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The topic of this thesis is work welfare and how a superior can affect it. The meaning of this
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheeni on tyohyvinvointi, esimiehen vaikutus. Tutkimuskoh-
teeni on Kemiran South East Finland Paper -osasto. Eli tutkin, milla tolalla

tyohyvinvointi siella on ja miten sita voisi parantaa.

Tyohyvinvoinnin merkitys kasvaa koko ajan ja siihen kiinnitetaan yha enem-
man huomiota. Olen itse aina ollut kiinnostunut hyvinvoinnista yleensa ja ajat-
telin opinnaytetyon tekemisen olevan oiva tilaisuus perehtya aiheeseen tar-

kemmin.

Tyohyvinnvoinnin parantaminen on tarkeaa, koska silla saastetaan muun mu-
assa paljon rahaa. Saastoja syntyy muun muassa sairauspoissaolokuluissa ja
ennenaikaisen elakoitymisen estamisella. (Sosiaali- ja terveysministerio
2014.)

1.1 Tausta ja tavoitteet

Vuonna 2014 suomalaisten eldkeika nousi 65 vuoteen, kun aiemmin alin ela-
keika oli 63 vuotta. (Taloussuomi 2014). Silti samana vuonna suomalaiset jai-
vat keskimaarin elakkeelle jo 61,2-vuotiaana (Tyoelake 2015). Eli toisin sano-
en pelkka elakeian nostaminen ei tarkoita automaattisesti sita, etta tyontekijat
ovat toissa 65-vuotiaiksi. Huomiota tulee kiinnittaa erityisesti tydhyvinvointiin ja
tyossa jaksamiseen. Hyvana esimerkkina on Atria Suomi Oy, jossa on panos-
tettu tydhyvinvointiin ja ndin ollen saatu pidennettya tyduraa (elakditymisika
keskimaarin 63,2 vuotta) ja vahennettya seka tyotapaturmia etta sairauspois-
saoloja. (Karna 2014.) Kevan (julkisoikeudellinen elakelaitos) mukaan elak-
keelle jaadaan ennen kaikkea terveyssyista, tyon kuormittavuuden vuoksi,
"tyovelvollisuuden” tayttymisen takia seka valillisesti puolison vaikutuksesta
(Aledin 2013, 15).

Ylla mainittu elakeika on hyva esimerkki tyohyvinvoinnin tarkeydesta. Tyohy-
vinvointi vaikuttaa tyontekijaan, esimieheen, kyseessa olevaan yritykseen ja
laajemmin koko valtioon. Ihmiset, jotka voivat hyvin seka toissa etta vapaa-
ajalla ovat luovempia, uskollisempia ja tuottavampia kuin huonosti voivat (New

Economics Foundation 2014).

Tavoitteenani on tutkia toimeksiantaja yrityksen henkiloston tamanhetkista
tyohyvinvointia, antaa kehitysehdotuksia ja tutkia esimiehen vaikutusta tyohy-
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vinvointiin. Pyrin kirjoittamaan kattavan ja mielenkiintoisen opinnaytetyon, jos-

ta on hyotya toimeksiantajayritykselle nyt ja tulevaisuudessa.

1.2 Tutkimus ja sen rajaus
Tutkimuksessa etsin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

- Onko tyOhyvinvointi ajan tasalla?
- Miten esimies voi parantaa tyohyvinvointia?

- Mita tyohyvinvointi on?

Tassa opinnaytetyossa keskitytdan yhden suomalaisen yrityksen, Kemiran
South East Finland Paper -osaston tyontekijoiden, tyohyvinvointiin ja sen pa-
rantamiseen. Vaikka opinnaytetyo tehdaan vain yhdelle yritykselle, tutkimusta
on ollut pakko rajata, koska tyohyvinvointi on itsessaan erittain laaja alue.
Tassa tyossa keskityn siis tydhyvinvoinnin tekijoihin (mika parantaa, mika hei-
kentaa) ja esimiestyohon ja sen vaikutukseen tyohyvinvointiin.

Tutkimus toteutettiin kayttaen kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetel-
maa. Tahan paadyttiin, koska toimeksiantajalle ei ole aikaisemmin tehty sa-
masta aiheesta tutkimusta ja nain tulevaisuudessa uusia tutkimuksia on help-
po verrata tahan. Kysely tehtiin kayttaen valmista Laatutonni-kyselylomaketta.
Valmiiseen kyselylomakkeeseen paadyttiin, koska kysely on valmiiksi testattu
ja kysymykset liittyivat aiheeseen hyvin.

2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on hyvin laaja kasite ja taman vuoksi silla on monia maaritel-
mia. Tyoterveyslaitos maarittelee tydohyvinvoinnin seuraavasti: "Tyohyvinvointi
tarkoittaa, etta tyd on mielekasta ja sopivaa, turvallisessa, terveytta edistavas-
sa seka tyouraa tukevassa tydymparistossa ja tyoyhteisdssa.” (Virolainen
2012, 11). Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa sita,
etta tyo on turvallista, terveellista ja mielekasta (Sosiaali- ja terveysministerio
2014).

Tyohyvinvointi -kasitetta ajatellaan usein suppeasti vain fyysista hyvinvointia
tarkoittavana kasitteena vaikka se on vain pieni osa tyohyvinvoinnin kokonai-

suutta. Tydhyvinvointi koostuu fyysisesta, psyykkisesta, sosiaalisesta ja hen-
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kisesta hyvinvoinnista. (Virolainen 2012, 12.) Kaikki alueet liittyvat ja vaikutta-

vat toisiinsa, kuten kuvassa 1 nakyy.

Kuva 1. Tyohyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 12).

Fyysinen tyohyvinvointi koostuu ty6olosuhteista, tyon fyysisesta kuormitukses-
ta seka ergonomisista ratkaisuista (tydasento, tyopoyta ja -tuoli). Kaikki tyot,
ovat ne fyysisia tai eivat, kuormittavat usein ainoastaan kehon tiettyja osia ja
nain ollen rasitus on yksipuolista. Toimistotyossa tata voidaan ehkaistad muun
muassa nousemalla valilla seisomaan, tekemalla pienia kavelyita ja venytte-
lemalla. Fyysisessa tyossa yksipuolista rasitusta voidaan ehkaista tyokierrolla
eli tyotehtavien vaihtelulla. (Virolainen 2012, 17.)

Psyykkiseen tyohyvinvointiin kuuluvat olennaisina osina tyon stressaavuus,
tyopaineet ja tyoilmapiiri. Kiire koetaan kaikkein suurimpana kuormituksen tuo-
jana. Tyosta johtuvia psyykkisia oireita on todettu jopa joka kolmannella suo-
malaisella naisella ja joka viidennella suomalaisella miehella. Psyykkisia oirei-
ta voidaan vahentaa tukemalla henkilostoa, jakamalla toita ja huolehtimalla

tyon, levon ja vapaa-ajan suhteesta. (Virolainen 2012, 18.)



2.1 Tyohyvinvoinnin portaat

Alla on kuvattu Tyohyvinvoinnin portaat -malli. Mallia kaytetaan tyohyvinvoin-
nin kokonaisvaltaisen ja kestavan kehittamisen apuna. Malli perustuu ihmisten
perustarpeisiin: psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen
tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Naiden tarpeiden tulisi
tyydyttya seka tyoelamassa etta tydelaman ulkopuolella. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2014.)

Porras 5.
Itsensa toteuttamisen tarve

Porras 4.
Arvostuksen tarve

Porras 3.
Liittymisen tarve

Porras 2.
Turvallisuuden tarve

Porras 1.
Psykofysiologiset perustarpeet

Kuva 2. Tyohyvinvoinnin portaat —malli (Tyo6turvallisuuskeskus 2014).

Ensimmaisella portaalla on psykofysiologiset perustarpeet eli terveys, jaksa-
minen ja fyysinen kunto. Organisaatio pystyy naihin vaikuttamaan muun mu-
assa jarjestamalla tyoterveyshuollon ja tarkkailemalla tyon kuormittavuutta.
Tyontekija itse pystyy vaikuttamaan omilla terveilla elamantavoillaan: syomalla
terveellisesti, urheilemalla ja lepaamalla. Ensimmaisen portaan tarpeiden tayt-
tymista voidaan mitata kyselyilla, terveystarkastuksilla ja fyysisen kunnon mit-
tauksilla.

Toinen porras on turvallisuuden tarve. Tarpeet liittyvat tyon turvallisuuteen eli

tyon fyysiseen ja henkiseen turvallisuuteen seka tyon pysyvyyteen. Fyysiseen
puoleen kuuluvat tydergonomia ja turvalliset tyo- ja toimintatavat. Naita asioita
tyopaikoilla saatelee tyoturvallisuuslaki ja yllapitaa tyoturvallisuuspaallikko.

Henkisella tirvallisinidella tarkoitetaan etta tvaonaikkakiiisaamista tai minita-
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kaan syrjintaa ei esiinny. Turvallisuutta voidaan mitata erilaisten tilastojen

avulla, riskien kartoittamisella ja tyopaikkaselvityksella.

Kolmannella portaalla on liittymisen tarve, johon kuuluu tyoyhteiso, johtaminen
ja verkostoituminen. Ihminen on luonteeltaan sellainen, etta haluaa kuulua jo-
honkin sosiaaliseen ryhmaan seka tyopaikalla etta tyon ulkopuolella. Liittymi-
sen tarpeeseen kuuluu myos erilaisuuden hyvaksyminen ja kehitysmyontei-
syys. Tata voidaan mitata tyotyytyvaisyys-, tyoilmapiiri- ja tyOyhteison toimi-
vuuskyselyilla.

Neljas porras on arvostuksen tarve. On tarkeaa tuntea itsensa arvostetuksi.
Esimies voi vaikuttaa tahan palkitsemisjarjestelmalla seka palaute- ja kehitys-
keskusteluilla. Tyontekija voi vaikuttaa my0s itse arvostuksen tunteeseensa
ottamalla aktiivisen roolin organisaation toiminnassa ja kehittamisessa. Arvos-
tuksen tarvetta voidaan mitata tyotyytyvaisyyskyselylla seka taloudellisilla ja

toiminnallisilla tuloksilla.

Viidentena eli ylimmaisena portaana on itsensa toteuttamisen tarve. Organi-
saatio voi vaikuttaa tahan tarjoamalla mielekasta tyota ja kannustamalla luo-
vuuteen. Tyontekija voi itse vaikuttaa itsensa toteuttamisen tarpeeseen yllapi-
tamalla omaa osaamistaan ja hallinnoimalla omaa tyotaan. Tarkeita mittareita
ovat kehityskeskustelut, osaamisprofiilit seka tieteelliset ja taiteelliset tuotok-
set. (Tyoturvallisuuskeskus 2014.)

2.2 Tyo ja tyokyky

TyOvoiman terveys on ensisijaisen tarkeaa, koska se heijastuu takaisin koko
yhteiskuntaan. Terveys, tyokyky ja osaaminen ovat yha tarkeampia tuotannon
tekijoita. Tyolla on seka positiivisia etta negatiivisia vaikutuksia terveyteen ja
suoraan elinikdan. Parhaassa tapauksessa tyo tukee elamaa ja pidentaa elin-
aikaa ja huonoimmassa tapauksessa tyo lyhentaa elinaikaa tai aiheuttaa niin
sanottuja ammattitauteja. (Rantanen 2005.)

Suomalaisille vaitettaessa: "Tyo on tarkein osa ihmisen elamansisaltoa”, ika-
luokkien valiset vastauserot ovat aika isot. Alla olevasta kuvasta nakee, miten
tyon tarkeys vaihtelee ikaryhmittain. Erityisesti kuvasta tulee ilmi ian merkitys
siihen, kuinka tarkeana tyota pitda. Vanhemmat ikaluokat pitavat tyota huo-
mattavasti tarkeampana kuin nuoremmat. (Haavisto 2010.)



"Tyo on tarkein osa ihmisen elamansisaltoa”

18-25 vuotta

26-35 vuotta

36-45 vuotta

46-55 vuotta

56-65 vuotta

Yli 65 vuotta

Tadysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Vaikea sanoa

Jokseenkin eri mielta

B Taysin eri mielta

Kuva 3. Tyon merkitys suomalaisille ikaryhmittain (Haavisto, |. 2010).

TyOkykya voidaan kuvata monilla eri tavoilla, mutta yhtena vaihtoehtona on

Tyoterveyslaitoksen talo-malli. Eli tyokyvyn voi jakaa neljaan kerrokseen, en-

simmaisessa kerroksessa on terveys ja toimintakyky, toisessa osaaminen,

kolmannessa on arvot, asenteet ja motivaatio ja neljannessa on johtaminen,

tyoyhteiso ja tyoolot. Jokainen kerros tukee toisiaan.

Terveys ja toimintakyky on kaiken perusta ja se koostuu fyysisesta, psyykki-

sesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta. Osaaminen perustuu olemassa ole-

vaan koulutukseen ja kokemukseen, taman kerroksen merkitys on kasvanut

viime vuosina.

Arvot, asenteet ja motivaatio kerroksessa tyoelama kohtaa muun elaman. Eli

omat henkilokohtaiset arvot ja asenteet. Asenne vaikuttaakin tyokykyyn suu-

resti; mita mielekkdampana omaa tyota pitaa, sita vahvempi tyokyky.

Johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot kerrokseen vaikuttavaa hyvin paljon esimies-

tyo. Eli esimiehella on vastuu kehittaa tyopaikan tykytoimintaa. Téahan samaan

kerrokseen kuuluu on myos itse tyo. (Tyoterveyslaitos 2014.)
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Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tybolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

. " TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyoterveyslaitos

Kuva 4. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2014).

"Tyokyky muodostuu ihmisen fyysisten ja psyykkisten voimavarojen ja tyon
valisesta yhteensopivuudesta ja tasapainosta. Tyokyvyn perustana on ihmisen
fyysinen ja psyykkinen toimintakyky.” (TELA 2014).

TyOkyvyn arviointi on suuri prosessi, jossa otetaan huomioon muun muassa
hakijan koko elamanhistoria, ikd, koulutus, tyokokemus, sosiaaliset tekijat ja
myos mahdollinen jaljella oleva tyokyky (TELA 2014). Huomioon otetaan
my0os ihmisen voimavarat suhteutettuna tyon vaatimuksiin. Voimavaroja ovat
terveys ja toimintakyky, koulutus ja osaaminen, arvot ja asenteet seka moti-
vaatio ja tyotyytyvaisyys. (Tyoterveyslaitos 2014.) Naiden lisaksi huomioon tu-
lee ottaa myds, voiko hakija tehda muita kuin oman alansa tyotehtavia eli uu-
delleen kouluttaminen ja kuntoutus ovat ensisijaisia vaihtoehtoja.

TyOkyvyn arvioimisessa tarkeassa asemassa on tyoelakelaitoksen asiantunti-
jalaakari, joka tekee kokonaisarvion hakijan tyokyvysta vakuutuslaaketieteen
nakokulmasta. Eli hakijan oma laakari ei arviointia saa tehda eika osallistua
millaan tavalla arviointiin. (TELA 2014.)
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2.3 Tyokyvyttomyys

Vuonna 2013 tyokyvyttdmyyselaketta sai 182 500 henkiléa. Suurimpana syy-
na tydkyvyttdomyyteen oli mielenterveysongelmat (40 %) ja toiseksi suurimpa-
na syyna oli tuki- ja liikuntaelinten sairaudet (28 %). Positiivista on, etta noin
15 vuoden aikana tyokyvyttomyyselakkeelle jaaneiden maara on vahentynyt.
(Findikaattori 2014.)

45 %

40 %

35% -

30% - “ Mielenterveyden hairiot 40%

25% -
° Tuki- ja liikuntaelinten sairaudet

28%

20% -
Verenkiertoelinten sairaudet
7%

15% -

10% -

5% -

0% -

Kuva 5. Tydkyvyttdmyytta aiheuttavat tekijat (Findikaattori 2014).

3 TYOHYVINVOINNIN TEKIJAT
3.1 TyShyvinvointa edistavat tekijt

Tyohyvinvointia voidaan edistda monilla eri tavoilla tyopaikoilla. TyOterveyslai-
toksen sivuilla sanotaan, etta terveytta edistava tyopaikka kehittaa tyota, tyo-
yhteis6a ja tydymparistdd, kannustaa tyontekijoitdan aktiiviseen osallistumi-
seen seka rohkaisee henkilostdaan kehittdmaan itseaan (Tyoterveyslaitos
2014).

Alla esitellaan viisi tekijaa, joilla tydhyvinvointia voidaan kehittda. Nama tekijat
valittiin, koska ne ovat tarkeita kaikilla tyopaikoilla ja niitd on melko helppo ke-
hittaa.
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3.1.1 TyGturvallisuus

Uusi tyoturvallisuuslaki tuli voimaan Suomessa 1.1.2003. Lain tarkoituksena
on "parantaa tyOymparistoa ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaa-
miseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyotapaturmia, am-
mattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen

ja henkisen terveyden haittoja” (Finlex 2014).

Lain keskeisimpia asioita ovat tydnantajan velvollisuudet ja turvallisuuden joh-
taminen seka tyontekijan velvollisuudet ja oikeudet. TyOantajan tulee lain mu-
kaan huolehtia tyopaikan riittavasta turvallisuudesta, jotta tyOntekijat voivat
tehda tyonsa turvallisesti ja omaa terveyttaan uhraamatta. Myos tyontekijalla
on velvollisuuksia ja naitd ovat muun muassa tyonantajan ohjeiden ja maara-
yksien noudattaminen ja seka omasta etta tyokaverin turvallisuudesta huoleh-
timinen. (TyOturvallisuuskeskus, 2.)

Tyoturvallisuus on tyohyvinvoinnin kannalta erittain tarkeaa, koska se on kai-
ken perusta. Jos tyoolot ovat vaaralliset tai puutteelliset niin se nakyy tyotapa-
turmina ja sairauspoissaoloina. Pahimmillaan tyd voi aiheuttaa koko lop-
puelamaan vaikuttavan vamman. Tyoturvallisuutta tarkkaillaan tyosuojeluvi-
ranomaisen toimesta, jotka tekevat tydsuojelutarkastuksia. Tydsuojeluviran-
omainen toimii aluehallintoviraston alaisena. (TyOsuojeluhallinto 2014.)

3.1.2 Tyoterveyshuolto ja sairauspoissaolojen seuranta

Tyoturvallisuuskeskuksen tekemassa Syketta tyohon -hankkeessa sanotaan
tyoterveyshuollosta nain: "Tyoterveyshuolto on tarkea apu johdolle
tyoturvallisuuden ja tyohyvinvoinnin edistamisessa kuten tuki- ja liikuntaelinten
oireiden, tyotapaturmien, ammattitautien ja pitkien sairauspoissaolojen ennal-
taehkaisyssa, masennusten torjunnassa seka osatyokykyisten uudelleensijoi-

tuksissa.” (Tyoturvallisuuskeskus 2014).

Tyoterveyshuoltolaissa (1383/2001) maarataan tydnantaja jarjestamaan laki-
saateisen tyoterveyshuollon tyontekijoilleen. Lakisaateiseen tyoterveyshuol-

toon sisaltyvat:

* tyOpaikan terveysvaarojen selvittaminen tyopaikkaselvityksen avulla

* tyOpaikan terveysriskeihin perustuvat terveystarkastukset
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* toimenpide-ehdotukset tyoolojen parantamisesta ja tyokyvyn edistami-
sesta

* neuvonta, ohjaus ja tietojen antaminen koskien tyoolojen kehittamista
ja tyontekijoiden terveytta

» tyokykya yllapitavaan toimintaan osallistuminen

* tyopaikan ensiapuvalmiuden ohjaus

* tyokyvyn heiketessa tyontekijan terveyden seuranta, tyossa selviytymi-

sen edistaminen, kuntoutusneuvonta ja kuntoutukseen ohjaaminen

(Tyoturvallisuuskeskus 2014).

Sairauspoissaolojen seuranta yhdessa tyoterveyshuollon kanssa mahdollistaa
varhaisen puuttumisen ongelmiin ja samalla se ehkaisee muun muassa var-
haiselakkeelle siirtymista. Sairauspoissaoloja kuuluu seurata myos lain puo-
lesta; vuonna 2012 tehtiin lakimuutos, jonka "myota tydnantaja on velvollinen
ilmoittamaan tyoterveyteen, jos tyontekijan sairausloma kestaa vahintaan 30
paivaa” (Iranto 2012.) Jos sairausloma kestaa 90 paivaa, talldin tyoterveys-
huollon tulee tehda arvio tyontekijan tyokyvysta (Iranto 2012).

Sairauspoissaolojen seurannalla voidaan puuttua tyon epakohtiin. Jos esimer-
kiksi monella tyontekijalla on jatkuvasti samanlaista ongelmaa, esimerkiksi
selkakipua, voidaan alkaa miettimaan johtuisiko se tyopaikasta: tehdaanko
esimerkiksi painavien tavaroiden nostaminen ergonomisesti vai onko tyopai-
kalla jokin selkaa kuormittava tyotehtava. Kun epakohta tulee ilmi, tydnantaja
voi yhdessa tyoterveyshuollon kanssa puuttua siihen ja parantaa nain tyohy-

vinvointia.
3.1.3 Yhteisollisyys mukana tyohyvinvoinnissa

Viime vuosina kasite yhteisdllisyys on noussut pintaan niin yhteiskunnallisesti
kuin tydelamassakin. Yhteisollisyydelle ei ole varsinaista maaritelmaa, mutta
sita "on yleensa kaytetty yleiskasitteena kuvaamaan ihmisten valista yhteistyo-
ta ja monenlaisia yhteistydmuotoja.” (Paasivaara & Nikkila 2010, 11).

Yhteisollisyys on iso ja tarkea osa tyohyvinvointia, koska se kertoo tyopaikan
henkisesta tilasta: miten muita tyoyhteison jasenia kohdellaan? (Paasivaara &
Nikkila 2010, 16).
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Yhteisollisyys -kasitteen avaamiseksi yhteisollisyys voidaan jakaa eri osa-
alueisiin. Ensimmainen osa-alue on kommunikoinnin, tietdmisen ja ymmarta-
misen osa-alue, toinen osa-alue on asenteiden ja ajattelutapojen osa-alue,
kolmas on toiminnan osa-alue ja neljas eli vimeinen osa-alue on yhteisollisyy-

den sinetdiminen.

Kommunikoinnin, tietdmisen ja ymmartamisen osa-alueeseen kuuluu kolme
kohtaa: monidanisyys, vuorovaikutus ja asiantuntijuus. Nama kolme asiaa
ovat koko yhteisollisyyden pohja. Tietamisen ja ymmartamisen kohtaan kuu-
luvat joustavuus, sitoutuminen ja vastuunotto. Nama liittyvat enemman asen-

teisiin ja ajattelutapoihin.

Toiminnan osa-alueeseen kuuluvat neuvottelu ja paatoksenteko eli juuri itse
toimintaan liittyvat asiat. Yhteisollisyyden sinetdimiseen kuuluvat luottamuksel-
le rakentuva kontrolli ja oman toiminnan arviointi. (Jappinen 2012, 24.)

3.1.4 Yhteiset pelisaannot

Yhteiset pelisdannot ovat tarkea asia tyohyvinvoinnin kannalta, silla ne edista-
vat yhteisia tavoitteita ja parantavat yhteistyota. Pelisaannot edistavat myos
oikeudenmukaista kohtelua. (Tyoturvallisuuskeskus 2010.)

Yhteisten pelisaantojen luomiselle on tarkeaa, etta mahdollisimman moni tyo-
yhteison jasenista osallistuu niiden tekemiseen. Tassa yksi malli yhteisten pe-

lisaantojen luomiseen:
1. lhanteellisen tyoskentelytavan kuvaus
2. Nykyisen tyoskentelytavan kuvaus
3. Saantojen laadinta ja hyvaksyminen
4. Odotusten ja pelkojen kasittely
5. Saantorikkomuksiin puuttumisesta sopiminen
6. Kehitystehtavien kirjaaminen ja toteutus

TyOyhteison koostaa riippuu, miten pelisaannot kannattaa sopia. Jos tyoyhtei-
s0 on pieni pelisaannoista kannattaa sopia keskustelemalla yhdessa koko
tydyhteisOn kesken, jos on keskisuuri yhteiso, tyontekijat kannattaa jakaa
pienryhmiin keskustelemaan ja jos on suuri tyOyhteiso pelisaantojen laatimi-
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sen voi hoitaa sahkoisella kyselylla. Pelisaantoja olisi hyva olla noin 5-10 ja ne
tulee ottaa kayttoon heti. (TJS-opintokeskus 2014.)

3.1.5 Tyky-toiminta

"Tykytoiminnalla tarkoitetaan toimintaa, jolla tydnantaja ja tyontekijat seka tyo-
paikan yhteistyoorganisaatiot yhdessa edistavat ja tukevat jokaisen tyoela-
massa olevan tyo- ja toimintakykya hanen tyouransa kaikissa vaiheissa” (Tyo-
terveyslaitos 2014).

Tykytoiminta on erittain tarkeaa ja parhaimmillaan se kehittaa ja yllapitaa hen-
kiloston tyOkykya ja terveytta. Samalla se parantaa seka tyopaikan ilmapiiria ja
toimivuutta etta yrityksen kannattavuutta. Vastuussa tykytoiminnan toteuttami-
sesta on tyonantaja ja esimiehet, tyoterveyshuolto seka tyontekijat.

Keskeisimpia kehityskohteita ovat tyon ja tydympariston kehittaminen, tyoyh-
teison ja tyoorganisaatioiden toimivuuden parantaminen seka tyontekijan ter-
veyden ja ammatillisen osaamisen edistaminen. (Tyoterveyslaitos 2014.)

3.2 Tyohyvinvointia uhkaavat tekijat

Tyohyvinvointia uhkaavia tekijoitd on monia. Tassa opinnaytetydssa keskityn
henkisiin uhkiin eli tydpaikkakiusaamiseen ja kateuteen seka stressiin ja Kii-
reeseen. Valitsin nama, koska kaikki ovat melko yleisia ongelmia erityisesti Kii-

re ja stressi.

3.2.1 Tyopaikkakiusaaminen

"Tyopaikkakiusaaminen on toistuvaa, pitkaan jatkuvaa ja systemaattista kiel-
teistd kohtelua, loukkaamista, alistamista ja mitatointia” (Tyoterveyslaitos
2014). Kiusaaminen etenee usein prosessina; ajoittainen huono kohtelu muut-

tuu toistuvaksi, jokapaivaiseksi kiusaamiseksi.

Tyoterveyslaitoksen mukaan yli 100 000 palkansaajaa kokee olevansa tyo-
paikkakiusaamisen kohteena joka paiva tyopaikallaan. Tama vaikuttaa merkit-
sevasti tyohyvinvointiin ja tata kautta koko tyoyhteisoon. (Tyoterveyslaitos
2015.) Kiusaaminen ilmenee eri tavalla: epasuorana tai suorana. Epasuoraa
kiusaamista on esimerkiksi huhujen levittaminen, ja suoraa kiusaamista on

pain naamaa nimittely tai huutaminen.
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Kiusaamisen tyopaikalla voi jakaa kahteen eri lokeroon; tyohon liittyviin ja
henkiloon liittyviin. Tyohon liittyvaa kiusaamista on muun muassa kohtuutto-
man tydmaaran vaatiminen, mielipiteiden ohittaminen, tyota koskeviin kokouk-
siin kutsumatta jattaminen, fyysinen eristaminen tyoyhteisosta ja eriarvoinen
kohtelu.

Henkiloon liittyvaa kiusaamista on loukkaavien kommenttien esittaminen, so-
siaalinen eristaminen, mustamaalaaminen ja pilkkaaminen, huutaminen ja
haukkuminen, aiheeton arvostelu ja vaarien syytosten esittaminen, uhkaava
kayttaytyminen seka aiheeton virheista muistuttaminen. (Tyoterveyslaitos
2015.)

Kiusaamisen kohteeksi voi joutua kuka vain ja mitaan tiettyja ominaisuuksia ei
kiusatuilla yleisesti ole. Esimerkiksi erilaisuutta pidetaan usein kiusaamiselle
altistavana tekijana mutta se ei kuitenkaan useimmiten vaikuta. Miksi kiusaaja
siis kiusaa? Syita voi olla monia, mutta Tyoterveyslaitoksen mukaan kiusaajan
toiminnan taustalla voi olla esimerkiksi yksilOlliset tavoitteet ja motiivit, uhan
kokeminen, kateus, aseman korostaminen tai tyo ulkopuolella syntyneet riidat.

Kiusaamisesta johtuvia seurauksia kiusauksen kohteena olevalle on monia.
Kiusaamisen kohteen oireet ovat usein psykosomaattisia eli henkisia. Ne il-
menevat muun muassa artyneisyytena ja hermostuneisuutena, masentumise-

na, keskittymisvaikeuksina sekd omanarvontunnon alenemisena.

Jos kiusaaminen on pitkakestoista, se rikkoo perusolettamukset maailmasta,
itsestaan ja muista. Se vie uskon, etta maailma ja ihmiset ovat hyvantahtoisia,
ja etta itsekin on tarkea. Tasta voi pahimmillaan muodostua posttraumaattinen

stressioireyhtyma (PTSD). (Tyoterveyslaitos 2014.)
3.2.2 Kateus tyOyhteisossa

Kateus on yleista ja normaalia ihmisluonteelle. Tyoyhteisdssa kateutta kasvat-
taa tyontekijoiden keskinainen kilpailu, epavarmuus ja turvattomuus, tasapais-
taminen seka eriarvoinen kohtelu. Kateutta taas estaa hyva tyoyhteiso, jossa
tyontekija kokee, ettd hanta arvostetaan ja kaikkia kohdellaan tasavertaisesti.
(Lundell 2008, 9-10).
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Lundellin (2008) mukaan tyypillisia kadehtimisen aiheita tyopaikoilla ovat: yksi-
I6n henkilokohtaiset ominaisuudet, tyoyhteison antamat resurssit, ammatilliset

saavutukset seka luovuus ja asema.

"Stressilla tarkoitetaan ympariston yksiloon kohdistamaa uhkaa, vahingollista
vaikutusta tai yksilon vastetta tallaisiin tekijoihin.” (Virolainen 2012, 30).

Stressi vaikuttaa ihnmisen hermojarjestelmaan aiheuttaen niin sanotun "taistele
tai pakene” -reaktion. Tama on kehittynyt siita, etta tuhansia vuosia sitten, ih-
misen kohdatessa pedon, piti pystya salamannopeasti tekemaan paatos: tais-
teleeko vai pakeneeko. Nykyaankin stressitilanteeseen joutuessaan ihmisen
syke nousee, verenkierto ohjautuu enemman lihaksiin ja hengitystaajuus kiih-
tyy. Tama reaktio lisaa elimiston hetkellista suorituskykya. (Virolainen 2012,
30.)

Stressin voi jakaa kahteen eri osa-alueeseen: hyodylliseen ja haitalliseen
stressiin. Hyodyllinen stressi syntyy, kun tyoskentelee paineen alla, mutta ta-
voitteet ovat kuitenkin saavutettavissa. Talloin stressi tuo lisaa "energiaa”.
Stressista tulee haitallista silloin, kun henkilo kokee tyon tavoitteiden tayttami-
sen mahdottomaksi. Pitkalla aikavalilla myos hyodyllinen stressi voi muuttua
haitalliseksi, koska ihminen tarvitsee lepoa ja palautumista.

Stressin vaikutus tyohyvinvointiin on erittdin merkittava. On arvioitu, etta jopa
60 % sairauspoissaoloista johtuu stressista. Nain ollen stressi on yksi suu-
rimmista syista sairauspoissaoloihin. (Virolainen 2012, 31.)

Tyypillisia stressitekijoita tyopaikalla ovat kuormittava tydymparisto, epaselva
rooli organisaatiossa, roolikonfliktit, tydon varmuuden puute, urakehitys, henki-
|0stosuhteet tyopaikalla, organisaatiorakenne ja ilmapiiri.

Kiire vaikuttaa moniin ihmisen kehon toimintoihin, kuten hormonitoimintaan,
verenpaineeseen, verenkiertoon ja aivojen toimintaan. Pitkaan jatkunut kiire ja
sen seurauksena syntyva stressi voi myos vaikuttaa vastustuskykyyn. Kiireen
kokeminen on kuitenkin yksildllista ja myo6s kulttuuriin sidottua. Suomalaiset
kokevat tyokiireita yhdessa hollantilaisten ja ruotsalaisten kanssa eniten Eu-
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roopassa. Ja Suomessa yli puolet yli puolet tydossakayvista kokevatkin tyopai-
neensa suureksi juuri kiireen vuoksi. (Virolainen 2012, 54.)

Kiiretta ei voi yhdistaa automaattisesti stressiperaisiin sairauksiin, silla niihin
vaikuttavat my0s ravinto, elintavat ja perima. Esimerkkina Japani: japanilais-
ten elinajanodote on maailman korkein (81 vuotta), vaikka se on Robert Levi-
nen tekeman tutkimuksen mukaan yksi maailman kiireisimmista maista. (Viro-
lainen 2012, 55.)

Virolaisen (2012) mukaan kiireeseen liittyy tyypillisesti tyon kuormittavuus,
pirstaleisuus ja venyminen. Eniten kiiretta kokevat ylemmat toimihenkilot ja
pitkaa tyoviikkoa tekevat. Tutkimuksissa onkin todettu, etta jos haluaa edeta
omalla urallaan, on oltava valmis uhraamaan perheen kanssa vietettavaa ai-
kaa. (Virolainen 2012, 55.)

Teknologian kehittyessa monet asiat ovat nopeutuneet; matkapuhelimella voi
soittaa mista vain, sahkoposti on perilla sekunneissa ja niin edelleen. Nain ol-
len voisi ajatella, ettd vapaa-aikaakin olisi enemman. Asia on kuitenkin pain-
vastoin ja kiire on vain kasvanut. Uuden teknologian myota tulee aina uusia
erilaisia ilmidita (taloudellisia ja sosiaalisia), jotka vievat aikaa yha enemman

ja enemman. (Virolainen, 2012, 55.)

4 ESIMIEHEN MERKITYS TYOHYVINVOINNISSA
4.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen vaatii systemaattista johtamista eli strategista
suunnittelua, toimenpiteita henkiloston voimavarojen lisaamiseksi ja tyohyvin-
vointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Tama sujuu parhaiten jaetun johtamisen
periaatteella. (Docendum 2015.) Jaetulla johtavuudella tarkoitetaan johtajuut-
ta, johon kaikki saavat vaikuttaa. TyOntekijat osallistuvat siis paatoksentekoon,
hierarkia on matala ja kommunikointi on tarkeaa. (Arffman 2012.)

4.2 Esimiehen tehtavat ja rooli

"Esimies on tyOnantajan edustaja, jonka ensisijaisena tehtavana on johtaa

tyoyhteis6a asetettujen tavoitteiden suuntaisesti.” (Lavikkala 2013).



21

Esimiehen tyd koostuu yhteison strategian jalkauttamisesta ja tavoitteista, or-
ganisoinnista ja resursoinnista, motivoimisesta ja palkitsemisesta, tiimin ja
alaisten kehittamisesta, viestinnan ja muutoksen johtamisesta, palautteen an-
nosta ja suoritusten arvioinnista seka vaikeista esimiestilanteista. (Esimies
2015.)

Strategian jalkauttamisella ja tavoitteilla tarkoitetaan esimiehen vastuuta stra-
tegian toteuttamisesta ja yhteison tavoitteiden tayttamisesta. Strategian tulisi
ohjata jokapaivaista tyontekoa ja esimiehen tulee varmistaa, etta nain tapah-
tuu. Strategian johtaminen ja siita viestiminen on esimiehen vastuulla ja stra-

tegian toteutumista esimies voi seurata palautteen keraamisella.

Tavoitteiden toteutumisen seuraaminen kuuluu esimiehen tydéhon. Esimiehen
tulee antaa tyontekijoille tavoitteita, jotka ovat saavutettavissa. Tavoitteiden
avulla tyontekijoiden on tarkoitus priorisoida omia tehtaviaan. (Esimies 2015.)

Organisointi ja resursointi ovat esimiehen keskeisimpia tehtavia. Esimiehen tu-
lee jarjestaa tyot niin, etta ne tulevat tehdyksi. Apuna voi kayttaa esimerkiksi
"vuosikelloa”, yhteisia pelisaantdja, perustehtavan selkeyttamista ja tehtavien
uudelleen jarjestelya.

"Vuosikello” kannattaa laatia, koska sen avulla hahmottaa, etta mita tehdaan
ja milloin tapahtuu mitakin. Yhteiset pelisaannot laaditaan yhdessa ja ne ovat
kaikille samat. Niiden avulla luodaan yhteiset perusodotukset, joita kaikki nou-
dattavat. Perustehtavien selkeyttamisesta on apua erityisesti jos on niukat re-
surssit; talldin tyontekija tietaa, mitka asiat ovat olennaisia ja mita voi karsia
tarvittaessa. Tehtavien uudelleen jarjestamista tulisi miettia aina aika ajoin ja

mahdollisimman avoimin mielin. (Esimies 2015.)

Motivaatio on erittain tarkeaa tuloksen tekemisessa. Esimiehen rooli motivaa-
tion lisdamisessa on merkittava; tyontekijat ovat erilaisia ja tarvitsevat erilaisia
motivointikeinoja. Esimiehen tulisikin osata valita kullekin tyontekijalle sopivat
motivointikeinot. Tydymparistdo on motivoiva jos kaikki tiimin jasenet tukevat
toisiaan, keskustelu on avointa, on hyva suhde esimieheen ja voi luottaa or-

ganisaation toimintaan.

Esimies voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon monel-

la tavalla, mutta tarkeimpana on kuunteleminen, pitaa olla aidosti lasna ja ta-
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voitettavissa. Muita motivaation lisdamiskeinoja ovat palautteen antaminen ja

palkitseminen (joko rahallinen tai ei-rahallinen). (Esimies 2015.)

Tiimin ja alaisten kehittamiseen esimies ei voi vaikuttaa ilman, etta tyontekijat
itse haluavat kehittya. Mutta valmentajana esimies voi toimia kehityskeskuste-
luiden kautta, antamalla sopivasti haastavia tehtavia ja antamalla tasaisin va-
liajoin palautetta. Esimiehen tulisi auttaa tyontekijoita nakemaan omat vahvuu-

tensa ja ymmartamaan kehitystarpeensa. (Esimies 2015.)

Viestinnalla on tarkea rooli koko yrityksen toiminnassa ja erityisesti esimies-
tyossa. Usein esimies on se joka toimii tyontekijoiden ja ylemman johdon vali-
sena "viestikapulana”, ja taman vuoksi on tarkeaa, etta esimies osaa viestia
harkitusti ja johdonmukaisesti. Viestintaan kuuluu olennaisesti myods kyky
kuunnella ja ymmartaa toisten nakokantoja ja Esimies.infon mukaan viestin-

nan perussaantoina voidaankin pitaa:

* Kuuntele enemman kuin puhut
* Toista viestia niin kauan, etta kaikki varmasti vastaanottavat sen
* Aikatauluta ja suunnittele viestintasi

e Al |6rpottele sivu suun tarkeissa asioissa

(Esimies 2015.)

4.3 Nykyaikainen johtaminen

Hyva johtaminen, tuottavan toiminnan edellytys. Esimiestyohon liittyy isona
osana henkiloston motivoiminen. Motivointia voidaan lisata erilaisilla keinoilla,
Tyoturvallisuuskeskuksen sivulla esitellaan kokonaisuus, joka koostuu tiedos-
ta, kommunikoinnista, yhteisesta ymmarryksesta, toimintatapojen muuttami-

sesta, mittaamisesta ja faktapalautteesta.

Tiedolla tarkoitetaan tyontekijan tietoutta yrityksen kilpailukyvysta ja yleisesta
kilpailutilanteesta alalla seka tulevaisuuden nakymista. Kommunikoinnilla tar-
koitetaan, etta henkilostolla on mahdollisuus kommentoida ja keskustella ja
kyseenalaistaan asioita tieto-kohdan perusteella.
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Kuva 6. Tyoyksikon yhteinen kehittaminen. (Tyoturvallisuuskeskus 2015).

Kommunikoinnista paastaan yhteiseen ymmarrykseen, joka ilman kommuni-
kointia ei ole mahdollista. Yhteisella ymmarryksella tarkoitetaan yhteista ym-
marrysta yrityksen kehitystarpeista ja tama vaatii avointa keskustelua esimie-
hen ja alaisten valilla. Toimintatapojen muuttaminen on helpompaa, kun hen-
kilostd ymmartaa syyn muutokselle ja paasee itse vaikuttamaan muutoksen
sisaltoihin. Tasta nakee, kuinka jokainen "askel” helpottaa seuraavaa.

Mittaamisella tarkoitetaan kehityksen seuraamista. Mittaaminen on tarkea tyo-
kalu esimiehella, koska sen avulla han pystyy seuraamaan toiminnan kehitty-
mista tavoitteiden mukaisesti. Mittaaminen johtaa faktapalautteeseen eli tyo-
yhteis6 saa tarkeaa palautetta. (Tyoturvallisuuskeskus 2015.)

Nykyaikaiseen johtamiseen liittyy myos vuorovaikutteisuus: kuunteleminen,
kannustaminen ja luottamuksen rakentaminen. Myos kasite "tunnejohtaminen”
on nousemassa esille, silla tarkoitetaan tunteiden havainnoimista. Aiemmin
mainittu jaettu johtaminen kuuluu myo6s nykyaikaiseen johtamiseen, koska an-
taa tilaa erilaisuudelle ja inspiroi innovatiivisuutta. (Docendum 2015.)

4 .4 Palkitseminen

Palkitseminen on yksi johtamisen valine, joka toimii kaksisuuntaisesti yhteison
ja yhteison jasenten valilla, molempia hyoddyttaen. Aalto-yliopiston tutkimuksen
mukaan parhaimmillaan palkitseminen valittaa viestin niista asioista ja arvois-

ta, jotka ovat organisaatiolle tarkeita. (Aalto-yliopisto 2012.)
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Palkitseminen on kokonaisuus, joka muodostuu aineellisista ja aineettomista
palkitsemistavoista. Kuten alla olevasta kuvasta nakyy niin aineellisia palkit-
semistapoja ovat muun muassa tulospalkkiot, optiot ja edut. Aineettomia palk-
kioita taas ovat esimerkiksi koulutus- ja kehittymismahdollisuudet ja mahdolli-
suus vaikuttaa ja osallistua paatoksentekoon. Palkitsemisen kokonaisuuteen
kuuluu palkitsemisen liséksi palkitsemisjarjestelman kehitys- ja toteutuspro-
sessit. (Aalto-yliopisto 2012.)

Palkitsemisen kokonaisuus

Edut

Tulospalkka Aloitepalkkiot

Peruspalkka Erikoispalkkiot

*Mahdollisuus *Palaute tyosta *Mahdollisuus * Tyosuhteen

kehittya osallistua ja pysyvyys
vaikuttaa

sKoulutus *Arvostus R
Tyo6ajan

*Tyon sisalto jarjestelyt

Palkitsemistapojen kokonaisuus muodostuu aineettomista ja aineellisista
palkitsemistavoista (Vartiainen, Hakonen & Hulkko, 1998)

Kuva 7. Palkitsemisen kokonaisuus. (Aalto-yliopisto 2012).

Kuten aiemmin mainittiin palkitseminen on yksi johtamisen valine eli siis osa
johtamisjarjestelmaa. Organisaatiossa on tarkeaa tehda suunnitelma, milla pe-
rusteella palkitaan, miten palkitaan ja kuinka suuri palkkio. (Aalto-yliopisto
2012.)

5 YHTEISTYOYRITYS: KEMIRA OYJ

Kemira Oyj on suomalainen kemianyhtio. Yhtio toimii yli 40 eri maassa ja sen
paakonttori sijaitsee Helsingissa. Kemira tarjoaa asiakkailleen osaamista vetta
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kayttavilla teollisuudenaloilla erityisesti massa-, paperi-, Oljy- ja kaivosteolli-

suudessa seka veden kasittelyssa.

Kemira Oy:sta tuli porssiyhtio vuonna 1994. Nykyaan Kemiralla on noin 4500
tyontekijaa ja se on alansa johtava yritys. Liikevaihto vuonna 2013 oli 2,2 mil-

jardia euroa. (Kauppalehti: Kemira Oyj.)

South East Finland Paper -osasto on ollut toiminnassa 12 vuotta. Alun perin ti-
lat olivat Kouvolan keskustassa, mutta nykyaan osasto toimii Kuusaan tuotan-

tolaitoksen tiloissa. Imatralla asuvat tyoskentelevat kotikonttoreissa.

South East Finland Paper -osaston paaasiallinen tehtava on myynti. Tyotehta-
via ovat siis myynti ja myyntia tukevat tekniset tyotehtavat. Ammattinimikkeita
ovat Sales Manager, Sr Sales Rep, Sales Rep, Customer Service Engineer,

Sales Technician ja Service Person.

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN
6.1 Kysely aineistonkeruumenetelmana

Kyselytutkimuksella eli maarallisella tutkimuksella tarkoitetaan, etta kerataan
numeerista tietoa jostakin asiasta ja analysoidaan sita matemaattisilla keinoil-
la. Maarallista tutkimusta kaytetaan, kun ei tarvita/haluta "syvallista” tietoa il-
miosta. (Introduction to quantitative research 2010.)

Kyselytutkimuksen tarkein osa on mittaus eli kyselylomake. Kyselylomakkees-
sa mittareina kaytetaan kysymyksia ja vaitteita. (Vehkalahti, 17.) Kyselylo-
makkeen kysymysten ja vaitteiden pitaa olla sisalldllisesti oikeita kysymyksia
tilastollisesti mielekkaalla tavalla (Vehkalahti, 20).

Kyselytutkimus voidaan tehda haastattelemalla henkilOkohtaisesti tai puheli-
mitse, laittamalla kysely postin kautta, toteuttamalla kysely sahkoista mene-
telmaa kayttaen tai kayttamalla naiden yhdistelmaa. (Rasanen, 31.)

6.2 Toteutuksen kuvaus

Tutkimus toteutettiin sahkoisella kyselylla. Menetelmaksi valittiin kysely, koska

South East Finland Paper -osastolla ei ole aikaisemmin tyohyvinvointikyselya
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tehty. Nyt saatiin pohja, jota voidaan kayttaa tulevaisuudessa ja voidaan ver-

tailla tuloksia aiempiin vuosiin.

Kyselyn tehtiin kayttaen Webropol-ohjelmaa. Webropol Oy on suomalainen
vuodesta 2002 asti toiminut yritys, joka on kehittanyt Webropol kysely- ja ana-
lysointisovelluksen. Yritys tarjoaa my0s lisapalveluita sovellukseen. (Webropol
2015.)

Kyselyna kaytin valmista Laatutonni-tyohyvinvointi-kyselya, koska sen kysy-
mykset vastasivat parhaiten tutkimaani ongelmaa. Valinnassa oli tarkeaa
myOs kysymysten laatu ja tarkkuus, koska haluttiin yksityiskohtaista tietoa.

Taman jalkeen alettiin miettimaan toteutustapaa ja lopulta paadyttiin sahkoi-
seen kyselylomakkeeseen, koska perusjoukkoon kuuluu vain kahdeksan tyon-
tekijaa. Kyselyyn vastasi kuusi tyontekijaa kahdeksasta eli vastausprosentti oli
75 %. Kyselyn taustaksi valittiin Spring-malli, koska sen kirkas vihrea savy toi

mieleen kevaan ja hyvinvoinnin yleensa.

Koska kysely toteutettiin sahkoisena, lahetin kohdejoukolle sahkopostitse lin-
kin kyselyyn. Mukaan laitoin saatekirjeen (liite 2). Aikaa kyselyyn vastaami-
seen oli viisi paivaa.

6.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysointi toteutettiin SPSS-ohjelmistoa apuna kayttaen. Vastaus-
vaihtoehdot muutettiin numeerisiksi niin, etta 1 tarkoittaa erittain huonoa, 2
huonoa, 3 tyydyttavaa, 4 hyvaa ja 5 erittain hyvaa. Taman jalkeen kyselyn tu-
lokset siirrettiin SPSS-ohjelmaan ja ohjelman avulla piirrettiin kysymysten vas-
tauksista kuvat.

Kuvat piirrettiin ainoastaan suljetuista kysymyksista, koska avoimiin kysymyk-
siin vastanneita ei ollut tarpeeksi, jotta tulos olisi luotettava. Kuvia piirrettiin
kahdeksan ja kuvia tehtiin aina yksi kuva/osa-alue.

7 TULOKSET

Kysely lahetettiin sahkoisesti South East Finland Paper -osastolla tyoskente-
leville. TyOntekijoita on yhteensa kahdeksan. Vastausprosentti oli korkea, 75
%, eli kuusi tyOntekijaa vastasi kyselyyn.
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Kysely koostui 43 kysymyksesta, jotka oli jaettu kahdeksaan osa-alueeseen,
tyon organisointi ja tapa toimia, arvioi omaa lahinta esimiestasi, osaaminen,
viestinta ja tiedonkulku, tyokyky ja jaksaminen, tyovalineet ja laitteet, turvalli-

suus ja arvot ja visio.

Kysymyksista 34 oli suljettuja ja 10 avoimia. Ainoastaan suljetut kysymykset
olivat pakollisia. Vastausvaihtoehtoina oli erittain hyva, hyva, tyydyttava, huo-
no, erittain huono ja ei kokemusta/mielipidetta. Tutkimusosassa vaihtoehdot
on vaihdettu numeeriselle asteikolle 1-5, jossa 1 tarkoittaa erittdain huonoa ja 5
erittain hyvaa. Ei kokemusta/mielipidetta vastanneita ei otettu huomioon.

7.1 Tyon organisointi ja tapa toimia

Kyselyn ensimmainen osa koostui kysymyksista, jotka liittyvat tyon organisoin-
tiin ja tapaan toimia. Kysymyksia oli viisi, joista nelja oli suljettuja ja yksi avoin.
Seuraavalla sivulla nékyy kuva ensimmaisten kysymysten vastauksista.

Vaikutusmahdollisuus oman tydn_| |4_—5
suunnitteluun ja arganisointiin :
Tyétehtavien ohjeistus™ @
Tyénjaon toimivuus™ @
Toimenkuvien ja vastuunjaon selkeys— E
T T T
1 2 3 4
Keskiarvo

Kuva 8. Tyon organisointi ja tapa toimia
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Kuten kuvasta 8. nakee henkildston mielesta tyon organisointi ja tapa toimia
on hyvalla mallilla. Erityisesti vaikutusmahdollisuutta oman tyon suunnitteluun
ja organisointiin pidettiin korkeana, keskiarvoksi tuli 4,5, kun asteikossa erit-

tain hyva on viisi.

Loput kysymykset eli tyotehtavien ohjeistus, tyonjaon toimivuus ja toimenkuvi-
en ja vastuunjaon selkeys keskiarvo oli matalampi eli noin 3,8. Mutta sekin on
kuitenkin hyva.

7.2 Arvioi omaa lahinta esimiestasi

Toinen osa-alue oli arvioi oma lahinta esimiestasi. Osa-alueen kysymykset
koostuivat seitsemasta suljetusta ja yhdesta avoimesta kysymyksesta.

Tydtovereiden/tiimin tuki tarvittaessa— IE

Esimiehen vuorovaikutustaidot™ 45

Johtamisen aikeudenmukaisuus 45

Esimiehen antama tuki tarvittaessa 43

Esimiehen kyky antaa palautetta tydstani 40l
(seka kitokset etta rakentava palaute) il

Arvio henkildkohtaisista_
kehityskeskusteluista E

Arvio yrityksen ylimmasta johdosta— 3,3

Keskiarvo

Kuva 9. Arvioi omaa lahinta esimiestasi.

Kuvasta 9. nakee, etta henkildoston mielesta oma lahin esimies on erittain oi-
keudenmukainen ja hanelld on hyvat vuorovaikutustaidot, myds tyotoverei-
den/tiimin tukea arvostettiin. Naissa kaikissa kolmessa kohdassa keskiarvo

olikin korkea eli 4,5. Ainoastaan esimiehen antaman tuen keskiarvo on hie-
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man matalampi eli 4,3. Arvio ylemmasta johdosta ei ollut huono (3,3), mutta
selkeasti matalampi kuin 1ahimpaa esimiesta koskevat.

7.3 Osaaminen

Kyselyn kolmas osa-alue oli osaaminen. Kysymyksista kolme oli suljettuja ja
yksi oli avoin kysymys. Kysymykset koskivat tyontekijan omaa osaamista ja
perehdytysta.

Perehdytys tydtehtaviin ja talon tapoihi

Hallitsen tydssani kaytettavan tietotekniika
ja osaan soveltaa sita tydhadni

Mahdollisuus saada yrityksessa tydtehtavii
littyvaa koulutusta/lisakoulutusta

Keskiarvo

Kuva 10. Osaaminen.

Kuvasta 10. nakyy, etta tydossa kaytettavan tietotekniikan hallinta ja lisakoulu-
tuksen mahdollisuus -kohtien keskiarvo on 3,5 eli tyydyttavan ja hyvan valilla.
Perehdytys tyotehtaviin ja talon tapoihin -kysymyksen keskiarvo on 3,8 eli
melko hyva.
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7.4 Viestinta ja tiedonkulku

Viestinta ja tiedonkulku oli kyselyn neljas osa-alue. Kysymysten avulla kartoi-
tettiin sisaista viestintaa ja palaverikaytantojen toimivuutta.

Yrityksen palaverikaytantdjen toimivuus E
Sisaisen viestinnan toimivuus johdolta_
tydntekijdille E
Sisdisen viestinnan toimivuus tydntekijdilta_ 76
johdalle !
T T T T
1 2 3 4 5
Keskiarvo

Kuva 11. Viestinta ja tiedonkulku.

Kuten ylapuolella olevasta kuvasta 11. nakyy sisaisen viestinnan keskiarvo
molempiin suuntiin (johdolta tyontekijoille/tyontekijoilta johdolle) on vain 2,6 eli
huonon ja tyydyttavan valilla. Palaverikaytantojen toimivuuden keskiarvo taas
on melko hyva 3,4.




31

7.5 Tyokyky ja jaksaminen

Viides osa-alue oli tyokyky ja jaksaminen. Kysymysten avulla tutkittiin tyoky-
kya psykosomaattiselta kannalta. Kuten alla olevasta kuvasta 12. nakee tyon
innostavuuden keskiarvo on 4,2 eli erittain korkea. Mahdollisuus riittavaan le-
poon ja palautumiseen vapaa-ajalla keskiarvo on 3,8, sekin melko korkea.
Hieman heikommat tulokset tulivat ty0sta saama palaute ja kannustus seka
tydajan riittavyys annettujen tyotehtavien suorittamisen -kohtiin. Mutta niissa-
kin keskiarvo on kuitenkin 3,5 eli tyydyttavan ja hyvan valilla.

Tydn innostavuus™ 472
Mahdallisuus riittdvaan lepoon ja_ @
palautumiseen vapaa-ajallani :

Tydsta saamani palaute ja kannustus |3__5
Tydajan riittavyys annettujen tyétehtavien_| [3—_5
suarittamiseen i

Keskiarvo

—

Kuva 12. Tyokyky ja jaksaminen.

Yhtena vaitteena kyselyssa kysyttiin tyokykya suhteessa tyon fyysisiin ja
psyykkisiin vaatimuksiin. Kuten seuraavalla sivulla olevasta kuvasta 13. na-
kyy, keskiarvo on korkea (4,2). Tama on erittain hyva ja kertoo siita, etta tyo ei
kuormita ketaan fyysisesti tai psyykkisesti lilkaa.
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Fyysisiin vaatimuksii

Psyykkisiin vaatimuksii

I I I
1 2 3 4

Keskiarvo

Kuva 13. Tydkykyni suhteessa tydn fyysisiin ja psyykkisiin vaatimuksiin.

7.6 Tyovalineet ja laitteet

Kuudes osa-alue oli tydvalineet ja laitteet. Tassa osiossa oli kaksi suljettua ja
yksi avoin kysymys. Seuraavalla sivulla olevasta kuvasta 14. nakyy kysymys-
ten vastausten keskiarvot. Kysymyksen ty0ssa kaytettava tietotekniikka on
tarkoituksenmukaista ja toimivaa keskiarvo on 3,8. Tama on arviointiasteikolla

tyydyttavan ja hyvan valilla, lahempana kuitenkin hyvaa.

Toinen kysymys on tyOvalineet ja laitteet ovat ajanmukaiset ja kunnossa kes-
kiarvo on 3,5. Tamakin on melko hyva, mutta ei kuitenkin lahempana tyydytta-
vaan kuin edellinen vaite.



33

Onko yrityksessa tydssa kaytettava
tietotekniikka tarkoituksenmukaista ja— I@
toimivaa?
Tydvélineet ja laitteet ovat ajanmukaiset ja_| |
kunnossa E

Keskiarvo

Kuva 14. Tyovalineet ja laitteet.

7.7 Turvallisuus

Seitsemas osa-alue oli turvallisuus. Osa-alue koostui kuudesta suljetusta ja
yhdesta avoimesta kysymyksesta. Seuraavalla sivulla olevasta kuvasta 15.
nakyy osa-alueen vastausten keskiarvot.

Kuten kuvasta 15. nakyy aineeton tietoturva (salassapitovelvollisuus, asiakas-
ja henkilostotiedot) -kysymyksen keskiarvo on 4,0 eli hyvalla mallilla tyonteki-
joiden nakokulmasta. Myos aineellisen tietoturvan (salasanat, avaimet, haly-
tysjarjestelmat) keskiarvo on hyva eli 4,0.

Myds turvallisuuteen liittyvien ohjeistuksen ja vastuuhenkiloiden toimintaa se-
ka tydympariston turvallisuuden arviointia pidetdan melko hyvana ja keskiarvo
onkin 3,8. Hieman aikaisempia heikompana pidetaan yrityksen antaman tur-
vallisuuteen liittyvan koulutuksen ja perehdytyksen riittavyytta seka turvalli-
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suusohjeistuksen ja -opastuksen tasoa uhkaavien tilanteiden varalta. Naiden

molempien keskiarvo on 3,4.

Miten aineeton tietoturva (kuten
salassapitovelvollisuus asiakkaiden ja
yrityksen asioista, asiakas- ja @
henkildstdtiedot jne) on yrityksessa

jarjestetty?
Miten aineellinen tietoturva (kuten salasanat,
halytysjarjestelmat, avaimet, laitteet jne) on—] 4.0
yrityksessa jarjestetty?
Turvallisuuteen liittyva ohjeistus ja_l 3 8

vastuuhenkiléiden taiminta

Arvio tydymparistén turvallisuudesta™ 3,8:

Yrityksen antaman turvallisuuteen liittyvan_ 34
koulutuksen ja perehdytyksen riittavyys !

Turvallisuusohjeistuksen ja -opastuksen
taso yrityksessa uhkaavien tilanteiden 34
varalta

Keskiarvo

—

Kuva 15. Turvallisuus.

8 KEHITYSIDEAT

Kyselytutkimuksen tulosten perusteella tydhyvinvointi on melko hyvalla mallilla
Kemiran South East Paper -osastolla. Kehitettavaa kuitenkin 106ytyy aina ja niin

naistakin tuloksista.

Toimikuvia ja vastuunjaon selkeytta voisi mielestani tulosten perusteella kehit-
taa. Tata voi kehittad muun muassa jo aiemmin mainittujen pelisdantojen luo-
misen avulla. Koska tyOyhteiso on pieni, niin pelisaannaét voitaisiin luoda yh-
dessa keskustelemalla. Nain ehka vastuunjako selkeytyisi ja kaikki tietaisivat
omat tehtavansa tyoyhteisossa.

Tulosten mukaan kehityskeskusteluja ei pideta hyvana. Tata kohtaa voi olla

vailkkaa kahittAa kneka 1iecaimmat aivat kahitvekaockiietalilieta nida FhAantan of-




35

ta kaikilta tyontekijoilta kysyisi, missa kehityskeskustelun haluaa pitaa; tyo-
huoneessa virallisesti vai vahan rennommin esimerkiksi lounaan yhteydessa.
Tietenkin huomioon tulee ottaa, etta tyontekijan tulee pystya rauhassa kerto-
maan mieltd painavista asioista. Eri ihmisille sopii eri tyylit, osa haluaa ren-
nompaa ja osa vakavampaa ja mielestani tama tulisi ottaa huomioon kehitys-

keskustelutilaisuuden jarjestamisessa.

Palautteen antamista voisi myos yrittaa kehittaa, koska tyontekijat kokivat pa-
lautteen saamisen tyydyttavan ja hyvan valilla. Koska esimies ei valttamatta
ole fyysisesti aina lasna, niin esimies voisi antaa palautetta esimerkiksi sah-
koisesti sahkopostin avulla tai puhelimitse. Nain tyontekijat saisivat melko no-

pealla aikataululla palautetta tyostaan.

Sisainen viestinta ylimmalta johdolta tyontekijoille ja toisin pain -kysymysten
tulos oli melko heikko. Tassa tapauksessa, kun ylin johto tyoskentelee taysin
toisessa kaupungissa, niin viestintaa on vaikea kehittaa. Yhtena ideana voisi
olla yhteisen intranetin perustaminen, jossa tiedotetaan kaikista yhtiota koske-

vista asioista.

Turvallisuuteen liittyvan perehdytyksen ja ohjeistuksen ja opastuksen tasoa
voisi tulosten perusteella hieman kehittaa. Turvallisuuteen liittyvia koulutuksia
olisi hyva kerrata ja pitaa esimerkiksi poistumisharjoitus, jotta kaikki varmasti
tietavat, mita tehda vaaran sattuessa. Turvallisuusohjeistus olisi hyva olla na-
kyvalla paikalla, esimerkiksi kaikkien tydhuoneissa.



LAHTEET

36

Abdallah, S & Jeffrey, K & Michaelson, J. 2014. Well-being at work: The bene-
fits. New Economics Foundation. 26.3.2014. Saatavissa:
http://www.neweconomics.org/publications/entry/well-being-at-work [viitattu
14.4.2015].

Aledin, S. 2013. Elakkeelle jaaminen ja tyouran pidentaminen julkisella sekto-
rilla. Keva. 12.6.2013. Saatavissa:
http://www.keva.fi/SiteCollectionDocuments/Tiedotteet/Keva_etnografisen_tutk
imuksen_raportti_2013.pdf [viitattu 30.1.2015].

Arffman, H. 2012. Jaettu johtajuus. Kansallinen hyvinvointiverkosto. 15.8.2012.
Saatavissa: http://kokohyvinvointi.blogspot.fi/2012/08/jaettu-johtajuus.html [vii-
tattu 28.4.2015].

Elakeika muutos sovittu — elakeika nousee 65 vuoteen. Taloussuomi.
1.10.2014. Saatavissa: http://www.taloussuomi.fi/tulot-ja-menot/elakemuutos-
sovittu-elakeika-nousee-65-vuoteen [viitattu 30.1.2015].

Elakkeelle siirryttiin keskimaarin 61,2-vuotiaana. Tyoelake. 17.2.2015. Saata-
vissa: https://www.tyoelake.fi/fi/uutiset/2015/Sivut/Elakkeelle-siirryttiin-
keskimaarin-61,2-vuotiaana.aspx [viitattu 30.1.2015].

Esimiehen tehtavat. 2015. Esimies. Saatavissa:
http://test.linemanager.fi/Esimiehen-tehtavat.php [viitattu 23.3.2015].

Haavisto, |. 2010. Tydelaman kulttuurivallankumous. EVA. 6.4.2010. Saatavis-
sa: http://www.eva.fi/wp.-
content/uploads/2010/06/tyoelaman_kulttuurivallankumous.pdf [viitattu
2.2.2015].

Hyvinvointi tyopaikoilla. Tyoterveyslaitos. 9.12.2014. Saatavissa:
http://www.ttl fi/fi/tyohyvinvointi/terveyden_edistaminen_tyopaikalla/sivut/defaul
t.aspx [viitattu 29.4.2015].

Hyva johtaminen, tuottavan toiminnan edellytys. 2015. Tyo6turvallisuuskeskus.
Saatavissa: http://www.tuottavuustyo.fi/menestyva_tyopaikka/hyva_johtaminen
[viitattu: 25.3.2015].



37

Introduction to quantitative research. Sagepub. 25.8.2010. Saatavissa:
http://www.sagepub.com/upm-data/36869_muijs.pdf [viitattu 20.4.2015].

Iranto, A. 2012. Poissaolojen seuranta tuo tyonantajalle taloushyotya. Yle Uu-
tiset. 4.2.2013. Saatavissa: http://yle.fi/uutiset/poissaolojen_seuranta_tuo_ ty-
onantajalle_taloushyotya/6480366 [viitattu 29.4.2015].

Jappinen, A-K. 2012. Onnistu yhdessa! Tyoyhteison kehittamisen 10 avainta.
Juva: PS-kustannus.

Kemira Oyj. Kauppalehti. Saatavissa:
http://www.kauppalehti.fi/5/i/porssi/porssikurssit/osake/?klid=1025 [viitattu
19.1.2015].

Kiusaamisen ilmenemismuotoja. Tyoterveyslaitos. 16.5.2014. Saatavissa:
http://www_ttl.fi/fi/tyoyhteiso_ja_esimiestyo/tyopaikkakiusaaminen/ilmenemism
uotoja/sivut/default.aspx [viitattu 29.4.2015].

Kiusaamisen seuraukset. Tyoterveyslaitos. 16.5.2014. Saatavissa:
http://www_ttl fi/fi/tyoyhteiso_ja_esimiestyo/tyopaikkakiusaaminen/kiusaamijise
n_seuraukset/sivut/default.aspx [viitattu 29.4.2015].

Karna, J. 2014. Tydurat, elakeika ja tyohyvinvointi. Uutisvuoksi. 17.3.2014.
Saatavissa: http://www.uutisvuoksi.fi/Mielipide---
Alakerta/2014/03/17/Tydurat,+elakeika++ja+tydhyvinvointi/2014517107622/69
[viitattu 30.1.2015].

Lavikkala, A. 2013. Esimiehen tehtaviin kuuluu johtaminen. Akavalainen.
12.12.2013. Saatavissa:
http://www.akava.fi/akavalainen/arjessa/esimiesverkosto/esimiehen_tehtaviin_
kuuluu_johtaminen [viitattu 4.3.2015].

Lundell, S. 2008. Kateus tyoyhteisossa. Helsinki: Tyoterveyslaitos

Mita tyokyky on?. Tyoterveyslaitos. 6.3.2014. Saatavissa:
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tykytoiminta/mita_on_tyokyky/Sivut/default.asp
x [viitattu 6.4.2015].

Motivaatio ja palkitseminen. 2015. Esimies. Saatavissa:
http://test.linemanager.fi/Motivointi-ja-palkitseminen.php [viitattu 22.4.2015].



38

Organisointi ja resursointi. 2015. Esimies. Saatavissa:
http://test.linemanager.fi/Organisointi-ja-resurssointi.php [viitattu 22.4.2015].

Paasivaara, L. & Nikkila, J. 2010. Yhteisollisyydesta tyohyvinvointia. Helsinki:
Kirjapaja.

Palkitseminen ja palkitsemistutkimus. 2012. Aalto-yliopisto. 29.11.2012. Saa-
tavissa: http://rewardresearch.aalto.fi/fi/palkitseminen/ [viitattu 6.4.2015].

Palkitsemisjarjestelma on osa palkitsemisjarjestelmaa. 2012. Aalto-yliopisto.
3.12.2012. Saatavissa:
http://rewardresearch.aalto.fi/fi/palkitseminen/osa_johtamisjarjestelmaa/ [viitat-
tu 6.4.2015].

Palkitsemistapoja. 2012. Aalto-yliopisto. 3.12.2012. Saatavissa:
http://rewardresearch.aalto.fi/fi/palkitseminen/palkitsemistapoja/ [viitattu
7.4.2015].

Panostus tyohyvinvointiin tuo euroja. TyOpiste. Saatavissa:
http://tyopiste.ttl.fi/Uutiset/Sivut/Panostus_tyohyvinvointiin_tuo_euroja.aspx.
[viitattu 2.2.2015].

Pelisdantojen laatiminen. 2014. TJS-opintokeskus. Saatavissa: http://www.tjs-
opintokeskus.fi/sites/default/files/Kehittaminen/pelisaantojen_laatiminen.pdf
[viitattu 15.3.2015].

Rantanen, J. 2005. Tydelama. Terveyskirjasto. 18.7.2005. Saatavissa:
http://www.terveyskirjasto.fi/terveyskirjasto/tk.koti?p_artikkeli=suo00010 [viitat-
tu 20.1.2015].

Reilun pelin sdannot tyoyhteisossa. 2010. Syketta tydohon. Tyoturvallisuuskes-
kus. Saatavissa: http://sykettatyohon.fi/files/tietopankki/reilun-pelin-saannot-
tyoyhteisossa/Reilun_pelin_saannot_tyoyhteisossa.pdf [viitattu 15.3.2015].

Rasanen, H. 2015. Kvantitatiiviset tutkimusmenetelmat. HAMK. Saatavissa:
http://www.hamk.fi/verkostot/kudos/menetelmat/Documents/5_Kvantitatiiviset_t
utkimusmenetelmaet.pdf [viitattu 20.4.2015]

Strategian jalkauttaminen ja tavoitteet. 2015. Esimies. Saatavissa:
http://test.linemanager.fi/Strategian-jalkauttaminen-ja-tavoitteet.php [viitattu
8.4.2015].



39

Syketta tyohon. Tyoturvallisuuskeskus. 10.09.2014. Saatavissa:
http://sykettatyohon.fi/files/tietopankki/tyohyvinvointia-
yhteistyolla/Tyohyvinvointia_yhteistyolla.pdf. [viitattu 2.3.2015].

Tiimin ja alaisten kehittaminen. 2015. Esimies. Saatavissa:
http://test.linemanager.fi/Tiimin--ja-alaisten-kehitt%E4minen.php [viitattu
22.4.2015].

Tykytoiminta. Tyoterveyslaitos. 10.9.2014. Saatavissa:
http://www.ttl fi/fi/tyohyvinvointi/tykytoiminta/Sivut/default.aspx [viitattu
29.4.2015].

Tyohyvinvoinnin portaat -malli. 2014. Ty6turvallisuuskeskus. Saatavissa:
http://www.tyoturva.fi/tyoelaman_kehittaminen/tyohyvinvoinnin_portaat/tyohyvi
nvoinnin_portaat_-malli [viitattu 1.2.2015].

Tyohyvinvoinnin portaat, viisi vaikuttavaa askelta. Tyoturvallisuuskeskus.
2014. Saatavissa: https://ttk.etapahtuma.fi/Default.aspx?tabid=197&id=318
[viitattu 1.2.2015].

Tyohyvinvoinnin tekijat. Docendum. Saatavissa:
http://docendum.fi/tyohyvinvoinnin-tekijat/ [viitattu 28.4.2015].

Tyohyvinvoinnin toimintalinjat ja hyvat kaytannot -suositus kunta-alalle. Kunta-
tyonantajat. 30.5.2007. Saatavissa:
http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/sopimukset/tyoelaman-
kehittaminen/tyohyvinvointi/Sivut/tyohyvinvoinnin-toimintalinjat-ja-hyvat-
kaytannot.aspx [viitattu 18.3.2015].

Tyohyvinvointi. Sosiaali- ja terveysministerio. 4.11.2014. Saatavissa:
http://www.stm.fi/tyoelama/tyohyvinvointi [viitattu 19.1.2015].

Tyohyvinvointikysely. Laatutonni. Saatavissa:
http://www.laatutonni.fi/sites/laatuverkko.kwd.fi/files/Tyohyvinvointikysely.pdf
[viitattu 13.3.2015].

TyOkyvyn arviointi. TELA. 2014. Saatavissa:
http://www.tela.fi/tyoelakeala/tyokyky/tyokyvyn_arviointi [viitattu 4.4.2015].

TyOkyvyn muodostuminen. TELA. 2014 Saatavissa:
http://www.tela.fi/tyoelakeala/tyokyky [viitattu 4.4.2015].



40

TyOkyvyttomyyselaketta saaneet. Findikaattori. 1.4.2014. Saatavissa:
http://findikaattori.fi/fi/76 [viitattu 15.2.2015].

Tyopaikkakiusaaminen. Tyoterveyslaitos. 17.9.2014. Saatavissa:
http://lwww. ttlfi/fi/tyoyhteiso_ja_esimiestyo/tyopaikkakiusaaminen/sivut/default.
aspx [viitattu 26.4.2015].

TyOpaikkakiusaaminen ilmiona. Tyoterveyslaitos. 29.4.2014. Saatavissa:
http://www.ttl.fi/fi/tyoyhteiso_ja_esimiestyo/tyopaikkakiusaaminen/tyopaikka9ki
usaaminen_ilmiona/sivut/default.aspx [viitattu 29.4.2015].

Tyoterveyshuolto. Tyoturvallisuuskeskus. 2014. Saatavissa:
http://www.ttk.fi/tyoterveyshuolto. [viitattu 19.2.2015].

Tyoturvallisuuslaki 1 §. Finlex. Saatavissa:
https://www finlex_fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738 [viitattu: 29.4.2015].

Tyoturvallisuuslaki. Tyoturvallisuuskeskus. 2014. Saatavissa:
http://www.tyoturva.fi/files/1196/Tyoturvalaki_suomi.pdf [viitattu 29.4.2015].

Valvontalaki. Tyosuojeluhallinto. 23.1.2014. Saatavissa:
http://www.tyosuojelu.fi/fi/lvalvontamenettely [viitattu 29.4.2015].

Yritys. 2015. Webropol Oy. Saatavissa: http://www.webropol.fi/yritys/ [viitattu
24.3.2015].

Vehkalahti, K. 2014. Kyselytutkimuksen mittarit ja menetelmat. Finn Lectura
Ab.

Viestinta ja muutoksen johtaminen. 2015. Esimies. Saatavissa:
http://test.linemanager.fi/Muutos-ja-viestint%E4.php [viitattu 22.4.2015]

Virolainen, H. 2012. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi. Helsinki: BoD — Books

on Demand.



Liitteet

Liite 1 Kyselyn kysymykset

TYOHYVINVOINTI

TYON ORGANISOINTI JA TAPA TOIMIA

1. Tybnjaon toimivuus *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

2. Toimenkuvien ja vastuunjaon selkeys *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

QO Erittidin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

3. Tyotehtavien ohjeistus *

O Erittdin hyva



O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

4. Vaikutusmahdollisuus oman tyon suunnitteluun ja organisointiin *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittiin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

5. Kehittamisideasi/muutostarpeita tyon organisointiin ja yrityksen toimintatapoihin liit-

tyen:

ARVIOI OMAA LAHINTA ESIMIESTASI

6. Johtamisen oikeudenmukaisuus *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono



O Erittiin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

7. Esimiehen antama tuki tarvittaessa *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

8. Esimiehen kyky antaa palautetta tyostani (seka kiitokset etta rakentava palaute) *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

QO Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

9. Esimiehen vuorovaikutustaidot *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

QO Erittidin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

10. Tyotovereiden/tiimin tuki tarvittaessa *

O Erittdin hyva



O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

QO Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

11. Arvio henkilOkohtaisista kehityskeskusteluista *

QO Erittdin hyva

O Hyva

O Tyydyttava

O Huono

O Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

12. Arvio yrityksen ylimmasta johdosta *

QO Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

13. Kehittamisideasi/muutostarpeita esimiestoimintaan liittyen:




OSAAMINEN

14. Perehdytys tyotehtaviin ja talon tapoihin *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

15. Mahdollisuus saada yrityksessa tyotehtaviin liittyvaa koulutusta/lisakoulutusta *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

16. Hallitsen tyossani kaytettavan tietotekniikan ja osaan soveltaa sita tyossani *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta



17. Kehittamisideasi/muutostarpeita osaamiseen liittyen:

VIESTINTA JA TIEDONKULKU

18. Sisaisen viestinnan toimivuus tyontekijoilta johdolle *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

19. Sisaisen viestinnan toimivuus johdolta tyontekijoille *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

QO Erittidin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

20. Yrityksen palaverikaytantojen toimivuus *

O Erittdin hyva



O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

QO Erittidin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

21. Kehittamisideasi/muutostarpeet viestintaan ja tiedonkulkuun liittyen

TYOKYKY JA JAKSAMINEN

22, Tyon innostavuus *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

23. Tybajan riittavyys annettujen tyotehtavien suorittamiseen *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittdin huono



O Ei kokemusta/mielipidetta

24. Mahdollisuus riittavaan lepoon ja palautumiseen vapaa-ajallani *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

QO Erittidin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

25. TyOsta saamani palaute ja kannustus *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

QO Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

Tyokykyni suhteessa tyén

26. Psyykkisiin vaatimuksiin *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

QO Erittidin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta



27. Fyysisiin vaatimuksiin *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

QO Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

Vastaa asteikolla 0-10, jossa 10 tarkoittaa tyokykya parhaimmillaan ja 0

tdaysin tyokyvytonta

28. Oma arviosi tyokyvystasi talla hetkella O=taysin tyokyvyton, 10=taysin tyokykyinen

*

29. Kehittamisideasi/muutostarpeita tyokykyyn ja jaksamiseen liittyen:

TYOVALINEET JA LAITTEET

30. Tyovalineet ja laitteet ovat ajanmukaiset ja kunnossa *



O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittidin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

31. Onko yrityksessa tyossa kaytettava tietotekniikka tarkoituksenmukaista ja toimi-

vaa? *

QO Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

32. Kehittamisideasi/muutostarpeita tyovalineisiin ja laitteisiin liittyen

TURVALLISUUS

33. Arvio tydympariston turvallisuudesta *

O Erittdin hyva
O Hyva
O Tyydyttava



O Huono
QO Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

34. Turvallisuuteen liittyva ohjeistus ja vastuuhenkildiden toiminta *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

QO Erittidin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

35. Miten aineellinen tietoturva (kuten salasanat, halytysjarjestelmat, avaimet, laitteet
jne) on yrityksessa jarjestetty? *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

36. Miten aineeton tietoturva (kuten salassapitovelvollisuus asiakkaiden ja yrityksen
asioista, asiakas- ja henkilostotiedot jne) on yrityksessa jarjestetty? *

QO Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

QO Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta



37. Turvallisuusohjeistuksen ja -opastuksen taso yrityksessa uhkaavien tilanteiden va-

ralta *

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittiin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

38. Yrityksen antaman turvallisuuteen liittyvan koulutuksen ja perehdytyksen riittavyys

*

O Erittdin hyva
O Hyva

O Tyydyttava
O Huono

O Erittdin huono

O Ei kokemusta/mielipidetta

39. Kehittamisideasi/muutos tarpeita turvallisuusasioihin liittyen:

ARVOT JA VISIO



40. Ohjaavatko yrityksen valitsemat arvot kaytannon toimintaa? *

O Kylla
O Ei

O En osaa sanoa

41. Ohjaako yrityksen valitsema visio kaytannon toimintaa? *

O Kylla
O Ei

O En osaa sanoa

42. Kehittamisideasi/muutostarpeita arvoihin ja visioon liittyen:

43. Tyohyvinvointiin eniten vaikuttavat asiat (nimea enintaan kol-

me tarkeinta)




Liite 2 Saatekirje
Hei,

Opiskelen viimeista vuotta Kymenlaakson ammattikorkeakoulussa Johdon
assistenttityon ja kielten koulutusohjelmassa. Opinnoistani on jaljella enaa
opinnaytetyd, jonka teen tyopaikallenne aiheesta Tyohyvinvointi, esimie-

hen vaikutus.

Opinnaytteen tutkimus-osion toteutan kyselylla, jonka avulla kartoitan tyo-
paikkanne tyontekijoiden tyohyvinvointia. Kysely koostuu kahdeksasta osa-
alueesta, joissa kaikissa on 2-7 suljettua kysymysta ja kommentointi kent-
ta, johon voi vapaasti kommentoida. Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa
noin viisi minuuttia ja siihen vastataan nimettomasti. Toivoisin, etta kaikki

vastaisivat kyselyyn, jotta tuloksesta saadaan luotettava.

Vastausaikaa kyselyyn on perjantaihin 20.3.2015 asti.

Kiitos kaikille vastanneille!
Ystavallisin terveisin

Petra Nikuri



