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Abstract

Well-being consists of work, safety, health and the whole work well-being. Work community,
motivating and good leadership and employee’s professional ability improve work well-being.
To improve well-being the work place can improve professional ability and working condi-
tions by occupational health care and activity which keep up the ability to work.

This is a well-being survey which analyzes the store’s employee’s mental and physical con-
ditions in their daily work and how much their age affects the results. This survey was car-
ried out as a quantitative research in July 2016.

First there is theory which includes company management and for example the role of a
management group to improve health and work well-being. The next theory part continues
with workplace well-being and that part includes mental and physical well-being.

After that, the research, company and quantitative survey method are introduced. Finally,
the results of the research are analyzed and conclusions are made.

Based on the results, the employees’ workplace well-being is quite good and age has a
large meaning to the mental and physical workplace well-being.
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1 JOHDANTO

Ty6 on parhaimmillaan ihmiselle keskeinen innostuksen ja hyvinvoinnin lahde. Toisaalta, pa-
himmillaan se kuluttaa ihmisen voimavarat ja terveyden. Oleellisinta on, etté tyd vastaa inmisen
edellytyksia ja taipumuksia, ja ettd han pystyy toteuttamaan itseddn. Tyon pitaisi olla myds
sopivan kuormittavaa ja haasteellista, jotta mielenkiinto sailyy. Tyon tarkoitus on siis tuottaa
tekijalleen hyvinvointia, sekd henkista ettd aineellista. Hyvinvointi on hyvin henkilokohtainen
kokemus ja asia, jonka jokainen maarittelee omalla tavallaan. Kun henkil6sté voi hyvin niin
henkisesti kuin fyysisestikin, vaikutukset heijastuvat suoraan tyéorganisaatioon ja nain tuloskin
paranee. (Rauramo 2008, 9 — 11.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Kokkolan Hong Kongin henkiloston fyysista ja
henkista tyohyvinvointia ja vertailla eri ikAryhmien tyéhyvinvointia. Tydhyvinvointi tarkoittaa ko-
konaisvaltaista kokemusta, jossa tyontekija kokee tyon olevan hanelle mielekasta ja sujuvaa.

Tyohyvinvointiin kuuluu seka henkinen etta fyysinen hyvinvointi.

Tutkimus toteutettiin heinakuussa 2016 paperikyselylla. Tydhyvinvointikyselyyn kuului 15 ky-

symysta. Vastausvaihtoehdot olivat "taysin samaa mielta”,

osittain samaa mieltd”, "osittain eri
mieltd” ja "taysin eri mieltd”. Naiden liséksi kyselyyn kuului 3 avointa kysymysta, joihin henki-
|6st6 pystyi vastaamaan halutessaan. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella menetelmalla.
Henkildstoon kuului silla hetkella 12 henkiloa, joista 10 palautti kyselyn. Nain ollen vastauspro-

sentiksi saatiin noin 83%.

Ensimmaisessa paaluvussa keskitytaan yrityksen johtamiseen, henkilostéjohtamiseen ja joh-
don seka esimiehen rooliin tydhyvinvoinnissa. Seuraavassa paaluvussa keskitytaan tyéhyvin-
vointiin kokonaisuutena, sen keskeisiin kasitteisiin seka teoreetikko Abraham Maslowin moti-
vaatioteoriaan. TyOhyvinvoinnin osa-alueina lapi kaydaan henkinen ja fyysinen hyvinvointi
seka niihin liittyvat aihealueet kuten stressi, motivaatio, tyoterveys seké tydoymparistd. Kolman-
nessa paaluvussa esitellddn tutkimuksen kohteena ollut yritys ja tutkimuksen toteuttamistapa,
jonka jalkeen kuviot ja tulokset analysoidaan. Opinnaytetyon viimeisena osiona on tulosten

johtopaéatokset ja pohdinta.



2YRITYKSEN JOHTAMISESTA

Yksinkertaisuudessaan johtajuus on asioiden johtamista ihmisten avulla. Johtajan on siis seka
oman itsensa etta organisaationsa johtamisessa pystyttava maarittamaan tavoiteltavat asiat ja

loydettava oikeat henkil6t niita toteuttamaan, mika ei aina ole mikaan helpoin asia toteuttaa.

Vuorovaikutteisuus on avainsana. Kun alaisten ja johtajan vuorovaikutus toimii, se parantaa
huomattavasti tydontekoa. Johtajan on tunnettava tydympariston ohella my6s itsensa, jotta han
voisi luoda sitouttavia ja uskottavia visioita. Itsetuntemuksesta tuleekin varmasti johtajuuden
tarkein taito. Kun henkil6lla on tarpeeksi hyva itsetuntemus, han pystyy luomaan merkityksen

ja suunnan toiminnalleen. Johtaja siis tuntee itsensé ja omat arvonsa. (Jabe 2012, 6 —7.)

Alaistaidoilla on paljon merkitystd, kun puhutaan yrityksen johtamisesta. Se vaatii johtajalta
maaratietoista tyotd seka panostamista alaisiin seka henkisen etta fyysisen tyéhyvinvoinnin
kautta. Ihmiset haluavat tehda merkityksellista tyota sekéa saada sitd myos aikaan. Kun hyvin-
vointiin panostetaan, silla saadaan pidettya osaajat talossa ja samalla se myéskin nostaa yri-
tyksen imagoa. (Jabe 2012, 6 — 7.)

Johtaminen on jaettu perinteisesti kahteen osaan: ihmisten johtamiseen ja asiajohtamiseen.
Sanat tulevat englannin kielen sanoista management ja leadership. Asiajohtamisessa tyonte-
kijoiden motivointi, innostaminen, osallistaminen ja yleinen tydhyvinvoinnista huolehtiminen ei-
vat ole ensisijaisia johtajan tehtavid. Nama kaksi johtajuuden osaa pitaisi nahda yhteen sulau-
tuneena kokonaisuutena, koska muuten on vaarana, etta toinen puoli korostuu toista enem-
man. (Kaivola & Launila 2007, 44 — 45.)

2.1Johdon rooli terveyden ja tydhyvinvoinnin edistajana

Hyvinvointi on hallinnan, merkityksellisyyden ja elamanilon tunnetta. Kannustava johtaminen
ja osaamisen kehittdminen auttavat saamaan tunteen, etta tyd on hallinnassa. Johtajan on
oltava sanansa mukainen ihminen. Hanen on elettdva todeksi sita, mista han puhuu ja oltava

esimerkkind muille. Ty6- ja elinkeinoministerié on tutkinut, etta oikeudenmukaisuus on tarkein



tyohyvinvointiin vaikuttava tekija, mik& ei ole ihmekaan, silla henkilostd helposti katkeroituu,
jos tyoyhteisfssa on paljon epéatasa-arvoista kohtelua. (Jabe 2012, 36.) Menestys luodaan
silla, ettd jokainen ottaa vastuuta tekemisistddn ja auttaa muita menestymaan, myos esimies-
taan. (Jabe 2012, 84.)

Psykososiaalinen tydymparisté muodostuu tydn organisoinnista, tydén johtamisesta, viestin-
nastd, vuorovaikutuksesta ja yksilollisesta kayttaytymisesta tydyhteistssa. Tydelamassa ja yh-
teiskunnassa viime vuosikymmenina tyon psykososiaaliset kuormitustekijat ovat lisdantyneet
huomattavasti. Hyvan ilmapiirin vahvistaminen, tydon mielekkyyden ja vaikutusmahdollisuuk-
sien lisaaminen ja kiireen hallinta ovat keskeisia toimenpiteitd psykososiaalisen hyvinvoinnin
edistamisessa. On tarkeaa, etta tydyhteison ylin- ja linjajohto ovat sitoutuneet tydolojen kehit-
tamiseen. Tyohyvinvoinnin johtaminen on organisaation osaamispddomaa, laaja-alaista yh-
teistyOta seka tyoyhteison sosiaalista pAdomaa. Totta kai hyvinvoinnin edistaminen kuuluu jo-
kaiselle tydyhteisdssa, mutta viime kaddessa se on organisaation ylimman johdon vastuulla.
(Rauramo 2008, 146.)

Tyobyhteiso tarjoaa paljon mahdollisuuksia ja materiaalia kehittymiseen. Kaikilla tydyhteison ja-
senilla on erilaisia lahjoja ja kykyja, mutta myos puutteita ja ongelmia. Kehittdmisen kohteena
olisi ottaa jokaisessa tyOpaikassa mahdollisuudet kaytt6on jokapaivaisissa asioissa esimies-
ten, alaisten, tyotovereiden ja asiakkaiden kanssa. (Alaja 1999, 137.) Esimerkiksi kehityskes-
kustelut ovat luonnollinen osa palautejarjestelmaa. Keskusteluista on hyotya vain, jos ne edis-
tavat seka yksildiden ettd tyopaikan tavoitteita. Yksilon tavoitteiden pitaa olla osa yrityksen
visioista ja tavoitteista. Siten ne ovat osa johtamisjarjestelméaa. Palkitsemistapoja ovat esimer-
kiksi ansiomerkit, muistamislahjat, kehittdmisraha tai vuoden ty6toveripalkinto. (Rauramo
2008, 157.)

2.2Henkiléstdéjohtaminen

Henkilostdjohtamiseen kuuluu osaamisen yllapito, kehittdminen, henkiléston hyvinvointi, kan-
nustus, verkostoituminen seka johdon ja alaisten suhteet. Henkiloston johtamista pidetdankin
usein tarkeimpéna elementtind omassa johtamistydssa. Tama ei ole mikaan yllatys, silla hen-

kilostd on organisaation tarkein voimavara. (Nikkila & Paasivaara 2007,73.)



Vaikka johtajalla on iso rooli tydhyvinvoinnissa, niin tydyhteison kaikki tyontekijat ovat vas-
tuussa omalta osaltaan yhteisén hyvinvoinnista. Esimerkiksi kahden henkilon valinen riita ei
ole vain heidan vélisensa asia, vaan se vaikuttaa helposti koko tydyhteis6on. limapiiri muuttuu
helposti kireéksi koko tyOyhteisdssa ja talloin kenellak&an ei ole mukavaa tydskennelld. Kon-
fliktit olisi siis hyva saada heti selvitettya. (Nikkila & Paasivaara 2007, 76.)

Henkilostbjohtamisessa esimiehen tulisi kyeta johtamaan. Tata tehdessaan han ei tietenkaan
voi pelkastaan keskittya kuuntelemaan esimerkiksi alaisten vasymysta tai keskinaisia ristirii-
toja, vaan hanen on kyettava ajattelemaan koko tydyhteison kehittamista. (Heiske 1997, 177.)

Henkilostd koostuu yksiloista, joilla jokaisella on oma osaamisensa, unelmansa, paamaaransa
ja oma henkildkohtainen elaméanhistoriansa. Siksi hyvéa henkildstopolitikka ottaa huomioon yk-
silolliset vaihtelut jokaisen tyontekijan eri elaméantilanteissa. Taméa tarkoittaa raataldintia ja
joustoa ty6tehtavissa ja tydajoissa mahdollisuuksien mukaan. Esimerkiksi joskus tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittaminen voi olla hankalaa. Siksi tyon ja perheen tai vapaa-ajan yhteenso-
vittamista tukevat ratkaisut ovat ty6paikoille merkittava kilpailuvaltti ja imagotekija taistelussa
tyovoimasta. (Rauramo 2008, 21.)

Henkiloston hyva tyokyky edistda laatua, vaikuttuvuutta ja tydn sujuvuutta. Tyokyvyn yllapito
ja tydhyvinvoinnin edistaminen tulee nahda osana organisaation jatkuvaa toimintaa ja sita voi-
daan aktivoida myds erillisilla motivaatiota kohottavilla hankkeilla. Tydolojen parantamiseen

ovat apuna ty6terveyshuolto, tydsuojelu- ja luottamushenkilét. (Rauramo 2008, 25.)

2.3Tybyhteison kokonaisuuden rakentaminen johtajan nédk6kulmasta

Haasteena on se, kuinka johtaja saa tydyhteison toimimaan kokonaisuutena mahdollisimman
hyvin. On tarkeaa rakentaa prosessia niin, etta johtaja loytéisi ratkaisut joilla paastaisiin par-
haisiin ratkaisuihin ja kaytanteisiin. Ideaalein tilanne olisi, ettéa tyoyhteiststé saisi mahdollisim-
man vahvan ja yhteisdllisen. Yhteisollinen tarkoittaa ryhman henkista tilaa, joka maarittaa ih-
misten kayttaytymisen toisiaan kohtaan. Tama ei tapahdu heti, vaan se vaatii yhteisolta pidem-
man ajan, kun he ovat toimineet yhdessa. (Nikkila & Paasivaara 2007, 111.)



Yhteenkuuluvuuden tunne tulee, kun mydnteinen yhteisollisyys vallitsee. Toimiva ryhma mah-
dollistaa yksilollisyyden ja hyvaksyy, ettd jokainen yksilé on erilainen. Kielteisessa yhteisolli-
syydessa vallitsee viha, epéluottamus, kateus ja katkeruus. Tallgin tyoote ei ole enaa aktiivinen

eikd innostunut ja tydpaikalle tulo voi olla jopa ahdistavaa. (Nikkila & Paasivaara 2007, 112).

Yhteis6llisen johtamisen perustana toimii luottamus. Luottamus syntyy yhteisesti jakamalla ja
kokemalla ajatuksia, asioita ja osaamista. Avoimuutta vaaditaan tyontekijoiden keskinaisissa
suhteissa, henkilostdn ja johdon valilld, jotta luottamus syntyisi. Yhteisollinen johtaminen on
osaamisen johtamista. Osaamisen johtamisessa selvitetdan, minkalaisia tarpeita on, jotta saa-
vutettaisiin tavoitteet ja visiot. Toinen tarke& asia on se, miten tyontekijoiden osaamista osa-

taan kayttaa ja hyodyntaa tyopaikalla. (Kaivola & Launila 2007, 42 — 43.)

Arjen johtajuudessa pyritaan siihen, etta yhteison nakemykset seké arvot perustehtavista sekéa
tulevaisuudesta voivat toteutua toiminnassa, ja etta ne ovat yhteensopivat. Jokainen tydntekija
siis ymmartad oman tyonsa merkityksen osana kokonaisuutta seka tietaa, mita hanelta odote-
taan. Eniten oppimista tapahtuu juuri kaytdnnodn tydssa ja sitd kautta tydkokemus tuo lisda

varmuutta ty6otteeseen. (Rauramo 2008, 13.)

2.4 Esimiehen rooli tyéhyvinvoinnissa

Kaikkein eniten esimiestyd korostuu vaativissa ja hankalissa tilanteissa. Loukkaantumisia ja
erimielisyyksia tapahtuu jokaisessa tyOpaikassa. Siksi on olennaista, etta asiat osataan kasi-
tella oikealla tavalla. Ne tulisi ottaa heti kasittelyyn ja ratkaista rakentavasti eika siis lakaista
maton alle. (Jabe 2012, 56.) Hyva johtaja ja esimies vélittda alaisistaan, luo hyvan ilmapiirin ja
pitaa tarkeana heidan fyysista seka henkista hyvinvointiaan. Esimiehella on tarkea rooli olla

esimerkkina alaisilleen, silla hdnen oma tunteensa heijastuu valittomasti tyontekijoille.

Esimies ei tietenkdan saa unohtaa omaa hyvinvointiaan. Hanen ei tarvitse olla yksin ja han
voikin tarvittaessa aina tukeutua esimerkiksi kollegaan. Ei pelkan esimiehen, vaan jokaisen
tyontekijan pitaisi muistaa syoda terveellisesti, nukkua kunnon yoéunet seka liikkua s&dannolli-

sesti. Jatkuva tyostressikaan ei tee inmiselle hyvaa. (Jabe 2012, 36 — 37.) Esimies on se, joka



luo puitteet, kannustaa, kunnioittaa, johtaa haluttuun suuntaan, antaa palautetta ja luo tunnel-
man. Jokainen tyontekija on oma yksilonsa, ja siksi tulisi muistaa kohdella jokaista arvosta-
vasti. Se ei aina ole helppoa, mutta siihen jokaisen esimiehen on pyrittava. Erilaisuus voi olla
mita tahansa: erilaiset luonteenpiirteet, ika, kansallisuus tai esimerkiksi uskonto. Erilaisuus on
kyllakin my6s erittain iso voimavara, kunhan sita osataan hyodyntaa oikein. (Jabe 2012, 62).
Kukin ihminen on kehittynyt oman henkilohistoriansa kautta ainutkertaiseksi eika siis ole mah-
dollista "myyda” omaa ajattelutapaa toisille. On selvaa, etta hyvinvointi on keskeinen tekija
siind, kuinka innostunutta tydporukka on, ja innostus on myods se, milla saadaan tuloksia ai-
kaan. (Jabe 2012, 40.)

Nykypaivana esimiehen tehtavana on tukea tyontekijoita, eika vain johtaa alaisiaan. Apu ja tuki
pitaisi olla aina helposti saatavilla, jos ja kun tyontekija sitéa esimieheltaan tarvitsee. Hyvalta
esimieheltd vaaditaan esimiestaitoja sek& alaisten ymmartamista. Jokaisella tyontekijalla pi-
taisi olla tunne, ettd han kuuluu tydyhteisdon ja siella on hyva olla. Ymmartava esimies arvos-
taa toista ihmista, sanoo aaneen, kun nékee toisessa jotain hyvaa ja unohtaa latistavat lauseet.
Me-henkeen kuuluu toisten huomiointi, kohteliaisuus ja ystavallisyys. Naméahéan ovat perusasi-
oita ihmisten valisessé kanssakaymisessa, mutta joskus ne ovat kateissa nykypéaivan yhtei-
soissé, kuten koulussa tai tyOpaikalla. Mygs toteuttamassani tyohyvinvointikyselyssa toin ilmi
vaittaman, kokeeko tyontekija kuuluvansa tydyhteis6on. Tama tuo ilmi, vallitseeko ryhmassa
yhteisollisyys. (Kaivola & Launila 2007, 66 — 67.)



3TYOHYVINVOINTI

Tybhyvinvointi tarkoittaa sita, ettd tyd on sujuvaa ja mielekéasta terveytta edistavassa, turvalli-
sessa seké tyburaa tukevassa tydyhteisossa ja tydymparistossa. Tyohyvinvointiin tarvitaan
aina tybnantajan ja tyontekijoiden yhteinen tahtotila edistaa ja tehda parempi tybelama ja sa-
malla luoda hyva tydpaikka. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on osa liiketoiminnan kehittamista.
Menestyvissa yrityksissa tyontekijoiden tydhyvinvointia edistetaan, seurataan ja johdetaan. On
oleellista, etta tydhyvinvointiin panostetaan jo ylimméassa johdossa, silla se ei synny sattumalta.
Tyoterveyslaitos on laskenut, ettd kun tydhyvinvointia kehitetd&n, sen panostamisen hyoty on
kuusinkertainen satsaukseen nahden. Tietenkin jokaisessa tydyhteisdssa on oma kulttuurinsa
ja kehittaminen kohdistuu eri asioihin, mutta yhteisén henkinen ja fyysinen hyvinvointi ei saisi

misséan tapauksessa jadda huomiotta. (Tyoterveyslaitos 2016.)

Hyva olo ja hyva tydsuoritus kulkevat vierekkéain. Kun henkildstd voi hyvin, myds yrityksen tu-
lokset yleensa paranevat. Kaiken lisaksi yha useammin hyva tydilmapiiri on myds tydpaikan
valinnan kriteeri. Ei siis ole yhdentekevaa, kuinka henkilostosta pidetaan huolta fyysisesti ja
henkisesti. (Jabe 2012,6 - 7.)

Tybhyvinvointi kokonaisuudessaan parantaa tydomotivaatiota, tyotehoa, jaksamista ja tyossa
viihtymisté. Asioista uskalletaan puhua ja tiedonkulku ja vuorovaikutus paranevat. Myos ter-
veysriskit vahenevat samoin kuin ammattitaudit ja tyotapaturmat. Kaiken kaikkiaan tyon tulok-

sellisuus ja kannattavuus lisaantyvat. (Tyoterveyslaitos 2016.)

3.1 Maslowin motivaatioteoria

Humanistisen psykologian suuntauksen tarkein teoreetikko on Abraham Maslow, joka korosti
yksilon kokonaisvaltaista nakemysta ja tutkimusta henkiseen kasvuun pyrkivasta ja luovasta
ihmisesta. Maslowin mukaan ihmisen toiminnan tavoite on mahdollisuuksien ja omien kykyjen
toteuttaminen. Hanen mukaansa ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian, jossa ylimpana ta-
voitteena on itsensa toteuttamisen motiivi. Teorian mukaan on olemassa viisi tavoitetta eli pe-

rustarvetta. Niitd ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensa



toteuttamisen tarve. Ihmiselle on tyypillistéa halu yllapitaa tai saavuttaa naiden tarpeiden taus-
talla olevia olosuhteita. Siksi nama perustavoitteet ovat hierarkkisen olettamuksen mukaisesti
toisistaan riippuvaisia. Esimerkiksi jos alimman tason tarve on tyydytetty, seuraavan tason
tarve heraa hallitsemaan tietoista elamaéa. Nain silla hetkella oleva vallitseva tarve hallitsee
ihmisen kayttaytymista, koska aikaisemmin tyydytetyt tarpeet eivat ole aktiivisia motivaatioteki-
joita. (Rauramo 2008, 29.)

Maslowin motivaatioteorian ensimmaisen portaan muodostavat fysiologiset tarpeet. Perustar-
peita ovat tarve juoda vetta, nukkua, hengittdd, syoda, yllapitaa ruumiinlampoda, seksuaaliset
tarpeet seka tarve puhdistaa elimistod aineenvaihdunnan avulla. Nama tarpeet ovat perustana
muille tarpeille. Jos kaikki tarpeet jaavat tyydyttamatta, fysiologiset tarpeet dominoivat ja muut
vaistyvat. Esimerkiksi tyontekija, joka on todella nalkainen, ei kykene ajattelemaan mitdén

muuta kuin ruokaa. Kun kaikki tarpeet on tyydytetty, astuu uusi, korkeampi tarve kuvaan.

Toisena portaana on turvallisuuden tarve. Siihen siséltyvat fyysinen, tydéhon ja toimeentuloon
littyva, moraalinen ja psykologinen turvallisuus seka omaisuuteen, rikoksien torjuntaan ja ter-
veyteen liittyva turvallisuus. Jokainen yksilo kokee omalla tavallaan turvallisuuden ja turvatto-
muuden. Pelko on merkittava hyvinvoinnin ja kehityksen este tarvehierarkiassa. (Rauramo
2008, 30.)

Kolmas taso on rakkauden, yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarve. Se liittyy sosiaalisuuteen
ja kasittdd tunnepohjaiset suhteet, kuten perhesuhteet, ystavyyden ja seksuaalisen intimitee-
tin. Jos aikaisemmat tasot, joita olivat fysiologiset ja turvallisuuden tarpeet ovat tyydytettyja,
ihmisen tarve yhteenkuuluvuuteen, kiintymykseen ja rakkauteen aktivoituu. Ihminen kaipaa ra-
kastettua, puolisoa, lapsia tai ystavia usein enemman kuin mitddn muuta. Neljds taso on ar-
vostuksen tarpeen porras. Ihminen kaipaa osakseen itsekunnioitusta ja arvostusta toisilta.
Maslowin mukaan ihminen haluaa haastaa ymparistéaan, tuottaa uutta tietoa ja kehittaa alyk-

kyyttdan. Kun arvostuksen tarve on tyydytetty, se vahvistaa ihmisen itsetuntoa.

Viimeisena portaana Maslowin motivaatioteoriassa on itsensa toteuttamisen tarve. Tama tarve
rakentuu neljan edellisten tarpeiden paalle. Ihmisella on halu paasta kayttaméaan koko ole-
massa olevaa potentiaaliaan, saavuttaa pitkdaikaiset unelmansa ja pyrkimys tulla ihmisena
paremmaksi. Itsensa toteuttamisen tarve jakautuu alyllisiin ja esteettisiin tarpeisiin. lhminen
haluaa kokeilla ja ylittd& rajojaan, nauttia alyllisistd haasteista, [6ytaa itsestdan uusia kykyja,

oppia, kehittya ja oivaltaa uusia asioita. Kun kaikki viiden portaan tarpeet on tyydytetty, ihmisen



ajatellaan olevan terveimmillaan ja luovimmillaan niin fyysisesti kuin henkisestikin. (Rauramo
2008, 31 -32))

3.2 Maslowin ajattelusta tydhyvinvointiin

Tybhyvinvointi on organisaatiossa monen tekijan summa. Siihen vaikuttavat esimiestoiminta,
organisaation piirteet, tyon hallinnan tunne, ilmapiiri sekd tyontekijan nédkemys tydyhteisds-
taan. Tyohyvinvointi ja tuloksellisuus ovat yhteydessa toisiinsa ja niiden tulokset kertovat sen,
ettd hyvinvoivat ihmiset tekevét yleensa hyvan tuloksen. Kun kehittdmiseen kaytetaan paljon
resursseja, ne tulevat yleensd moninkertaisina takaisin. Tyohyvinvointi vaatii systemaattista
johtamista, toimenpiteitd henkiléston voimavarojen lisaamiseksi, strategista suunnittelua ja ty6-
hyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Ty6hyvinvointi ei siis synny organisaatiossa itsestaan,
vaan se mahdollistuu tydntekijdiden ja koko organisaation myodnteisesta vuorovaikutuksesta

(Tampereen Yliopisto 2016.)

Tyobhyvinvointia lisdavat tyon tekemisen mielekkyys, kannustava ja johdonmukainen johtami-
nen, omaan tyohon liittyvat vaikuttamismahdollisuudet ja kouluttautumismahdollisuudet, pa-

laute ja keskindinen luottamus (Kuntoutussaatio 2016.)

Seuraavaksi siirrytaan tarkastelemaan tydhyvinvointia sovellettuna Maslowin ajattelumalliin.
Tarvehierarkia on psykologinen teoria, jonka Abraham Maslow julkaisi vuonna 1943. Teorian
mukaan, jokaisella ihmisella on perustarpeet ja sitd mukaa kun ne tayttyvat, ihminen hakee
tyydytysta korkeammille tarpeilleen. (Tribe 2016.) Tyohyvinvoinnin nakékulmasta tarvehierark-
kinen rakenne muodostaa taustan ja perustan tyohyvinvoinnille ja sen rakentamiselle. Aivan
kuten Maslowin ajattelussa, ensin rakennetaan alhaisempien tarpeiden mukaan tyéhyvinvoin-
nin perusasiat. Niiden jalkeen kehitetaan lisaulottuvuuksia tyéhyvinvoinnin parantamiseksi
edelleen. Olen my6hemmin rinnastanut (KUVIO 1) Maslowin tarveajattelun suomalaiseen tul-

kintaan tarpeista ja tyéhyvinvoinnin tasoista.

Alimpana mallissa ovat fysiologiset tarpeet, jotka tarkoittavat tyohyvinvoinnin nakékulmasta
terveytta, fyysista kuntoa ja jaksamista. Toisella tasolla ajatellaan ty6paikan henkista ja fyysista
turvallisuutta, erityisesti tyon jatkumisen turvallisuutta. Kolmatta tasoa eli laheisyyden tarpeita

kuvastavat muun muassa tyoyhteison yhteisollisyys, tyokaverit ja kuulumisen tunteminen ty6-
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tiimeihin. Neljanten& merkityksensa tyéhyvinvoinnille antavat arvostamiseen liittyvat tekijat, ku-
ten oman osaamisen sekéa oman ammattitaidon arvostaminen ja ylipaatansa oman tyon arvos-

taminen. Korkeimmalla tasolla on oman ty6n ja osaamisen jatkuva kehittaminen.

Seuraavassa kuviossa (KUVIO 1) ovat yhdistettynd Maslowilainen ajattelu tarpeista ja niiden
soveltaminen tydhyvinvointiin ja sen kehittamiseen. Vasemmalla puolella ovat Maslowin tar-

veajattelun viisi porrasta ja oikealla puolella taas ovat tarpeet sovellettuna tyéhyvinvointiin.

[ ltsensa toteuttamisen ja kasvun

Oman tyon ja osaamisen ]
tarpeet

jatkuva kehittaminen

Oman ammattitaidon ja oman ]

[ Arvostuksen tarpeet tyon arvostus

yoyhteison yhteisollisyys,

[ Laheisyyden tarpeet tyokaverit ja tiimit

. yopalkan henkinen ja fyysinen
[ Turvallisuuden tarpeet turvaliisuus, tyon jatkumisen turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

erveys, fyysinen kunto ja ]
jaksaminen

KUVIO 1. Maslowin tarvehierarkia (mukaillen Rauramo 2008, 27)

Maslowin tarvehierarkian portaita on siis viisi. Mitéa korkeammalle paéastaan, sita parempi on
ihmisen tydéhyvinvointi. Ihminen alkaa vaistamaétta vaatimaan korkeamman tason tarpeita, kun
alemmat ovat tyydytetty. Toiseksi ylimpana ovat toisilta ihmisiltd saatu arvostus ja itsearvostus.
Esimiehen ja tyOyhteison osoittamaan arvostukseen vaikuttaa hyvin pitkélti se, miten jokainen
ihminen arvostaa omaa tyotaan ja itseaan. Perusedellytys itsetunnon kehittymiselle ja sailytta-
miselle ovat arvostuksen saaminen ja kokeminen. Jokaisen tyontekijan tydpanos tulisi ottaa
huomioon ja tydntekijoita tulisi kohdella tasa-arvoisesti. Arvostuksen saamisen edellytyksena
on se, etta kukin tyontekija on pateva omalla alueellaan ja pystyy kayttamaan tietojaan ja tai-
tojaan. Nain tulee tunne, ettd omalla tydlla on merkitysta. (Rauramo 2008, 143 — 144.)
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Kun perusasiat ovat kunnossa, ihminen lahtee tavoittelemaan jotakin aivan muuta. Siina tilan-
teessa raha ei ole enaa se tarkein asia, vaan tyon palkaksi saadaan iloa, energiaa ja hyodylli-
syyden tunnetta. Kaikkein korkeimmalla tyéhyvinvointimallissa on itsensa toteuttamisen tarve
eli tydntekijan oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito. Eniten uusia asioita opitaan jokapai-
vaisessa tyossa. Omat arvot ja ihanteet ovat paallimmaisena, jolloin niitd lahdetaan tavoittele-
maan, jotta tyéhyvinvointi olisi huipussaan. Omaa tydtaan kuuluu arvostaa, silla jokaisen tyo-

panos on elintarkeaa yritykselle.

Tyollistyminen on todenndkdisempad, kun tyontekija pitdd huolta siita, ettd oma ammattitaito
vastaa nykytybelaman ja tulevaisuuden haasteita. Tyon pitaa vastata yksilon ominaisuuksia ja
olla sopivan haastavaa tyohyvinvointia ajateltaessa. Sopivan haastava ty¢ tarjoaa oppimisko-
kemuksia, aikaansaamisen tunteita, edistaa motivaatiota, kehittymista ja hyvinvointia. Tyonte-
kijan sisainen palo tydhon on se, johon tarvehierarkiassa pyritaan tyohyvinvoinnin kannalta.
Tyo6n jatkumisen turvallisuus on osa tyéhyvinvointia, samoin kuin tydpaikan konkreettinen tur-
vallisuus. Avoin ilmapiiri on myds tarkea asia, ja ongelmista tulisi pystya puhumaan avoimesti.
Tietoa kuuluu jakaa, mika puolestaan on oppimisen keskeinen perusedellytys. Mitd avoimem-
min yhteiso toimii sisaisesti, sitd paremmin se kykenee saamaan kaikkien tyontekijoiden voi-
mavarat ja ideat kayttoon. Jokainen tekee virheita, mutta niistd myos opitaan ja samalla uutta
kokeilemalla voidaan kehittda jotakin uutta. Se on elinikéista oppimista, jotta jokainen loytaisi
sisdisen “draivinsa”. (Rauramo 2008, 160 — 161;169 — 170.)

Oman tybn osaamisen jatkuva kehittaminen, oman ammattitaidon ja tydn arvostus ja tyoyhtei-
son yhteisollisyys, tyokaverit ja tiimit ovat korkeimmalla tydhyvinvointimallissa. Nama ovat teo-
rian mukaan tarkeimpia tekijoita, jotta tydhyvinvointi olisi huipussaan, mutta itse opinnaytetyon
tutkimuksessa toimeksiantajan toiveesta paneudun fyysiseen ja henkiseen hyvinvointiin, eli

mallin alimpiin portaisiin.

3.3 Tyontekijan motivaatio tyossa

Motivaatio on dynaaminen ja samalla my6s monimutkainen prosessi, jossa yhdistyvat ihnmisen
jarkiperaiset ja tunteenomaiset tekijat, persoonallisuus seké sosiaalinen ymparist6. Toisin sa-

noen se on toiminto, joka saa ihmiset tavoittelemaan ryhmaén, itsensa tai yhteisonsa tavoitteita.
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Esimerkiksi haasteellinen ty6 kaynnistad motivaatioprosessin ja sen tuloksena on joko hyvia
tai huonoja tyotuloksia. Kun tyontekijalla on voimakas motivaatio, han sitoutuu toimintaan, kes-
kittyy paremmin, suoriutuu tehtavistaan laadukkaammin ja yrittda muita enemman. (Liukkonen,
Jaakkola & Suvanto 2002, 14 — 15.)

Kun tydntekija oppii uusia asioita tydssaan ja han saa kokemusta, tulee héanestéa vaikeasti kor-
vattava yritykselle. Siksi yrityksen kannattaa pitaa huolta jokaisen tyontekijan hyvinvoinnista.
Tyontekijoiden oppiminen tydssa lisda siis heidan arvoaan yritykselle. (Liukkonen ym. 2002,
78.)

Tyontekijan itseohjautuvuus vaatii neljdd ominaisuutta: tietoisuutta edistymisesta tydssa, tyon
merkityksen tiedostamista, valinnan mahdollisuutta sekd kyvykkyyden tunnetta tyttehtavien
suorittamisessa. Edistymisen tunne tulee siita, kun tyontekija tiedostaa padsevansa aina vain
lahemmaksi tyonsa tarkoitusta. Tyon merkityksellisyys taas tulee siitd, kun henkilé kokee suo-
rittavansa arvokkaita tehtavia. Valinnan mahdollisuus antaa tyontekijalle tunteen, ettd han saa
suorittaa tehtavan omasta mielesta mielekkaimmalla tavalla ja tuntee olevansa hyva siina. Toi-
sin sanoen, kun tyontekija kokee onnistumisia tydssééan, han kokee tekevansa jotain merkityk-
sellistd. Samoin tunne siitd, etta tyontekijalla on mahdollisuus valita oma tapansa tehda toita,
johtaa parhaaseen tulokseen. Palautteen saaminen on myds ensiarvoisen tarkeaa, silla se

motivoi jatkamaan toita hyvalla motivaatiolla. (Liukkonen ym. 2002, 80)

Tybn imu tarkoittaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa, joka on suhteellisen pysyvaluontei-
nen. Tyontekija, joka kokee tyén imua, on tydssaan siihen uppoutunut, omistautunut ja tarmo-
kas. Tyohon uppoutumista kuvaa paneutuneisuus tydhon, syva keskittyneisyyden tila ja naista
koettu nautinto. Omistautuminen tarkoittaa tydssé koettua innostusta, haasteellisuutta, ylpeytta
seka sita, etta kokee tydn merkitykselliseksi. Tarmokkuus on halua panostaa tyéhon, sinnik-
kyyttd, kokemusta energisyydesta ja ponnistelun halua myos vastoinkdymisissa. Tyon imun
peruskasite on ammattiylpea ja myonteinen suhtautuminen omaan tydhonsa. Se kannattelee
kuormituksessakin, jos tyontekijaa arvostetaan, tuetaan ja tyd on mielekasta. (Rauramo 2008,
16.)
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3.4 Fyysinen tyohyvinvointi

Koko toimintamme perusta on fyysinen energia. Aivojen ja koko elimiston toimintakyky on suo-
raan verrannollinen niiden saaman veden, hapen ja ravinteiden maaraan. Kun hoidamme ke-
hoamme, se vastaa siihen tuottamalla suuren maaran energiaa. Tarkeitd energiatason nostat-
tajia ovat aktiivinen palautuminen ja arjesta irrottautuminen. Vaikka olisi kuinka mielenkiintoista

tyota, ilman fyysista energiaa ei ole mahdollista toimia. (Rytikangas 2011, 28.)

Jotta ihminen pysyisi terveena, elimisto kaipaa kuormitusta ja haasteita. Tahan kuuluvat sekéa
lihakset, luut, hengityselimistd, aivot ja hermosto. Sopiva tyokuormitus tyontekijan kannalta
edistaa niin terveytta kuin tyokykyakin. Kokonaiskuormitus muodostuu seka vapaa-ajan etta
tyon yhteisvaikutuksesta. Tydntekijan elamassa vallitsee tasapaino, kun han ehtii toipua ty6-
paivan jalkeen tai pian sen paatyttya rasituksesta, ja nain ollen pystyy viettamaan virikkeellista
vapaa-aikaa. Hyvinvointi ja jaksaminen ovat suorassa yhteydessé siihen, miten monipuolista
ty6 on, ja kuinka se on jaksotettu vaativampiin ja helpompiin tehtaviin. Talla pyrita&n pitdmaan
tyovire hyvana ja ehkdisemaan voimakas vasymys tydpaivan aikana. Riittava unen saaminen

on myos ratkaisevaa palautumisessa. (Rauramo 2008, 38.)

3.4.1 Tyoterveyshuollon rooli

Tyo6terveyshuollon perinteisia tehtavia ovat hoitosuositukset, laékinnalliset toimenpiteet, tyoky-
kyneuvottelut ja tydkuntoisuustarkastukset (Jabe 2012, 100). Ty6nantajan velvollisuus on jar-
jestaa lakisadateinen tyoterveyshuolto. Siihen kuuluvat Ty6turvallisuuskeskuksen mukaan ter-
veysriskeihin perustuvat terveystarkastukset, ehdotusten tekeminen tyokyvyn edistamisesta
seka tyoolojen parantamisesta, ensiapuvalmiuden ohjaus, tyokykya yllapitdvaan toimintaan
osallistuminen ja tyokyvyn heiketessa terveyden seuranta. Lakisdateiseen tydterveyshuoltoon
ei siis kuulu esimerkiksi sairaanhoito automaattisesti, vaan tydnantaja voi sopia tyoterveys-
huollon palvelutoimittajan kanssa laajemmista palveluista. Monille tydnantajille on tarkeaa, etta
henkilostd paasee mahdollisimman nopeasti hoitoon, jotta jonottamisesta aiheutuvat kulut saa-
taisiin minimoitua. (Kehusmaa 2011, 40 — 41.) Tyo6hyvinvointikyselyilla voidaan selvittaa,

ovatko tyodterveyspalvelut henkildston mielesta riittdvan hyvin toteutettuja.
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3.4.2 Tydymparisto

Jokaisen tyopaikan pitaisi olla turvallinen ja ergonominen. Henkildston vastuulla on ohjeiden
noudattaminen, havaituista vaaroista ilmoittaminen seké& omasta ja muiden tyoturvallisuudesta
huolehtiminen. Varaston siisteys, oikeanlaiset tydvaatteet ja tydasennot ovat hyva esimerkki
tasta. (Jabe 2012, 132.)

Tyo6olosuhteiden pitdd myos olla kunnossa. Naihin tekijoihin kuuluvat valaistus, sopiva lamp6-
tila tai esimerkiksi tyon vaikeusaste. Tyon pitéa olla sopivan haastavaa, jotta henkildston mie-
lenkiinto pysyy ylla. Vaara valaistus ja lampotila taas vaikuttavat fyysiseen tyohyvinvointiin ne-
gatiivisesti. Kun tydpaikan kiinteistoon kuuluu myos ulkoalueita, myds sen siisteydelléa on valia.
Tunnelma on ihan erilainen riippuen siitd, onko ulkona istutuksia ja esillepanoja, vai ransisty-
neitd romuja. Vierailijalle ja tyohon tulijalle piha-alueen seka sisédosan ulkoasut kertovat hyvin
paljon tydyhteisdsta. Normaaliin tydskentelyyn kuuluu fyysisen tydymparistbn seuraaminen ja
siitd huolehtiminen. (Pessi 1999, 102 — 103.)

Monissa tutkimuksissa on todettu, ettéa raskas ruumiillinen tyd on yhteydessa selkavaivojen
esiintyvyyteen. Siksi tydasennot pitaisi olla jokaisella tyontekijalla kunnossa. Esimerkiksi sel-
k&a saastava nosto pitaisi suorittaa jalkojen vahvoja lihaksia hyédyntden samalla pitden selén
mahdollisimman suorassa, taakka lahella vartaloa, kiertoa vélttaen ja jalat haara-asennossa.
Merkitysta on myos tyontekijan yksiléllisilla ominaisuuksilla, kuten ik&, ruumiinrakenne ja suku-
puoli. Nostinkin asian esille yhtena tyohyvinvointikyselyn kysymyksena, jossa henkilokunta
vastasi nakemyksidan tybasentoihin liittyen. Nostotyon suunnittelulla vahennetdan turhaa
kuormittumista ja vahennetaan tapaturmavaaraa. Onneksi on olemassa erilaisia apuvalineita,
jotka helpottavat tydpaikalla jokapaivaista kuorman nostamista. Jokaisen tyontekijan pitaisi
tuntea omat rajansa, kuinka painavaa lastia uskaltaa nostaa, ja pyytaa apukasia tarvittaessa
apuun. (Rauramo 2008, 44 — 46.)
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3.5 Henkinen ty6hyvinvointi

Tyon ilo, aktiivisuus ja huumori ovat tydhyvinvoinnin avainsanoja. Siksi harmiton huumori on
tyopaikoilla enemman kuin tervetullutta. Stressi vahentyy, kun ihmiset levittavéat iloa ja hyvaa
mieltéd myds toisiinsa. (Jabe 2012, 86.) Yhteinen innostus synnyttaé voimakkaan mydnteisen
ryhmatunteen ja sita kautta tyontekijat alkavat huolehtia toistensa kannustamisesta. Tyontekija
saa omasta tydstaan innostusta ja iloa, kunhan han itse selvittdd omien innostuksiensa lah-
teen. Joillekin se voi olla esimerkiksi tietty tyttehtava, tai hauskat hetket tytkaverin kanssa.
(Liukkonen ym. 2002, 94.)

Tyoterveyslaitos maarittelee henkisen hyvinvoinnin olevan kokonaisvaltainen myénteinen ko-
kemus niin ty6ssa kuin elamassa ylipaataan. Sen tunnusmerkkeja ovat tyytyvaisyys tyohon ja
elamaan, myonteinen perusasenne, aktiivisuus, kyky sietdd kohtuullisessa maarin vastoin-
kaymisia ja epavarmuutta, ja tietenkin myds oman itsensa hyvaksyminen vahvuuksineen ja
puutteineen. Hyvinvointi on ennen kaikkea sitd, kun ihminen omaa hyvan stressinsietokyvyn ja
tiedostaa omat selviytymiskeinonsa. (Piili 2006, 159.) Seuraavalla kuviolla (KUVIO 2), minka-

laisista asioista tyohyvinvointi muodostuu.

Hywinvointiin valkuttavat tydn
aminaisuudet Tydhyvinvointi

Hallimnan tunne jossa taustalla:
Organisatoriset tekij&t: -Persoonallisuuden piirtest
-lohtaminen =Kokemus
-Tyiin jarjestelyt -lk&, terveys ja sukupuoli
-Fyysiset tekijat -Ammatillinen csaaminen
-lhmissuhteet ja ilmapiiri -Maotivaatio, arvot ja asentest
-Tyon sisdltd -Toimintakyky
Vaatimukset -Aktivaatiotaso
-Sosiaalinen tuki

KUVIO 2. Tydhyvinvoinnin muodostuminen (mukaillen Piili 2006,160)
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Tyo6hyvinvointi muodostuu kuvion 2 mukaan kahdesta paatekijasta, joita ovat tydn ominaisuu-
det seka yksilon kokemus. Ty6n ominaisuuksia, jotka vaikuttavat hyvinvointiin ovat organisa-
toriset tekijat, joita ovat koulutusmahdollisuudet ja urasuunnittelu, johtaminen, tyén jarjestelyt,
ihmissuhteet ja ilmapiiri, tydn sisélto itsessdan ja tyon vaatimukset. Toisena paatekijand on
yksilon kokemus, joka on hyvin henkilokohtainen ja jokaisella ihmisella erilainen. Tahan vai-
kuttavat siis yksilon persoonallisuuden piirteet eli luonne, kokemus, k&, terveys, sukupuoli,
ammatillinen osaaminen, motivaatio, arvot, asenteet, toimintakyky, aktivaatiotaso eli ihmisen
vireys ja sosiaalinen tuki. Nama kaikki asiat ovat taustalla siihen, kuinka tyéhyvinvointi muo-

dostuu.

3.5.1 Oman ty6n organisointi

Alykkaita valintoja ei synny ilman kasitysta tyon tarkoituksesta. Tyotehtavat, joita tydpaikoilla
toteutetaan, ovat toimintakokonaisuuksia jotka tahtaavat yrityksen tarkoituksen toteuttami-
seen. Psyykkiseen tydhyvinvointiin vaikuttavat muun muassa tyéymparisto, tapa jolla tyd on
organisoitu ja kasautuvat ty6tehtavat. Nama ovat asioita, jotka kuormittavat helposti tyonteki-
jaé. Toiminnan hidastuminen, téissa tapahtuvat virheet, ja muistamisen ongelmat ovat merk-
keja liian kuormittavasta tyosta. Tyontekijdilla on usein liian monta projektia ja tehtavaa sa-
maan aikaan, jolloin tydtehtavien organisoinnilla ja priorisoinnilla on erittéin iso merkitys. Tyon-

jako pitaé selvittdd kunnolla, jotta yhteistyo toimii tydpaikalla. (Jabe 2012, 76.)

Ajattelutavoilla on suuri merkitys motivaatioon, silla jos koemme ja ndemme edessamme vain
ongelmia, tyon kokee entista stressaavampana. Ajatusmalleja on mahdollista muuttaa. Kun
tyontekija maarittaa jonkin asian ongelmaksi, voi han vastaavasti miettia, miten ongelman taus-
talla olevan haasteen voisi saavuttaa. Esimerkiksi syyllisten etsinnan sijaan tulisi keskittya san-
kareiden etsintaan, tai syiden pohtimisen sijaan etsimaan mahdollisuuksia. Tietenkdan ongel-
mia ei pida vain unohtaa ja "lakaista poydan alle”, vaan hakea laajempaa nakemysté asioihin.
SWOT-analyysi on yksi hyva esimerkki, jota kaytetdan, kun suunnitellaan organisaation stra-
tegiaa. Analyysi auttaa ndkemaan asioiden eri puolia, joita ovat vahvuudet, heikkoudet, mah-
dollisuudet ja uhat. (Liukkonen ym. 2002, 94.)
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3.5.2 Stressi ty6paikalla

Stressi ja uupumus ovat tiloja, joita monet tyontekijat kokevat liiallisen tyémaaran vuoksi.
Tama aiheuttaa sen, ettei aika tunnu riittdvan kaikkeen ja tehtavat kasaantuvat. Tama koskee
tydelamaa, mutta on myos yhteiskunnallinen ongelma. Stressi ja tybuupumus kuluttavat ih-
mista voimakkaasti ja syvallisesti. Ne ovat aina isoja ongelmia, eika niitd pida sivuuttaa. Liika
tyomaara ei ole ainut ongelma, silla mydskin haasteiden tai kiinnostuksen puute vaikuttaa yk-

silon stressitilaan.

Tyostressi syntyy, kun tyon ja tyontekijan valisessa suhteessa on ristiriita. Stressaantuneen
ihmisen elimistd on jatkuvassa héalytystilassa ja oireita voivat olla muun muassa vasymys, ah-
distus, univaikeudet ja keskittymishairiot. Psyykkisen kuormituksen aiheuttajia taas ovat esi-
merkiksi tyotehtavien yksipuolisuus, heikko tiedonkulku, kireét aikataulut ja tehoton johtamis-
tapa. Stressia siis koetaan, kun tyopaikan pelisaannét eivat ole selvat ja ydintoimintoihin on
sita kautta vaikea keskittya. Tydhyvinvointikyselyssa tyontekijoilta kysyttiin, kokevatko he stres-
sia tydssaan. On mielestani tarkeaa tietaa, onko tyontekijoilla stressid, ja siten selvittéaa siihen
johtaneet syyt. Nain ollen esimies pystyy tarpeen tullen auttamaan ja tyopaikalla voidaan tehda
jarjestelyja, jotta stressi ei ainakaan pahenisi.

Tybuupumuksen ja stressin ennaltaehkaisyna toimii tydolosuhteiden kehittdminen. Siihen kuu-
luu ensinnakin tyon sisalto, jonka taytyy olla sopivan kuormittavaa ja palkitsevaa. Lisaksi tulisi
huolehtia, etta toimintatavat ovat kunnossa ja vuorovaikutus toimii, eikd pida unohtaa yksilolli-

sia tekijoita, joita ovat osaaminen, terveys ja voimavarat. (Rauramo 2008, 59.)

Mita enemman ihminen ajattelee stressia ja kiiretta, sitd enemman ihminen yleensa niita kokee.
Hyva keino vahentaa kiiretta ja stressia elamassa ovat yksinkertaiset mielen harjoitukset. Tyo-
maara ja stressi eivat sindnsa katoa mihinkaan, mutta ihmisen oma suhtautuminen niihin muut-
tuu. Pitdd vain osata hiljentdd mieli, ja keskittya tietoiseen lasndoloon. TyOpaivan paatteeksi
nukkumaan mennessa ihminen helposti ryhtyy ajattelemaan tyoasioita, kuten péaivan tapahtu-
mia, tekemisia tai tekematta jattamisia. Tasta syysta unen laatu ja nukkuminen karsivat auto-
maattisesti. TyOasiat pitaisi jattaa tyopaikalle, eika jadda niitd murehtimaan. Esimerkiksi tyon
organisoinnilla saadaan aikaan se, ettei tyopaivan paatteeksi jad epavarmaa tunnetta tehdyista
asioista, vaan voi huoletta l&hted viettaméaéan vapaa-aikaa. Oman mielen harjoittaminen ja val-
mentaminen on hiukan samanlaista "treenaamista” kuin fyysisenkin kunnon kehittaminen.

Nama molemmat vaativat seka pitkajanteisyytta etta karsivallisyytta. Tata voi harjoittaa muun
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muassa keskittymalld olemaan tietoisesti lasna ja tarkkailemalla itsed&n seka omia ajattelu- ja
toimintamalleja. Nukkuminen onnistuu myds paljon paremmin, kun ihminen valmentaa tietoi-

sesti omaa mieltaan. (Rytikangas 2011, 20 — 21.)

3.5.3 Hyva tyodntekija

Hyva tyontekija on yhta hyva kaveri seka esimiehelleen etta tydkavereilleen. Se on suhde,
jossa luotetaan ja uskotaan molemminpuolisesti. Kumpikin osapuoli antaa tilaa toisen erilai-
suudelle ja arvostaa toista. Itsekunnioitus ja itseluottamus ovat myds suuressa osassa. Tyon-
tekijan pitaa luottaa itseensa ja tyohonsa. Arvostus omaa tyotdan kohtaan on tarkeaa ja tyon-
tekijan pitaisi ottaa vastuuta omasta toiminnastaan. Nain syntyy myos halu kehittda omaa tyo-
yhteis6dan ja ammattitaitoaan. Tyohyvinvointikyselyssa kysyinkin, kokeeko tydntekija ole-
vansa hyva tydssaan. Taman paivan tydelamassa tarvitaan taitoja, joita ovat rohkaiseminen ja
kanssaihmisten innostaminen. Kun toisen ihmisen oma usko hiipuu, silloin tarvitaan toisen kol-

legan rohkaisua ja innostamista. (Kaivola & Launila 2007, 74 — 75.)

Hyva tyontekijd omaa tydyhteisotaidot, joihin kuuluvat avoin kommunikaatio, tahto luoda ja
edistdd yhteistd hyvaa, tapa suhtautua muihin ja tyéhon seka kyky ilmaista rakentavasti oma
mielipide ja vieda asioita eteenpain. Ihmiset ovat erilaisia ja jokainen tekee tyénsa omalla ta-
vallaan, joten siihen pitaa vain osata suhtautua oikein ja sopeutua. Pitdd muistaa, ettei kukaan
ole taydellinen eika sita voi odottaa tai vaatia keneltdkaan, ei edes itseltdan. Kaiken kaikkiaan
"hyvaksi tyontekijaksi” oppiminen on prosessi, jossa yksild hankkii taitoja, tietoa, kontakteja ja

kokemuksia, jotka johtavat yksilon muutokseen oppimisessa. (Rytikangas 2011, 110.)
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4 TUTKIMUS JA SEN TULOKSET

Taman opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena oli tutkia Hong Kong Kokkolan myymalan hen-
kiloston henkista ja fyysista tydhyvinvointia. Tutkimuksessa taustakriteerina toimi henkiloston

ika, jonka mukaan heidéat jaettiin kahteen ryhmaan.

Tutkimus toteutettiin heindkuussa 2016 siten, ettéa kyselylomakkeet jatettiin taukohuoneen poy-
dalle, jolloin jokainen tydntekija sai vastata kyselyyn silloin kun hanelle itselleen sopi. Kun tyon-
tekija oli vastannut tyéhyvinvointikyselyyn, han laittoi sen suljettuun kirjekuoreen, josta hain
sitten kaikki vastauslomakkeet kerralla. Vastausaikaa annoin nelja viikkoa. Kyselyyn vastasi
10 tyontekijaa, jolloin vastausprosentiksi saatiin noin 83%.

Kyselylomake koostui neljastad osasta. Ensimmaisena vastaaja vastasi taustakysymyksiin, el
kysymykset 1 ja 2, jotka olivat henkilén sukupuoli ja ika. Valitsin ikdjaon 18 — 24 ja 25 — 60,
koska nain sain vertailuryhmistéd mahdollisimman tasavertaisen kokoiset. Vanhemman ikaryh-
man skaala oli laajempi, mutta vain sen takia, etté henkilollisyys pysyisi anonyymina. Sen jal-
keen vastaaja vastasi kysymyksiin 3 — 15, joihin oli mahdollisuus rastittaa neljasta vaihtoeh-
dosta yksi. Vastausvaihtoehdot olivat "taysin eri mieltd, "osittain eri mielta”, "osittain samaa
mieltd” ja "taysin samaa mieltd”. Vaittamat oli jaettu viela kahteen osioon. Kysymykset 3 — 8
liittyivat fyysiseen tydhyvinvointiin ja seuraavat kysymykset 9 — 15 henkiseen tyéhyvinvointiin.
Viimeisessa osiossa oli kolme avointa kysymystd, joihin vastaaja sai halutessaan vastata. Ky-
symykset olivat "mitd mielestasi tyohyvinvointi tarkoittaa?”, "mitka asiat parantavat tyéhyvin-
vointia?” ja "mitkd puolestaan vahentavat?”. Tutkimusaineisto kasiteltiin taulukkolaskentaoh-

jelmalla Microsoft Excel.

Kysymykset valikoituivat hyvin pitkalle toimeksiantajan toiveista siten, etta perehtyisin erityi-

sesti fyysiseen ja henkiseen hyvinvointiin.
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4.1Yrityksen esittely

Hong Kong on erikoistavarataloketju. Yhti6 on perustettu vuonna 1989 ja yhtibn omistavat
Hong Kong avainhenkilot seka yksityiset suomalaiset sijoittajat. Suomesta I6ytyy 26 tavarata-
loa, joista viimeisin tavaratalo avattiin huhtikuussa 2016 Helsingin Itdkeskuksessa sijaitsevaan
Kauppakeskus Lanternaan. Myymalan valikoimaan kuuluu muun muassa kalastustarvikkeita,
tyokaluja sekéa kodin, puutarhan ja vapaa-ajan tuotteita. Valikoima on laaja, silla siihen kuuluu
sesongista riippuen 25 000 — 30 000 tuotetta. Konsernin kokonaisliikevaihto oli vuonna 2013
noin 131 miljoonaa euroa (2/2013 paéattynyt tilikausi). Konsernissa tydskentelee talla hetkella
noin 600 tydntekijaa. Kokkolan tavaratalo avattiin huhtikuussa 2014. Kokkolan myymalan myy-

malapaallikkona toimii Tarja Ihionu ja myymalanhoitajana Antti Hyvonen. (Hong Kong 2016.)

4.2 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivinen tutkimus on tekijéiden eli muuttujien mittaamista, niiden suhteiden vélisten vuo-
rovaikutusten laskemista ja tekijoiden esiintymisen maarallista laskemista. Kvantitatiivisen tut-
kimuksen yleisin tiedonkeruumenetelméa on kyselylomake, jota kaytettiin myds tassa opinnay-
tetyossa. Maarallisessa tutkimuksessa tutkittavan ilmion tekijat muutetaan muuttujiksi, joita ka-
sitellaan tilastollisin menetelmin. Tama edellyttaa, etta tutkimuksen tekijan on tunnettava muut-
tujat, jotka vaikuttavat ilmioon. Tutkimus pyrkii yleistamaan. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
iimidéon kuuluvista havaintoyksikdista keréatdaan tutkimustietoa kyselylomakkeella. Tassa ta-
pauksessa tyohyvinvointia mitattiin kyselyn avulla. Otoksen vastaajien, eli tdssa tutkimuksessa

henkilékunnan, edellytetddn edustavan perusjoukkoa. (Kananen 2011, 17.)

4.3 Tulosten analysointi

Kyselyyn vastasi 10 henkil6a ja tulosten analysointiin kaytettiin Microsoft Excel-taulukkolas-
kentaohjelmaa, jonka avulla lomakkeen tuloksista tehtiin taulukoita ja kaavioita. Vastaajat ja-
ettiin kahteen ryhmaan: 18 — 24 -vuotiaat ja 25 — 60 -vuotiaat. Naiden ryhmien vastauksia myos

vertailtiin keskenaan.



21

Ensimmaisena kysymyksena (Kysymys 1 ja 2) kysyttiin vastaajan ikaa ja sukupuolta.

Tyontekijoiden ika

miki ®18-24 = = 25-60

KUVIO 3 Tyontekijoiden ika

Sukupuoli

= nainen = = mies

KUVIO 4 Sukupuoli

Tuloksista kay ilmi, etta vastaajista 50% oli 18 — 24 -vuotiaita ja 50% 25 — 60 -vuotiaita.
Sukupuolijakaumasta tehty ympyradiagrammi kertoo vastaajista 60% olleen miehia ja 40%

naisia.
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Seuraavana ty6hyvinvointikyselyssa oli vaittamia koskien fyysiseen tyohyvinvointiin. Ensim-

mainen vaittama (Kysymys 3) oli "tydymparistoni on siisti ja ergonominen”

Tydymparistoni on siisti ja ergonominen
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Taysin eri Osittain eri Osittain Tdysin samaa Yhteensa
mielta mielta samaa mielta mielta
18-24 m25-60

KUVIO 5 Tydympariston siisteys

Kuviosta 5 kay ilmi, etta 18 — 24 -vuotiaista 3 vastasi olevansa osittain samaa mielta siita, etta
tydpaikan ymparistd on siisti ja ergonominen, yksi osittain eri mieltd ja yksi taysin eri mielta. 25
— 60 -vuotiaista kolme oli osittain samaa mielta ja kaksi osittain eri mieltd. Kuten huomataan,
kummankin ryhmien nékemykset asiasta olivat I&hella toisiaan. Tyoymparistolla on yllattavan
suuri merkitys tydhyvinvoinnissa. Jos tyopaikalla on sotkuista, ei myoskaan mieli toimi oikein,

ja tyonteko karsii. Tulosten perusteella tydympariston siisteydessa on kehitettavaa.
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Kysymyksella 4 kartoitettiin tydolojen turvallisuutta. Vaittama oli "tydolot ovat turvalliset”.

Tyoolot ovat turvalliset
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KUVIO 6 Tydolojen turvallisuus

18 — 24 -vuotiaista kolme oli osittain samaa mielta, yksi tdysin samaa mielta ja yksi osittain eri
mielta siitd, etta tydolot ovat turvalliset. 25 — 60 -vuotiaista kaksi oli osittain samaa mielta, yksi
taysin samaa mielta ja kaksi osittain eri mieltd. Tulosten perusteella tyéolojen turvallisuudesta
kysyttaessa tuli siis hajontaa. Suurin osa henkildstdsta on sitd mieltd, etta tydolot ovat turvalli-
set. Tyodolojen pitaisi olla aina turvalliset, jotta tydtapaturmilta valtyttaisiin ja kaikilla olisi turval-

lista tydskennella.
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Kysymyksessa 5 kartoitettiin henkiloston asenne tyfasentoja kohtaan. Vaittama oli "otan huo-

mioon, miten nostan esimerkiksi painavia pahvilaatikoita.”

Otan huomioon,miten nostan esimerkiksi
painavia pahvilaatikoita
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KUVIO 7 TyOasennot

Tulosten perusteella 18 — 24 -vuotiaista kolme oli tdysin samaa mielta ja kaksi osittain samaa
mielta siitd, ettd ryhma huomioi, miten he nostavat esimerkiksi painavia pahvilaatikoita. 25 —
60 -vuotiaista kaksi oli tdysin samaa mieltd ja kolme osittain samaa mielta. Tydasentoihin liit-
tyva vaittama oli tuloksien perusteella yksipuolinen. Kumpikin ryhma oli osittain samaa mielta
tai taysin samaa mielta siita, etta tyontekijana kiinnittéa huomiota siihen, miten nostaa esi-
merkiksi painavia pahvilaatikoita. Turvalliset tydasennot ovat tarkead huomioida, jotta tyotapa-

turmilta valtytaan ja nain ennaltaehkaistaan esimerkiksi tulevia selkavaivoja.
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Seuraavana kysyttiin henkiloston mielipiteitd heidan omasta terveydesté huolehtimisestaan.

Vaittama 6 oli huolehdin itse terveydestani”.

Huolehdin itse terveydestani
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KUVIO 8 Terveys

18 — 24 -vuotiaista kolme oli tdysin samaa mielté ja kaksi osittain eri mielta. 25 — 60 -vuotiaista
nelja oli taysin samaa mielté ja yksi osittain eri mieltd. Kummastakin ikaryhmasta suurin osa
siis oli taysin samaa mielta siitd, ettd he huolehtivat terveydestaan. Tyonteko rasittaa, jos oma

terveys ei ole kunnossa.
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Seuraavassa kysymyksessa aiheena oli ty6terveyshuollon toimivuuden kartoittaminen ja

vaittama 7 oli "tyodterveyshuolto on hyvin jarjestetty”.

Tyoterveyshuolto on hyvin jarjestetty
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KUVIO 9 Tyéterveyshuolto

18 — 24 -vuotiaista kolme oli tdysin samaa mielta ja kaksi osittain eri mielta siita, etta tyoter-
veyshuolto on hyvin jarjestetty. 25 — 60 -vuotiaista yksi oli taysin samaa mieltd, kaksi osittain
samaa mielta ja kaksi osittain eri mieltd Tuloksista voidaan paatelld, ettd nuoremman ikaryh-
man mielesta tytterveyshuolto on hyvin jarjestetty, kun taas vanhemmassa ikaryhmassa ha-

jonta on suurempaa ja heidan mielestaan siina olisi kehitettavaa.
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Seuraavaksi kartoitettiin henkiléston ndkemysta tyon fyysisesta raskaudesta ja vaittama 8 oli

"tyoni on fyysisesti raskasta”.

Tyoni on fyysisesti raskasta
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KUVIO 10 Fyysinen terveys

18 — 24 -vuotiaista kolme oli osittain eri mielta, yksi osittain samaa mielta ja yksi taysin samaa
mielté siitd, etta tyd on fyysisesti raskasta. 25 — 60 -vuotiaista taas kolme oli osittain samaa
mielta ja kaksi osittain eri mieltd. Suurin osa nuoremmasta ikdryhmasta oli osittain eri mielta
siitd, etta tyo olisi fyysisesti raskasta. Vanhemmasta ikaryhmasta taas suurin osa oli osittain
samaa mielta siitd, ettd tyd on fyysisesti raskasta. Tulokset vahvistavat sen, ettd iké vaikuttaa
tyontekoon siten, ettd vanhemmat kokevat tydnsa raskaammaksi kuin nuoret. Nuori tydntekija

jaksaa usein huomattavasti enemman ty6td, joka on myos fyysista.
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Tyohyvinvointikyselyn seuraavat vaittdmat koskivat henkista tyéhyvinvointia ja vaittama oli
"tydomotivaationi on hyva”. Seuraavassa kuviossa on esitetty tulokset henkildston tydmotivaa-

tiosta.

Tyomotivaationi on hyva
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KUVIO 11 Tydémotivaatio

Tulosten perusteella 18 — 24 -vuotiaista kaksi oli taysin samaa mielté, kaksi osittain eri mielta
ja yksi taysin eri mielta siita, ettd ryhman tydmotivaatio on hyva. 25 — 60 -vuotiaista nelja oli
osittain samaa mielta ja yksi taysin eri mielta. Tyomotivaatiota koskevan vaittdman kohdalla
tuli mielestani yllattdvan paljon hajontaa. Vanhempi ikaryhma oli osittain samaa mielta siita,
ettd tydmotivaatio on hyva. Nuoremmassa ikaryhmassa 40% oli tdysin samaa mielta, mutta
samasta ikaryhmasta 40% oli osittain eri mielta. Kaiken kaikkiaan vanhemmalla ikaryhmalla on

kyselyn mukaan parempi tydmotivaatio.
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Alla olevassa kuviossa on esitetty tulokset kysymyksesta 10, jonka aiheena oli ty6yhteisolli-

syyden kartoittaminen ja vaittama 12 oli "tunnen olevani osa tydyhteisoa”.

Tunnen olevani osa tyoyhteisoa

N

=

1111]

Taysin eri Osittain eri Osittain Tdysin samaa Yhteensa
mielta mielta samaa mielta mielta
18-24 m25-60

KUVIO 12 Tydyhteiso

Tuloksien mukaan 18 — 24 -vuotiaista kaksi oli tdysin samaa mielta, ja loput kolme joko osittain
samaa mieltd, osittain eri mielta tai taysin eri mielta siita, ettd ryhma tuntee olevansa osa tyo-
yhteis6a. 25 — 60 -vuotiaiden tulokset jakautuvat niin, etta kaksi oli tdysin samaa mielta, kaksi
osittain samaa mielta ja yksi taysin eri mielta. Hajontaa tuli siis kummassakin ikdluokassa. Yh-
teisollisyys on erittain tarkead, ja se on suoraan yhteydessa motivaatioon ja toissa viihtymi-
seen. Kokonaisuutena suurin osa henkilostoa koki tuntevansa olevansa osa tydyhteisoa.
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Seuraavana kartoitettiin henkiloston mielipide tuen saamisesta tydssa ja vaittama 11 oli

”saan tarvittaessa apua ja tukea tyohon liittyvissa asioissa”.

Saan tarvittaessa apua ja tukea tyohon liittyvissa
asioissa
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KUVIO 13 Tuen saaminen

Tulokset kertovat, ettd 18 — 24 -vuotiaista kaksi oli taysin samaa mielta, yksi osittain samaa
mielta ja kaksi osittain eri mielta siita, etta he saavat tarvittaessa apua ja tukea tyohon liittyvissa
asioissa. Vanhemmassa ikaryhméassa tulokset menivat niin, etta kaksi oli tdysin samaa mielta,
kaksi osittain samaa mielta ja yksi taysin eri mieltd. Vanhempi ikdryhma siis koki enemman
saavansa apua ja tukea tarvittaessa, kun taas nuoremmassa ikaryhmassa oli hyvin erilaisia
vastauksia. Osa kokee olevansa taysin samaa mieltéa, kun taas osa on eri mieltd. Avun ja tuen
pyytaminen voi joillekin olla hankalaa, mutta tydyhteiséssa jokaisella pitaisi olla tunne, etta oli

ongelma mihin liittyv& hyvansa, han saa siihen apua ja tukea tarvittaessa.
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Seuraavana vuorossa oli tydn mielekkyyden kartoittaminen ja vaittama 12 oli "tyoni on miele-

kasta”.

Tyoni on mielekasta

_1l1]

w

N

=

Taysin eri Osittain eri Osittain Tdysin samaa Yhteensa
mielta mielta samaa mielta mielta
18-24 m25-60

KUVIO 14 Tydn mielekkyys

Tulosten mukaan nuoremmasta ikaryhmasta, eli 18 — 24 -vuotiaista kaksi oli taysin samaa
mieltd, yksi osittain samaa mieltd ja kaksi osittain eri mielta siita, etta tyé on heidan mieles-
taan mielekasta. Vanhemmasta ikaryhmasta kaksi oli tdysin samaa mielta ja kolme osittain
samaa mielta siita, etta tyé on mielekasta. Tulosten perusteella suurin osa piti tyota mielek-
k&ana kahta ihmista lukuun ottamatta. Kuten jo aiemmin totesin, tydén mielekkyys on suo-
rassa yhteydessa motivaatioon ja siihen, kuinka viihtyy tdissa. Toisin sanoen, jos ty0 ei ole
tyontekijan mielesta mielekastd, henkinen tydhyvinvointi nahdéaéan yleensa hyvin negatiivi-

sessa valossa.
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Seuraavassa kuviossa on esitetty tulokset kysymysestd, jonka aiheena oli tyéntekijéiden

stressin kartoitus. Vaittama 13 oli ’koen stressia tyossani”.

Koen stressia tydssani
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KUVIO 15 Stressi

18 — 24 -vuotiaista kaksi oli taysin eri mieltd ja loput kolme joko osittain eri mieltd, osittain
samaa mielta tai taysin samaa mielta siita, ettd kokee tydssaan stressia. 25 — 60 -vuotiaista
kaksi oli taysin eri mielta, yksi osittain eri mielta ja kaksi tdysin samaa mielta. Stressiin on monia
syita. Siihen vaikuttavat muun muassa tyontekijan siviilielama, tydbn maara ja tyén kuva. Kyse-
lyn mukaan nuoremman ikaryhmén vastaukset jakautuivat jokaiselle vaihtoehdolle, eli stressia
on siis havaittavissa. Vanhemmassa ikdryhméssa stressia ei koeta niin paljon, osa vastaajista

vastasi myos kokevansa stressia.
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Seuraavassa kuviossa on esitetty tyontekijoiden mielipiteet heidan itsetunnostaan ja siita, ko-

kevatko he olevansa hyvia tydssaan. Vaittama 14 oli ’koen olevani hyva tydssani”.

Koen olevani hyva tydssani
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KUVIO 16 Itsetunto

18 — 24 -vuotiaista nelja oli osittain samaa mielta ja yksi taysin samaa mielta siita, ettd kokee
olevansa hyva tyossaan. 25 — 60 -vuotiaista mydskin nelja oli osittain samaa mielta ja yksi
taysin samaa mielta. Tulos kertoo, ettda molemmat ikaryhmat vastasivat samalla tavalla. Kum-
mastakin ryhmasta kaikki vastasivat, ettd he kokevat olevansa osittain tai tdysin samaa mielta.
Tulosten perusteella voidaan siis sanoa, etta sekéd nuoremmalla ettda vanhemmalla ikaryhmalla

on hyva itsetunto ja he kokevat olevansa hyvia tygssaan.
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Seuraavassa kuviossa kasitellaan tyontekijoiden valisia suhteita. Vaittama 15 oli "tulen toimeen
tydokavereideni kanssa”.

Tulen toimeen tyokavereideni kanssa
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KUVIO 17 Tydntekijdiden véliset suhteet

18 — 24 -vuotiaista kaksi oli tdysin samaa mielta ja kolme osittain samaa mielta siitd, etta han
tulee toimeen tytkavereiden kanssa. 25 — 60 -vuotiaista kolme oli taysin samaa mielta ja kaksi
osittain samaa mielta. Kyselyn tulokset kertovat, ettd kummassakin ikAryhmassa vastaajat ko-
kivat, etté he tulevat toimeen tyokavereiden kanssa. Tama on todella tarkeaa tydssa viihtymi-

sen kannalta.
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Avoimet kysymykset

Tybhyvinvointikyselyn viimeisessa osassa oli tehtdvana vastata kolmeen avoimeen kysymyk-
seen. Kysymykset olivat "Mitd tyohyvinvointi mielestasi tarkoittaa?", "Mitka asiat parantavat
tyohyvinvointia?", ja "Mitka puolestaan vahentavat sita?”. Nailla kysymyksilla hain nakemysta,
kuinka hyvin tyontekijat tuntevat kasitteen "tydhyvinvointi" ja mitka asiat heille ovat niita, jotka
vaikuttavat omaan tyohon, ja sen mielekkyyteen. Myds avoimien kysymysten vastaukset on
jaettu kahteen ryhméan, 18 — 24 -vuotiaat ja 25 — 60 -vuotiaat. Seuraavana avoimet kysymyk-

set sellaisenaan, kuin ikAryhmat ovat vastanneet.

Ensimmaiseen kysymykseen, joka oli "Mita tydhyvinvointi tarkoittaa?” nuorempi ikaryhma vas-
tasi seuraavalla tavalla:

-’kykenee tdihin niin henkisesti kuin fyysisesti”

- "siihen kuuluu kaikki hyvinvointiin, terveyteen ja turvallisuuteen liittyvat asiat. Myds mm. tyon
ja tydpaikan mielekkyys—> ja taas siihen liittyva ilmapiiri tbissa”

- "tdissa on hyva olla”

-"tdissad on mukava olla”

-"sita ettd miten homma skulaa”

-"tydturvallisuus, tydntekijan henkinen ja fyysinen terveys”

Vanhempi ikaryhma vastasi ensimmaiseen kysymykseen "Mita tyohyvinvointi tarkoittaa?” seu-

raavalla tavalla:

- "etta kaikilla on hyva olla téissa”

- "hyva ilmapiiri tyopaikalla”

-"T6ihin on hyva tulla ja toita tekee mielell&én, voi luottaa esimieheen ja turvautua kollegoihin”
-"Tyohyvinvointi tarkoittaa tyontekijan kannalta sita, miten han subjektiivisesti kokee tydoympa-
riston vaikuttavan psyykkis-fyysisesti omaan jaksamiseensa”

-"miten hyvin tydssa voidaan niin henkisesti kuin fyysisestikin, yksilo ja yhteiso”

Toinen avoin kysymys oli, etta "mitka asiat parantavat tyohyvinvointia?". Nuorempi ikaryhma

vastasi siihen seuraavilla asioilla:

-"tyokaverit”

-"ilmapiiria parantavat toiminta (esim. tyky). Terveydesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen. Ty6-
turvallisuuden huolehtiminen”

-"Omat fyysiset, psyykkiset tarpeet toteutuvat tydssa ja sen ulkopuolella, tydporukan hyva ryh-

mahenki, se ettd saa olla luova ja toteuttaa itseaan, irtisanoutuminen oikealla hetkella”
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-"Ty6paikan siisteys, tydergonomia, hyvat tydkaverit, jotka auttavat, jos itsella raskas homma,
kunnollinen tyGterveys, tybnantajan pitéisi jarjestaa fyysisen kunnon ja hieronnan yllapitoa, po-
sitiivisuus”

Vanhemman ikdryhman vastaukset toiseen kysymykseen olivat saman suuntaisia, mutta hiu-

kan erilaisia. Heidan vastauksiaan olivat:

- "hyva tyo6ilmapiiri, selkeét ohjeet mitéa kaikki noudattaa, hyvat kaytostavat toisille, rehellisyys
ja yhteisty6!”

"tybyhteison yhteistyd, yksild, motivaatio seka tiedonkulku”,

"hyva ilmapiiri”,

"avoimet keskustelut, virkistyspaivat tai muut yhteiset tapahtumat”,

"hyva ryhmahenki, fyysisesti sopusuhtainen tyd, huumoripitoinen ilmapiiri, vaihtelevat tyéteh-
tavat, luottamus muihin ja tasa-arvoisuus”

Kolmas avoin kysymys oli jatkoa edelliseen, ja siin& kysyttiin, "Mitk& asiat puolestaan vahen-
tavat tyohyvinvointia?”. Nuorempi ikédryhma oli sita mielta, etta sitd vahentavat seuraavat asiat:

-"huonot tydasennot mm. huonot tuolit, joissa ryhti ei pysy hyvana tai laatikoita nostetaan selka
kaarella. Negatiivinen asenne”

-"huonot tyokaverit”

-"huono johtajuus, heikko ryhmahenki”

-huono johtaminen, huono ilmapiiri, turvallisuuden yms. laiminlydminen”

Kolmanteen avoimeen kysymykseen vanhempi ikdryhma vastasi puolestaan seuraavalla ta-
valla:

-"stressaava ty0O, vuorovaikutuksen puutteellisuus, vaarallinen tyd, jatkuva Kiire, huono fyysi-
nen kunto, kahvin puute tauolle tullessa”

-"selan takana puhuminen, jos ei kerro, kun asiat painavat tai askarruttavat”
-"epatasa-arvoinen kohtelu, suosiminen, vahattely ja syrjiminen”
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5 POHDINTA

Taman tydhyvinvointikyselyn perusteella voidaan paatella, ettd Hong Kong Kokkolan henkilds-
ton ialla on merkitysta siihen, kuinka tyéhyvinvointi koetaan tydpaikalla. Kahden valitun ikaryh-
man tuloksissa oli paljon vaihteluita, misté itse olin yllattynyt. Kyselyn perusteella kummatkin
ikaryhmat tuntevat olevansa osa tydyhteista ja tulevat keskendan toimeen tyOkavereiden
kanssa, mikd on mielestani hieno asia. Tydssa viihtyminen ja hyva tydyhteisé ovat merkityk-
sellisia tekijoita ja vaikuttavat myonteisesti ilmapiiriin. Kun tdéissa on mukavaa, eivat pienetkaan
vastoinkaymiset tunnu niin pahalta. Kumpikin ikdryhma myés kokee olevansa hyvia tygssaan
ja pitavansa terveydestaan huolta. Tama kertoo hyvasta itsetunnosta ja luottamuksesta it-
seensa. Ihmisen fyysisen puolen on oltava my6s kunnossa, jotta tyémotivaatio olisi korkealla.

Kyselyn perusteella myds tydasennot ovat hallussa kummallakin ikaryhmalla.

Kumpikin ikaryhma on osittain samaa mielta siita, etté tydymparistd on siisti ja ergonominen.
Myymalassa olisi siten hyva kiinnittd& huomiota siisteyteen. Tydolot koetaan turvalliseksi, paitsi
pieni osa koko ryhmé&a oli tasta osittain eri mieltd. Kenellakdan ei saisi olla turvaton olo ty6pai-
kalla. Jokainen pystyy omalta osaltaan vaikuttamaan turvallisuuteen pitamalla oikeanlaisia tyo-
vaatteita ja kenkid, varsinkin jos tydskentelee varaston puolella. Nuoremman ikdryhman mu-
kaan tyoterveyshuolto on kunnossa, kun taas vanhemmassa ikdryhméasséa on enemman ha-
jontaa. Nuoremman ikdryhman vastausten perusteella he eivat koe tyon olevan fyysisesti ras-
kasta, kun taas vanhempi ikaryhma kokee, ettd se on raskasta. Vaikka vaite on stereotyyppi-
nen, tdma tulos osoittaa i&n vaikuttavan fyysiseen kuntoon ja siihen, kuinka raskaaksi tyo koe-

taan.

Tybmotivaatio osoittautui jakavan mielipiteitda. Vanhemmalla ikaryhmalla on parempi motivaa-
tio, johon jokaisella tyontekijalla on oma motiivinsa. Se voi olla palkkaus, tyon haastavuus tai
esimerkiksi ty6ilmapiiri. Osa nuoremmasta ryhmasta koki tydmotivaation olevan suhteellisen
huono, kun taas osa koki sen olevan hyvalla mallilla. Kehitysehdotuksena tahan toimivat esi-
merkiksi erilaiset kannustimet. Jokainen tyontekija koki saavansa apua ja tukea tarvittaessa.
Nuoremmassa ikaryhmassa mielipiteet jakautuivat enemman ja osa ei kokenut saavansa
apua. Avoin keskustelu ja ilmapiiri kehittaisivat tata osa-aluetta. Samoin tyén mielekkyyden
osalta nuoremmat eivat olleet yhté tyytyvaisia kuin vanhemmat. Tuloksista voidaan myds paa-

telld, etta nuoret kokevat stressia enemman kuin vanhempi ikaryhma.
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Kaiken kaikkiaan tyohyvinvointi Hong Kong Kokkolan henkilostolla on kohtalaisen hyvalla ta-
solla. Vaikka tutkimuksen vastaajien lukumaara oli pieni, antoi se silti kokonaiskuvan henkilds-
ton hyvinvoinnista ja mahdollisti my6s ikaryhmien vélista vertailua. Tydhyvinvointia voitaisiin
kehittaa esimerkiksi tyokykya yllapitavalla toiminnalla eli TYKY-toiminnalla. Tama tuli ilmi myoés
henkil6ston vastauksista siihen, kuinka tyéhyvinvointia voitaisiin parantaa. TyOpaikalla voitai-
siin jarjestaa erilaisia virkistystapahtumia, silla yhdessa tekeminen rentouttaa ilmapiiria ja sita
kautta parantaa tyohyvinvointia. Erilaiset kehityskeskustelut tyéntekijan ja esimiehen valilla oli-
sivat myods hyva tapa keratd lisda tietoa kehittdmisen kohteista tyOpaikalla sekd omassa
tyossa. Kehityskeskustelut hyvin toteutettuna lisd&véat motivaatiota, lisdévat sitoutumista, sel-
kiyttavat rooleja seka luovat positiivista ilmapiiria.

Minulle oli alusta asti selvaa, etta haluan tehda tydhyvinvoinnista opinnaytetyon. Kiinnostuin
aiheesta tyohyvinvointia koskevan opintojakson myo6ta. Haasteena oli rajata opinnaytetydn
aihe, silla itsessaan tyohyvinvointi on todella laaja kasite. Tein yhteistydta Hong Kongin myy-

malapaallikon Tarja Ihionun kanssa, jonka jalkeen suunnitelmat selkenivat.

Opinnaytety6 onnistui aikataulullisesti hyvin ja sovitussa ajassa. Loppusyksyn Kiireet vaikutti-
vat hiukan opinnaytetyén tekemiseen, mutta asioiden priorisointi auttoi asiaan. Tutkimus suun-
niteltiin toteutettavaksi kesalla 2016 ja silloin se myds saatiin tehtya. Henkil6sto vastasi kyse-
lyyn sovitussa ajassa, jolloin pystyin aloittamaan opinnaytetydn ajoissa. Ongelmia ei sinédnsa
tullut missaan vaiheessa, silla ohjeet olivat selkeat ja samoin myods aihealue. Kaiken kaikkiaan

tutkimuksen ja opinnaytetyon tekeminen on ollut mielenkiintoista.
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LIITE 1 Kyselylomake

Tyohyvinvointikysely Hong Kong Kokkolan henkildstélle.

Liite 1/1

Tama on tyohyvinvointikysely osana Centria ammattikorkeakoulun lilkketalouden koulutukseen

kuuluvaa opinnaytetyota.

Kyselyn tayttamiseen menee noin 5-10 minuuttia. Kyselyn kaikki vastaukset ja taustatiedot

kasitellaan nimettdminéa.

TYOHYVINVOINTIKYSELY

Taustatiedot:
1. Sukupuoli?

2. 1ka?

Rastita mielestasi sopivin vaihtoehto
Fyysinen ty6hyvinvointi
3. Tybymparistoni on siisti ja ergonominen

taysin eri mielta osittain eri mielta

4. Tyoolot ovat turvalliset

taysin eri mielta osittain eri mielta

osittain samaa mielta

osittain samaa mielta

5. Otan huomioon miten nostan esimerkiksi painavia pahvilaatikoita

taysin eri mielta osittain eri mielta

6. Huolehdin itse terveydestani

taysin eri mielta osittain eri mielta

osittain samaa mielta

osittain samaa mielta

taysin samaa mielta

taysin samaa mielta

taysin samaa mielta

taysin samaa mielta



7. Tyo6terveyshuolto on hyvin jarjestetty

Taysin eri mielta osittain eri mielta

8. Tyoni on fyysisesti raskasta

Taysin samaa mieltd  osittain eri mielta

Henkinen tyéhyvinvointi
9. Tybmotivaationi on hyva

Taysin samaa mieltd  osittain eri mielta

10. Tunnen olevani osa tydyhteis6a

Taysin samaa mieltd  osittain eri mielta

osittain samaa mielta

osittain samaa mielta

osittain samaa mielta

osittain samaa mielta

11. Saan tarvittaessa apua ja tukea tyohon liittyvissa asioissa

Taysin samaa mieltd  osittain eri mielta

12. Tyoni on mielekasta

Taysin samaa mieltd  osittain eri mielta

13.Koen stressia tyossani

Taysin samaa mieltd  osittain eri mielta

osittain samaa mielta

osittain samaa mielta

osittain samaa mielta

Liite 1/2

taysin samaa mielta

taysin samaa mielta

taysin samaa mielta

taysin samaa mielta

taysin samaa mielta

taysin samaa mielta

taysin samaa mielta



14.Koen olevani hyva tydssani

Taysin samaa mieltd  osittain eri mielta osittain samaa mielta

15. Tulen toimeen tyokavereideni kanssa

Taysin samaa mieltd  osittain eri mielta osittain samaa mielta

Avoimet kysymykset:

Mitd mielestasi tydhyvinvointi tarkoittaa?

Liite 1/3

taysin samaa mielta

taysin samaa mielta

Mitk&a asiat parantavat tyéhyvinvointia?

Mitk& puolestaan vahentavat?

Kiitos vastauksistasi!



