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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia tydhyvinvoinnin tilaa suomalaisella pelialalla
suomalaisen pelialan jarjestdon IGDA:n kautta ja lisatavoitteena oli myds selvittda, miten
tydhyvinvoinnin kokemista voisi kehittda. Opinndytetydssa kaytiin erilaisia tydhyvinvoinnin
maaritelmia ja valittiin alalle sopivin maaritelma.

Opinnaytetydssa perehdyttin  tydhyvinvoinnin  teoriaan ja  erityisesti  erilaisiin
tydhyvinvoinnin toimijoihin ja eri tasojen, kuten organisaatio- johtamis- ja tyontekijatason,
tydhyvinvointiin. Lisaksi tydssa kaytiin lapi tydokyvyn ja tydyhteisdtaitojen merkitysta
tydhyvinvoinnin kokemisessa. Tutkimusmenetelmaksi valittin maarallinen tutkimus, joka
toteutettiin  sdhkdisend kyselynd. Kyselyyn liséttin  myds avoimia kysymyksia
tdydentdmaan ja selittdmaan vaittdmamien vastauksia kyselylomakkeessa.

Tutkimuskysely lahetettiin yhteen pelialan yritykseen seka pelialan jarjestdn sahkoisiin
viestintdkanaviin ja jarjestdn sosiaaliseen mediaan. Kyselyn vastausprosentti jai kuitenkin
alhaisemmaksi kuin tavoiteltu, joten td&man tydn tavoite saavutettiin 1ahinnd suuntaa-
antavasti. Tastd huolimatta ainesto analysoitiin mahdollisimman tarkasti, jotta pienesta
aineistosta |6ytyisi mahdollisimman paljon selittdvia tekijoitd sille, mitkd tyéhyvinvoinnin
osa-alueet toimivat ja, missa tarvittaisiin viela kehittdmistd. Annetut kehitysehdotelmat
perustuivat pitkalti vastaajien omiin ehdotuksiin ja teoriatietoon. Ehdotelmia voi kayttaa
jatkotutkimusideoina.

Avainsanat tydhyvinvointi,  tyokyky, peliala, maarallinen tutkimus,
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The primary purpose of this thesis was to investigate the current state of work welfare in
the Finnish game industry, using members of a Finnish game industry association IGDA
(International Game Developers Association) as the investigated group. An additional goal
was to gather suggestions for the improvement of welfare. In order to reach these goals, it
was important to familiarize with the theory of work welfare and with the different
definitions of it before choosing the point of views best suited for the purpose of this thesis.

It was imperative during the process to understand the theory of work welfare and what
kind of interest groups exist and influence in different levels and what kind of approaches
they have towards work welfare. Leadership, management, subordinate skills, work
capacity, and the know-how required in work were examined in detail to understand their
relationship with each other and with work welfare.

A quantative research method was used in this thesis. The employees were asked to
evaluate a set of statements regarding their work welfare through an electronic form. The
form also included optional open ended questions for the purpose of explaining the
evaluations or to provide more insight to the subject at hand. At the end of the form,
employees were requested to answer how they would improve their work welfare at their
workplace.

The research didn’t warrant enough answers to make the results statistically relevant, thus
the original goal proved to be too ambitious. However, the answers were analyzed in detail
to make the most out of them.

Keywords work welfare, quantative research, Finnish game industry
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta ja lahtdkohdat

Tyési tulee tayttdmé&én suuren osan eldméési ja ollaksesi todella tyytyvéinen, sinun
taytyy uskoa siihen, mité teet. Ja ainoa tapa tehda hienoa ty6té on rakastaa sitéd, mita

teet. — Steve Jobs

Parhaimmillaan tyd on sellaista, millaiseksi Steve Jobs sen kuvailee. Se ei ole vain
tapa ansaita toimeentuloa, vaan se on myds suuri innostuksen, hyvinvoinnin ja itsensa
toteuttamisen Iahde. Toisaalta spektrin vastakkaisessa suunnassa ty6 saattaa kuluttaa
loppuun yksildbn henkiset voimavarat ja romuttaa hanen terveytensa. Omaan
hyvinvointiin pystyy vaikuttamaan hyvin paljon itsensa johtamisella, mutta tydpaikan ja
yhteisén tulisi jo lainsdadannén seka vyhteiskuntavastuun vuoksi, mutta myos
kilpailukykynsa sailyttamiseksi, tarjota tyontekijdille mahdollisuuksia vaikuttaa omaan
tydnkuvaan ja henkiseen kasvuun. On muistettava, ettd tydhyvinvointiin vaikuttavat

myds laajemmassa mittakaavassa |Iahiyhteisdn ja yhteiskunnan hyvinvointi.

Syksyllda 2015 mediassa uutisoitiin  jatkuvasti  yhteistoimintaneuvotteluista,
tyottdmyydesta, synkistd pdrssiluvuista ja tyollisten tyéuupumisesta. Hyvinvointi on
mydskin hyvin yksildllinen kasite ja kokemus. Eri toimijat saattavatkin tarkoittaa termilla
"ty6hyvinvointi” hyvinkin eri asioita. Terveys ja turvallisuus tydssd ovat kuitenkin
hyvinvoinnin olennaisena perustana. Na&illd asioilla tarkoitetaan sekd tydympariston
turvallisuutta suhteessa tydntekijan terveyteen, mutta myés varmuutta tydpaikan

sdilymisesta.

Peliala onkin siind suhteessa poikkeus, koska menestys usein poikii sarjayrittgjia ja
"epaonnistumiset kuuluvat asiaan”, kertoo toimittaja Elina Lappalainen artikkelissa
"Peliala poikii sarjayrittdjid” julkaistuaan Pelien Valtakunta (2015) kirjansa (Leskinen
2015). Esimerkiksi Rovion ilmidmainen menestys ja sen laantumista seuranneet
irtisanomiset ja muut tapahtumat ovat johtaneet GrandCrun ja Next Gamesin
syntymiseen sekd& huiman rahoituksen saantiin. Jalkimmainen teki ja tekee yha

yhteistyéta amerikkalaisen televisiokanavayhtion AMC:n kanssa toisen julkaisunsa el



The Walking Dead sarjaan perustuvan pelin tiimoilta. Toisaalta peliala on
viihdeteollisuuden nopeimmin kasvava ala ja pelialan yritykset ovat voineet vuodesta
2012 ja vuoden 2015 loppuun hakea rahoitusta TEKESin Skene-ohjelman kautta.
Ohjelman tavoitteena on ”pitdd Suomi alan huipulla luomalla tdnne kansainvalisesti
merkittdva peli- ja viihdeteollisuuden klusteri”. (Tekes.) Lisdksi suomalaisen
peliteollisuuden kattojarjestén Neogamesin tilastojen mukaan toimialaytimen eli
pelinkehityksen ja pelipalvelujen liikevaihto on kaksikymmenkertaistunut vuodesta
2008 vuoteen 2014. Samojen tilastojen mukaan tyontekijamaarén kehitys on

puolestaan samalla aikavalilld tuplaantunut. (Neogames 2016a.)

Kiihtyva teknologiakehitys ja viime vuosien heikko taloudellinen tilanne vaativat
yrityksiltd paljon tyéhyvinvoinnin hoitamisessa osaavan ja innostuneen henkiléston
I6ytamisessa seka sitouttamisessa. Nain on, kun kyseessa on toimiala, jolla on vaikea
arvioida tuotteen menestysta ja projektin keskeytyminen on hyvinkin arkipaivaista ja tyd
on paaosin luovaa suorittamista. (Lappalainen 2015, 19.) Huomionarvoista on tosin
sekin, ettd pelijournalismista lahtenyt padosin Yhdysvalloissa tapahtunut pelialan
naistydntekijéihin kohdistunut vihamielinen tapaus, jalkeenpain nimettynd Gamergate,
on myo6s aiheuttanut muutospainetta ja herattanyt kiivastakin keskustelua paaasiassa
naisten, mutta myds muiden vahemmisténa olevien, kuten seksuaali- ja
rotuvahemmistdn tydhyvinvoinnista pelialalla. Samaan aikaan on myds virinnyt
keskustelua peliyritysten  kulttuurillisesta  yhteiskuntavastuusta.  Siksi  onkin
mielenkiintoista selvittdd, mitd suomalaisen pelialan tydhyvinvointiin kuuluu, mita

tavoitteita sille voidaan maarittaa ja miten sitd mitataan tai seurataan.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd suomalaisen International Game Deve-
lopers Association (IGDA) jasenten kautta pelialan tyéhyvinvointia ja saada heidan
vastaustensa perusteella tietoa suomalaisen pelialan ty6hyvinvoinnista. J&senten
toimenkuvalla ei ole merkitysta, ja ainoana edellytyksend on se, ettd jasenet ovat
taysipaivaisesti tdissa pelialla. Kysely on kuitenkin kohdistettu paaasiassa niille, jotka
osallistuvat jarjestén kuukausitapahtumiin ja tapahtumien keskimaarainen kavijamaara
toimii tdman tydn perusjoukkona. Ajatuksena on myds poimia aineistosta aiheita tai
ehdotelmia tydhyvinvoinnin kehittdmiseen alalla. Tavoitteiden on tarkoitus olla

kaytannollisia, mutta kuitenkin tuottaa tietoa, joka on uutta ja sovellettavissa olevaa.



Tyo6n tutkimusongelma on:

» Mika on tyéhyvinvoinnin tila suomalaisella pelialalla?

Tutkimusongelmaa tukevat tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

» Miten ty6hyvinvointi koetaan alalla?
» Miten tyShyvinvoinnin kokemista voisi kehittda?
» Onko eri asemassa tai eri tehtdvissd olevien henkilbiden

tyéhyvinvoinnin kokemisessa eroa?

Tybhyvinvointi on laaja aihe, ja siitd on helposti saatavilla seka kirjallista ettéd sahkoista
tuoretta tietoa, jota voi kayttdd tassa tydssa. Valitsin tydn lahdekirjallisuudeksi
padasiassa mahdollisimman uusia kirjoja, koska teknologian kehittymisen myota
viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana tydntekotavat ovat muuttuneet hyvinkin
paljon ja tybhyvinvoinnin tutkimus sen mukana. Lisdksi kirjallinen, painettu tieto
pelialan hienouksista ja yksityiskohdista on yleistynyt viime vuosina, vaikkakin erindiset

pelialan jarjestot, kuten Neogames, tarjoavat tietoa ilmaiseksi sédhkdisesti verkossa.

Opinnaytetydni on kehittdmishanketyyppinen tyd, koska tavoitteenani on nostaa esille
mahdollisia kehittdmisen kohteita tydhyvinvoinnin kokemisen nykyisestd tilasta
suomalaisella pelialalla. Tutkimusosuudella on kuitenkin paatavoitteena mitata
tybhyvinvointia  sen nykyisessa tilassa ja kehittdmistydn on maara taydentaa

tutkimusosuutta kdytantdon vietavilla ratkaisuilla ja ideoilla.

1.3 Opinnaytetyon viitekehys

Viitekehys koottiin tyéhyvinvoinnista kirjoitetusta kirjallisuudesta ja sahkoéisista
Iahteista. Pelialaa koskeva osuus koostuu alan jarjestdjen sahkoisista lahteista, seka
muista kirjallisista lahteista. Teoriaosuudessa kasittelladn tyéhyvinvoinnin maaritelmaa,
tyébn  kuormittavuutta, tyOkykya, osaamista ja tydyhteisdtaitoja.  Tutustun

tyéhyvinvoinnin  kokemiseen ja tyéssa jaksamisen piirteisiin. Viitekehysosiossa



esittelen myds tarkemmin pelialaa ja sen erityispiirteitd sekd alan lyhyehkdn historian

Suomessa.

Viitekehystd on myo6s rajattu valitsemalla keskeisiad kasitteittd, jotta tarkasteltavaksi
valitut kohteet tulevat riittdvan kuvatuksi, jasennetyiksi ja ymmarretyiksi. Kasitteet siis
toimivat tydn pohjana. Opinnaytetyéssa kaytetdan tydhyvinvoinnin maaritelmana
Tyoéturvallisuuskeskuksen  tyohyvinvoinnin - maaritelmaa. Tama tyd keskittyy
tyéhyvinvoinnin tilaan nimenomaan suomalaisen pelialan jarjeston IGDA Finlandin

jasenten nakdkulmasta.

Tybhyvinvoinnin maaritelmana kaytetdan Tyobterveyslaitoksen raportissa
"Tydhyvinvointi - uudistuksia ja hyvia kaytantéja” (2008, 18 - 19) esiintynytta
maaritelmaa. Maaritelman mukaan tyéhyvinvointi on turvallista, terveellista ja tuottavaa
ty6ta, jota ammattitaitoiset tydntekijat tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyodntekjat ja tyOyhteisdt kokevat tydon tukevan heidan elamanhallintaansa, ja tyd on

heistd mielekasta ja palkitsevaa.

Tybhyvinvoinnin tarkastelun kohteeksi valittiin tyokyky, osaaminen ja kehittyminen
tydssa, mutta samalla sivuttiin myos hyvinvoivan tydyhteisén tekijoita, eli johtamista ja
alaistaitoja. Nama tarkastelukohteet nousivat muiden ylapuolelle pelien kehittdmisesta

ja suomalaisesta pelialasta tekemieni havaintojen perusteella.

Osaaminen ja tydssa kehittyminen ovat osa tyokykya. Tyokyky on kuitenkin laajempi
kokonaisuus ihmisen omien voimavarojen ja tydon valisestd yhteensopivuudesta seka
tasapainosta (Tydterveyslaitos 2015a). Tyokyky on tydhyvinvointia edeltava kasite,
vaikkakin molempia kaytetdan usein yhdenaikaisesti, mikd tarkoittaa, ettd tyokyvyn
kasite ei ole vakiintunut. 1970-luvulta lahtien ndkemykset ja maaritelmat tydkyvysta
ovat vaihdelleet ja monimutkaistuneet ajan kuluessa. Alun alkaen tydkykya maaritettiin
ja mitattin fyysisen terveyden ja turvallisuuden ominaisuuksina, mutta nykyinen
integroidun tydkyvyn malli tulkitsee ihmistd biopsykososiaalisena kokonaisuutena
(Suonsivu 2011, 14 - 18). Tyd nahdaan toimintajarjestelmana, jossa yhdistyvat tyén
vaatimukset, vyksildn kyvyt ja ominaisuudet sekd tybyhteisén toimintatavat.
Pelkistettyna tyokyky on yksildn psyykkisten ja fyysisten voimavarojen seka tyon valista

yhteensopivuutta ja tasapainoa.



Johtaminen on kokonaisuus toimintoja jotka pitavat sisalldan viestintaa, innostamista
sekd paatdksentekoa ja kehittamista. Varsinaisia viestinnallisia tehtavia ovat ohjaus-,
seuranta- ja palauteviestinta. Paatésten tekeminen taas vaatii analysointia ja
suunnittelua, tydn teon edistdminen taas edellyttda delegointia, valvontaa ja vaatimista.
Hyvaan johtamiseen kuuluu myds oikeudenmukaisuus ja jokaisen yhdenvertaisuudesta
seka osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksista huolehtiminen. (Rauramo 2008,
146.)

Alaistaidot ja tyoyhteisotaidot muodostuvat Iukuisista eri taidoista ja
ominaisuuksista. Omien tehtdvien ymmartdminen suhteessa organisaation visioon on
yksi ominaisuus. Mydés oman ammatillisen osaamisen tunnistaminen sekd itsensa
kehittdminen ja ammatillinen kayttdytyminen kuuluvat alaistaitojen kokonaisuuteen.
Vaikuttamiskeinojen tunteminen ja vuorovaikutustaidot kuuluvat myds alaistaitoihin.
Alaistaidot tarkoittavat tyontekijan halua ja taitoa toimia tydyhteiséssa rakentavalla
tavalla, tukien esimiestdan seka muita tydntekijoita, edistden samalla perustehtavaa.
(Suonsivu 2011, 46.) Alaistaidot ja esimiestaidot muodostavat yhdessa

tydyhteisdtaitojen kokonaisuuden.

1.4 Maarallinen tutkimus

Opinnaytetydn  tutkimusmenetelmaksi  valittin ~ maarallinen  tutkimus, jotta
tutkimusongelmaan saataisiin  relevantti vastaus juuri pelialan toimijoiden
tyéhyvinvoinnista nykyhetkellda. Maarallisella tutkimuksella pyritdan siis ratkaisemaan
tutkimusongelma eli selvittdan tydhyvinvoinnin nykyinen tila perusjoukon vastausten
perusteella. M&arallisen tutkimuksen tulosten ja tydhyvinvoinnin tilan selvityksen

perusteella on mahdollista 16ytaa kehittdmistydn kohteita. (Kananen 2008, 10-11.)

Opinnaytetydn tavoitteisiin paastdan tutustumalla teoriaan ja tutkimusongelmasta
johdetulla tutkimuskyselylld saadaan lisatietoa nykyisestd tydhyvinvoinnin tilasta.
Kyselylomakkeen kysymykset on laadittu niin, ettd ne vastaavat opinnaytetydn
rajausta. Samassa lomakkeessa on kuitenkin vapaita tekstikenttid, joihin jarjeston
jasenten on mahdollista kirjoittaa omia kehittamisideoitaan tai kertoa tarkemmin, mitka
nykyiset kdytanndn toiminnot tai mitk& asiat saavat heidat tuntemaan tyéhyvinvoiviksi
tai tydpahoinvoiviksi. Naitd vastauksia tutkimalla yhdessa voidaan tehda analyysi ja

tehda aineistoon perustuvat johtopaatdkset ja ehdottaa jatkotutkimuksia.



1.5 International Game Developers Association (IGDA)

IGDA on lyhenne sanoista International Game Developers Association. Jarjestd on
voittoa tavoittelematon pelialan ammattilaisten yhteisd, joka tukee alan ammattilaisten
urakehitystd sekd yllapitdd uusien ja vanhojen tekijdiden verkostoa.
Maailmanlaajuisena IGDA:lla on myds omat eettiset tavoitteet ja omat arvot. Suomen
IGDA Finlandilla on omat paikalliset sdantdnsa ja tavoitteensa seka kahdeksan omaa
paikallista keskittymaansa ympari Suomea. Missio-kuvaus suomen IGDA:ssa on
suomennettuna seuraava: saada paikalliset pelialan yrittdjat ja harrastajat
verkostoitumaan helposti, jakaa ideoita ja toimintamalleja joustavasti, houkutella uusia
kykyja kotimaasta sekd ulkoimailta alalle, kehittda ja yllapitdd yhteisétoimintaa. Talla
hetkelld yhteistydstudioita ja julkaisijoita on 22, Rovio, Supercell ja Next Games
mukaan lukien. Pelkdstddn syksyn 2015 aikana kuusi uutta studiota liittyi mukaan

toimintaan.

IGDA:n Suomen jasenet pyrkivat tapaamaan saanndllisesti kerran kuukaudessa after-
work tyylisesti ja IGDA:n tapahtumia avustavat vapaaehtoiset. Pdakaupunkiseudun
tapahtumiin  osallistuu  keskimd&arin 200 - 300 henked, joka kuukausi.
Vapaaehtoisvoimin myds toteutetaan tapahtumia sekd avustetaan studioita
freelancereina. IGDA myo0s jarjestaa puhujia koulutuslaitoksiin sekad messutapahtumiin,
enemman tai vdhemman muodollisesti, riippuen tapahtumasta. Jarjestd on myds usein

Iasnd muissa startup- tai teknologiatapahtumissa kuten Slushissa.

IDGA onkin merkittdva jarjest6 Neogamesin ohella suomalaisen pelialan verkostojen
yllapitamisessa ja luomisessa. IDGA tuo yhteen vapaaehtoisia, jotka ovat usein alalle
kouluttautuvia opiskelijoita tai harrastajia sekad pitkdn uran ammattilaisia. Lisaksi
tapahtumat ovat yleisesti ottaen vapaita kaikille, myds niille, joilla ei ole IGDA:n
jasenkorttia, eli tuttavat ja puolisot ovat tervetulleita. Kuukausittaisissa tapahtumissa ei
ole rekrytointitavoitteita, mutta kieltdmattd tapahtumat ovat olennainen osa alan
verkostoitumisessa. Tilaisuuksissa on I|8hes tulkoon aina mukana niin sanottu
"demokorneri”, joissa uusi startup tai opiskelijaryhma - esimerkiksi Metropoliasta — saa
esitelld uutta peli-ideaansa tai muuta hanketta. Vaihtoehtoisesti jokin alueen

pelistudioista voi esitelld omia pelejaan tai muita projektejaa. Rennoissa tapahtumissa



ammattitaito, asiantuntijuus ja uudet visiot ja ideat kohtaavat ja voivat mahdollisuuksien

mukaan luoda uusia tuotteita, yrityksia seké tyduria (IGDA.)

2 Tyohyvinvointi

2.1 Tydhyvinvoinnin maaritelma

Tybhyvinvoinnin maaritelma ei ole yksiselitteinen tai pysyvasti vakiintunut. Ty6elaman
raporteissa puhutaankin yleensa tydhyvinvoinnin puutteista tai huonontumisesta, eli
tydpahoinvoinnista. Toisaalta eri toimijoiden ndkdkulmasta tydhyvinvointi tarkoittaakin
monia eri asioita. Tydantajien nakdkulmassa korostuu sairauspoissaolojen seuranta,
ammattilittojen nakdkulmassa tydssad jaksaminen ja kansantaloudellisesti tydurien

pidentdminen seka sosiaalietuuksien mydntaminen. (Kehusmaa 2011, 13, 21 - 22.)

Tyobterveyslaitoksen mukaan tyéhyvinvointi kasittda termind monia alakasitteitéd kuten
tyén imun, tyéturvallisuuden, tybajan, aivojen hyvinvoinnin, tuki- ja liikuntaelinten
terveyden, elintavat, tykytoiminnan, masennuksen, psykososiaaliset riskit, stressin,
tybuupumuksen ja tuottavuuden. Varsinaisesti hyvinvoinnin ja tydn sovittaminen yhteen
on kiteytetty kolmeen kohtaan Tyo6terveyslaitoksen sivuilla: terveytta edistava tydpaikka
kehittdad tyota, tydyhteis6a ja tydymparistdd, kannustaa tyontekijéitdan aktiiviseen

osallistumiseen ja rohkaisee henkildst6a kehittdmaan itsedan (Tyoterveyslaitos, 2015).

Joka tapauksessa vuosien mittaan 1970-luvulta |8htien tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn
maaritelmat ovat kasvaneet moniulotteisemmiksi ja muuttuneet (Suonsivu 2011,14 -
15). Perinteiset tyohyvinvoinnin oppaat jattavat usein myds huomiotta teknologian,
yksildn, tydyhteisén ja tydorganisaation aktiivisuuden, sekd ne ominaisuudet, jotka
edesauttaisivat tyon iloa ja myodnteistd motivaatiota (Kehusmaa 2011, 14). Aiemmin
tutkimus on keskittynyt nimenomaan objektiivisuuteen ja ollut lahinnd apuna
hallinnollisten paatésten teossa. Vasta viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana
tyéhyvinvoinnin tutkimuksessa ja toteuttamisessa on kiinnitetty huomiota tydssa
selviytymiseen, sekd siihen, miten tydssa voi kokea positiivia kokemuksia. (Suonsivu
2011, 15.)

Nykypaivaa parhaiten vastaavat kuvaukset tydhyvinvointi- ja tyékykytoiminnasta ovat

integroituja malleja, joiden ihmiskasitys on biopsykososiaalinen (Suonsivu 2011, 14).



Tama tarkoittaa, ettd mallissa on otettu huomioon seka fyysinen, henkinen ettd
sosiaalinen osuus tyéhyvinvoinnin kokemisessa. Paivi Rauramon useasti aiheen Kkirjoi-
tuksissa viitatussa Tydhyvinvoinnin portaat -kirjassa, nimenomaiset tyéhyvinvoinnin
portaat perustuvat humanistisen psykologin Abraham Maslow’n tarvehierarkiaan, joka
ehkd yksinkertaisimmillaan kuvaa ihmisen tarpeiden eli hyvinvoinnin edellytysten eri
tasoja, perustarpeista arvostukseen ja itsensa toteuttamiseen. Professori Juhani
IiImarisen Tydkykytalon mallia kadytetdan nimenomaisesti tydkyvyn maarittelyyn, mutta
talomalli sisaltda laajuudessaan kuitenkin tyéhyvinvoinnin elementteja. (Kehusmaa
2011, 27.) Maaritelmien paallekkaisyyksista ja rinnakkaiskaytosta huolimatta yleinen
nykyinen kannanotto on, ettd pelkastd yksildtason pelkastad fyysisesta toimintakyvyn
yllapitamisesta ja edistamisesta tukevista toimista olisi siirryttdva kokonaisvaltaisempiin
tydhyvinvoinnin edistamisratkaisuihin sekd yksilo- ja tydyhteisétasolla (Kehusmaa
2011, 28).

Viime vuosien aikana ty6hyvinvoinnista on alettu puhua mydnteisempaan savyyn ja
tutkimus on pikkuhiljaa keskittynyt tydssajaksamisen yllapitdmiseen ja kehittamiseen
sen sijaan, ettd puhuttaisiin oikeastaan ty6pahoinvoinnista. Tydhyvinvoinnin seuranta
ja mittaristokin on muuttunut pelkasta tybajan ja sairauspoissaolojen seurannasta.
Tyoén imu ja Flow ovat kasitteita, jotka esiintyvat yha enemman alan kirjoituksissa. Tyén
imu on suhteellisen pysyva, tunne- tai motivaatiotila, jossa ihminen kokee tydnsa
merkitykselliseksi, kokee tarmoa ja omistautumista sekd ammattiylpeyttd tyotédan
kohtaan. (Rauramo 2008, 17.)

Myés ilosta ja mielekkyydesta puhutaan tydhyvinvoinnin yhteydessa yha useammin.
Nykyinen tyémarkkinoille saapuva Y-sukupolvi odottaa ja pitda oleellisena sita, ettd
tydssa viihtyy ja ettd tyd tuntuu mielekkaaltd (Kehusmaa 2011, 97). On syyta ottaa
huomioon myds se seikka, ettd tydhyvinvointi ei ole staattinen, pysyva tila, vaan
yksildiden ja tilanteen mukaan kokemuksissa ja kokemisessa esiintyy vaihtelua
(Tarkkonen 2012, 13).

Opinnaytetydhdn on valittu Tyo6terveyslaitoksen EU:n Progress -rahoitusohjelman
aikana luodun  eurooppalaisen tyd6hyvinvoinnin  ensimmainen  maaritelma.
Tybéhyvinvoinnin eri ulottuvuuksiin perustuvia maaritelmid on useita. Ensimmainen
maaritelma perustuu tyén tekemiseen, toinen tydhyvinvoinnin kokemiseen ja kolmas
kokemuksen kuvaukseen. Ensimmainen maaritelma oli projektin suosituin maaritelma,

koska se perustuu helposti ymmarrettavaan ulottuvuuteen eli tydn tekemiseen ja uuden



tyyppisiin tuloksiin. (Aaltonen, ym. 2008, 19.) Kaytan ensimmaistda maaritelmaa sen
sovellettavuuden ja ymmarrettavyyden vuoksi. Naiden syiden lisaksi pelialalla on usein
hyvin ymmarretty ja alan Kkirjoituksissa korostettu, ettd tydn mielekkdaksi ja
palkitsevaksi kokeminen on tarkeda kiinnostavan uuden pelin luomisessa. Next
Gamesin toimitusjohtaja Teemu Huuhtanen huomauttaakin kirjassa Pelien valtakunta,
ettd "ennen henkildéstdn huomioimiseksi riitti kokisautomaatti’. Sekd Next Games etta

Supercell sitouttavat tydntekijditdan optioilla. (Lappalainen 2015, 273.)

2.2 Lainsaadanto ja yritysvastuu

Organisaatioilla ja yrityksillda on kannettavanaan eri vastuualueita perustuen
liiketoiminnan eri alueisiin. Toimintaan viety rahoitusstrategia ja tehokas ja
suunnitelmallinen tapa ansaita tuloa tukee organisaation taloudellista vastuuta
sijoittajille ja tydntekijdille. Lain ja saaddsten noudattaminen johtamisessa,
markkinoinnissa ja tuotannossa kuuluvat lakisdateisen vastuun alle. Eettisen vastuun
kantamiseen kuuluu tiettyjen yhteiskunnallisten odotusten ja periaatteiden
noudattaminen toiminnassa. Tallaisia odotuksia ja periaatteita voivat olla avoimuus tai
lapindkyvyys paatoksenteossa. Hyvantekevaisyys tai filantropia muodostavat viimeisen
vastuualueen ja sen voi kasittda vastuuna lahiyhteisdsta tai osana yhteiskuntavastuuta.
(Evans & Davis 2014, 130.) Vaikka osa organisaatioihin kohdistuvista vastuista on
kirjattu lakiin, on silti ymmarrettdva, ettd on muita tekijéitd ja vastuualueita, joita

organisaatiossa on otettava huomioon menestyksekkaan liiketoiminnan johtamiseksi.

EU:n Progress rahoitusohjelma, jota Tyoterveyslaitos koordinoi vuonna 2008, loi
eurooppalaiselle tyéhyvinvoinnille yhteisen maaritelman ja kokosi myds yhteisesti
kaytettdvia malleja, verkostoja ja hyvia kaytantdja "Tydhyvinvointi — uudistuksia ja
kaytantdjda” oppaaseen. Lisdksi Suomen lainsdadantd vaikuttaa olennaisesti
suomalaiseen tydhyvinvointiin. Lainsdddannén noudattaminen onkin tarkea osa
tybnantajan toimintaa. Lainsdadanndn antamat saanndét ja velvoitteet ovat kuitenkin
vahimmaismaara, joka minkd tahansa yrityksen pitdad toteuttaa. Tyohyvinvoinnin
nakdkulmasta parhaissa tyOpaikoissa lain edellyttamat vaatimukset ylittyvat. (Rauramo
2008, 19.)

Tarkeimpia ja olennaisimpia lakeja tydhyvinvoinnin  ndkdkulmasta ovat
tyéturvallisuuslaki, tyéterveyshuoltolaki, laki yhteistoiminnasta yrityksissa, tyoaikalaki,

laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta sekda yhdenvertaisuuslaki.
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Tyéturvallisuuslaki  (2002) velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tydntekijdidensa
turvallisuudesta ja terveydestd tydssa. Lisaksi se velvoittaa huolehtimaan
tydymparistdon ja olosuhteiden turvallisuudesta. Laki velvoittaa myds laatimaan
tybésuojelun toimintaohjelman tydturvallisuuden yllapitdmiseen seka sen kehittamiseen.
Tyoéterveyshuoltolaki (2001) saataa tydnantajan velvollisuutta  jarjestaa
tyéterveyshuoltoa ja -palveluita ehkdisemaan tydsta aiheutuvia mahdollisia sairauksia

ja tapaturmia.

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (2007) velvoittaa tydnantajaa laatimaan henkil6sto-
ja koulutussuunnitelman seka tiedottamista muutostilanteissa, jotka koskevat
organisaatiota. Tydaikalaki (1996) sdaanndstelee tydntekijan saannodllistd tybdaikaa eri
toimialoilla. Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (1986) edellyttaa tydnantajaa
tai muuta viranomaista edistdmdan naisten ja miesten vaélistd tasa-arvoa
tavoitteellisesti, mika tarkoittaa vahintdan 30 hengen yrityksissa tasa-arvosuunnitelman
laatimista, tavoitteiden edistamistd ja niiden mittaamista. Yhdenvertaisuuslaki on
vuoden 2014 lopulla voimaan tullut laki, joka velvoittaa tasa-arvolain tapaan
tybnantajaa laatimaan vahintdan 30 hengen yrityksissd yhdenvertaisuussuunnitelman

syrjinnan ehkaisemiseksi ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi.

Myds yritysten yhteiskuntavastuu on korostunut viime vuosien taloudellisesti
epavarmoina aikoina. Ty6- ja elinkeinoministerié julkaisi vuonna 2009 pienille ja
keskisuurille yrityksille ohjeet yritysvastuun raportoinnista sidosryhmille. *Yritysvastuun
raportoinnin ensiaskeleiden” laadinnassa on hyddynnetty soveltaen Global Reporting
Initiative:n GRI G3 ohjeiston indikaattoreita ja toimintatapoja. Vastuullisuusraportointi ei
ole pakollista toisin kuin lakisdateiset raportointi- ja tiedonantovelvoitteet, mutta
vapaaehtoinen vastuullisuudesta raportoiminen ja sen kehittdminen on alkanut
kiinnostaa yrityksia, koska se rakentaa tybnantaja- ja yrityskuvaa. (Tyo- ja
elinkeinoministerié.) Henkildstdon hyvinvointi seka tydterveys ja tyGturvallisuus seka
laatu- ja vastuukysymykset ovat kaikki osana yrityksen yhteiskuntavastuuta ja pitavat
ylld  organisaation imagoa  kiinnostavana  tydpaikkana ja Iluotettavana

yhteistydkumppanina (Rauramo 2012, 18, 19).
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2.3 Tyéhyvinvoinnin toimijat

2.3.1 Organisaatiotason tyohyvinvointi ja tydhyvinvointitoimijat

Tybéhyvinvointitoiminta on ennalta ehkadisevaa toimintaa, jonka p&aaasiallisena
tavoitteena on sekd ehkaistd ettd vahentaa tyontekijdiden tydkyvyttdmaksi jadmisen
riskia. Toiminta on siis laaja-alaista ja voi koskea lahes mitd tahansa kaytannén
asioista, esimerkiksi ergonomiasta lisdkoulutuksiin ja tutkimuksiin. Yksindan
toteutettuina ne eivat kuitenkaan riitd. Keskeistd olisikin saada vietya
tyéhyvinvointitoimintoja ja tydkykya tukevia toimintoja tydelaman arkeen, osaksi
jokapaivasta tyota (Suonsivu 2011, 63). Tyohyvinvointi alkaa ja syntyy tydsta - tyén
puitteiden seka tyéhdn vaikutta-

vien olosuhteiden on oltava suotuisat tydhyvinvoinnin kokemiseen.

Vastuu tydhyvinvoinnin kehittamisestd ja sen yllapitamisesta jakautuu nakdkulman
mukaan kolmeen tai neljdan toimijaan. Yrityksen sisaisestd nakokulmasta vastuu
tydhyvinvoinnista on tydntekijalla ja tyOnantajalla. Suuremman mittakaavan
nakdkulmasta vastuu on tybnantajalla, tydntekijalla, viranomaisilla, asiantuntija- ja
tutkimuslaitoksilla, palveluntarjoajilla sekd muilla toimijoilla (Tyo6terveyslaitos 2015

tydhyvinvointifoorumi).

Asiantuntija- ja

Palvelun tarjoajat tutkimuslaitokset

Tyontekija

Muut toimijat Viranomaiset
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Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin toimijat suhteessa toisiinsa (Ty0terveyslaitos).

Kuten kuvio 1 kuvaa, on tydhyvinvoinnin toimijoilla tiivis yhteistoiminnallinen suhde
toisiinsa. Esimerkiksi lainsdadantd ja viranomaistahot maaraavat tyéturvallisuuteen ja
tyésuhdeasioihin  liittyvistd asioista. Palveluntarjoajat, kuten tydterveyshuolto,
selvittdvat  tyOpaikan  terveysvaaroja ja  toteuttavat riskeihin  perustuvia
terveystarkastuksia. Tyodterveyshuollolta yritys saa myds ohjausta ja neuvontaa
tyéterveyden edistamiseen esimerkiksi terveystarkastusten, ergonomisten palveluiden
sekd paihde- ja elamantapaohjausten muodossa. Tydsuojeluorganisaatiolla on myos
merkittdva osansa tyohyvinvoinnin  yllapitdmisessd tyOsuojeluvaltuutetun ja
tyésuojelupaallikon kautta. Tydsuojelupaallikd tukee esimiehia ja tydnantajaa
hankkimaan tyOsuojelun asiantuntemusta ja avustaa yhteistyota tyotekijdiden ja
tyésuojeluviranomaisten kanssa. Tyosuojeluvaltuutetun vastuulla on tutustua
omatoimisesti tydpaikan tydyhteis6on ja tyOymparistdon vaikuttaviin seikkoihin.
(Suonsivu 2011, 77-79.) Tutkimuslaitokset taas kartoittavat tydhyvinvoinnin tilaa ja
julkaisevat tuloksia, mutta myds kerdavat hyvia kaytantoja ja laativat oppaita yritysten

seka oppilaitosten kayttoéon. (Tydterveyslaitos 2015 tyéhyvinvointifoorumi).

Keskidssa ovat lahiesimies, tyoterveyshuolto, tydntekijat ja henkildstdhallinto. Kaikkien
naiden toimijoiden yhteisena tavoitteena on ennaltaehkaista tilanteita, joissa yrityksen
tuloksellisuus, tydyhteisbn  tydilmapiiri tai tydeldm& heikkenevat. Naista
seurauksena voi olla tydkyvyn tason aleneminen tai kohonnut riski siirtya

ennenaikaiselle elakkeelle.

2.3.2 Johtamisen taso

Johtaminen ei ole yksiselitteistd toimintaa, varsinkaan hyva johtaminen. Johtaminen on
monipuolinen kokonaisuus yksildn omia ominaisuuksia ja vuorovaikutustaitoja.
Kiteytettynd johtamisen tehtdvdnd on tukea organisaation toimintaa ja Iuoda
mahdollisimman hyvat edellytykset laadukkaalle ja  tuottavalle  tydlle.
(Tyoturvallisuuskeskus). Tydhyvinvointitoiminnan johtamisen lahtdkohtina on turvata
tydén sujuvuus, tydn tuottavuus ja tukea tydntekijdiden tyGssa jaksamista. Muutokset
toimintaymparistéssa haastavat johtamista ja tydhyvinvointia, esimerkiksi tapauksissa,

joissa kilpailukyvyn tehostamiseen on lisdantynyt tarve.
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Tybhyvinvoinnin  ndkdkulmasta organisaation johto kantaa ty6hyvinvoinnin
toteutumisesta vastuuta ja luo edellytykset yleiselle tyéhyvinvoinnille, vaikkakin
yksildtasolle mentdessa tarkein vaikuttaja on oma lahiesimies (Rauramo 2008, 146;
Tarkkonen 2012, 44). Johtamisjarjestelma on myods tydorganisaation runkorakenne,
joten johtamisjarjestelmallda on keskeinen vaikutus tyéhyvinvointiin. Henkildstén
tydhyvinvointiin  vaikuttaa olennaisesti tarkeimpind vyleisjohtaminen ja esimiestyd
(Tarkkonen 2012, 21, 74). Esimiehen tehtavana on vaikuttaa omalla toiminnallaan ja
esimerkilladn alaisten toimintaan. Ihmisten johtamisessa on Kkyseessa yhteisen
suunnan hyvaksymisesta ja luomisesta, tyontekijdiden ohjauksesta ja palautteen
antamisesta. Taman lisdksi johtamiseen kuulu yhteisistd tavoitteista paattaminen,
muutoksen johtaminen, innostaminen ja luottamuksesta huolehtiminen (Rauramo
2008, 145 - 146).

Erityisesti tydbhyvinvoinnin johtamisesta voidaan Juhani Tarkkosen mukaan erottaa viisi
perustoimintoa, jotka kuitenkin edellyttdvat, ettd organisaatiossa vallitsee yleisesti
tunnustetut hyvan johtamisen ja johtajuuden ominaisuudet, mutta myods etta yrityksen
kulttuurillinen arvomaailma olisi suosiollinen tydhyvinvoinnille. Hyvan johtamisen voi
luonnehtia perustuvan luottamukseen ja sen rakentamiseen, johtajan hyvaan
itsetuntemukseen, ihmisten arvostukseen, kokonaisuuksien nakemiseen ja kykyyn
kehittdd organisatiokulttuuria. (Kehusmaa 2011, 118 - 119.) Viiteen tydhyvinvoinnin
johtamisen perustoimintoon kuuluu todellisuuden riittdvan tasmallistd maarittelya,
merkityksien luomista, kaytadnnon edellytysten luomista, perustehtavien toteutukseen
osallistumista ja sen seuranta seka arviointi. Todellisuuden riittavan tasmallinen
maarittely  tarkoittaa  kaytanndssd  kehitys- ja  tilannekeskusteluja  seka
tyéhyvinvointikyselyita, riskien arviointia ja tilastollista tietoa. Kayttamalla naita
menetelmia johdon on mahdollista kartoittaa tyohyvinvoinnin tilaa ja arvioida

todenmukaisesti eri toimenpiteiden vaikutusta tydyhteisdon.

Merkitykset maarittdvat sitd, mikd on tarkedd ja mikd ei ole. Johtamisella siis
maaritetdan ja viestitdan, mitkd asiat tybhyvinvoinnissa ovat tarkeitd ja sanojen ja
tekojen yhteys maarittdd merkityksen vahvuutta. Kaytannoén edellytysten johtaminen
tarkoittaa  tydhyvinvointitavoitteiden  asettamista, periaatteiden ja  keinojen
hyédyntamista seka organisointia tavoitteiden saavuttamiseksi. Jos johtamista ei olisi
tyéhyvinvointitoimien toteutuksessa ja seuraamisessa, toiminnot ja suunnitelmat tuskin

jalkautuisivat tyoyhteis6on arkeen. Tydyhteisé ja henkildstd tarvitsevat jatkuvaa
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huolenpitoa, ilman mittaamista ja arviointia on hankala ymmartaa kaytannoén toimien

vaikutusta saati niiden onnistumista. (Tarkkonen 2012, 74 - 77.)

Kaikkia perustoimintoja tekemallad johdon ja esimiehen on mahdollista huolehtia siita,
ettd kuormitus on jakautunut tydyhteis6ssa tasaisesti ja ettd ylikuormitus on
ennaltaehkaistavissa. Kehitys- ja tilannekeskusteluilla turvataan mahdollisuus puuttua
ongelmiin varhaisessa vaiheessa. TyoOhyvinvointia johdetaan yhteisdllisyydella,

osallistamalla ja sitouttamalla kaikkia osapuolia.

2.3.3 Tydntekijataso

Vastuu tydhyvinvoinnin subjektiivisesta kokemisesta on aina tyontekijalla itsellaan.
Jokaisen oma arvomaailma myo6s maarittelee tiettyjen tekijdiden suhdetta ja vaikutusta
tydhyvinvoinnin kokemisasteeseen. Esimerkiksi yhdelle tydntekijadlle ergonomia ja
tyétavat ovat suurin tydhyvinvoinnin kokemisen lahde, toisella taas tydsuhde-edut ja
palkkaprovisiot. Ainoastaan yksilé itse voi ensisijaisesti tunnistaa tydkykynsa

alentuneen ja kaantya lahiesimiehien tai tydterveyshuollon puoleen.

Yhteensopivuus organisaation arvojen ja oman henkildkohtaisen arvomaailman kanssa
on suuri tekija sosiaalisen tydhyvinvoinnin kannalta. Yhteensopivuus lisda tydntekijan
henkilékohtaista omistautuneisuutta ja sitoutuneisuutta tydhon ja tydyhteiséén. (Evans
& Davis 2014, 133.) Omistautuneisuus ja sitoutuneisuus voivat nakya haluna tai
taitoina vaikuttaa tyoyhteis6on positiivisella tavalla. Naitd taitoja kutsutaan yleisesti
tydyhteisdtaidoiksi. Tydntekijalle edullisimmat taidot ovat alaistaidot. Alaistaitoihin
kuuluu muun muassa velvollisuus huolehtia tydpaikan viihtyvyydesta ja resurssien
jarkevastd kaytosta ja hyvistd yhteistydokaytadnnoistd. Aktiivinen osallistuminen tyoto-
vereiden ja esimiesten kanssa tydpaikan kehittdmiseen on myods yksi alaistaitoihin lue-

teltava ominaisuus. (Suonsivu 2011, 45 - 46.)

Hyvat alaistaidot takaavat, ettd yksild osaa tiedostaa oman jaksamisensa tason
suhteessa tydn vaatimuksiin. Toimivat alaistaidot auttavat hallitsemaan tyéta paremmin
ja tunnistamaan vaikuttamismahdollisuuksia omassa tydssa. Tyd ei ole yksittaista
suorittamista tai yksittdisia vastuita, vaan laajempi tavoitteellinen prosessien
kokonaisuus. (Kehusmaa 2011, 179 - 180.) Pentti Sydanmaalakan itsens& johtamisen

kasite on myds hyddyllinen tydntekijdille. Nykyinen tavoiteltava tydnteon tila, jossa
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tydntekija saa ottaa vastuuta omasta tydstdan ja hallita omaa tydaikaansa edellyttaa ja
mahdollistaa sitd, ettd tydntekija osaa johtaa itsedan. Itsedan johtava tyontekija pystyy
vaikuttamaan tydéhénsa ja se puolestaan lisda tyontekijan sitoutumista ja motivoitumista
tyéhon. (Suonsivu 2011, 46 - 47.) Oman tydn suunnittelu lisda tydssa oppimista ja sita
kautta tydn tuloksellisuutta. Oppimisen edellytyksena on kuitenkin se, ettad tyd vastaa
yksildn ominaisuuksia ja ettd oppiminen sopii muuhun eldméantilanteeseen. (Rauramo
2008, 169.)

2.4 Esimiesty®

Vaikka aiemmassa kappaleessa kasiteltiin tydhyvinvoinnin johtamista on huomiota silti
annettava myo6s tydhyvinvointia yllapitavalle esimiestydlle. Esimies on usein
ensimmainen kontakti aloittavalle tydntekijalle ja mahdollisesti organisaation kannalta
merkittavin kontakti silloin kuin tyésuhde paattyy. Esimies kantaa vastuuta uuden
tyéntekijan perehdyttamisesta tydyhteisdn toimintatapoihin ja organisaation kulttuuriin.
Esimiehillda on myds olennainen tehtdva organisaation viestinnassa johdon ja
tyontekijoiden valilla. Tavoite- ja kehityskeskusteluilla valitetdan tietoa johdolle tydn
paivittaisestd toteuttamisesta ja tyOpaikan sosiaalisesta ja fyysisestd olotilasta
tyéntekijoiden puolelta. Johdon maarittelemat strategiset tavoitteet tulee esimiehen
muuntaa tiimi- ja yksilotavoitteiksi. Lisdksi varhaisen puuttumisen mallin mukaan
esimiehelld on paavastuu puheeksiottamisesta (Hamalainen & Maula 2006, 55, 107;
Rauramo 2008, 79).

Esimiehet tulisi kouluttaa toimimaan varhaisen puuttumisen mallin mukaisesti.
Terveeseen ja hyvaan tydkulttuuriin kuuluu ongelmiin puuttuminen osoituksena
valittdmisestd seka ratkaisujen hakeminen nopeasti ongelman havaitsemisesta ja
siihen puuttumisesta. Puheeksiottovelvollisuus on ajankohtainen, kun tyGssa esiintyy
poikkeamia, esimerkiksi jaksamisongelmia, laiminlyénteja, mydhastymisia tai
lisdantyneitd poissaoloja. Varhaisen puuttumisen mallin ajatuksena ei ole kurin
pitdminen vaan valittdminen ja huoli tydntekijan hyvinvoinnista, mahdollisten
seuraamusten tulee olla kaikille samat ja yhteisten sdantdjen mukaisia. (Rauramo
2008, 79.)

Tehdysta tydsta on aina hyva saada rakentavaa palautetta ja usein esimies on se, joka

palautetta antaa. Palautteen antaminen huomioi tehdyn tyén ja sen tulokset, mika



16

mahdollistaa tydntekijan oman arvioinnin tydstdan, virheiden korjaamisen, tydn
kehittdmisen, mielekkyyden ja onnistumisen kokemisen tydssa. Palautteen on hyva
olla henkildkohtaista ja konkreettista eli mieluiten palaute tulisi antaa osana muita
keskusteluja tai kokouksia ja palautteessa pitaisi kertoa tarkasti missa ja miten tydssa
on onnistuttu tai epaonnistuttu. (Rauramo 2008, 152 - 153.) Palautteen lisaksi
palkitsemisjarjestelma voi olla merkittdva kannustin tyéssa, mutta myds voimavaroja
tukeva jarjestelma edellyttden, ettd jarjestelma on oikeudenmukainen seka vision ja
tavoitteiden mukainen. Parhaimmillaan palkitsemisjarjestelmallda saadaan aikaan
kannustava ilmapiiri tydpaikalle. Jarjestelma antaa tydntekijdille tilaisuuden kayttaa

taitojaan ja saada tyostaan oikeudenmukaista korvausta. (Rauramo 2008, 154 - 155.)

Vaikka perehdyttdminen mielletaan usein esimiehen vastuuksi, ovat
perehdyttamisprosessista vastuussa myds ne tydntekijat, joiden kanssa uusi tydntekija
on tulevaisuudessa tekemisissd. Perehdyttdmisen tavoitteena on antaa uudelle
tyontekijalle oikea kuva organisaatiosta sekd myodnteinen kuva tyotehtavistd ja -
ymparistésta. Hyvan perehdyttamisen tuloksena nopeasti uuteen ymparistoodn tottunut

tyétaan hallitseva uusi tyontekija (Kauhanen 2012, 150 - 151).

Viestinta, varhainen puuttuminen, palkitseminen ja perehdyttdminen yleisjohtamisen
lisaksi kuuluvat esimiehen perustehtavaan. Tamakaan ei riita, vaan tehtavien hallintaan
esimies tarvitsee myds vuorovaikutus- ja ihmisuhdetaitoja seka hyvaa itsetuntemusta.
Tybéhyvinvoinnin nakdkulmasta niilld on kuitenkin suuri vaikutus tydyhteisén tai ty6tiimin
toimintaan. On myds muistettava, ettd tydyhteisé on myds esimiehen paikka saada
kehittdmistukea ja arvostusta. (Rauramo 2008, 146 - 149.)

2.5 Tydkyky

2.5.1 Tydkyvyn kokeminen

Alun perin tyokyvyn Kkasite tuli kayttddn 1970-luvulla tydterveystutkimuksen
nakokulmana, kun ikdantyneet tydntekijat siirtyivat eldkkeelle ja eldkkeelle siirtymiseen
etsittiin sopivia perusteluita. Tyokyvylle ei kuitenkaan vield ole yhtenaistd maaritelmaa,
jonka kaikki toimijat yksimielisesti hyvaksyisivat. Tarkastelundkdkulmat vaikuttavat
eniten siihen, miten tydkyky maaritelladn. Tarkastelun kohteena voi olla henkinen,

sosiaalinen tai fyysinen tydkyky. (Suonsivu 2011, 14.) Juhani Tarkkonen kuvaa
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tybkykya aikaansaannoskykyna, jonka pohjana on fyysinen, sosiaalinen ja henkinen
toimintakyky. Tydssa jaksaminen ja tyOkyky muodostuvat tydpaikan fyysisesta
tydymparistdsta, tydyhteison tilasta, tydnhallinnasta ja yksilon terveydesta. (Tarkkonen
2012, 60.) Tydn ulkopuolisilla tekijoilld, kuten lahiymparistolla, yhteiskunnan rakenteilla
ja perheellda on vaikutusta yksilon tyokykyyn. Ongelmat tyéssa tai muussa

ymparistdssa murentavat yksildén tydkykya. (Vesterinen 2006, 32.)

Tybékyvyn koettuun asteeseen yksildtasolla vaikuttaa tyén vaatimusten aste ja ihmisen
fyysiset ja psyykkiset ominaisuudet, joita voivat olla esimerkiksi ammatilliset valmiudet,
persoonallisuus ja omat arvot. Tydelamassa tyokykyyn liitetddn tyén organisointi,
organisaatiomuutokset, tydn sujuvuus, kiire ja kehittymismahdollisuudet tydssa.
Tybékyvyn aleneminen tai tydssa jaksamattomuus johtuu usein siita, etta tyontekijalla ei
ole vaikutusmahdollisuuksia ty0ssa tai tarpeeksi tydkaluja tyénhallintaan, jolloin tydssa
koetaan olevan jatkuva kiire ja stressi. TyOprosessien huono organisointi ja yhteistyon
sujumattomuus tydorganisaatiossa vaikuttavat myds huonolla tavalla tydssa
jaksamiseen. (Gould & llmarinen & Jarvisalo & Koskinen 2006, 20.) Tydkyvyn
ongelmat ovat nahtavissa toistuvina ja lisdantyneind sairauspoissaoloina, yleisena
vajaakuntoisuutena, laadullisesti tai maarallisesti heikkoina tydsuorituksina ja

huolimattomuuksina sek& ennenaikaisina elakoditymisind (Tarkkonen 2012, 61).

Tyokyvyn maarittelyyn on kehitetty useita malleja, joilla voidaan arvioida, mista
tekijoistd tyokyky tai tydkyvyttdbmyys muodostuu. Tydkyvyn tasapainomalli perustuu
ajatukseen  kuormasta ja  kuormittuneisuudesta — tydkuorma  aiheuttaa
kuormittuneisuutta, jonka laatua ja tasoa saatelevat yksilon edellytykset ja
ominaisuudet. Malli korostaa erilaisuuden merkitystd ja pitdad sisallaan ali- ja

ylikuormituksen.

Moniulotteisessa tydkykymallissa tydkyvyn ulottuvuuksia kuvataan Tydkykytalolla.
Perustan talon kolmelle ensimaiselle kerrokselle muodostaa yksildn voimavarat. Neljas
kerros kuvastaa ty6ta, johon kuuluvat muun muassa tyén vaatimukset, esimiestyd ja
tydyhteisd. Tyokyvyn [8hiymparistédn kuuluvat sekd perhe, ettd I|dhiyhteiso.

Yhteiskunta muodostaa muun makrotoimintaympariston.
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Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteiso ja tybolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

- » TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyoterveyslaitos

Kuvio 2. Juhani llmarisen Tyokykytalo. (Tyoterveyslaitos 2015a).

Toinen moniulotteinen  tydkyvyn malli on tasapainomallin ja integroidun
tydkykykasityksen valimuoto, jossa tydssadjaksamisen ja selvitymisen ovat yksildlliset
edellytykset ovat lahtdkohtina. Malli korostaa myds tybrganisaation ja tydn roolia
tydkyvyn kokemisessa (Gould ym. 2006, 2 - 28). Mallit keskittyvat hieman eri asioihin
tybkyvyssa ja sen kokemisessa, mutta on selvaa, ettad tydkyky on monen osan summa.
Yksinkertaisimmillaan, ihanteellinen tydkyvyn taso on se, ettd aamulla on mukava
menna toihin ja ettd tdiden paattyessa voimavaroja riittdd vapaa-ajan harrasteisiin ja

laheisten ihmissuhteiden yllapitamiseen.

2.5.2 Tydkyvyn ongelmat ja tydkyvyttdmyys

1970-luvulla  uusista  tyokyvyttdomyyselakkeista noin kolmasosa perustui
verenkiertoelinten sairauksiin, vajaa kolmannes tuki- ja liikuntaelinten sairauksiin ja
viisitoista prosenttia mielenterveyden hairi6ihin. 2000-luvulla tilanne on muuttunut
painvastaiseksi tydolosuhteiden muututtua. Uudet tyokyvyttdmyyselakkeet perustuvat
kolmasosassa mielenterveyden sairauksiin, vajaassa kolmasosassa tuki- ja
liikuntaelinten sairauksiin ja vain joka yhdeksannen tydkyvyttdmyyseldkkeen syyna on

verenkiertoelinten sairaus. (Gould ym. 2006, 18.)

Tyokyvyttdmyyseldkkeiden perusteluihin on vaikuttanut suuresti tydkyvyn kasitteen

muuttuminen moniulotteisemmaksi monitieteellisen tarkastelun takia. Monitieteellinen
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ymmarrys on auttanut maarittelemaan tyokyvyn olevan tydntekijan, tyén ja
tydorganisaation muodostaman jarjestelman ominaisuus. Tydkyky on siis aika- ja

konteksti-sidonnainen ilmidé. (Gould ym. 2006, 18.)

Stressi on yleisin ilmeneva haitallisen kuormittuneisuuden osuus. Stressi kuormittaa
psykososiaalisesti ja pitkittyneena tilana stressi aiheuttaa muun muassa sydan- ja
verisuonisairauksia, vastustuskyvyn heikkenemistd ja mielenterveyden hairi6ita.
Oireiden lisaksi pitkittynyt stressi altistaa tybuupumukselle ja masennukselle.
Suurimpia syita stressille on usein liilan suuri tyGtaakka, epatietoisuus ja epavarmuus.
(Tarkkonen 2012, 63 - 64.) Stressid voi ehkaistd muun muassa tukemalla tydssa
oppimista, jotta tydn sisaltd olisi mielekastd ja jotta tunne tydnhallinnasta pysyisi
vakaana. Riittava itsemaaraamisoikeus ja vaikuttamis- ja kehittymismahdollisuudet
sallivat sen, ettd henkiléstd saa vaikuttaa tydhoén ja muutoksiin, mikd myds vahentaa
koettua stressia. Sosiaalinen tuki tydyhteiséssa on myds tydssa jaksamisen ja stressin

lieventamisen kannalta tarkeaa. (Rauramo 2008, 58 - 59.)

Sairauspoissaolot eivat sindnsad ole halyttavia, mutta tietyn maaran ylitettydan
sairauspoissaolojen maara kertoo tydyhteisén, johtamisen, tydolosuhteiden
ja tyéhyvinvointitoiminnan laadusta. Pitkdaikainen sairastaminen on merkki siita, ettei
tyéntekija palaudu normiarjessa tyén kuormituksesta eli kuormitusta on joko liikaa tai
tydntekijad uhkaa vajaakuntoisuus. Vaihtoehdot eivat mydskaan poissulje toisiaan.
Ennenaikaiset elakoitymiset ovat usein seurausta tyokyvyn menettamisesta tai

pitkdaikaisesta sairastamisesta. (Tarkkonen 2012, 69 - 70.)

Jonkinasteinen lahtdvaihtuvuus on joskus jopa toivottavaa, mutta avainosaajien
Iahtdévaihtuvuus ei ole. Avainosaajien lahteminen on yleensd merkki ongelmista
tyépaikan ilmapiirissa, epaonnistuneesta henkildstopolitikasta tai epapatevasta
johtamisesta. Lisaksi avainosaajan lahteminen saattaa tulla rahallisesti kalliiksi ja

heikentaa tydyhteison ilmapiiria hetkellisesti. (Tarkkonen 2012, 72.)

Terveydellisia riskeja tuovat tulevaisuudessa istumatyd, joka vaikuttaa haitallisesti
vireystilaan. Aivojen kuormittuminen ja niin sanottu paan pettdminen on erityisesti
lisdantyneessa tietotydssa suuri riski, kun keskeytykset ty6ssa ovat jatkuvia ja
sosiaalisen tuen ja yhteiséllinen kiinnittyminen ovat vaikeutuneet. Kehitys vaatii myos

yha kiihntyvdmpaa valmiutta organisaatiomuutoksiin, mitkd aiheuttavat lisdstressia.
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Taustahaly ja informaatiotulva osaltaan kasvattavat psykososiaalista

kuormittuneisuutta. (Jarvensivu 2014, 29.)

2.5.3 Masennus

Masennuksesta on tullut verrattain Iyhyessd ajassa jo kansallisesti vakava
tydkyvyttdmyyden ongelma. Tydssdkayvistd suomalaisista noin 6 % sairastaa vuoden
sisalla masennuksen ja noin joka viidennes elamansa aikana (Tyoterveyslaitos 2015b).
Masennuksesta aiheutuva tyokyvyttdmyys on kasvanut voimakkaasti 1990-luvun
lopulta alkaen ja vaikka masennus ei aina aiheutakaan taytta tyokyvyttdmyytta se
kuitenkin vahentaa tydssakayvien tydsuoritusta ja tuottavuutta (Honkonen & Kiuttu &
Lamminpdd & Ropponen 2009, 2). Masennuksella tarkoitetaan pitkdaikaista
masentuneisuuden tilaa, joka ei parane itsestddan (Suonsivu 2011, 31).
Mielenterveyden hairidistd psykoosilla on kaikista voimakkain yhteys tydkyvyn
rajoittuneisuuteen, mutta yleisyytensd vuoksi masennuksella on suurempi vaikutus
vaeston tyokykyyn (Gould ym. 2006, 126). Masennuksen riskitekijoitd ovat
psykososiaalisesti kuormittava tyd, traumaattiset elamantapahtumat, pitkdaikaiset
somaattiset sairaudet, terveyteen liittyvd riskikayttadytyminen kuten runsas
alkoholinkayttd ja tupakointi seka geneettinen alttius (Suonsivu 2011, 31; Honkonen
ym. 2009, 8). Masennus tunnistetaan nykyaan paljon aiempaa monitahoisemmaksi
oireyhtymaksi ja sitd tutkitaan terveyden ja tyon valisind yhteyksind, esimerkiksi
yrityksen sosiaalisen p&doman vaikutusta masennuksen ilmenemiseen (Suonsivu
2011, 31).

Mielenterveydellisilla hairi6illd on todettu olevan suurempi vaikutus tydn suorituksen
laatuun, kuin fyysisilld sairauksilla, kuten hengitysteiden sairauksilla ja selkakivuilla
(Bertilsson & Petersson & Ostlund & Waern & Hensing 2013, 1705). Tama havainto
voidaan selittdd masennuksen kognitiivisilla oireilla. Masennustila voi pitkittyneena, eli
paasaantoisesti yli kaksi viikkoa kestaneena heikentda muistia ja oppimiskykya, haitata
keskittymista ja sosiaalista kanssakdymistd, seka aiheuttaa uupumista ja kiinnostuksen
puutetta (Suonsivu 2011, 34; Honkonen ym. 2009, 7). Oireita on kuitenkin paljon lisaa
ja on yksildllista, millaisia oireita masennus aiheuttaa ja miten ne ilmenevat. Yleisesti
ottaen poikkeuksellinen tai muuttunut kayttaytyminen kuten valinpitamattdmyys,
eristdytyneisyys ja kyynisyys voivat olla merkkejd taustalla vaikuttavasta kriisista ja

masennuksen ensioireista (Suonsivu 2011, 34.) Oireet ovat kuitenkin usein
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nakymattdémia objektiivisesti ja siksi tydyhteisdssa voi olla vaikeaa tunnistaa, milloin

tydntekijan mielenterveys ei ole kunnossa (Bertilsson ym. 2013, 1709).

Masennusta voi ilmetd milld tahansa tydpaikalla ja se voi vaikuttaa negatiivisesti
keneen tahansa. Masennus ei mydskaan ole aina tyoperainen. Tydyhteisdtasolla tietyt
tydhyvinvoinnin mittareina kaytetytkin indikaattorit kuten sairauspoissaolot, kertovat
tietyn maaran ylitettydan, ettd tydyhteisdéssa on haitallista tyoperaistad oireilua ja etta
tydhyvinvointitoiminnan laadussa on vikaa. Lyhytjanteinen johtaminen, riittdmattémat
resurssit, tuen ja ohjauksen puute aiheuttavat epavarmuutta ja kuormittavuutta
tydyhteisdon, jolloin koko tydyhteisé voi pahimmillaan kriisiytyda (Suonsivu 2011, 33).
Masennusta ehkaistadn parhaiten avoimella viestinnalla, henkiléstésuunnittelulla,
varhaisen tuen mallin kayttamiselld seka osallistavalla johtamisella (Suonsivu 2011, 35;
Kehusmaa 2011, 153).

2.5.4 Tydn mielekkyys ja tyén imu

Tydén mielekkyydestd puhutaan usein tyodtyytyvaisyyden yhteydessa, vaikka valilla
kasitteitd kaytetdan myods toistensa synonyymeina, mika ei toisaalta ole vaarin.
Tyotyytyvaisyys ja tydhon sitoutuminen kuvaavat sitd, miten mydnteinen suhde
yksildlllda on tybhénsd ja miten tydn mielekkdaksi kokeminen vaikuttaa tyéhdn
panostamiseen (Vesterinen 2006, 41). Tyon mielekkaaksi kokemiseen vaikuttaa myds
se, miten tyontekijd kokee oman roolinsa tydyhteisdssd. Omien tybtehtavien
nakeminen osana suurempaa kokonaisuutta organisaatiossa sekda mahdollisuus
vaikuttaa ja kehittdd tyotd luo merkitystd ja mielekkyyttd tydlle. Tyd koetaan
mielekkaaksi silloin, kun tydntekijat arvostavat omaa tyétaan ja kokevat arvostusta

myo6s ymparistéltdaan. (Kehusmaa 2011, 113 - 114))

Mielekas tyd auttaa innostumaan tydstd ja kokemaan tarmokkuutta ja sinnikkyytta,
vaikka  tydssd olisikin ajoittain vahemman mielekkditd tai tavanomaista
kuormittavampia tydtehtavia. Tydn mielekkyys luo tydn imua, jonka kokemisen syntyyn
vaikuttavat omistautuminen, tarmokkuus ja uppoutuminen. Nama tekijat edellyttavat,
ettd tydntekijalld on korkea motivaatio tydnsa tekemiseen. Omistautuneisuus nakyy
ylpeytend omasta tyéstd ja innostuneisuudesta, tarmokkuus nakyy sinnikkyytena ja
uppoutuminen nakyy tydhon keskittymisend. Innostus on tyéhyvinvoinnin ja tydkyvyn
keskeinen osa, innostuminen viestii henkisesta hyvinvoinnista, tydn mielekkyydesta ja

halusta kehittya tydssa. Innostumisella voi paasta hyvaan tydvireeseen ja flow-tilaan,
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jossa hetkellisesti tyon teko soljuu kuin itsestaan ja tydstad voi olla vaikea irrottautua.
(Manka & Hakala & Nuutinen & Harju 2010, 10.)

Vaikka tydn imussa on ehkda ajoittain vaikea irtaantua ty6sta, on tydén imun
yllapitamiseksi palautumiselle jatettava riittavasti aikaa. Tydn imua kokeva tyontekija
voi ajautua huomaamattaan tyduupumukseen liiallisen kiireen ja jatkuvien vaatimusten
takia (Manka ym. 2010, 10). Tydéhén sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys kuvastavat
tydntekijan myodnteistd suhdetta tydhon, joka ilmenee tydn kokemisen mielekkaana,

josta seuraa tydhdn panostaminen (Vesterinen 2006, 41).

Tyoterveyslaitoksen dosentin Anu Jarvensivun esitys 3.1.2014 esitti tulevaisuuden tydn
trendeja ja tydon mielekkyyttd Y-sukupolven siirtyessa tydelamaan. Osittain jo
toteutuneen ennusteen mukaan tyontekijat polarisoituvat tybdelamassa tydn
mielekkyyden kadottaneiksi generalisteiksi tai kiinnostuksen kohteiden mukaan
tyétehtavidan valikoiviksi aktivisteiksi. (Jarvensivu 2014, 15 — 18.) Tulevaisuuden
kannalta on siis tarkeda tyohyvinvoinnin ja tydn mielekkyyden kannalta, etta
strategiatyd on keskustelevaa, jotta tydntekijat saavat merkitysta tydlleen ja kokisivat

tyénsa mielekkaaksi.

2.5.5 Tyd ja vapaa-aika

Tybkyvystd puhuttaessa, vapaa-ajan merkitys usein jad vahemmalle huomiolle tai
puuttuu keskustelusta kokonaan, vaikka tydkykyyn vaikuttavat olennaisesti tyén
ulkopuoliset tekijat. Vaikutuksen voi havaita erityisesti tapauksissa, jolloin yksi-
tyiselaman negatiivinen tapahtuma nakyy tyontekijan vasymyksena tai aiempaa
heikompana tyOsuorituksena. Vapaa-aika on tarkedd myds tydkuormituksesta
palautumiselle, eli tydn pitaisi ja muun elaman valilla pitdisi olla raja. ltsessaan
tydjarjestelyihin vaikuttaa suuresti perheen perustaminen. Muuttuneet sukupuoliroolit
ovat korostaneet isan roolia perheessd ja miesten perhevapaiden kayttd on
lisdantymassa. Perhe-elaman ja lahiyhteisdn vaikutusten yhteensovittaminen tyén
kanssa on edellytys tyokyvylle (Gould ym. 2006, 24). Tydén ja perheen onnistunut
yhteensovittaminen lisda henkildstdn sitoutumista ja tydn tuloksellisuutta. (Moisio &
Huuhtanen 2007, 7.)
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Tybéeldaman sahkdistyminen on tuonut myds omiaan hamartdmaan tyén ja vapaa-ajan
rajaa. Sahkopostit kulkevat mukana mobiililaitteellakin ja viiveelld vastaaminen tai
vastaamatta jattdminen tulkitaan usein valinpitdamattémyydeksi tai
organisoimattomuudeksi. Sahkdpostiin vastaaminen tydajan ulkopuolella on suurelta
osin naennaistehokkuutta. Harva asia etenee illan ja yon aikana, vaikka sahkopostiin
vastaisikin (Kehusmaa 2011, 65 - 67.) Toisaalta on otettava huomioon joustotyd, josta
etatyd on hyva esimerkki. Joustotyon tarkoitus on palvella tyéntekoa, joka tyydyttaa
seka tydntekijaa ja tydnantajaa eli joustotydlla voidaan tarkoittaa tyojarjestelyja, muun
muassa etaty6td tai osa-aikaty6td. Jousto- ja etatyd kuitenkin edellyttavat
molemminpuolista luottamusta tydntekijaltd ja tydnantajalta ja se vaati jo

asennemuutoksia periteisiin kasityksiin tydnteosta. (Kehusmaa 2011, 70 - 71.)

Vapaa-ajan pysyminen vapaa-aikana on tarkeaa jaksamisen ja tydn mielekkyyden ja
tehokkuunden kannalta. Vaikka sadhkdposteihin vastaaminen jatkuu iltaan asti, ei se
tarkoita, ettd tyd olisi yhtdaan tehokkaampaa ja sitd kautta tuottavampaa. On myds
tarkeda, ettd aikaa jaa tydon jalkeen perheen hoivaamiselle ja perheen kanssa
olemiseen henkisen hyvinvoinnin ja tyén kuormituksesta palautumisen vuoksi.
Henkiléstopolitikassa on otettava huomioon erilaiset perheet ja perheiden vaatimukset,
koska ihmiset ovat muutakin kuin tuotannon valineitd. Jokaisella on oma arvonsa
ihmisena, itseisarvonsa ja arvonsa toisen l|dheisend ja yhteiskunnan jasenena

(Tarkkonen 2012, 62).

2.6 Osaaminen

Yksi ty6hyvinvoinnin perustekijdistd on se, ettd tydntekija kokee osaavansa tyonsa.
Tydn vaatimustason on vastattava tydntekijan osaamista, koska puutteet osaamisessa
voivat johtaa tydkyvyn heikkenemiseen ja pahimmillaan siihen, ettd tydntekija lopettaa
tydskentelyn tydnantajan alaisuudessa. Yrityksen kilpailukyvyn kannalta on edullista,
ettd tyontekijat haluavat kehittdd osaamistaan. Oman osaamisen paivittdminen tai
uusien asioiden ja kokonaisuuksien oppiminen auttaa yritystd saavuttamaan tavoitteita
ja sailyttdmaan kilpailukykynsa muuttuvilla markkinoilla. (Rauramo 2008, 160 - 161.)
Vahva ajantasainen osaaminen myds vahvistaa kokemusta tydnhallinnasta, vahentaa

stressid seka tukee itsetuntoa. (Suonsivu 2011, 48.)
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Uusien asioiden ja toimintamallien oppimiseen vaikuttaa pitkalti yrityskulttuuri ja
yrityksen arvot. Tydmotivaation kannalta on kuitenkin olennaisinta, etta tyd itsessaan
sopivalla haastavuudellaan luo mahdollisuuksia jatkuvaan kehittymiseen, tarjoaa
oppimiskokemuksia, aikaansannoksia ja onnistumisia. Omaan tybhén ja
tydymparistédn vaikuttaminen vaatii tydyhteisétaitoja, mutta yrityksen kulttuurin ja
johtamisjarjestelman pitda sallia vallan ja vastuun luovuttaminen tydntekijéille tydn
kehittdmisen takia. (Rauramo 2008, 169 - 170.)

Osaamisen kehittdminen on tiiviisti kytkeytynyt strategiseen henkiléstésuunnitteluun ja
esimiestydhdn. Henkildstdsuunnittelun  tehtdvdnd on  sijoittaa  tarvittavia
henkildstoresursseja oikeille paikoille oikeaan aikaan. Esimiestydn kannalta osaamisen
kehittdminen kiteytyy esimiehen ja tydntekijdn valisiin kehityskeskusteluihin ja
koulutuksiin. Suunnittelu ja hallinta auttaa kohdistamaan henkildéstokoulutukset
ensisijaisiin tarpeisiin (Suonsivu 2011, 87). Osaamistarpeita maaritettdessa ja
jatkotoimenpiteitd suunniteltaessa on tarkasti maariteltdvd minkalainen osaaminen
littyy yrityksen ydinprosesseihin ja tydskentelytapoihin. Taman lisdksi on mietittava,
miten tyd tehdaan tehokkaasti ja mita tydn tehokas suorittaminen edellyttdad (Rauramo
2008, 163 - 164).

Yksildn osaaminen perustuu omiin arvoihin ja asenteisiin, ihmissuhteisiin ja
verkostoihin, kokemukseen, taitoihin ja tietoihin sekd henkilékohtaisiin ominaisuuksiin
ja motivaatioon. Naista tekijoistd muodostuu myods tyontekijan patevyys. Vertaamalla
patevyyttd tyébn vaatimuksiin saadaan selvile mahdollinen kehittdmistarve.
Kehittdmistarpeen selvittdmiselld ja osaamiskartoittamisella organisaatio saa selville
tarpeellisia tietoja esimerkiksi rekrytoinnin suunnitteluun, tydkuormituksen jakamiseen
ja palkitsemisjarjestelman perustaksi. Yksildn nakdkulmasta osaamiskartoitukset
auttavat saamaan selkedn ka&sityksen omasta ja tiimin toimenkuvasta seka

oppimishaasteista ja kehityssuunnitelmista. (Kauhanen 2012, 146 — 149.)

Osaamista ja sen tasoa tukemalla ja mittaamalla saadaan pidettyd organisaatio
kilpailukykyisend ja henkildstd tydkykyisena ja hyvinvoivana. Tallaista tilannetta kuvaa
oppivan organisaation kasite. Oppiva organisaatio eli tietoa ja osaamista vaaliva ja
kasvattava organisaatio on sopeutumiskykyinen sisédisesti ja ulkoisesti. Yhteisollinen
oppiminen ja luovuus muuttuu yksilétasolla merkitykselliseksi tyOksi ja tydssa koetuksi
tyytyvaisyydeksi. (Rauramo 2008, 160, 177.)
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2.7 TyBhyvinvointi ja tuottavuus

Tybhyvinvointia ajatellaan padsaantoisesti ennaltaehkaisevana, 1ahinnd saastamiseen
kohdistuvana toimintana. Tydéhyvinvointiin panostaminen ja siihen sijoittaminen nakyvat
nain ollen pienempind sairauspoissaolo- ja tydkyvyttdmyyselakekustannuksina.
Varsinaisesti kilpailuetuun tyoéhyvinvoinnilla ei ole suoraan havaittavissa olevaa
yhteytta. Kilpailuetuja on kuitenkin vyllapidettava ja kehitettava, jotta ne todella
pysyisivat kKilpailuetuina. Yrityksen tulisi maarittda strategiassaan, miten kilpailuetuja
yllapidetadan ja kehitetdan ja tdssad kohtaa henkildston tyéhyvinvoinnilla on merkitysta
kilpailukyvyn kannalta. Nopea oppiminen ja osaaminen on vyksi kilpailukeino ja
osaamisen Kkehittdminen on osa organisaation strategiaa ja sen toteuttamista.
(Kehusmaa 2011, 145; Kauhanen 2012, 144 - 145.)

Work & Stress artikkelisarjan tutkimuksessa tutkittiin, miten tydn tarjoamat jaksamista
ja tyosuoritusta tukevat jarjestelmat ja resurssit vaikuttavat tydhon sitoutumiseen ja tata
kautta tuottavuuteen ja parempiin ty6tuloksiin. Samassa tutkimuksessa tutkittin myoés
henkilékohtaisten resurssien, kuten hyvan itsetunnon yhteytta tydhon sitoutumiseen ja
parempiin tydtuloksiin. Tutkimuksessa saatiin selville, ettd tydssa jaksamista tukevilla
tydhon liittyvilld resursseilla sekd henkildkohtaisilla ominaisuuksilla oli vaikutusta
positiivisiin organisaatiotuloksiin ja parempiin tydsuorituksiin seka omistautuneisuuteen
organisaatiota ja ty6td kohtaan. Naiden tulosten lisdksi tutkimuksen mukaan
resursseilla oli myds yhteyttd tyokyvyn vyllapitdmiseen (Airila, Hakanen, Schaufeli,
Luukkonen, Punakallio, Lusa 2014, 99 - 100). Investoiminen tydhyvinvointiin ja tydssa

jaksamiseen parantaa siis tuottavuutta ja yksildtason tydkykyisyytta.

Tuottavuudella, turvallisuudella ja tuottavuudella on pitkdlld aikavalilla nahtava
keskindisyhteys. Tydn keskeytykset, viiveet ja hairidt ja tydkyvyn alentumat, huonot
tybolosuhteet ja sitd mahdollisesti seuraavat negatiiviset henkiléstdseuraamukset
kuten Iahtdvaihtuvuus voivat heijastua tydnantajakuvaan huonolla tavalla.
Tybénantajakuvan huononeminen voi vaikuttaa jopa kaikkiin tuottavuuden osa-alueisiin
negatiivisesti. (Tarkkonen 2012, 66.)

Tybhyvinvoinnista tulee tuottavuutta ja kilpailuetua tukeva asia, vasta kun yrityksen
sidosryhm&an kuuluvat toimijat, kuten omistajat ja yrityksen johto ymmartavat
tyéhyvinvoinnin ~ merkityksen  tuottavuudelle ja  menestykselle.  Perustana

tyéhyvinvoinnille tulee olla sitouttava ja voimaannuttava strategiatyd, joka elaa ja antaa
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merkityksen yrityksen arkeen. Tydhyvinvoinnissa on perimmilladn kysymys siita, etta
ihminen tuntee oman tydnsa merkitykselliseksi. Merkityksellisyys syntyy omien
vahvuuksien Idytamisesta ja niiden kayttdmisestd suuremman hyvan vuoksi. Suurempi
hyva |0ytyy yrityksen strategiasta ja yksittdinen tydntekija edistda hyvinvoivalla

tybpaikalla yrityksen strategiaa omalla tydpanoksellaan. (Kehusmaa 2011, 224 - 225.)

2.8 TydBhyvinvoinnin mittarit

Jotta tyohyvinvointitoiminta olisi tuloksellista ja aikaansaavaa, pitda toimintoja mitata ja
kehittdd tarpeen mukaan. Tyohyvinvoinnin  mittareista on myds apua
toiminnanohjauksessa ja arvioinnissa. Mittareiden tuottamaa tietoa analysoimalla on
mahdollista selvittdd, miten ihmiset viihtyvat ja voivat tydssaan ja mitd parannettavaa
tai huomioitavaa nykyisessa tyohyvinvointitoiminnassa ja sen kehittdmisessa on.
Vastuulliseen tybéhyvinvoinnin johtamiseen kuuluu paatésten ja kehittdmistydn
tekeminen reaaliaikaisen faktatietojen pohjalta. Olettamukset tai subjektiiviset
nakemykset eivat riitd tydhyvinvoinnin tilan ymmartdmiseen niin hyvin, ettd toimintaa
voisi ennakoida tai ettd epakohtiin voisi puuttua tarpeeksi aikaisin ennen kuin

epakohdat muuttuvat ongelmiksi. (Suonsivu 2011, 97.)

Tybhyvinvointia voi mitata seka laadullisilla, ettd maarallisilla menetelmilla ja mittareilla.
Olennaista on, ettd kaytetyt mittarit palvelevat tarkoitustaan ja sopivat apuvalineeksi
strategiseen suunnitteluun ja toteutuksen seurantaan, eli ne pohjautuvat yrityksen
strategiaan ja ovat yhtenevia yrityksen tavoitteiden kanssa. Mittareita valittaessa on
mietittdvd myds niiden kausalitteettia ja relevanssia sekd muita tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin kaytettavia kasitteitd kuten reliabiliteettia, validiteettia ja

stabiliteettia. Lisaksi mittareiden tulisi olla kustannustehokkaita (Suonsivu 2011, 98).

Mittarit voivat olla ennakoivia tai reagoivia. Padosin tydhyvinvoinnin mittareiden tulisi
olla ennakoivia, jotta toimintaa voisi suunnitella eteenpain niin hyvan kuin pahankin
varalle. Ennakoivia mittareita voivat olla muun muassa kehitys- ja
tyéhyvinvointikeskustelut, jarjestysindeksit, auditoinnit ja turvallisuuskavelyt. Reagoivia
mittareita ovat reklamaatiot, sairauspoissaolot, ylitdiden maara ja henkildéstdon rakenne.
(Suonsivu 2011, 98-99.)
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Kokoamalla tilastotietoa henkildstén tydhyvinvoinnista ja sen kehityksestd voidaan
mahdollistaa systemaattinen henkiléstopdaoman kehittdminen (Rauramo 2008, 19).
Olennaisinta on mitata, kerata ja hyddyntaa tietoa eri lahteistd niin, ettd ongelmat
havaitaan syntyvaiheessa. Parhaimmillaan ongelmat pystytdan tunnistamaan

ennakkoon ja ne voidaan ehkaistd kokonaan (Kehusmaa 2011, 169).

2.9 TydBhyvinvoinnin kehittdminen

Tybéhyvinvoinnilla voidaan tarkoittaa sellaista tydolojen kehittamista, tydn
rikastuttamista ja laajentamista, tyon jarjestelyd ja johtamista, joka tyydyttdd seka
organisaatiota, ettd yksiloitd. Kaikkien osa-alueiden kehittdmistd on tehtava
samanaikaisesti parhaimman tuloksen saamiseksi (Kauhanen 2012, 200).
Tybéhyvinvoinnin kehittamiselld voi olla kuitenkin monia perusteita, tuottavuus,
tuloksellisuus ja laatu varmasti tarkeimpind. Hyvid perusteita ovat myds

tyénantajakuvan rakentaminen, eettisyys ja inhimillisyys (Rauramo 2008, 18.)

Tybkykya yllapitdvan toiminnan eli TYKY-toiminnan rinnalla kaytetddn usein kasitetty
TYHY eli tyShyvinvointia yllapitdva toiminta. TYKY-toiminta kehitettin 1990-luvun
alussa yllapitamaan ja edistdmaan tyontekijdiden tydkykya. Viimeisten vuosien aikana
toimintaa nimitetddn TYHY-toiminnaksi yhd enenevdssad maarin (Rauramo 2008, 24).
Syy talle muutokselle on se, ettd yksildtason tydkyky ei takaa tyohyvinvointia, vaan
on osa sitd (Kehusmaa 2011, 27). TYKY-toiminta perustuu yhteistydhdn tyénantajan
tyéntekijan valilld ja molemmilla on omat roolinsa. Tarpeen vaatiessa yritys voi nimeta
TYKY- tai TYHY-ryhman ja ulkopuolisia yhteisty6tahoja yllapitdmaan toimintaa
(Rauramo 2008, 24 - 25). Keskeinen ajatus TYKY- ja TYHY-toiminnalle on
toimenpiteiden  kohdistaminen  tyén ja  tyOympéariston sekd tydyhteisdn

kokonaisvaltaiseen kehittdmiseen (Tydterveyslaitos 2015c.)

Monet tyéhyvinvointiin liittyvat seikat ovat sidoksissa organisaation missioon, visioon,
arvoihin ja strategiaan. Koska tydhyvinvoinnilla on tiivis suhde naihin organisatorisiin
perustoihin tydhyvinvoinnin tulisi olla osa strategiaa. Strategiaan liittdminen tekee
tydhyvinvointitoiminnasta tavoitteellista, mikd on kehittdmistydnkin perusedellytys.
Strategiaan liittdminen auttaa myds  arvioimaan  tydhyvinvointitoimintaa
suunnitelmallisena ja pitkdjanteisend toiminta eika yksittaisind TYKY-projekteina

(Suonsivu 2011, 68.) Tavoitteellisuus merkitsee myds sita, ettd toiminnalle on asetetut
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tavoitteet ja maaratty mittaristo, joka mittaa tavoitteiden toteutumista kaytanndssa.
Tybéhyvinvointia edistavia tyovalineitd ja menetelmid on kehitetty runsaasti.
Organisaatiolle ja muille tyéhyvinvoinnin toimijoille on saatavilla valtakunnallisia
tyéhyvinvoinnin kehittdmismalleja, suosituksia ja tutkimustuloksia oman toiminnan
ohjeiksi (Suonsivu 2011, 66). Kehittamistydssa on tarkeda valita niitd toimenpiteita,
jotka kohdistuvat kehittdmisen kohteeseen. Tyéhyvinvoinnin kehittdminen on jatkuva ja
uusiutuva prosessi jossa eri vaiheet - tavoitteet, mittaus ja arviointi ja toteutus
seuraavat toisiaan. Na&in yksinkertainen kuvaus tydhyvinvoinnin kehittdmisesta ei

kuitenkaan vastaa todellisuutta.

Koska tydhyvinvointi perustuu pitkdlti organisaation peruselementteihin, kuten
missioon, visioon ja arvoihin, parhaimmassa tapauksessa strategiaankin, on
tiedostettava, ettd samat elementit ovat perusta organisaatiokulttuurille.
Tybéhyvinvoinnin kehittdminen muuttaa siis sisdistd kulttuuria ja vaatii yksildilta
asennemuutosta. On siis tarkeda huomioda muutoksessa ja kehittamistydssa yhteiso-
ja yksildtaso, jotta kehittamistydon tulokset ja toimenpiteet olisivat merkityksellisia
(Kehusmaa 2011, 121 - 122).

3 Suomalainen peliala

3.1 Pelialan historia Suomessa

Suomessa on vahva 1980-luvulta alkanut demoskene-kulttuuri, jolloin harrastelijat ja
aloittelevat ammattilaiset ovat verkostoituneet ensimmaisen kerran. Suomen
pelikehittdja Ry-sivustolla kerrotaan, ettd aluksi pelien kehittdminen oli puhtaasti
harrastustoimintaa (Suomen pelinkehittajat). Vuosi 1984 merkitsi ensimmaisten

kaupallisesti kehitettyjen pelien alkua. (Lappalainen 2015, 8).

Suomen vanhimman yha toimivan peliyhtion Housemarquen perustaminen 1995
merkitsi  kaupallisen toiminnan alkua harrastajien ja kehittdjien piireissa.
Kotimarkkinoilta siirryttiin kansainvalisille markkinoille ja uudesta alasta puhuttiin jo
ammattimaiseen savyyn. Pelejd julkaistiin konsoleille ja tietokoneille. Suomessa
Nokialla ja Nokian kannykoilld oli suuri rooli suomalaisen pelialan menestystarinassa,

organisaation ulkoistaessa pelien tekemisen pelistudioille ja tuomalla investointeja
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alalle. Niin sanottu internet-kuplan aika vuosien 1995 ja 2000 valilld puhkesi lopulta
vuosituhannen alussa. Nokian kehittaman WAP-protokollan epaonnistuminen veti
l[&hes kaikki sijoittajat ja sijoitukset pois pelialalta. 2000-luvun alku merkitsi paluuta
perusasioiden kunnostamiseen tydnteon kannalta. Maailmanvalloitukseen
keskittyminen vaihtui orgaanisen kasvun turvaamiseen ja projektitydskentelyn
kehittdmiseen. Nokian kanssa tydskentely jatkui ja vaikka jokseenkin aikaansa edella
ollut N-Gage puhelin ei vield saavuttanut sille odotettua suosiota, se oli kuitenkin
merkki mobiilipelaamisen tulevaisuudesta. (The Game Industry of Finland - Report
2014,10-11.)

Vuosikymmen lopulla digitaaliset jakelukanavat tulivat pikkuhiljaa kayttéon
alypuhelinten ja uuden sukupolven konsoleiden jalkimainingeissa. Digitaalisina
jakelukanavina toimivat Sonyn Playstation Store, Steam, Applen App Store ja Googlen
Google Play. Jakelukanavat mahdollistivat erindisida vapauksia, joita ei ennen voinut
harjoittaa julkaisijan kanssa tydskenneltdessa. Toisaalta julkaisija vastasi
markkinoinnista ja tuotannon rahoittamisesta, eli jakelukanavien kaytolla oli yhta paljon
mahdollisuuksia kuin riskejakin. Seuraksena oli kuitenkin se, ettd pelialan yritysten

osaaminen kasvoi, kun peliosaajien lisaksi oli palkattava liiketalouden osaajia.

Vuosi 2010 oli I&dhtdlaukaus pelialan startupien perustamisaallolle. Rovion Angry
Birdsien menestys siivitti ja inspiroi pelialan kasvukautta. Kasvuun vaikutti merkittdvasti
se, ettd ensimmaistd kertaa pelin kehittdminen ja jakelu oli helppoa myds pienille
yrityksille. Vuosien 2011 ja 2014 valilld perustettin 179 uutta peliyritystd. Samaan
aikaan kehittyi myds uusi tulomalli, Free to Play (F2P). Supercellin lippulaivapeli Clash
of Clans hyddynsi ensimmaisten joukossa mikrotransaktioihin perustuvaa tulomallia ja
mullisti pelialan liikkevaihdon arvon. Nyt alalla on kaynnissad toinen startuppien
perustamisaalto, jossa on mukana seka uusia yrittdjia ettd konkareita. On selvaa, etta
kokeneilla konkareilla tai sarjayrittdjilld on merkittdva vaikutus rahoituksen saamiseen
ja menestyksekkaan liiketoiminnan johtamiseen. (The Game Industry of Finland -
Report 2014, 12 - 13.)

Talla hetkellda suomalainen peliala tydllistdd noin 2 700 ihmistd ja yhtidita on tata
kirjoitettaessa 276 (Neogames 2016a). Ala on jakautunut muutamaan suureen
yritykseen ja useampaan pieneen, jako on myds voimakas liikevaihdon perusteella.
Suomessa suosituin pelialusta on Applen iOS, jonka perassa tulee Googlen Android ja

kolmannella sijalla on Windows Mobile, eli mobiilikehittdminen on Suomessa
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ydinosaamisesta pelialalla (Neogames 2016a). Noin 69 prosenttia perustetuista
peliyhtidistd on alle viisi vuotta vanhoja ja peliyhtididen tyéntekijdiden mediaaniluku on
nelja. Usealle kehittajalle pelien tekeminen on yha vain harrastus ja elamantapa

menestyvan liiketoiminnan sijaan. (Lappalainen 2015, 8 - 9.)

3.2 Peliala Suomessa

3.2.1 Ominaispiirteet

Suomessa on haastavaa yleistdd kasvutavoitteita tai ennustettavaa kasvukayraa
pelialan kehittymisesta, koska ala ei ole yhtenadinen joukko samassa tilanteessa olevia
yrityksia. Alalla on havaittavissa oma ekosysteeminsa ja omisnaispiirteensa, jossa eri
yhtiGilld on ympéaristén muutosten mukaan muuttuvat roolit. Esimerkiksi Suomen
vanhimmat peliyhtiét Housemarque, Remedy, Redlynx ja Frozenbyte muodostavat
vakiintuneen perustan suomalaiselle pelialalle. Silti — vakiintuneesta asemasta huo-
limatta -—— Housemarquella on ollut synkat vuotensa vuosituhannen alussa ja Remedy
kamppaili Max Payne pelisarjan kanssa. Nopea sopeutuminen, alan tuntemus ja nopea

oppiminen on turvannut selvitymisen ja menestyksen (Lappalainen 2015, 297).

Nopea oppiminen ja uuden omaksuminen nostivat lopulta Rovion ja Supercellin
suomalaisen pelialan lippulaivoiksi todisteina siitd, mita peliyhtid voi parhaimmassa
tapauksessa saavuttaa. Rovio ehti tehda 52 pelia ja kdyda lahelld konkurssia ennen
kuin Rovio sovelsi uusia kosketusnaytdllisia mobiililaitteita Angry Birdsien laukaisuun.
(Lappalainen 2015, 298). Supercell aloitti aluksi ensin facebook-pelilld, joka sai paljon
rahoitusta, mutta jouduttiin kuitenkin ajamaan alas huonojen ennusteiden takia.
Useampi projekti ehdittin aloittaa ja ajaa alas ennen Supercellin menestyspelien
julkaisemista (Lappalainen 2015, 173 - 175). Sittemmin Rovion
yhteistoimintaneuvottelut vuosina 2014 ja 2015 ovat saaneet aikaan epailyksia pelialan

kuplan puhkeamisesta (Yle Uutiset 21.10.2015; Lappalainen, 5 harhaa).

Sarjayrittdjyys on yksi suomalaisella pelialalla tunnistettava piirre. Sarjayrittajien

perustamat uudet startupit ovat oma ryhmansa uusien yritysten joukossa. Sarjayrittajat
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ovat jo hankkineet kokemusta, osaamista ja verkostoja ja vaikka yritykset ovat nuoria,
niiden perustajien asema saa paaomasijoittajat liikkeelle. Paaomasijoittajien
miljoonasijoituksilla voi kasvaa nopeasti ja kehittda pelid samanaikaisesti. Menestys ei
siltikdan ole taattu ja otollisten suhteiden solmiminen paaomasijoittajiin on haastavaa.
(Lappalainen 2015, 298). Seka kuumien startuppien kuten Rovion ja Supercellin seka
sarjayrittajien startuppien menestys on myds herattdnyt uskomuksia siita, ettad peliala
nostaisi Suomen talouden uuteen nousuun. Tdman uskomuksen varaan ei kannata
laskea silla peliala kuitenkin tyollistdd Suomessa vain n. 2700 henkea ja alan
menestyksen ennustettavuus on haastavaa ellei jopa vaikeaa. Rahallisen menestyksen
sijaan huomiota tulisi kiinnittaa pelialan organisaatiokulttuuriin ja innovatiivisiin teknisiin

ratkaisuihin (Lappalainen 5 harhaa).

Kasvua ja liiketoiminnallista menestysta tavoittelemattomat, niin sanotut Indie-studiot
ovat oma lukunsa suomalaisella pelialalla. Ne ovat pienia ja taustalla on
eldmantapayrittdjdksi ryhtyneitd pelin kehittdjid. Indie-studioilla voi olla kattavasti
osaamispddaomaa seka laadukkaita julkaistuja peleja, mutta usein liiketoiminta- ja
markkinointiosaaminen on vahaista tai puuttuu kokonaan. Kasvu ei ole paamaara,
pelin kehittdminen itsessaan riittdd paamaaraksi ja kyse on enemmankin taiteellisen
luovuuden toteuttamisesta, kuin menestyspelin kehittamisesta (Lappalainen 2015,
299).

Lisaksi suomalaisella pelialalla on myds nuorten ensikertalaisten perustamia yrityksia.
Monet perustajista ovat vasta opintonsa paattaneitd ja yritys saattaa jaada lahinna
opintojen jatkeeksi tai opinnaytteeksi. Vailla kokemusta ja kokemuksen tuomaa
osaamista nuori yrittdja ei mydskdadn saa rahoitusta helposti. Keskeistd olisi luoda
nuorille peliyrittdjille taloudellisesti riskittdmampia ja joustavampia tapoja siirtya
yrittdjastd tyontekijaksi ja mahdollisuuksien mukaan takaisin yrittdjaksi (Lappalainen
2015, 299).

Vaikka eritasoisia ja -kokoisia yrityksid on lukuisia, suomalaisen pelialan juuret ovat
pienissd demoryhmissa, jotka saivat alkunsa 1980-luvulla. Samaa yhteisollisyytta on
nahtavissd IGDA:n kuukausittaisissa illanviettotapahtumissa, joissa uudet ja vanhat
tekijat voivat kohdata tuttavallisessa ilmapiirissa. Missddn muualla maailmassa ei ole
samanlaista keskittymaa pelialan erityisesti mobiilikehittdjien osaajista, jotka
kansainvalisessa vertailussa ja Suomen kokoon nahden olisivat menestyneet yhta

hyvin. Myds se ettd suurin osa pelialan yrityksistd on pienid, tarkoittaa sita, etta
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toimitusjohtajakin on mukana operatiivisessa tydssad - tdma ilmié voi olla seurausta
suomalaisesta yrityskulttuuristakin. Supercell teki tasa-arvoisesta ja matalasta
yrityskulttuu-ristaan vientituotteen. Tarkeintd on kuitenkin havaita se, ettd peliyrittajat
ovat epadonnistuneet joskus, mutta nopealla sopeutumiskyvylla ja alan ekosysteemin
tuella voi menestya. (Lappalainen 2015, 10 - 17, 165, 307.) Tulevaisuuden trendeina
voidaan jo nahda kiihtynyt muuttuminen ja sopeutuminen uuteen toimintaymparistéon,
mutta pelialalla sopeutuminen ja muuttuminen ovat olleet jo pitkddn menestyksen

edellytyksina.

3.2.2 Pelien kehittdminen tyona

Pelin toteutus on parasta aloittaa aina tarkkaan mietitystd peli-ideasta, soveltaen
projektinhallinan periaatteita. Mitd tarkemmin projektin laajuus ja tavoiteltava tulos on
maaritelty, sitd paremmin pystytddn varaamaan oikeanlaista osaamista ja oikeita
resursseja. Pelin tuottajalla on koko projektin tuotannon ajan tarkea rooli pitda projekti
aikataulussa ja kehittdmiskustannukset budjetissa. Tuotantoprosessin vaiheet
vaihtelevat projektista toiseen kuten pelituottajan tehtavatkin ja vastuualueet. Vaikka
vaihtelu projektien valilld saattaakin olla runsasta, voi pelien tuotantoprosessista
tunnistaa peruskaavan, joka patee lahes kaikkiin peliprojekteihin. (Chandler 2009, 3 —
4.)

Pelin nelivaiheista tuotantoprosessia kutsutaan myods tuotantosykliksi, joka alkaa esi-
tuotannosta jatkuu tuotantoon ja testaamiseen ja paattyy jalkituotantoon.
Esituotannossa luodaan pelin konsepti ja maaritetdan peliprojektin budjetti, aikataulu ja
toteutukseen tarvittava osaaminen (Chander 2009, 5 - 12). Erityisesti
ohjelmistokehityksen projektinhallinnan viitekehystd Scrumia kaytetddn usein
luotsaamaan peliprojekti 1api alusta loppuun. Scrumin ketterd ideologia ja
pelinkehittdmisen lainalaisuudet ohjelmistokehitykseen tekevat Scrumista ihanteellisen
projektinhallinan metodin (Keith 2010, 24 -28). Scrum on myds muokannut pelialan
yritysten organisaatiokulttuuria, koska Scrumin kayttdminen edellyttdd sen ketteran
filosofian ja arvojen ymmartamista ja hyvaksymista. Scrumin arvoihin kuuluu yksiléiden
ja vuorovaikutusken suosiminen tydkalujen ja prosessien sijaan, toimivan ohjelmiston
suosiminen tarkan dokumentoinnin  sijaan, yhteistyd asiakkaiden kanssa
sopimusneuvotteluiden sijaan ja muutoksiin reagoiminen sen sijaan, ettd seurattaisiin

suunnitelmaa pilkuntarkasti (Keith 2010, 13).
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Arvojen ja filosofian kayttdminen ja soveltaminen ndkyvéat tiimien kokoonpanossa ja

paivittaisissad scrum-tapaamisissa. (Schwaber & Sutherland 2013, 4.)

Testaamisvaihe on kriittinen lopullisen pelin toimivuuden kannalta. Vaihe jatkuukin
alkamisensa jalkeen jatkuvana, kunnes pelid ei enda kehiteta tai siihen ei tehda enaa
lisdosia. Testaamisvaiheessa on tarkeintd mitata pelin saavutettua toimivuutta ja
verrata sitd pelisuunnitelmaan ja konseptiin ja tehda sen jalkeen tarvittavia muutoksia.
Jalkituotantovaiheessa projektille usein jarjestetddn postmortem, jossa osalliset voivat
kertoa kokemuksiaan projektin ajalta. Ajatuksena on kerryttda tietoa siitd, mitka
prosessit mahdollisesti vaativat enemman aikaa tai milloin prosessia voi turvallisesti
jouduttaa. Koodi ja muu tuotettu sisaltd on mydés hyva tallentaa mahdollista
myOhempadd kayttéa varten. Tallainen toimintatapa on erityisen hyddyllinen, kun
peleista halutaan tehda sarja (Chandler 2009, 12 - 15).

Jokainen peli syntyy projektina, jossa tarvitaan teknistd osaamista yhdistettyna
taiteelliseen osaamiseen ja muotoiluosaamiseen seka liiketoimintaosaamista.
Pelitimeissa on aina tuottaja, jonka tehtavaalue ja vastuut vaihtelevat projektin
mukaan. Lisaksi tiimissd on usein paataiteilija, paaohjelmoija, paasuunnittelija,
laatujohtaja, markkinointivastaava ja julkaisija. Kaikilla nailla osallisilla voi olla oma tiimi

alaisuudessaan, riippuen tietysti projektin laajuudesta (Chandler 2009 19 - 20).

Tyéna, pelien kehittdmistd ja tekemistd voisi luonnehtia tietotyoksi, koska
tietointensiivistd ty6td kuvaavat vastuullisuus, haastavuus, projektikohtaisuus ja
luovuus. Tietotyd vaatii paljon jaksamista ja kognitiivisen kuormituksen sietamista,
koska tydn luonne edellyttdd ongelmien jatkuvaa kohtaamista ja niiden ratkaisemista
sekad usean prosessin seuraamista samanaikaisesti. (Rauramo 2008, 56.) Peliala on
erittdin nopeatempoinen ala ja useampi alalla tyoskenteleva kertoo saman: ainoa

pysyva asia on muutos. (Lappalainen 2015, 27, 141.)

3.2.3 Koulutus ja osaaminen

Vuoden 2015 Neogamesin tilastojen mukaan peliala tydllisti 2700 ihmistd. Vuoden
2014 Neogamesin tilastotietojen mukaan maard oli 2500 henked. Tasta
henkildmaarasta 20 % eli noin 500 henkea oli naisia. Vuoden 2014 tietojen mukaan

noin 113 eli 6 % tydntekijdiden kokonaismaarastd oli Suomen ulkopuolelta. Vain
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seitsemalla pelistudiolla on yli 50 tyéntekijan henkildstd, tydntekijdiden mediaaniluku on
nelja (The Game Industry Report Finland 2014, 28 ; Neogames 2016a).

Etenkin uusilta pelialalle pyrkivilta edellytetdan korkeakoulutusta, vahintdan kolmannen
asteen alempaa tutkintoa. 10 ammattikoulua 11 ammattikorkeakoulua ja 6 yliopistoa
tarjoavat Suomessa pelialan koulutusta. (Neogames 2016b.) Neogames julkaisi
vuonna 2008 selvityksen silloisista pelialan  koulutuksista ja koulutuksen
kehittdmistarpeista. Vaikka osittain julkaisun tiedot ovat jo vanhentuneita, jotkin
selvitykset patevat yha pelialalla. Esimerkiksi liikketoimintaosaaminen ja markkinoinnin
tunteminen on yha& suurimmalla osalla peliyhtidistd puutteellista, verrattaessa

teknologiaosaamiseen (Neogames 2008, 8; Lappalainen 2015, 300).

Usein pelin tekijat ja yhtidbn perustajat ovat itse pelisuunnittelijoita, ohjelmoijia tai
graafikoita ja kasvun suunnittelun sijasta keskitytdan tuotesuunnitteluun. Hyvin
harvassa suomalaisessa peliyhtidssa on loppujen lopuksi johtaja, jolla olisi kaupallista
osaamista tai kaupallinen koulutus. Menestyspelin tekemiseen ei valttdmatta edes
tarvita kaupallista osaamista, menestys riippuu siitd onko peli pelaajien mielesta
hauska ja viihdyttdvd - hyvan pelin tekeminen ja pitkdjanteisen menestyvan
liiketoiminnan luominen on kaksi eri asiaa. On kuitenkin huomioitava, ettd Suomen
menestyneimmilld peliyhtiéilld on kaupallisen koulutuksen saanut toimitusjohtaja eli
yhtiélld on ollut kasvuhalua ja ammattimaista asennoitumista pelien tekemiseen

kannattavana liiketoimintana. (Lappalainen 2015, 300.)

Koulutukseltaan pelialan henkilésté on usein korkeakoulutettua, vaikka koulutus ei ole
taysin valttamaton. Tarkedmpaa on todistaa tarvittava osaaminen esimerkiksi portfolion
kautta, usein myds harrastusmuotoinen pelinkehittely lasketaan tyénhakijan eduksi ja
jopa patevyydeksi. Pelialalla on paljon teknisen koulutuksen saaneita, mutta ennen
varsinaisia pelialan koulutuksia, alalle paatyi peliharrastajia ja peleista kiinnostuneita ja
siksi alalla on suuri kirjo eri tutkintonimikkeilld valmistuneita. Neogamesin johtaja
KooPee Hiltunen kertoi TEK-verkkolehden haastattelussa, ettd monenlaista osaamista
tarvitaan eikd muodollinen koulutus valttamatta riita, ellei aitoa kiinnostusta ole pelien
tekemiseen (Rdnnqvist 2014). Next Gamesin henkildstépaallikkd Anna Feodorow totesi
myds Pockergamer.biz -verkkolehden haastattelussa, ettd vaikka rekrytoinnissa
painotetaan hakijoiden substanssiosaamista eli koulutuksen tuomaa osaamista,
ratkaisevina tekijéind ovat hakijan asenne ja aito kiinnostus mobiilipelien tekemiseen
(Suckley 2016).
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Ammattimaisempi asennoituminen ja kasvun suunnittelu on avannut uusia tydpaikkoja
pelialalle. Erityisesti kayttajahankinta ja data-analyytikan seuranta ja hallinta ovat uusia
osaamisalueita, joille halutaan tekij6ita. (Santaharju 2014). Uusien kaupallisten ja

projektinhallintaan liittyvien tyétehtavien mydta naisten maara alalla on kasvanut.

3.2.3 Rahoitus

Tekes on rahoittanut Skene-peliohjelman kautta suomalaista peliteollisuutta 70
miljoonalla eurolla vuodesta 2004 vuoteen 2015. (Tekes, 2015). Tekesin tuella on
Iahinnd tehty kehitysprojekteja tai tutkimusta, mutta Tekesiltd saatu tuki on myés
saanut paaomasijoittajia mukaan rahoittamaan pelialaa (Tekes 2015; The Game
Industry Report 2014, 30 - 31). Vuonna 2015 kahdeksan suomalaista pelialan yritysta
sai ulkomaista rahoitusta noin 40 miljoonan dollarin eli noin 36 miljoonan euron verran.
Paaosin paaomasijoittajia tulee lansimaista, mutta viimevuotisten sijoitusten takana oli

my6s muutama aasialainen padomasijoittaja (Neogames 2016c¢.)

Suomalaisten pelialan yritysten menestys on saanut kansainvaliset paaomasijoittajat
kiinnostumaan Suomesta. Maailman kovimpiin sijoitusyhtidihin kuuluvat London
Venture Partners, Index Ventures ja Accel Partners ovat viime vuosina sijoittaneet
suomalaisiin  yrityksiin. Paaomasijoittaminen tarkoittaa p&aaomasijoitusrahastojen
sijoituksia pérssilistaumattomiin yrityksiin. Startup yrityksiin sijoittamista kutsutaan
myo6s riskisijoittamiseksi tai venture capital -sijoittamiseksi. Sijoittajista tulee
rahoituskierroksella kohdeyhtidn omistajia ja saavat sijoittamaansa summaa vastaavan
osuuden yhtiébn osakkeista. Osakkeiden hinta ja maara kertoo, minkd arvoisena
sijoittajat pitava yritystd. Seuraavilla rahoitusneuvotteluilla on suuri merkitys yrityksen
kannalta, jos liilan suuri siivu omistuksesta luovutetaan sijoittajille, perustajat voivat
pahimmassa tapauksessa menettda paatantavaltansa ja motivaationsa. Lisarahoitusta
on myos hankala saada, jos kaikki on jo myyty. Rahoitusneuvotteluissa on tarkeaa
I6ytdd molempia osapuolia - sijoittajia ja perustajia tyydyttava ratkaisu. (Lappalainen
2015, 17, 23.)

Suomalaisille peliyrityksille sijoitukset ovat antaneet kasvupotentiaalia ja tatd kautta
mahdollisuuden parjatd kansainvalisessa Kkilpailussa. Silti vain kymmenkunta

suomalaista peliyhtiétd on kerannyt yli miljoonan euron rahoituskierroksen. Taustalla
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tietysti vaikuttaa vahvasti tiimin kokemus ja sarjayrittdjien onkin helpompi saada

rahoitusta, kuin uusien alalle tulevien yrittdjien. (Lappalainen 2015, 16 - 17.)

4 Tutkimusprosessi

4.1 Tutkimuksen peruskasitteet

Suunniteltaessa opinnaytety6ta ja erilaisiin tutkimusmenetelmiin tutustuminen seka
aiheeseen perehtyminen ohjasivat valintaa maaralliseen tutkimukseen. Myos
tutkimusongelman muodostaminen suuntasi valintaa. Maarallisen tutkimuksen on
tarkoitus kysya ja yleistdd pieneltd joukolta eli tutkimuksen otokselta
tutkimusongelmaan liittyvia kysymyksia. Otoksen voi katsoa edustavan koko tutkittavaa
joukkoa eli tutkimuksen perusjoukkoa. Tulosten voi siis katsoa edustavan koko
joukkoa. Maarallisen tutkimuksen |ahtdkohtana on, ettd tutkimusongelman
ratkaisemiseksi haetaan vastausta tai ratkaisua. Tutkimusongelma ratkaistaan siis
tiedolla, ja tarvittavan tiedon tarve maaritelldaan, minka jalkeen ratkaistaan, mista tieto

tulee hankkia ja miten se keratdan. (Kananen 2008, 10 - 11.)

Tutkimusta varten kyselylomakkeen tiedot on saatava ké&siteltyd jasennellysti ja
johdonmukaisesti. Maarallisessa tutkimuksessa tiedon jasentely tapahtuu tilastollisten
muuttujien avulla. Muuttujat voidaan jaotella tausta- ja tutkimusmuuttujiin.
Tutkimusmuuttujat  liittyvat  valittémasti  tutkittavaan aiheeseen tai  ilmidon,
taustamuuttujat antavat yleisempaa tietoa tilastoyksikosta. Yleisia taustamuuttujia ovat
ika, sukupuoli ja koulutus. Muuttujien jakaminen ei aina ole yhtd selkedd vaan
muuttujat voivat olla paljon yksityiskohtaisempiakin tutkimuksen mukaan. Lisaksi
maarallisessa tutkimuksessa voidaan kayttdd indikaattorimuuttujia, jotka eivat
valittomasti mittaa tutkittavia asioita vaan voivat antaa viitteita, siis indikoida muusta.
(KvantiMOTV.) Esimerkiksi tassa tutkimuksessa kysymys yrityksen koosta indikoi

yrityksen asemaa alalla ja yrityksen ikaa.

IGDA Finlandin kuukausitapahtumiin aktiivisesti osallistuvat jdsenet ovat maarallisen
tutkimuksen perusjoukko. Heidan toimenkuvallaan ei ole valia, kunhan he ovat
taysipaivaisesti tdissa pelialan yrityksessa. Tilastoyksikkd on yksi IGDA Finlandin
kuukausitapahtumissa kayva jasen. Taustamuuttujia ovat ikd, sukupuoli, kokemus

alalla vuosissa, toimenkuva, asema ja yrityksen koko. Lisdkysymyksena on vastaajan
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kansallisuus. Muuttujat valittiin tdsmentdmaan tutkittavaa ilmi6tad ja sitd koskevien
kasitteiden suhteita, esimerkiksi johtamisen ja yksildllisten ominaisuuksien suhdetta

tyéhyvinvoinnin kokemiseen.

4.2 Tutkimuksen vaittamat ja kysymykset

Tutkimusvaittdmat ja -kysymykset oli jaettu kyselylomakkeella neljaan luokkaa, esi-
miestydhdén ja johtamiseen, tydyhteis6on, tydkykyyn ja -tyytyvaisyyteen seka
osaamiseen ja taitoihin. Jokaisessa luokassa on viisi strukturoitua semanttisen
differentiaalin asteikkokysymysta, ja tdman lisaksi jokaisessa luokassa on johdatteleva
avoin kysymys, joka liittyy luokan aiheeseen. Avoimet Kkysymykset lisattiin,
kehittdmistyotd varten ja myds selittdmaan strukturoitujen kysymysten vastauksia.
Kyselylomake toteutettiin englanninkielisend, koska englannin kieli on alan virallinen

kieli.

Kuusi ensimmaistd kysymysta oli taustamuuttuujakysymyksia. Taustamuuttujia olivat
ika, sukupuoli ja tyéllistyminen alalla vuosissa. Induikaattorimuuttujina olivat
kansallisuus, yrityksen koko, asema yrityksessa ja osaamisalue. Kansallisuus indikoi
Suo-messa asumista ja kertoo enemman alalla tydskentelystd, yrityksen koko indikoi
yrityksen ikaa ja rakennetta, asema yrityksessa indikoi, mitka tyéhyvinvoinnin toiminnot
ja mahdolliset vastuut koskevat lahiten vastaajaa ja osaamisalue indikoi, minkalaista

ty6ta vastaaja tekee ja millaista kuormitusta tyéssa voi olla.

Ensimmainen asteikkovaittamien luokka koski esimiesty6td ja johtamista. Toisen
luokan vaittdmat koskivat tydyhteis6a ja viestintdd. Kolmas Iluokka mittasi
tyokykyisyytta ja tyotyytyvaisyytta. Viimeinen eli neljas luokka koski osaamista. Kahden
ensimmaisen luokan vaittdmat oli johdettu alaistaitoja koskeviksi ja yleista
johtamiskulttuuria mittaaviksi. Kaksi jalkimmaista luokkaa mittasivat koettua tydkykya,

tyotyytyvaisyytta ja osaamista verrattuna tyén vaatimuksiin.

Kysymysten oli tdrkeda olla yksiselitteisid ja sellaisia, ettd lahes jokaisella otoksen
jasenelld olisi mahdollisuus vastata henkildkohtaisen kokemuksen perusteella.
Vaittamat ja kysymykset etsivat vastausta tydpaikan kaytdnndn ilmidihin ja niiden
iimenemiseen vastaajaan nakokulmasta katsoen. Vastaajat arvioivat annetun
kuusiportaisen asteikon perusteella kaytantdjen toteutumista tydpaikallaan. Asteikko oli

erittdin hyvin - 5, melko hyvin - 4, hyvin - 3, kohtalainen - 2, ei ollenkaan — 1 ja ei
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mielipidettd - 0. Neutraali vaihtoehto oli otettava kayttdon, koska vastaajien joukossa
saattaisi olla niita, joilla ei esimerkiksi ole johtoa, koska ne ovat pienyrittdjia, joten
neutraalit vastaukset ovat ensisijaisesti heitd varten. Myos siksi, ettd aihepiiri ei ole
valttamatta kaikille tuttu, oli hyva sisallyttda neutraali vastausvaihtoehto. Johdattelevat
avoimet kysymykset puolestaan pyrkivat saamaan selitystd tai syventavaa tietoa
saatuihin vastauksiin. Avoimiin kysymyksiin ei ollut pakollista vastata. Vaittdmat 16y-

tyvat myéhemman luvun taulukoista.

4.3 Tutkimuksen toteutus

Maarallisen tutkimuksen toteutus aloitettiin aikaisin kevaalla 2016. Laadin teoriatiedon
pohjalta vaittamat ja kysymykset, jotka ajoin Metropolian e-lomakkeelle. Ajoin myds
alustavat vaittamat ja kysymykset Google Formsin kyselytyokalulle kevyttestausta
varten. Viikon neljd aikana testasin kyselylomakkeen kevyttestiversiota kolmella
vapaaehtoisella, joiden palautteen perusteella tein muutoksia kysymysten asetteluun ja

jasentelyyn lopullisella e-lomakkeella.

16.2.2016 Eija Westerberg ohjasi minut tilastollisten menetelmien opettajan Pertti
Vilppaan ohjaukseen. Vilppaan kanssa tapasin 18.2.2016 ja tein muutoksia lomakkeen
ergonomiaan, mutta lisdsin myds avoimet kysymykset jokaisen kysymysluokan jalkeen.
19.2.2016 tein lopulliset viimeistelyt lomakkeeseen ja viikolla 8 1&dhetin lomakkeen linkin
IGDA:n sosiaaliseen median ryhma&an, IGDA:n sisdiseen viestintatydkaluun, mutta
myds edellisen tydpaikkani henkilostopaallikkdlle. Henkilostopaallikolle kirjoitin
saatekirjeen, jonka mukana oli linkki lomakkeeseen. Taman lisdksi lahetin linkin
kyselystda myds muille IGDA:n vapaaehtoisille, jotka olivat peliyrityksissa toissa
kokoaikaisesti ja jotka sittemmin lahettivat kyselya eteenpain. Vastausaikaa annoin
13.3.2016 klo 00.00 asti. Viikolla 10 pidensin vastausaikaa 17.3.2016 asti saadakseni
lomakkeelle lisdd vastaajia. Vield muutaman halukkaan vastaajan pyynndsta jatkoin
vastausaikaa 26.3.2016 asti. 29.3.2016 kdvin ma&arallisen tutkimuksen
menetelmatydpajassa ja sain apua ja ohjausta tulosten analysointiin ja niiden
esittdmiseen. Ajoin jo 29.3.2016 e-lomakkeen vastaukset SPSS-ohjelmaan ja
analysoin tuloksia vertailemalla vastausten keskiarvoja ja hajontaa. Kuviot tein Excel-

ohjelmalla yhteensopivuuden takia. Taulukot ovat sen sijaan tehty SPSS-ohjelmalla.
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5 Tutkimuksen tulokset

5.1 Vastaaminen kyselyyn

Kyselytutkimukseen vastasi yhteensd 56 henkilda, joka on noin 28 %
padkaupunkiseudulla sijaitsevasta perusjoukosta. Nain pieni otos perusjoukosta haittaa
tutkimuksen reliabiliteettia ja valideettia eli tulokset eivat luotettavuudeltaan silla tasolla,
ettd  johtopaatoksia voisi yleistdd. Vastausprosenttin  saattoi  vaikuttaa
kyselytutkimuksen ajankohta kevattalvella - maaliskuussa jarjestettiin kansainvalisesti
suurin pelialan konferenssi San Fransicossa, jossa oli paljon edustajia myés Suomesta
ja lomakausiin on vield aikaa, eli aikaa vastaamiseen ei valttdmatta ollut otollisesti

kesken vuoden ensimmaista neljannesta.

Vastaajista melkein puolet vastasi avoimiin kysymyksiin vaittdmien arvioinnin lisaksi.
Avoimiin kysymyksiin vastaaminen tuotti arvokasta selittdvaa tietoa siita, mitka asiat
koettiin merkityksellisiksi oman tydhyvinvoinnin kannalta. Avointen Kkysymysten
vastauksilla saatiin myo6s tietoa siitd, mitkd asiat toimivat tydhyvinvointiin liittyen ja
mihin pitaisi kehitdmisessa keskittyd. Muutamilta tuli myds ehdotettuja ratkaisuja
tydhyvinvoinnin  kehittdmiseen, joita pystyi hyédyntdmaan analysoinnissa seka

kehittamisehdotuksia laatiessa.

5.2 Muuttujat

Tassa luvussa tarkastellaan vastaajien taustatietoja. Tarkastelu on tehty analysoimalla
muuttujia eli taustamuuttujia ja indikaattorimuuttujia. Tiedot muuttuujien mukaan on

esitetty graafisin esityksin.
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Kuvio 3. Vastaajien sukupuolijakauma prosentuaalisesti.

38 vastaajista oli miehia ja 18 naisia, eli 67 % oli miehia ja 32 % oli naisia (Kuvio 3).
Alan sukupuolijakauma on vuoden 2014 tilastotietojen mukaan 80 % miehia ja 20 %

naisia. Kyselyn vastaajien sukupuolijakauma vastaa todellisuutta siis melko hyvin.

Ikajakauma

m21-25
126-30
m31-35
H36-40
H41-45

Kuvio 4. Vastaajien ikdjakauma prosentuaalisesti.

Vastaajista 7 eli 12 % prosenttia oli ialtdan 21 - 25-vuotiaita. 16 vastaajaa eli 28 % oli
26 - 30-vuotiaita. 14 eli 25 % vastaajista oli 31 - 35-vuotiaita. 12 eli 21 % oli 36 - 40-
vuotiaita ja 7 eli 12% prosenttia oli 41-45-vuotiaita. Kukaan vastaajista ei siis ollut 18 -
20-vuotias tai 46 - 50-vuotias (Kuvio 4). Ikdjakauman vastaavuutta todellisuuteen ei voi

verrata aiempaan olemassa olevaan tilastotietoon.
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Kuvio 5. Vastaajien asema yrityksessa.

Miesten suhteellinen suurempi osuus nakyy myds kuviossa 5, suurempina
prosentuaalisina osuuksina tydntekijgasemmassa olevien kohdalla. Toisaalta yrittajina

oli yhta paljon sukupuolten edustajia. Johtoasemassa olevia miehia oli enemman kuin

Tyoskentely alalla vuosissa

EVahemman kuin 1 vuosi
H1-5 vuotta
£6-10 vuotta

® 10+ vuotta

naisia.
Kuvio 6. Vastaajien tydskentelyaika alalla vuosissa.

Suurin osa vastaajista eli 44 % on ollut pelialalla tdissa 1 - 5 vuotta, kuten kuviossa 6
on esitetty. 16 % vastaajista oli ollut alalla yli kymmenen vuotta ja vastaajista 20 % oli
ollut alalla tdissa vahemman kuin vuoden ja 20 % oli ollut alalla tdissé 6-10 vuotta.
Tama vastaa paapirteeittain aiempaa tilastotietoa pelialan henkildstomaarien
kehityksesta, eli suurin osa pelialan tyéntekijoista on tullut alalle kasvun aikana vuosina
2008-2014, jona aikana tydntekijamaara tuplaantui aiempaan verrattuna. (The Game
Industry Report 2014.)

Kansallisuus oli yksi taustamuuttuja ja kysymys siitd oli vapaavalintainen. Tahan
kysymykseen vastasi kuitenkin 44 henkil6a. Heistd 29 oli suomalaisia ja 13 muuta
kansallisuutta. Vapaavalintaisuus kysyttdessa kansallisuutta vinoutti vastausta ja
taman tutkimuksen perusteella nayttaisi siis siltd, ettd ulkomaalaisia olisi alalla paljon
enemman, noin 20 % - 30 %. Silti oli mielenkiintoista havaita, mista tyéntekijat ovat

kotoisin ja pienestd aineistosta naki, ettd vaihtelevuutta on. Havaintoaineisto on
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kuitenkin lilan pieni perustelemaan yleistettavia havaintoja suomalaisen pelialan

monimuotoisuudesta.

Osaamisalue

6%

E Taide/Design
B Ohjekmointi/Tekniikka
i Liiketoiminta/Rahoitus/

Hallinto

H Useampi osaamisalue

Kuvio 7. Vastaajien osaamisalueet maarallisesti kuvattuina.

Ylla olevassa kuviossa, tydntekijdiden osaamisalueet on maaritetty maarallisesti.
Kolme vastaaja oli vastannut useammalla kuin yhdelld osaamisalueella. Kaikki heista
oli miehid Kaikki kolme osaamisaluetta on tullut otoksessa suhteellisen tasavakisesti
edustetuiksi. Kuviossa 8 on esitetty osaamisalueiden jakautuminen sukupuolten valille.
Valtaosa kyselyyn vastaajista oli miehida, joten kuvio ei valttamattd vastaa alan
todellista toteumaa. Toisaalta, suomalaisen pelialan julkaisuissa ei ole esitetty
osaamisalueiden jakautumista sukupuolten mukaan, joten aiempaa tilastotietoa tasta ei

ole.

Osaamisalueet sukupuolten valilla

E Nainen

EMies

Graafinen Tekninen Liiketoiminta Useampi
osaamisalue

Kuvio 8. Vastaajien osaamisalueiden jakautuminen sukupuolten valille.
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Kuviossa 9 on esitetty piirakkadiagrammin avulla vastaajien tydnantajayrityksen koko.
13 % vastaajista ilmoitti yrityksensa olevan 1 - 10 hengen yrityksia. 20 % ilmoitti
yrityksen olevan 10 - 30 hengen kokoisia. 2 % ilmoitti yrityksen kooksi 30 - 50 henkea.
54 % ilmoitti yrityksen kooksi 50 - 100 ja loput 13 % ilmoitti olevansa yli sadan hengen
yrityksestd. Nama prosentuaaliset osuudet eivat vastaa peliyhtididen mediaanikokoa —
Suomessa oli vuonna 2014 vain seitseman yli 50 hengen peliyhtiotd - vaan tassa
tapauksessa suuremmat peliyhtiét ovat tulleet yliedustetuiksi verrattuna siihen, etta
peliyhtion mediaani henkiéstomaara on nelja. Yliedustus johtunee siita, ettd kysely oli

tavoitettavissa verkostoissa, joissa on volyymiltaan paljon suurien peliyhtididen jasenia.

Yrityksen koko

E1-10
®10-30
530-50
® 50-100
= 100+

Kuvio 9. Vastaajien tydnantajayrityksen koko.

5.2 Vaittamat

5.2.1 Esimiestyd

Muuttujien jalkeen kyselylomakkeella esitettiin asteikkokysymykset. Taulukoissa on
esitetty vaittdmat ja vastausten lukumaara, pienin annettu arvo ja suurin annettu arvo.
Taulukoissa on myoOs esitetty kunkin vaittdman vastausten arvojen keskiarvo ja
vastausten arvojen hajonta. Avoin kysymys on taulukoiden lopussa. Tutkittavasta
aineistoista on koodattu pois nollavastaukset eli mielipiteettomat vastaukset, jotta
varsinaisesti merkitykselliset vastaukset tulisivat analysoitua ilman "en osaa sanoa”-

vaaristymaa.
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Taulukko 1. Esimiesty6ta ja johtoa koskevat vaittamat ja vastausten keskiarvot.

N Minimi Maximi Keskiarvo Hajonta

1a Tiedan esimieheni odotukset minua 54 1 5 3.65 1,067
kohtaan.

Saan esimiehelténi tukea, sillon kun

Tb tarvitsen sita.

55 1 5 3,85 911

Esimieheni kykenee antamaan
1c rittdvaa palautetta (kehuja ja 55 1 5 3,47 1,230
rakentavaa kritiikkia).

Tunnen, etta tydnantajani valittaa

1d hyvinvoinnistani tydssa. 55 ! 5 4,02 1,114

1e Luotan esimieheeni. 55 1 5 4,00 1,122
Vastausten lukumaara (N) 54
Avoin kysymys Minkalaisia toimintoja esimiehesi on 24

tehnyt aiemmin niin, etta tunnet nain?

Esimiestyd sai paaasiassa hyvia tuloksia, kuten taulukossa 1 on esitetty. Korkeimman
keskiarvon eli 4,02 sai vastausten perusteella vaite, joka koski kokemusta siita, etta
tyénantaja valittda tyéhyvinvoinnista. Matalimman keskiarvon 3,47 tassa luokassa sai
vaittama esimiehen palautteenantokyvystd. Vaihtelua on kuitenkin ollut koko

vastausasteikolla eli 1 - 5, mika kertoo, etteivat vastaajat ole olleet yksimielisia.

Kuviossa 10 on esitetty vastausvaihtoehtojen prosentuaalinen osuus. Vaittdmat on
esitetty numero- ja kirjainmerkillda niin, ettd 1a vastaa vaittdmaa "Tiedan esimieheni
odotukset minua kohtaan”, kuten taulokkoonkin on merkitty. Tyytymattdmyys nakyy
selvasti palautteen antamista koskevan vaitteen kohdoalla, "Ei ollenkaan (1)"-
vastauksia on 7 %, kun muiden vaittdmien kohdalla osuus ”Ei ollenkaan (1)
vastauksista on 2 % - 5 %. Suurin osa vastaajista on kuitenkin vastannut "Melko

hyvin (4)” tai "Erittain hyvin (5)” arvioidessaan esimiesty6ta ja johtamista.
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Ensimmaisen vaittamaluokan
vastausten prosenttiosuudet

45%
40%
35%
30% HEj ollenkaan (1)
25% H Kohtalainen (2)
20% “ Hyvin (3)
15% = Melko hyvin (4)
10% H Erittain hyvin (5)
5%
0%

Kuvio 10. Esimiesty6ta ja johtamista koskevan vaittdmaluokan vastausten prosenttiosuudet.

Esimiestydtd koskevaan avoimeen kysymykseen vastasi 24 ihmista. Kysymyksessa
kysyttiin tarkennusta sille, mitd esimies on tehnyt saadakseen niin hyvat tai huonot
arvosanat. Ne jotka antoivat korkeita vastauksia vaittamiin selittivat vastauksissaan
korkeiden arvosanojen johtuvan esimiehen lasnaolosta ja sdanndllisestd viestinnasta.
Muutama kertoi vastauksessaan esimiehen joustavuudesta tavoitettavuudesta. Usealla
vastaus koski myo6s vyleistd johtamista ja he pitivat johtamista lapindkyvana ja
yhteiséllisend. Vastauksissa nousi esiin esimiesviestintd ja viikottaiset ja paivittaiset

keskustelut, joilla on perusta Scrumin projektinhallintamenetelmiin.

Toisaalta, kuten kolmannen kysymyksen keskiarvo osoittaa, palautteen antaminen
jakoi mielipiteitd vastaajien kesken jonkin verran. Heikompia arvosanoja selitettiin
palautteen vahaisyydelld ja epamaaraisyydelld. Heikompia arvosanoja selitettiin myds
esimiehen asiantuntijuuden puuttumisena tiettyd osa-aluetta koskien ja esimiehen
toimimattomuutena ja kyvyttdmyytend tehda paatdksia. Avoimen Kkysymyksen
vastauksissa hyvin moni koki esimiehensad kyvyn antaa palautetta erittdin hyvaksi,
mutta muutamien oli hankala saada rakentavaa tai tarkempaa palautetta tydsta.
Avoimen kysymyksen vastauksissa tuli myds ilmi, ettd muutamilla oli epapateva

esimies.
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5.2.2 Tydyhteisd

Tybyhteis6d ja tydskentelytavat saivat hyvia keskiarvoja. Korkeimman keskiarvon sai
vastaajien kesken vaittdma omien velvollisuuksien tiedostamisesta. Keskiarvo oli 3,89.
Alhaisin vastaus talle vaittamalle oli 2, ja hajonta oli 0,947 eli vastaajat ovat olleet

padasiassa yksimielisia.
Taulukko 2. Tydyhteis0a koskevat vaittdamat ja vastausten keskiarvot.

N Minimi Maksimi Keskiarvo Hajonta

2a Selkeat tydohjeet ovat saatavilla 55 2 5 367 963
(velvollisuudet ja laitteet). ’ ’
2b Tunnen tydvelvollisuuteni hyvin. 56 2 5 3,89 ,947
2 Tiedan, mitka velvollisuudet kuuluvat 56 1 5 343 1006
tyotovereilleni. ’ ’
2d Eg;il;kstltti ratkaistaan reilusti ja 55 1 5 3.60 1,029
% :Cg;ﬁgiasgsnsgvomta ja lapinakyvaa 56 1 5 375 1,083
Vastausten lukumaara (N) 54
Avoin kvsymvs Mitka toiminnot ovat kaikista 21
YSYMYS  tarkeimpia/edullisia tydyhteisélle?

Matalimman keskiarvon sai puolestaan vaittama siita, etta tuntee tyétovereiden
velvollisuudet, keskiarvo 3,43. Alhaisin vastaus talle vaittamalle oli 1 ja hajontaa oli
1,006. Taman vaittdman hajonta ei ole suurin tassa vaittdmaluokassa, vaan suurin
hajonta on vaittamassa, joka koskee viestintda — 1,083. Toisaalta viestintaa koskeva
vaittdma on saanut korkeamman keskiarvon, eli vastaajat ovat antaneet sille

korkeampia arvosanoja.

Kuviossa 11 on esitetty prosentuaaliset osuudet vastauksista. Vaittamat on esitetty
kuviion numero- ja kirjainyhdistelmalla, niin ettd 2a on tdman vaittdmaluokan

ensimmainen vaittama.
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Toisen vaittamaluokan vastausten

prosenttiosuudet
45%
40%
35%
30% H Ei ollenkaan (1)
(o)
25% H Kohtalainen (2)
20% “Hyvin (3)
15% H Melko hyvin (4)
10% ® Erittain hyvin (5)
5%
0%

Kuvio 11. Tyoyhteisda koskevan vaittdmaluokan vastausten prosenttiosuudet.

Ensimmaiset kaksi vaittamaa eivat saaneet yhtdkaan "Ei ollenkaan (1)’-vastausta.
Hajonta vaittamassa 2c eli ” Tiedan, mitka velvollisuudet kuuluvat tyétovereilleni” nakyy
hyvin. Silti, prosentuaaliset osuudet vastausvaihtoehdoille "Melko hyvin (4)” ja "Erittain
hyvin (5)” ovat suurimmat, lukuun ottamatta vaittdmaa 2c, eli suurin osa vastaajista on

kokenut vaittamien pitavan paikkaansa.

21 vastaajaa vastasi tdman kysymysluokan avoimeen kysymykseen. Avoimissa
kysymyksissa toistuivat teemoina paivittainen viestinta ja kommunikointi, Iapinakyvyys
ja erilaisten viestintatydkalujen kayttd. Muutama vastasi joustavien ty6aikojen ja
etatydn mahdollisuuden olevan merkityksellisia tydyhteisélle. Kriitikkia sai johdon

etdinen toiminta ja osallistamisen puute tydyhteisdssa.
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5.2.3 Tydkyky ja tyotyytyvaisyys
Tybkykya ja tydtyytyvaisyyttd koskeneet vaéittdmat saivat hyvid keskiarvoja.
Korkeimman keskiarvon tdssd luokassa sai ensimmainen vaittdma, joka koski

inspiraation tuntemista tyéssa ja kokemusta itsensa toteuttamisesta.

Taulukko 3. Tydkykya ja tyotyytyvaisyytta mittaavat vaittdmat ja vastausten keskiarvot.

N Minimi Maksimi Keskiarvo Hajonta

3a Tunnc_an tqteut’gavanl itseani tyossa ja 56 2 5 4,07 988
koen inspiraatiota.
3p M!pulla"oq r!lttavastl aikaa tehda 56 1 5 350 1,128
tyétehtavani.
3c T'L.J_nr_1e'|"! |tsen"| ky'yyk.l'<aak8| ja tehokkaaksi 56 1 5 379 1,057
paivittaisessa tyossa.
3d l\./'l!nullamon tarpeeksi aikaa rentoutua 56 1 5 323 1,144
téiden jalkeen.
3e Tunr)en, etta tydkykyni taso vastaa tyoni 56 1 5 350 1,128
vaatimusten tasoa.
Vastausten lukumaara (N) 56
Avoin Niin kuin olosuhteet ovat nyt, naetkd
KVSVITVS jatkavasi samassa tyOpaikassa viela 26
ysymy kahden vuoden jalkeen?

Vaittaman saama keskiarvo oli 4,07 hajonnalla 0,988 eli vaittdma sai yksimielisia
vastauksia. Alhaisimman keskiarvon tassa luokassa sai vaittdma rentoutumisesta

tybajan jalkeen, keskiarvo oli 3,23 ja hajontaa vaittdman vastauksilla oli 1,144.

Kuvio 12 esittda eri vastausvaihtoehtojen maaran prosentteina. Kuten aiemmissakin
kuvioissa, tassakin 3a tarkoittaa ensimmaista vaittaama aiheen vaittamaluokassa.
Suurin osa vastaajista kokee oman tyénsa inspiroivaksi ja mielekkaaksi. 45%
prosenttia vastaajista vastasi ensimmaiseen vaittdamaan vastausvaihtoehdolla "Erittain
hyvin (5)”. Kuitenkin 16 % vastasi talla vastausvaihtoehdolla kolmanteen vaittamaan
rittadvasta levosta tydn ulkopuolella, eli vain 16 % vastaajista kokee saavansa tarpeeksi
lepoa ty6ajan ulkopuolella. Muissakin vaittamissa, lukuun ottamatta ensimmaista,
huomattava osa vastaaijista eli 30 % - 39 % on vastannut vaittamiin "Hyvin (3)” eli

vaittdmat toteutuvat 30 %:lla keskinkertaisesti ja 18 % - 29 % hyvin tai erittdin hyvin.



50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Kolmannen vaittamaluokan
vastausten prosenttiosuudet

EEj ollenkaan (1)

H Kohtalainen (2)

EHyvinl (3)

= Melko hyvin (4)

E Erittain hyvin (5)

49

Kuvio 12. Tyokykya ja tyotyytyvaisyytta koskevan vaittdmaluokan vastausten prosenttiosuudet

26 vastaajaa vastasi taman luokan avoimeen kymykseen. Suurin osa eli 20 vastasi

kysymykseen mydntavalla vastauksella, ilmaisten yksinkertaisesti, etta ilman

muutoksiakin tydpaikassa olisi mahdollista olla viela kahden vuoden kuluttua. Toisaalta

myoéntaville vastauksille oli asetettu ehtoja, kuten oppimis- ja kehittymismahdollisuudet,

korkeampi palkka ja alan taloudellinen tilanne. Ne jotka, vastasivat kysymykseen

kieltavasti tai "ehka”, selittivat vastaustaan silla, ettd nykyinen tyd ei vastannut heidan

toiveitaan, tai heilla ei ollut kehittymismahdollisuuksia tyéssa tai silla, ettei nykyinen ty6

ollut tarpeeksi haastavaa.
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Neljas vaittamaluokka koski osaamista. Vaittdmaluokan korkeimman keskiarvon sai

vaittama kehittamistydsta, jonka keskiarvo oli 4,09 hajonnalla 0,900.

Taulukko 4. Osaamista mittaavat vaittamat ja vastausten keskiarvot.

N Minimi Maksimi Keskiarvo Hajonta
4a Mlnulla_ on tyor_1 vaatimuksia vastaavat 55 5 402 913
ammatilliset taidot.
4b Tiedan, mlten .Ifay't.ta.a ja soveltaa 55 5 413 840
teknologiaa tydssani.
4c Tyo'nlntar_Joaa haasteita taitojeni 56 5 303 1,204
kehittdmiseen.
4d ngn tietoinen tyonqntajan! tarjoamista 51 5 2.80 1217
lisdkoulutusmahdollisuuksista.
Ideat toiminnan kehittdmiseen ja
parantamisee ovat tervetulleita 56 5 4,09 ,900
yrityksessa.
Vastausten lukumaara (N) 49
Avoin Minkalaisia tilaisuuksia sinulla on ollut 16
kysymys | osoittaa uusia kykyja tai oppimista?
Matalimman keskiarvon sai vaittama, joka koski tietoisuutta

lisdkoulutusmahdollisuuksista, mutta silla oli myds hajontaa 1,217, mikd puolestaan

kertoo, etteivat vastaajat olleet yksimielisia.
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Neljannen vaittamaluokan vastausten

osuus
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00%

Kuvio 13. Neljanen vaittamaluokan vastausten prosenttiosuudet.

Kuviossa 13 on esitetty vaittamaluokan vastausvaihtoehtojen prosenttiosuudet. Kuten
kuviosta nakyy, vastaajista 39 % on arvioinut tietdmystaan tyénantajan tarjoamista
lisdkoulutus- tai kehittymismahdollisuuksista keskinkertaisena. Muissa vaittdmissa

suurin osa on arvioinut vaittdmien toteumista hyvana tai erittdin hyvana.

Taman vaittdmaluokan avoimeen kysymykseen vastasi 16 ihmistad. Vastaukset
vaihtelevat paljon. Kaksi vastaajaa ei pystynyt keksimaan mitdan tilaisuutta, jossa
mahdollista osaamista olisi voinut osoittaa. Viisi vastaajaa kertoi vastauksessaan, etta
uusi hankittu osaaminen jaetaan keskuteluilla tai esityksilla muille. Neljalle uuden
osaamisen hankinta on merkinnyt vastuullisempia tehtavia tai ylennysta. Yksi vastaaja
oli ilmaissut kiinnostuksensa uuden osaamisen hankkimiseen esimiehelleen ja luonut
siten itselleen uusia mahdollisuuksia. Vastauksista ei |0ydy yleistettdvaa toimintamallia

osaamisen jakamiseen tai sen osoittamiseen.

5.2.5 Avoin loppukysymys

Kyselylomakkeen lopussa oli viela avoin kysymys, jossa kysyttiin vastaajien ehdotuksia
tyéhyvinvoinnin kehittamiseen. 23 vastaajaa vastasi tdhan kysymykseen. Kolmelle

vastaajalle ei tullut mitdan erityistd mieleen. Viisi vastaajaa ehdotti esimiestydn
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kehittdmista, yksi jopa johtoryhman vaihtamisella. Erityisind kehitysalueina nahtiin
palautteenanto, lapinakyva paatdksenteko ja yleiset esimiestaidot. Kolme vastaajaa
ehdotti tydymparistdon kehittamista, lahinna tydpaikan fyysisia tai henkisia olosuhteita
parantamalla. Esimerkiksi, kehittamistd toivottiin tyoétapoihin ennemmin kuin
tydymparistédn. Yksitoista vastaajaa toivoi enemman viestintaa, erityisesti osaamisen
jakamiseen ja tiimien valilld edistymisen seurantaan. Kaksi toivoi korkeampaa tai

kilpailukykyisempaa palkkaa.

Vaikka toisen vaittdmaluokan eli tydyhteis6a koskevien vaitteiden avoimeen
kysymykseen ei vastattu silld, ettd olisi hyvd saada tietdd tyOtovereiden
velvollisuuksista, vaikka vaittama itsessdan sai luokkansa matalimman keskiarvon.
Avoimessa loppukysymyksessa kuitenkin viisi vastaajaa koki, ettd tydhyvinvoinnin
kehittdmisen kannalta olisi hyva tietdd paremmin, mitd velvollisuuksia kuuluu
tyétovereille ja muille tiimeille. Vastaajien mukaan tydkuormistusta voisi talla tiedolla

hallita paremmin ja osaamista voisi jakaa.

5.3 Muuttujien vertailu vaittdmien vastauksiin

Tassa luvussa tarkastellaan erikseen muuttujien vaikutusta vaittamien vastausten
keskiarvoihin. Muuttujien kautta tarkastelu nostaa esiin hienovaraisempia eroja ja
saattaa paljastaa ainestosta ensisilmayksella havaitsemattomia asioita. Vaittamat ja

muuttujataulukot |6ytyvat englanninkielisina tyon liitteista.

Miesten ja naisten hyvinvoinnin kokemisella oli hyvin vahan merkittdvaa eroa, vaihtelua
oli Idhinna sadasosissa. Tosin sadasosia tarkastellessa naisten kohdalla keskiarvot
olivat hieman matalampia kuin miesten kohdalla. Suurin ero oli lisdkoulutusta
koskevan vaittaman kohdalla, naisten vastausten keskiarvo oli 2,67, kun taas miesten

vastaava keskiarvo oli 2,82.

Ikaluokkien vastauskeskiarvoja vertailtaessa 21 - 25-vuotiaat vaikuttavat kaikista
tyytyvasimmilta ja vaittamat toteutuvat parhaiten heidan kohdallaan, keskiarvoilla 4,57
— 3,00. Seuraavaksi tyytyvaisimpid ovat 36 - 40-vuotiaat, keskiarvoilla 4,58 — 2,91.
Kolmanneksi tyytyvaisimpia ovat 41 - 45-vuotiaat ja 31 - 35 vuotiaat keskiarvoilla 4,43 -
2,57 ja 4,43 — 2,75. Vaikka 41 - 45-vuotiaiden kohdalla alin arvo on 2,57 ja 26-30-

vuotioilla saman vaittaman keskiarvo on 2,79, 41 - 45-vuotiailla on maarallisesti
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enemman korkeammin arvioituja vastauksia. Siis, neljanneksi tyytyvaisimpid ian

perusteella olivat 26-30-vuotiaat keskiarvoilla 4,31 — 2,79.

Vertailtaessa aseman mukaan kaikista tyytyvaisempia ja hyvinvoivimpia nayttaisi
olevan yrittdjdasemassa olevat, mutta koska tallaisessa asemassa oli vastaajina vain
kaksi, ei yleistettavaa johtopaatdsta voi tehda. Sen sijaan johtamis- tai
esimiesasemassa nayttaisivat olevan tyytyvaisempia kuin tyontekijdasemassa olevat.
Tama ero nakyy selkeimmin esimiesty6ta koskevassa vaittdmaluokassa, etenkin
vaittamissa tydnantajan valittdmisesta ja luottamuksen kokemista esimiesta kohtaan.
Havainnot ja eroavaisuudet on suhteuttava kuitenkin siihen, etta valtaosa 82 % eli 45
kyselyyn vastaajista oli tydntekijdasemassa. Joka tapauksessa havaittavat

eroavaisuudet ovat pienia, eivatka ole tilastollisesti merkittavia.

Osaamisalueen mukaan kaikista parhaiten vaittamat toteutuvat ohjelmoinnin ja
tekniikan osaamisalueella, keskiarvoilla 4,31-2,69. Seuraavaksi parhaiten vaittamat
toteutuvat vastaajilla, joiden osaamisalue liiketoiminnallinen, keskiarvoilla 4,33- 2,79.
Kolmanneksi parhaiten vaittdmat toteutuvat niilla, joiden osaamisalue on taide tai
design keskiarvoilla 4,10-2,82. Vastaaijia, jotka valitsivat useamman osaamisalueen oli
vain kolme, joten tarkempi arvojen tarkastastelu ei paljasta yleistettavaa tietoa. Erot
muihin osaamisalueiseen ovat kuitenkin pienia, mutta varoivaisella olettamuksella voisi
todeta, etta taiteen ja designin parissa tydskentelevat eivat koe vaittamien toteutumista
kohdallaan yhta korkeana kuin esimerkiksi ohjelmoinnin ja tekniikan parissa

tydskentelevat.

Yrityksen koolla nayttda olevan vaikutusta tydhyvinvoinnin kokemiseen, tosin
vaihtelevasti. 30 - 50 hengen yrityksista oli vain yksi vastaaja, joten se jaakéon
tarkemman tarkastelun ulkopuolelle. Esimiesty6td koskevien vaittdmien kohdalla
suurista yrityksissa olevat vastaajat arvioivat vaittamien toteutumista paremmiksi kuin

pienissa yrityksissa tydskentelevat vastaajat. Eroavaisuudet ovat kuitenkin pienia.

Tyobyhteis6a koskevien vaitteiden toteutumista on hankalampi todeta pienten ja suurten
yritysten kohdalla. Viestintd koetaan pienissa ja suurissa yrityksissa hyvaksi, keskiarvo
4,00. Keskisuurissa yrityksissd viestintd ei yllda aivan samalle tasolle. Pienissa
yrityksissa eli 1 - 10 hengen ja 10 - 30 hengen yrityksissa tyonohjeistus ja ymmarrys
omasta toimenkuvasta nayttavat toteutuvan hyvin, kun taas suuremmissa yrityksissa

vaittdmat eivat toteudu niin hyvin. Tydkykyd koskevien vaittdmien kohdalla sama ilmi6
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toistuu — pienemmissa yrityksissa tyd koetaan mielekkdammaksi ja paivittdinen
suoriutuminen ja tehokkuus ovat paremmalla tasolla kuin suuremissa yrityksissa.
Suurten yritysten tyontekijat kokevat kuitenkin pystyvansa lepadmaan tarpeeksi tyéajan

ulkopuolella.

Osaamista koskevien vaittdmien kohdalla suuremmissa yrityksessa toteutuminen on
arvioitu korkeammaksi kuin pienemmissa yrityksissa, vaikka lisdkoulutusta koskeva

vaite toteutuu heikommin kuin pienemmissa yrityksissa.

Alalla pitempaan oleminen naytti vaikuttavan positiivisesti tydhyvinvoinnin kokemiseen.
Alalla 6 - 10 vuotta olleet ovat arvioineet vaittdmien toteutumista kohdallaan

keskiarvoin 4,45 - 3,27. Eroa muiden vastaajien kesken on vahaisesti.

Osalla muuttujista oli siis vahan vaikutusta tyéhyvinvoinnin arvioimiseen, kun taas
osalla oli hieman enemman vaikutusta. Sukupuolella oli hyvin vahan vaikutusta
tydhyvinvoinnin kokemiseen, vaikka marginaalista, muttei tilastollisesti merkittdvaa
eroa oli naisten ja miesten tyohyvinvoinnin kokemisessa. Osaamisalueella ja omalla
asemalla yrityksessa oli eroa tydhyvinvoinnin kokemiseen. Esimerkiki tekniikan parissa
tydskentelevat arvioivat tydhyvinvoinitiaan paremmin kuin taiteen parissa
tydskentelevat. Samoin esimiehet arviovat vaittamien toteutumista kohdallaan
paremmin kuin tydntekijdasemassa. Yrityksen koolla ja tybskentyajalla alalla oli

vaihtelevasti merkitysta vaittamien toteutumiseen.

6 Johtopaatokset, jatkotutkimusehdotukset ja arviointi

6.1 Johtopaatokset

Taman tydn tavoitteena oli mitata tyohyvinvoinnin nykyistd tasoa suomalaisella
pelialalla ja sitd, miten tyéhyvinvointia koetaan alalla ja miten sitd voisi kehittaa.
Tybéhyvinvointikysely tarkasteli ilmi6ta neljastd eri ndkdkulmasta — esimiestydn,
tydyhteisdn, tydkyvyn ja osaamisen kannalta. Kyselyn vastausprosentti jai kuitenkin
verrattain pieneksi ja vastausten maara horjuttaa tutkimuksen yleistettavyytta, mutta
analysoidessa vastauksia tdma on otettu huomioon. Seuraavat johtopaatdkset ovat siis

suunta-antavia, eivatka sovellu sellaisinaan yleistettaviksi kattamaan koko Suomen tai
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padkaupunkiseudun pelialan tydhyvinvointia. Tasta huolimatta kaikki saatu aineisto oli
arvokasta ja pelialan tydntekijdiden kehitysideat auttoivat ja tukivat teoriatiedon pohjaa
ja antoivat ideoita tydhyvinvoinnin kehittdmiseen, mika olikin tdman tyén toinen tavoite.

Tavoitteisiin padseminen saavutettiin osittain.

Tyoterveyslaitoksen tyéhyvinvoinnin maaritelma toteutuu pelialalla hyvin. Tyd on siis
terveellista, tuottavaa ja turvallista ja sitd tehdaan hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyodntekijat puolestaan kokevat tydn palkitsevaksi ja mielekkaaksi ja tyon kokee
tydntekijdiden  eldmanhallintaa.  Lisaksi  Tyoterveyslaitoksen  ty6hyvinvoinnin
maaritelmadn mukaan tyon kuuluu edistda tyota, tydyhteis6a ja tydymparistdéa ja
kannustaa yksil6ita kehittamaan itsedan. (Ks. Luku 2.1.) Kyselyssa ei kasitelty
palkitsemista tai turvallisuutta eikd tydymparistdon kehittdmistd, joten niiden

toteutumista ei voida tassa tydssa kaytetyn kyselyn perusteella arvioida tarkemmin.

Tybhyvinvoinnin  teoriatiedon perusteella johtamisella luodaan ty6hyvinvoinnin
kokemiselle perusta — missio, visio ja strategia vaikuttavat olennaisesti yrityksen
sisaiseen kulttuuriin ja asenteisiin tydéhyvinvoinnista. Esimiestydllda kommunikoidaan ja
tuetaan mission ja strategian mukaisten tavoitteiden toteutumista. Yksilétasolla
tyéhyvinvoinnin tarkeimpina elementteia ovat mahdollisuus kehittda tyéta, osaaminen
ja sen kehittdminen sekad tybn sisaltd. Tydhyvinvoinnin johtamisen ja kehittdmisen
kokonaisuuden p&apaino tulisi olla kokonaisvaltaisessa tydhyvinvoinnin kokemisen —
tyén imu, tydn mielekkyys, osaamisen kehittdminen - kehittdmisessa koko tydyhteisdn
tasolla. Kokonaisvaltaisella tydhyvinvoinnin kokemisen edellytyksind ovat yhtenaiset,
yhteiset tavoitteet, jotka on jaettu tehokkaasti yrityksen eri tasoille, esimiestavoitteiksi,
tiimiavoitteiksi ja yksilotavoitteiksi. Kun jokainen tietdd omat tavoitteensa ja oman
osastonsa tai tiiminsa tavoitteet, kokemus suurempaan kokonaisuuteen liittymisesta
lisda tunnetta tydn merkityksellisyydesta ja jokainen pystyy arvioimaan tavoitteellisesti
omaa suoritumistaan ja omien taitojensa kehitysta, mika edelleen sitouttaa yritykseen
ja parantaa tydsuoritusta. Tallainen osatekijoiden toteutuminen vaikuttaa positiivisella

tavalla tydkykyyn ja tydssa jaksamiseen.

Hyvat esimiestaidot ja esimiesosaamien takaavat, ettd tyontekijat saavat tukea
tydbhoénsa. Hyva esimiestyd on vuorovaikutteista ja painottuu suuresti viestintdan —
palautteella kehitetddn ty6td ja kehityskeskusteluilla osaamista ja kilpailukyvyn
sailyttdmista. Esimiehen ja johtajan on olennaista myds tuntea itsensd ohjatakseen

muita ja kehittddkseen omaa toimintaansa. Esimiehen on myds tarkedd herattaa
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luottamusta arvostuksella muita tydyhteisdn jasenia kohtaan. Kyselyssa paljastui, etta
suurin osa vastaajista koki esimiestydn tason hyvaksi eli esimiestd kohtaan tunnettiin
luottamusta ja esimies osasi kommunikoida odotuksiaan alaisilleen, sekd antaa tukea
tarvittaessa. Toisaalta vastauksissa oli jonkin verran hajontaa ja kavi ilmi, ettd eniten

kehittdmista kaivattiin esimiehen kyvyssa antaa palautetta.

Tybyhteisén tydhyvinvointi  kiteytyy tydyhteisétaitoihin, joihin  voidaan Iukea
mukaankuuluviksi esimies- ja alaistaidot. Kun tyontekija hallitsee alaistaidot on
tydntekijan itsensa helpompi johtaa itsedan ja toimia tydyhteisdssd esimerkillisesti.
Oman tehtdvankuvan ja tavoitteiden tunteminen suhteessa muiden tehtavankuviin ja
tavoitteisiin antaa nakdkulmaa oman suorituksen johtamiseen. N&akdkulmasta on
hyétyd myo6s sitouttavana tekijdna. Toisaalta hyvinvoivaa tydyhteis6a kuvaa myos
avoin ja lapinakyva viestintd ja selkea tydnhjaus. Nailld perustein ja vastaajien
antamien keskiarvojen perusteella voidaan tehda olettamus, ettd pelialalla tydyhteisdn

tyéhyvinvointi on hyvalla tasolla.

Tydkyky on tydhyvinvointia edeltava kasite ja sitd voi kuvata myods
aikaansaannoskykyna (Ks. Luku 2.5). Hyvaa tydkyvyn tasoa kuvaa innostus tyohon ja
kokemus tydn mie-lekkyydestd. Huonoa tydkyvyn tasoa kuvaa vasymys tydhon ja
alentunut motivaation tunne ty6ta kohtaan. Huonolla tasolla oleva tydkyky nakyy myds
toistuvina virheind tydssd ja lisdantyneind sairauspoissaoloina. Tyokyvyn
yllapitamiselle on myds tarkeaa, etta raja tyon ja vapaa-ajan valilla pysyy eheana, jotta
merkityksellisia ihmissuhteita, kuten perhesuhteita voi hoitaa tybajan ulkopuolella ja
jotta palautuminen tyén kuormituksista olisi mahdollista. Kyselyn vastausten
perusteella pelialalla tyé koetaan mielekkaaksi ja tyd aikaansaa inspiroitumisen tunteita
ja tukee itsensd toteuttamista. Suuri osa vastaajista kuitenkin arvioi lepaamisen
toteutumista tydajan ulkopuolella hyvana, mutta tydn mielekkyyttd erittdin hyvana.
Suhteessa voitaisiin olettaa, etta lepaaminen ja palautuminen tyosta ei toteudu samalla
tasolla kuin muut tyokykyyn vaikuttavat asiat ja tydén ja vapaa-ajan raja on hailyva.
Aineiston pienuuden takia varmuudella ei voi todeta varmasti, ettd nain on. Joka

tapauksessa vastaajat arvioivat oman tydénkykynsa vastaavan hyvin tydn vaatimuksiin.

Oikeanlainen ja ajantasainen osaaminen takaavat, ettd tydn vaatimukset eivat kuormita
tydntekijaa liikaa. Puutteet osaamisessa heikentavat tydkykya ja voivat pahimmillaan
johtaa tydsuhteen paattymiseen, etenkin silloin, kun osaamisen kehittdmista ei tueta

tarjoamalla tyoén ohjausta, ylenemist3, tydkuvan rikastamista tai



57

lisdkoulutusmahdollisuuksia. (Ks. luku 2.6.) Taman tutkimuksen perusteella pelialalla
osaaminen on korkealla tasolla ja muuttujista riippumatta kaikkia vastaajat arvioivat
osaavansa tyonsa ja tyovalineiden kaytén melko hyvin. Ainoa poikkeavuus oli tietamys
lisdkoulutusmahdollisuuksista, joilloin usea vastaaja arvioi vaittaman toteutumisen
kohtalaiseksi. Tahan saattaa vaikuttaa pelialan yritysten suhteellinen lyhytikaisyys ja

tyén projektimaisuus. Joka tapauksessa, osaamisen taso on alalla hyvalla tasolla.

Suunta-antavista voi sanoa, ettd tydhyvinvoinnin taso suomalaisella pelialalla IGDA:n
jasenten nakdkulmasta on hyva. Varsinaisesti epakohtia nousi l&hinnd yksittaisesti.
Naisten ja miesten tydhyvinvoinnin kokemisella ei ollut merkittdvaa eroa, mutta osaa-
misalueen ja aseman mukaan vaihtelua oli jonkin verran, vaikkakin tilastollisesta
nakdkulmasta hyvin vahaisesti. Osaamisalueen ja aseman mukaan eroja

tyéhyvinvoinnin kokemisessa ei siis ole merkittavasti.

6.2 Validiteetti, reliabiliteetti ja eettisyys

Vastaajamaaran pieni osuus perusjoukosta horjuttaa olennaisesti tdman tutkimuksen
validiteettia ja reliabiliteettia, vaikka muuten tutkimusprosessi on kirjattu jarjestelmalli-
sesti. Pieneen vastaajam&aran suurimpana syyna tuntuu olevan ajankohta keskella
vuoden ensimmaista kolmannesta samaan aikaan, kun alan suurimmat kokoontumiset
ja konferenssit olivat kdynnissa. Tata kiirepiikin vaikutusta yritettiin kumota jakamalla
kyselyd mahdollisimman paljon sosiaalisessa mediassa ja l|ahettamalld kyselya

eteenpain eri yritysten tydntekijoillekin.

Prosessin vaiheet ja tulosten analysointi oli yksityiskohtaista ja maarallinen tutkimus on
siten dokumentoitu tarkasti suoraan ty6hon, ilman opinndytety6paivakirjaa. Tarkan
dokumentoinnin tarkoituksena on mahdollistaa koetilanteen uusiminen, mutta
dokumentoinnilla on myds tarkoitus lisatda tydén uskottavuutta ja Iuotettavuutta.
Vaittamat ja kysymykset laadittiin kyselylomakkeelle vasta silloin, kun tyéhyvinvoinnin
teoriaan oli tutustuttu riittavasti. Talla lailla vaittamiksi valikoitui asioita ja ndkdkulmia,

jotka olivat teorian mukaan merkityksellisia tydhyvinvoinnin kokemiseen.

Kysely oli ehkd hieman liian positiivisesti skaalautunut ja positiivispainotteinen
tuodakseen ilmi kehittamiskohteita selkeasti. Esimerkiksi vaittamat olisivat voineet

olleet kielteisid tai vaihtelevasti kielteisid ja mydnteisid ndkdkulmien esille tuomiseksi.
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Toisaalta vaittamat palvelivat tarkoitustaan ja saadut vastaukset ovat relevantteja
opinnaytetyon tavoitteiden kannalta. Kyselylomakkeen yhdistelma vaittdmia ja avoimia
kysymyksid korjasi tilannetta, mutta kaikki vastaajat eivat vastanneet avoimiin
kysymyksiin, joten ehdotukset kehittdmistydhdén oli mietittdva tarkkaan. Kysely olisi
voitu rajata myds tydntekijoihin ja yrittjiin tai freelancereihin, koska ndma kaksi
ryhmaa toimivat tydssaan varsin eriliaisissa ymparistdissa, joita tulisi tulkita erikseen.
Lisaksi johtamisen olisi voinut erottaa asia- ja ihmisjohtamiseen, koska pelialalla on
kuitenkin suhteellisen yleista, ettd johtaminen jakautuu asioiden, tiedon ja laadun
johtamiseen seka ihmisten ja tiimien johtamiseen. Toisaalta kyselyn pituus vaikutti
olevan ihanteellinen ja muuten yleinen vastaanotto kyselylle ja sen aiheelle oli hyva.
Samoja tai samankaltaisia vaittdmia voi siis kayttda jatkossa jatkotutkimuksessa ja

siten voi tuottaa verrattavaa tietoa eri vuosilta.

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli mitata suomalaisen pelialan jarjestén IGDA:n
padkaupunkiseudun jasenten kautta suomalaisen pelialan tydhyvinvointia. Tuloksia ei
voida pitaa yleistettavina koska vastausprosentti on alle 30 prosenttia perusjoukosta eli
otos ei ole tarpeeksi kattava yleistysten tekoon. Toistettavuutta kuitenkin puoltaa se,
ettd muuttujien mukaan otos vastaa aiempaa, vuoden 2014 tutkimustietoa.
Kyselytutkimuksen tulokset vastaavat tyéhyvinvoinnin teoriatietoa joten vaittamia voi

kayttda mittaamaan muiden alojen yritysten tydhyvinvointia.

Kyselytutkimus toteutettiin eettisin periaattein anonyymisti. Vastaajat kayttivat samaa
linkkia vastatakseen kyselyyn joten vastaukset pysyivat luottamuksellisina. Kyselyn
kieli englantina helpotti ulkomaalaisten tydntekijéiden vastaamista ja kielen asema alan
virallisena kielend helpotti ymmartdmaan kasitteiden tulkinnan samanlaisina. Riskina
on silti se, ettd tulkintaeroja syntyy kansainvalisyydestd johtuen, mutta vaittdmien
testaaminen ja luetuttaminen useilla henkildilld testausvaiheessa jalosti vaittamia

yksiselitteisemmeksi ja se paransi saatujen tulosten luotettavuutta.

6.3 Tydhyvinvoinnin kehittdmisehdotukset

Pienen otoksen takia tdman tutkimuksen perusteella on epéaluotettavaa maarata
varsinaisia kehittdmistoimenpiteitd, mutta aineistosta voi tehda suuntaa-antavia
ehdotelmia. On kuitenkin positiivista huomata, ettd tydhyvinvoinnin taso vaikuttaisi

olevan jo erittdin hyvalla tasolla ja kehittamistydn tarkoituksena olisi kehittda toimintoja
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hyvasta parempaan. Kuten muutama vastaajakin ehdotti avoimeen loppukysymykseen
olisi pelialan tyodntekijdiden tyéhyvinvoinnille edullista rajata tydén ja vapaa-ajan rajaa
sel-kedmmaksi. Tama voitaisiin tehda ottamalla kayttédén kaytanndn periaatteita
sahkoposteihin  vastaamisesta ja muuttamalla tydskentelytapoja tehokkaammiksi
joustavien tydaikojen kaytdn sijaan. Joustavat tydajat ovat hyva ratkaisu eri
elamantilanteissa elaville, mutta joustavat ty6ajat saattavat myds vieda osansa vapaa-
ajasta. TyOaikapankin, tydajan seurannan ja tydstressikyselyilla voisi saada lisda tietoa

siitd, miten kuormittavaksi tyd koetaan yrityksissa.

Vaikka esimiesty® sai paasaantdisesti hyvia arvioita, oli joillakin vastaajilla kokemusta
epapatevastd esimiestydstd. Esimiestaitojen kehittdminen ja esimieskoulutuksen
tarjoaminen voisi patevoittda esimiesasemaan pyrkivid ja jo esimiesasemassa olevia.
Usein jo kadytdssa oleva Scrum-koulutus voi antaa myés sertifioinnin Scrum Master —
titteliin, joka antaa patevyytta esimiesasemaan ja projektijohtamiseen. Esimiehen kyky
antaa palautetta on useimmin enemman ty6tapoihin nivoutuva ominaisuus kuin
itsessaan henkilériippuvainen tai, vaikka esimiehen tulisi olettamuksen perusteella
ymmartaa, ettd kannustusta tarvitaan paivittain. Palautteen antamisen vahaisyytta tulisi
kuitenkin ratkaista tyétapoihin kohdistuvilla muutoksilla niin, ettd koko tydyhteisd
ymmartaisi palautteen antamisen merkityksen, pelkastdan esimiehen palautteen
antamisen vahaisyyden ratkaiseminen ei ratkaise sitd ongelmaa, ettd tydntekijat
kokevat saavansa lilan vahan palautetta. Olisi siis hyva ottaa kayttdon osallistavia

tyétapoja, jolloin palautetta voisivat antaa muut tydntekijat esimiehen lisaksi.

Osaamista ja sen kehittdmistd voisi edelleen kehittdd kattavammilla
osaamiskartoituksilla ja kehityskeskusteluissa tulisi painottaa osaamisen kartuttamista
ja tydn haastavuuden suhdetta tydntekijdiden osaamiseen. Toisaalta peliyhtiét elavat
peleistdan, jotka tehdaan projekteina, joten osaamistarpeet saattavat olla hyvinkin
lyhytaikaisia. Tietoisuus tybnantajan tarjoamista kehittymismahdollisuuksista saattaa
siksi olla niin vahaista. Toisaalta, koska ala vaatii sopeutumiskykya olisi hyva, etta
yrityksissa tehtaisiin edes jonkinlaista henkiléstésuunnittelua oman henkildston
osaamisen kayttamiseksi ja rekrytointitarpeiden suunnittelun tueksi. Yksi vaihtoehto
olisi kartuttaa osaamista rohkaisemalla eri tehtavissa, mutta samalla osaamisalueella

kuten ohjelmoinnin parissa tydskentelevia opettamaan toisiaan.

6.4 Jatkotutkimus
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Suomalaista pelialaa ei ole tutkittu paljon henkildstérakenteiden, tydhyvinvoinnin tai
yrityskulttuurin -~ ndkdkulmasta.  Jatkotutkimusmahdollisuuksia on siis  paljon.
Talouselaman toimittaja ja Pelin valtakunnan kirjoittaja Elina Lappalainen on mydés
ottanut kantaa siihen, ettd pelialaa tutkittaessa ei tulisi liikkaa keskittya rahalliseen
menestykseen vaan opittavaa olisi enneminkin pelialan toimintatavoissa (Lappalainen,
5 harhaa). Yksittaiset peliyritykset ovat olleet tutkimuksen kohteina muiden
ammattikorkeakoulujen tutkimuksillisissa opinnaytetdissa, mutta laajemmat tutkimukset
ovat varmasti tervetulleita etenkin, kun peliyhtiéta tarkasteltaisiin sisaltapain
organisaatiokult-tuurin n&kdkulmasta. Yrityskultuuria, tydtapoja ja tybhyvinvointia
koskevat tutkimukset ovat kysynnassa, koska tdmanhetkisessa pelialan keskustelussa
eli kevaallda 2016 on alan konfereiseissa on keskuteltu ja kritisoitu alan uuvuttuvia

tydsketelentytapoja (Sinclair 2016).

Jatkotutkimus talle tydlle voisi olla laadullinen tutkimus, jossa tutkittaisiin yksittaisen
peliyhtion tyohyvinvointia. Muina aiheina voisi olla esimerkiksi projektinhallinnan
viitekehysmallin Scrumin vaikutus tydssa jaksamiseen ja tydhyvinvointiin. Taman
tutkimuksen voisi myds toteuttaa toimeksiantona yksittaiselle peliyritykselle. Pelialan
tyétehtavat ovat yleensa tietotydhon painottuvia, mika tarkoittaa, etta tyén kuormitus on
psykososiaalista. Liiallinen psykososiaalinen kuormitus voi johtaa stressiin,
tybuupumukseen ja masennukseen. Olisi siis aiheellista tutkia tydkyvyttémyyden riskia
tietotydssa, mahdollisesti jopa pelialalla. Muita aiheita voisivat olla juurikin alan

tybhtehtavien kuormittavuus, tyytyvaisyys tyétapoihin tai yrityskulttuurin rakentaminen.
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Liitteet

Liite 1. Sitaatti Steve Jobsilta

Your work is going to fill a large part of your life, and the only way to be truly satisfied is
to do what you believe is great work. And the only way to do great work is to love what
you do. If you haven't found it yet, keep looking. Don't settle. As with all matters of the
heart, you'll know when you find it. — Steve Jobs

Stanford, 2008. Steve Jobs’ 2005 Stanford Commencement Address. Julkaistu
7.3.2008. Https://www.youtube.com/watch?v=UF8uR6Z6KLc. Nahty.11.4.2016.
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Liite 2. Avointen kysymysten vastausten yhteenveto

Esimiestyo

1.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.
23.

24.

He was supportive to me when | had medical problems, also told me about
existing bottlenecks when | started. It was hard getting detailed feedback on
performance, especially when | wanted to know in which areas to improve. |
was kind of left to my own company

Office parties, xmas gift etc. Welcoming group + meetings where even interns
have a say.

Good communication

| feel they value my work because they pay me well and give me a lot of
responsibility. The down side of responsibility is that I'm not getting feedback or
instructions often.

I am mostly my own supervisor, but | do have clients that are "higher" in
hierarchy than me.

lack of goals and organization

Regular 1-on-1 meetings, giving good feedback when | ask for it

One on ones, highlighting failures and successes whenever they happen.

| get good feedback for my questions. Plus | have syncs with my supervisor on
daily and biweekly basis.

. Being mostly passive and reactive.
. Endless amounts of inaction and lack of leadership / decision making
. Has done one-one discussions to understand each other better. Has always

been transparent in communication about the company.

. | am the supervisor. .__.
. we have biweekly official discussions face to face
. Doesn't understand art things outside of certain scope and bad at giving

feedback due to this and other things.

Handled organisation changes and made sure employees have meaningful
work.

Helped with work and supported me.

1to 1 talks

By: * helping me out on several work related occasions. giving me
challenging tasks and clever learning opportunities. * being very flexible on
timings. * patiently tolerate the mistakes and helping out in advisory manner.
Giving feedback, asking how I'm progressing in my tasks, pointing out good
material

Weekly one on one, organizing annual targets that address both my career
growth and personal interests. Pushes me to take on tasks out of my comfort
zone. Is good about providing thoughtful and useful feedback.

Regular personal chats

went out to lunch/coffee to discuss the state of the projects/company privately,
weekly "show and tell" meetings where the entire company is brought up to
speed on the actions / events of the week

Always available to talk if needed.

*
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Tyoyhteiso

1.

© N

ok

© o~

11.
12.
13.
14.
15.

16.

17.
18.

19.
20.

21.

| believe in open discussion and exchanging ideas, even if we are on the
opposite side of the spectrum. Some of the management preferred to work "in
the shadows" and be feature creeps. That often made my work very
challenging.

Slack, group meetings, relaxed chatting during the day.

Regular meetings, but also the possibility to work from home and have much
flexibility

Small teams and weekly gettogethers.

Ensure a sense of feature ownership and responsibility within feature teams.
Constant process transparency between all disciplines in a feature team.
Bi-weekly one on ones, team review & retrospectives every 2-4 weeks.

Daily communication to avoid simple but bad mistakes.

Culture of openness and transparency

| feel agile process and the regular status meetings aid in bringing visibility to all
the issues and take necessary actions

. Creativity and ballsy presentation. Too many smartpeople just sit on their good

ideas.

transparency in communication

morning standups, company breakfast

Issue handling and daily stand-up communication

Daily standups

Daily communication, communication of long term goals. Goals of self-
improvement.

* Being vigilant of issues due the nature of my role. * Specificity and
accuracy of feature requirement. * Documentation of methodologies -
devising the best traits, procedures to bring about efficiency and
document them to keep all involved stakeholders

Open discussions / information sharing, frequent team meetings, and
monthly/quarterly meetings

Email lists that are frequently used to share project-relevant info

Good communication and communication tools (both synchronous and
asynchronous). Clear task sets and a means to measure velocity.
Transparency

clear and effective roles are vital, knowing who can make a decision on a given
issue is extremely important.

Transparency in decision making.

Tyokyky ja tyotyytyvaisyys

1.

©®NOOAWN

No - | have plenty of skills that | can't utilize at all and | feel there is no room for
growth or promotion

Yes, tho I'd prefer fewer hours.

Yes, but it also depends on economical factors

Yes, gladly

Yes.

No, because | feel that the work | do is not exactly what | want to do.

Yes.

Yes, easily
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20.
21.
22.

23.
24.
25.
26.
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Yes.

probably yes

No idea

I think | am well equipped and ready to much more than my current role. Hence
a little higher positions and more responsibilities will keep me motivated to stay
with the current job.

Sure

yes

yeah

Yes

Yes | do.

| guess so0. 2 years is a long time and people tend to change jobs every 2 years
on average in the us tech industry.

Yes, | am pursuing to deliver a better solutions in my current role and improve
my ability to be able to provide profit to myself and the company.

Yes

Perhaps

Yes, if | am continually given opportunities to learn and experience new things.
If I'm in a position where I'm not learning anything new | will find a new job.
Yes, but | would need raises.

yes

yes.

Yes.

Osaaminen

1.

7.

8.
9.
10.
11.
12.

13.

14.
15.
16.

| was sent on Kanban course and expected to improve Kanban practice in my
team, which | successfully did.

Talking with people in general

Since | am engaged in many projects at the same time, the skills learned in one
project very often is useful in other projects

Being promoted and given new tasks and responsibilities. | show the results of
my work to the whole company every week.

Almost every new skill | learn with a previous task can be applied to the next
one.

Opportunities to present anything to the whole studio at any time, which is
always encouraged

Setting up new processes within the team. Sharing the best practices was very
well welcomed in the team

taking responsibility of character pipeline

Sensitive issue handling and HR duties

Nothing comes to mind.

Can't think of any off the top of my head.

| was given the excellent opportunity to chose the right technology for the new
system we are building by my supervisor (with some environmental
constraints). This is a big deal in my line of work.

| feel by being vocal about wanting to learn new things and try out new ways of
working (ie new ways to gather sort data) | have created opportunities and
pushed my supervisors to give me additional educational opportunities.
Proposing creative solutions to artistic and technical problems.

Merchandising Initiative

Sharing design philosophy and research with other developers.

Avoin loppukysymys
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Listen more to your teams and don't be afraid of the feedback. Provide people
what they want and if you can't, explain why. Encourage efficiency over hard
work (long hours, crunching).

Standing desks, mandatory stretching, meetings while walking... Basically
physical aspects. + to know more of what other teams/people in the company
are working on.

Better financial security in the business, and awareness of costs, work/life-
balance.

More support and feedback on my work, not just about the games | make but
also about if they are happy in my work as a whole. Am | doing well enough
compared to more experienced colleagues.

Supervisors and other managers should see their importance as "morale
boosters", and try to make the team feel good about themselves. In Finnish
work places this is very rarely done well.

Even if the day-to-day processes and ambience in a studio are great, it's easy
for entire teams of talented employees to get stuck in the grind of daily
production work, year after year. Employers should set more ambitious
development goals and provide the means to pursue them. This will boost long-
term happiness and the knowledge pool available for future projects.

Salaries are way too low in Finland in comparison to any other country

We should make sure more people are very clear on their responsibilities and
opportunities.

Change the management.

Better leadership and more transparency.

Regular open hearted discussions and being transparent are key to well being
in my opinion

Not really. All good

better balancing of work to be done. tasks are not equally divided, generating
more work for certain individuals.

less over management and competent supervisors

Stick to plans. Less ad-hoc tasks.

Nothing comes to mind.

The company should keep in mind that issues created by other departments
have a compounding effect on the work load of other departments. We do not
work in a vacuum and doing quality work lessens the burdens of others.

Open communication and sharing knowledge; the more the better.

Finland has an amazing work-life balance compared to any other country that |
have lived in.

Unions for self-employed game developers are needed to support improve the
level of well-being.

nah, s'all good

. A strong social safety net is 100% required for my state of well being. The

gaming industry has always had a very high rate of layoffs/restructuring and
thus living in a country with strong employee protections such as employment
insurance, worker protection, wrongful dismissal laws etc is vital. Benefits such
as health coverage, dental/vision coverage also play a key role in where | am
willing to work and at what pay. To attract me to a country with poor El or
without a public healthcare system would require FAR higher salary (20-50%
higher) to tempt me. It's not just about the job, but the country the job is in that
matters.

Catered lunches with time for employees to share ideas would be very helpful.
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Liite 3. Muuttujataulukot
Taulukko 5. Vaittamien keskiarvot vastaukset sukupuolimuuttujan mukaan. N=56
Vaittamat Naiset ka Miehet ka
| know my supervisor's expectations for me 3,55 3,64
| can get support from my supervisor when | need it 3,76 3,86
My supervisor is capable of giving me adequate
. . N 3,38 3,50
feedback (praise and constructive criticism)
| feel that my employer cares about my well-being at 3.02 4.00
work
| trust my supervisor 3,90 3,96
Coh_erent work instructions are provided (duties and 3.58 363
equipment)
| am clear on my work responsibilities 3,87 3,90
| know what responsibilities belong to my co-workers 3,41 3,44
Conflicts are resolved fairly and quickly 3,54 3,57
Commun_lcatlon is open and transparent within the 372 378
community
| feel inspired and fullfilled by my work 4,05 4,11
| have enough time to accomplish my tasks 3,50 3,48
| feel capable and effective in my day-to-day work 3,76 3,76
| have enough time to relax after work 3,21 3,28
| feel that my work capacity meets the demands of my 350 350
work equally
| possess the professional skills my work demands 4,00 4,00
I know how to use and apply the technology needed in 4.03 413
your work
My job offers me challenges to advance my skills 3,90 3,96
I am aware of further education or training possibilities
. 2,67 2,82
provided by my employer
Ideas for developing and improving practices are 409 409
welcomed in the company ’ ’
N=18 N=38




Liite 3

6 (10)
Taulukko 6. Vaittamien vastausten keskiarvot, ikdmuuttujan mukaan. N=55

Vaittamat 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45
| know my supervisor's
expectations for me SHElE ol ot 2HEP B2
| can get support from my 499 367 3 64 408 386
supervisor when | need it ' ' ' ' '
My supervisor is capable of giving
me adequate feedback (praise and 4,29 3,27 3,21 3,50 3,57
constructive criticism)
| feel that my employer cares about 443 3.03 3.86 417 3.86
my well-being at work
| trust my supervisor 4,57 4,00 3,71 3,92 4,14
Coherent work instructions are 386 3.40 400 358 357
provided (duties and equipment) ’ ’ ’ ’ ’
| am clear on my work 4,29 3,63 414 | 4,00 3,43
responsibilities
I know what responsibilities belong 4.00 313 3 64 358 286
to my co-workers ’ ’ ’ ’ '
Co_nfllcts are resolved fairly and 4,00 369 343 355 343
quickly
Communication is open and
transparent within the community U Gl &isls 28 8
| feel inspired and fullfilled by my
work 4,14 3,88 4,07 4,42 3,86
I have enough time to accomplish 386 344 391 358 371
my tasks ' ' ' ' '
| feel capable and effective in my 386 369 371 408 357
day-to-day work ’ ’ ’ ’ '
| have enough time to relax after
work 3,71 2,81 3,43 3,25 3,29
| feel that my work capacity meets 414 306 357 383 314
the demands of my work equally ’ ’ ’ ’ ’
| possess the professional skills my 386 397 443 458 4.00
work demands ’ ’ ’ ’ '
| know how to use and apply the 414 350 436 455 4.43
technology needed in your work ' ' ' ' '
My job offers me challenges to 499 375 393 417 357
advance my skills ’ ’ ’ ’ '
I am aware of further education or
training possibilities provided by my 3,00 2,79 2,75 2,91 2,57
employer
Ideas for developing and improving
practices are welcomed in the 4,00 4,31 3,79 417 4,14
company

N=7 N=16 N=14 N=12 N=7
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Taulukko 7. Vaittamien vastausten keskiarvot vastaajan tydasemamuuttujan mukaan. N=55

Vaittama Tyontekija Johto/Esimies Yrittaja
| know my supervisor's
expectations for me S8 8438 4.00
| can get support from my 3.84 4.00 350
supervisor when | need it ’ ' )
My supervisor is capable of giving
me adequate feedback (praise and 3.44 3.63 3.50
constructive criticism)
| feel that my employer cares about 308 4.5 4.00
my well-being at work
| trust my supervisor 3.98 4.13 4.00
Coherent work instructions are
provided (duties and equipment) S 00 4.00
| am clear on my work 3.87 3.68 450
responsibilities
I know what responsibilities belong 337 363 4.00
to my co-workers
Co_nfllcts are resolved fairly and 358 3.75 350
quickly
Communication is open and
transparent within the community 3.63 4.25 4.50
| feel inspired and fullfilled by my 4.07 4.00 450
work
I have enough time to accomplish 357 313 350
my tasks ’ ' )
| feel capable and effective in my 3.74 388 450
day-to-day work ) : )
| have enough time to relax after
work 3.33 3.13 1.50
| feel that my work capacity meets 3.48 338 4.50
the demands of my work equally ’ ' )
| possess the professional skills my 393 4.38 450
work demands ) ' )
| know how to use a.nd apply the 4.04 4.50 450
technology needed in your work
My job offers me challenges to 393 363 5.00
advance my skills ’ ' '
I am aware of further education or
training possibilities provided by my 2.61 3.63 3.50
employer
Ideas for developing and improving
practices are welcomed in the 4.07 413 4.50
company

N=45 N=8 N=2
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Taulukko 8. Vastaajien vaittdmien vastauskeskiarvot osaamisaluemuuttujan mukaan. N=54

Vaittamat Taide/Desi | Ohjelmointi/ | Liiketoimin | Useampi
gn Tek-niikka ta/Rahoitu | osaamisalue
s/
Hallinto
! Lter 7 ETIRTITeIrS 3.60 3.81 3.64 2.67
expectations for me
| can get support from my 3.60 3.94 4.14 3.33

supervisor when | need it

My supervisor is capable of giving
me adequate feedback (praise 3.25 3.59 3.71 2.67
and constructive criticism)

| feel that my employer cares

about my well-being at work 4.00 4.06 4.14 3.00
| trust my supervisor 3.90 4.06 4.29 2.67
Coherent work instructions are 3.50 4.00 3.60 3.00
provided (duties and equipment) ' : ' '

| am clear on my work 3.85 412 3.80 3.00
responsibilities ' ' ' '

| know what responsibilities 3.30 359 3.40 3.00
belong to my co-workers ' ’ ' '
Conflicts are resolved fairly and 355 363 373 267
quickly ' ' ' '
Communication is open and

transparent within the community 88 S0y 8.8 &l
| feel inspired and fullfilled by my 4.10 4.99 3.93 3.00
work

| have enough time to accomplish 3.70 353 3.20 3.00
my tasks ' ' ' '

| feel capable and effective in my 3.60 3.94 3.87 333
day-to-day work ' ’ ' '
\INt:)a:;(/e enough time to relax after 290 359 3.20 3.00
| feel that my work capacity meets 3.65 365 3.97 233
the demands of my work equally ) ) ) )

I possess the professional 3.79 4.29 3.87 4.00
skills my work demands

| know how to use and apply the 3.95 4.31 4.07 411
technology needed in your work ' ' ' '
My job offers me challenges to 3.95 412 3.93 3.91

advance my skills

I am aware of further education or
training possibilities provided by 2.82 2.69 2.79 2.76
my employer

Ideas for developing and
improving practices are welcomed 4.00 4.00 4.33 4.07
in the company

N=20 N=17 N=15 N=3
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Taulukko 9. Vastausten keskiarvot yrityksen kokomuuttujan mukaan. N=55
Vaittama 1-10 10-30 30-50 50 - 100 | 100+
| know my supervisor's expectations for me 4.00 3.73 5.00 3.38 4.14
ngg %et support from my supervisor when | 383 364 5.00 3.90 3.86
My supervisor is capable of giving me
adequate feedback (praise and constructive 3.67 3.45 5.00 3.33 3.71
criticism)
I fgel that my employer cares about my well- 383 4.09 5.00 4.03 3.86
being at work
| trust my supervisor 4.33 4.09 5.00 3.80 4.29
Coherent work instructions are provided
(duties and equipment) 3.71 3.64 5.00 3.66 3.57
| am clear on my work responsibilities

443 3.91 5.00 3.77 3.7
| know what responsibilities belong to my co-
workers 3.00 3.36 5.00 3.53 3.29
Conflicts are resolved fairly and quickly

3.57 3.55 5.00 3.62 3.43
Communication is open and transparent
within the community 4.00 3.64 5.00 3.63 4.00
| feel inspired and fullfilled by my work

4.14 4.18 5.00 3.97 4.07
| have enough time to accomplish my tasks

3.43 3.91 5.00 3.33 3.50
\INfgrekl capable and effective in my day-to-day 4.00 382 5.00 363 3.79
| have enough time to relax after work

2.29 3.55 5.00 3.23 3.23
| feel that my work capacity meets the
demands of my work equally 3.29 3.64 5.00 3.53 3.50
| possess the professional skills my work
demands 3.14 4.09 5.00 4.43 4.02
| know h.ow to use and apply the technology 3.43 3.82 5.00 4.29 413
needed in your work
My job offers me challenges to advance my
skills 4.14 4.00 5.00 4.00 3.93
| am aware of further education or training
possibilities provided by my employer 3.33 2.00 5.00 3.67 2.80
Ideas for devel_opmg and improving practices 4.43 391 5.00 3.71 4.09
are welcomed in the company

N=7 N=11 N=1 N=30 N=7
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Taulukko 10. Vastausten keskiarvot alalla tydskentelyajan mukaan.
Vaittama Vdahemman kuin 1-5 vuotta | 6-10 vuotta Yli 10
1 vuosi vuotta
| know my supervisor's expectations 3.60 338 418 3.78
for me ) ) ' :
| can get support from my supervisor
when | need it 4.09 3.67 4.09 3.78
My supervisor is capable of giving
me adequate feedback (praise and 3.82 3.29 3.82 3.1
constructive criticism)
| feel that my employer cares about 4.45 363 4.09 4.44
my well-being at work
| trust my supervisor 4.27 3.83 4.27 3.78
Coherent work instructions are
provided (duties and equipment) 2010 i 2 8t
| am clear on my work 3.91 368 4.00 433
responsibilities ’ ’ ' '
I know what responsibilities belong 3.45 398 3.45 3.78
to my co-workers : ' ' :
Conflicts are resolved fairly and 336 367 355 3.78
quickly ’ ’ ' ’
Communication is open and
transparent within the community iz S 8 wlE
| feel inspired and fullfilled by my 3.91 3.88 418 467
work ) ) ; :
I have enough time to accomplish 4.00 3.44 355 3.00
my tasks
| feel capable and effective in my 3.91 3.64 4.00 378
day-to-day work ’ ' ' :
| have enough time to relax after
work 3.09 3.28 3.27 3.22
| feel that my work capacity meets 3.91 3.04 3.64 356
the demands of my work equally ' ) ' :
| possess the professional skills my 3.82 3.80 4.30 456
work demands ) ) ; :
| know how to use a.nd apply the 4.00 3.96 4.45 433
technology needed in your work
My job offers me challenges to 436 3.64 418 3.89
advance my skills ) ) ' :
I am aware of further education or
training possibilities provided by my 2.64 2.64 3.80 2.25
employer
Ideas for developing and improving
practices are welcomed in the 4.18 3.96 4.18 4.22
company
N=11 N=25 N=11 N=9




