa maadrin seuraavat vaittamat pitavat paikkansa?

H_arvom tai Harvoin S_l_llt:)_l_n Usein Hy-VI!1 usein
ei koskaan talloin tai aina
Voin vaikuttaa tyomaaraani. Q Q Q Q Q

http:/mrinterview?2.ad.jyu.fi/SPSSMR/InterviewBuilder/printpreview.aspx 31.10.2014



Page 8 of 12

Voin vaikuttaa siihen, missa
jarjestyksessa teen tyoni. Q Q Q Q Q
Voin paattaa itse tydajoista O o o o 9

(esim. liukuva tydaika).
Jos tydtehtdva voidaan

suorittaa usealla eri tavalla,
voin valita milla tavalla Q Q Q Q >

tyoni suoritan.

Voin vaikuttaa paatoksiin,

jotka ovat tarkeita tyoni O O o Q Q
kannalta.

VAATIMUKSET_JA_VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

VAPAATA PALAUTETTA OMAN TYOSI VAATIMUKSIIN JA
VAIKUTUSMAHDOLLISUUKSIIN LIITTYEN

Mieti erityisesti tasa-arvoisen kohtelun kannalta.

PAGE#6

TYOKYKY4

Tyokyky

:rlttaln Huono Kohtalainen Hyva El‘ltt.'..i':lln

uono hyva

Minkalaiseksi arvioit
terveydentilasi ikaisiisi Q Q Q Q Q
verrattuna?
Millaiseksi arvioit nykyisen
tyokykysi tydsi fyysisten Q O Q Q Q

vaatimusten kannalta?

Millaiseksi arvioit nykyisen
tyokykysi tyodsi henkisten  Q @) @) @) Q
vaatimusten kannalta?

SAIRASPOISSAOLOT3

en lainkaan 1-7 péivai 8-29 paivas 50,00 Yli 60
paivaa paivaa

Kuinka monta ty6paivaa

viimeisen vuoden aikana O O O o O

olet ollut poissa toistd oman
sairautesi takia?

TYOKYKYINDEKSI2
Minka pistemadaran antaisit nykyiselle tyokyvyllesi?
Oletetaan, etta tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistetta ja 1
tarkoittaa ettet nykyisin pysty lainkaan tyohon.
Q 1
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TYOKYKY2

VAPAATA PALAUTETTA TYOKYKYYN JA TERVEYTEEN LIITTYEN
Mieti erityisesti tasa-arvoisen kohtelun kannalta.

PAGE#14

STRESSI

STRESSIN KOKEMINEN

Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa
jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi tai hanen
on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mielta.

Erlt_taln Paljon Jonkin Vain vdhan En lainkaan
paljon verran

Tunnetko sind nykyisin

tallaista tydn aiheuttamaa Q Q Q Q Q

stressia?

HENKINEN VAKIVALTA

Henkinen vakivalta (kiusaaminen, nimittely, ahdistelu, sosiaalinen
eristaminen) on ongelma joillakin tyopaikoilla ja joillekin
tyontekijoille. Jotta voitaisiin puhua henkisesta vakivallasta, on
hyokkaavan ja kiusaavan kayttaytymisen esiinnyttava toistuvasti
tietyn ajanjakson aikana ja hyokkdayksen kohteeksi joutuneella
henkildlla on vaikeuksia puolustautua. Kayttaytyminen ei ole
henkista vakivaltaa silloin jos osapuolet ovat suunnilleen yhta
vahvoja tai tilanne ei toistu.

HENK_VAKIVALTA

Oletko itse joutunut tadllaisen henkisen vakivallan kohteeksi kuluneen
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vuoden aikana?
QO  Kylls
Q Ei

HENK_VAKIVALTA3

Mikali olet kokenut henkista vakivaltaa, onko aiheuttajana ollut

esimies
tyotoveri
asiakas
muu taho? :

oopoo

HENK_VAKIVALTA4

Milla tavoin henkinen vakivalta on ilmennyt?

Page 10 of 12

TASA_ARVO7

Tasa-arvon kokemukset tyopaikalla.

Jokseenkin

Eri mielta . s
eri mielta

Silta valilta samaa
mielta

Tyopaikallamme kaikkia

kohdellaan samalla tavalla

iastd,sukupuolesta,

terveydentilasta,

seksuaalivahemmistéon O Q Q Q

kuulumisesta, kulttuurisesta

taustasta (kieli, tavat), tai

etnisesta taustasta

riippumatta.

PAGE#5

TASA_ARVO

Jokseenkin

Samaa
mielta

Mikali vastasit edelliseen kysymykseen eri mieltd, jokseenkin eri mieltq,

tai silta valilta, kerro tassa kohtaa tarkemmin mita tarkoitat.

TASA_ARVO2

VAPAATA PALAUTETTA TASA-ARVOON LIITTYEN
Miten tasa-arvoa voitaisiin kehittiaa tyopaikallasi?
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IKAANTYMINENZ

VASTAA SEURAAVIIN KYSYMYKSIIN JOS OLET 50-VUOTIAS TAI
VANHEMPI
Jokseenkin

Eri mielts J0Kkseenkin o . Valilts samaa Samaa
eri mielta s mielta
mielta
Voin hyddyntaa ian myota
kertynyttd kokemusta Q Q Q Q Q
tydssani.
Ikdantyminen ei ole
aiheuttanut ongelmia O O O Q Q

nykyisessa tydssani.
Uskon jaksavani

tyéskennelld nykyisessa O Q Q Q Q
tydssani viela pitkaan.

Suoriudun tyotehtavistani

yhta hyvin kuin nuoremmat Q O O Q Q
tyotoverini.

Vanhempien tyodntekijéiden

kokemusta arvostetaan O Q Q Q Q
tydpaikallani.

TYOSSA_PYSYMINEN_YLI_50v

VASTAA TAHAN KYSYMYKSEEN JOS OLET 50-VUOTIAS TAI VANHEMPI

Miten sinut saataisiin jatkamaan tydelamassa pidempaan? Minkadlaiset toimet
edistaisivat jaksamistasi?

PAGE#3

TYOHYVINVOINNIN_KOKEMUS2

TYOHYVINVOINNIN KOKEMUS

Miten hyvin voit tdlla hetkella tyossasi? Oletetaan, etta vointisi on
parhaimmillaan kun annat arvon 10 ja 1 tarkoittaa etta voit erittdin

huonosti.
Q 1
Q 2
Q 3
Q 4
Q s
Q &6

http:/mrinterview?2.ad.jyu.fi/SPSSMR/InterviewBuilder/printpreview.aspx 31.10.2014



Page 12 of 12

000

10

RAPORTOINTI2

TULOSTEN JULKAISU

Toimipistekohtaiset tulokset julkistetaan vain jos jokainen toimipisteen
tyontekija antaa luvan tietojen julkaisuun. Tassdkin tapauksessa
vastaajat sailyvat anonyymeina.

QO  Annan luvan toimipisteeni tulosten julkaisuun.

Q  En halua, etta toimipistekohtaiset tulokset julkaistaan.

Kiitos osallistumisesta!

Tama on kyselylomakkeen viimeinen sivu ja alla oleva Seuraava-
painike sulkee kyselyn, jonka jalkeen vastauksien muokkaaminen ei
ole enaa mahdollista.
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