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TIVISTELMA

Opinnaytetyo toteutettiin Kansanelékelaitokselle. Opinnaytetydn aiheena
oli ty6hyvinvoinnin toteutuminen perustoimeentulotuen kasittelyssa
Kelassa. Toimeksiantajana toimi Kansanelékelaitos.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuoda esiin, miten yksi Kelan tyotiimeista
kokee tyohyvinvointinsa muutoksien Kelassa. Tavoitteena oli selvittaa
tyontekijoiden kokemuksia tyéhyvinvointiin vaikuttavista asioista niin
yksil6- kuin myds tydyhteison tasolla ja lisdksi tarkoituksena oli myds
tuoda tiimipaallikon kautta tietoisuuteen tiimin toiveita ja kehittamisvinkkeja
tyohyvinvoinnin yllapitamiseen. Opinnaytetyo rajattiin Kelan yhteen
ty6tiimiin, ja se toteutettiin seka laadullisen etta maarallisen opinnaytetyon
menetelmien mukaisesti.

Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin sahkdista kyselylomaketta, joka
toteutettiin Webropol tydkalulla. Opinnaytetyon avulla saatiin selville, etta
tutkitussa tyotiimissa tiimin jasenet viihtyvat tydssaan, mutta kuitenkin
stressi koetaan merkittdvana syyna tyopahoinvoinnille, jota aiheuttaa
muun muassa maaréllisten tavoitteiden eparealistisuus.
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ABSTRACT

Client for this thesis is Finland’s Social Insurance Institution. Subject of this
thesis is how wellbeing at work is realized in basic income support
department.

The purpose was to study and show how one of the work groups of
Finland’s Social Insurance Institution experiences its work wellbeing in the
rapidly changing Finland’s Social Insurance Institution. The target was to
investigate employees’ experiences of what factors have an effect on
wellbeing at work, on both the individual and also the team level. Another
target was to raise awareness and get actions from team leaders how to
improve wellbeing. The thesis was delimited to one team of Finland’s
Social Insurance Institution and it was both qualitative and quantitative
research methods were used.

The Data collecting method for the thesis was an e-mailed enquiry that
was made with Webropol. The Conclusion of this thesis was that in the
team being examined the members thrive at their work generally, they
experience that stress is a significal cause for problems in wellbeing.
Stress is being experienced mostly because of unrealistic targets.

Key words: Finland’s Social Insurance Institution, wellbeing at work, basic
social assistance
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aiheena on Kelan perustoimeentulotuen tiimin kokema
tybhyvinvointi. Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa kyselyn avulla, miten
tyontekijat kokevat tybhyvinvointinsa talla hetkella. Tarkoituksena on tuoda
tiimin jasenten aantéa kuuluviin tyota johtaville henkildille, kuten
tiimipaallikolle ja aluepaallikdlle, jotka voivat vaikuttaa tydntekijoiden
tydhyvinvointiin. Tarkoituksena on my6s hyédyntaa opinnaytetyossa
saatuja tuloksia Kelan tydhyvinvoinnin yllapidossa ja kehityksessa.
Lahtokohtana on selvittaa, mitka asiat kuormittavat tyontekijoita ja mitka
tekijat lisaavat tyontekijoiden positiivista tydhyvinvointia seka
tyontekijoiden omia mielipiteita ja kehittamisideoita tydhyvinvoinnin

yllapitdmiseksi tulevaisuuden Kelassa.

Tyohyvinvointi tarkoittaa jokaisen yksilon tyéhyvinvointia eli toisinsanoen
yksilon henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa. Tydhyvinvointi on
tyontekijoiden ja tydyhteison jatkuvaa kehittdmista sellaiseksi ymparistoksi,
ettd kaikilla on mahdollisuus onnistua ja kokea iloa tyostaan. Positiivisuus
ja sitoutuminen tarttuvat tyontekijasta toiseen, jolloin koko tydyhteis6on
syntyy lisdé energiaa ja energialla luodaan menestysta. (Otala & Ahonen
2005, 28.)

Ympari maailmaa on havahduttu siihen tosiasiaan, etta tydpaikan
ilmapiirilla ja silla, miten ihmiset viihtyvat tydssaén, on suuri merkitys. Jos
ilmapiiri on huono ja tyoviihtyvyys on alhainen, tulee tyontekijéiden
vaihtuvuus olemaan suuri. Sairauspoissaolot lisdaantyvat herkemmin, ja
tyontekijat siirtyvat ennenaikaiselle elakkeelle. Jos taas ilmapiiri on hyva ja
tyoviihtyvyys on korkealla, tyontekijat pysyvéat terveemping, ja he pysyvat
tydssaan pidempaan seka kykenevat yhteistyéhon ja ovat
innovatiivisempia. Tydyhteison tyohyvinvoinnista huolehtiminen tulisi siis
olla jokaisen yrityksen yksi tarkeimmista voimavaroista. (Furman & Ahola
2002, 7.)



2 OPINNAYTETYON TAUSTA

2.1 Kela

Kansanelakelaitos on eduskunnan valvoma julkisoikeudellinen laitos,
jonka tehtdvana on toteuttaa sosiaaliturvaa. Kela hoitaa Suomessa
asuvien henkiliden seka ulkomailla asuvien suomalaisten henkildiden
asioita. Kela on aloittanut toimintansa vuonna 1937, jolloin se toimi vain
elékelaitoksena. 80-vuotisen taipaleensa aikana Kelan toiminta on
kehittynyt valtavasti ja etuudet ovat monipuolistuneet. Kelan jarjestamaan
sosiaaliturvaan kuuluvat elakkeet, sairausvakuutus, kuntoutus,
tybttomyysetuudet, lapsiperheiden tuet, asumistuet, opintoetuudet ja
koulumatkatuki, perustoimeentulotuki, vammaisetuudet, sekéa
sotilasavustus. Kela tekee myos runsaasti yhteistyota eri tahojen kanssa,

kuten esimerkiksi kuntien ja terveydenhuollon kanssa. (Kela 2017b.)

Sosiaaliturvan lisdksi Kelalla on myds muita tehtavia. Kelassa toteutetaan
jatkuvasti tutkimus- ja kehittamisty6td, ja Kelan velvollisuutena on myos
tiedottaa etuuksistaan ja palveluistaan seké antaa ehdotuksia
toimintaansa liittyen lainsdadannon kehittdmiseksi. (Laki
Kansanelakelaitoksesta 731/2001.)

2.2 Tutkittava ty6tiimi

Opinnaytetyoni tutkittava tyotiimi tyoskentelee Kelan Lahden toimistossa
perustoimeentulotuen parissa. Tiimi koostuu 20 ty6ntekijasta ja heidan
l&hiesimiehestd&n. Osa jasenista on jo tydskennellyt Kelassa ennen
perustoimeentulotuen siirtymista Kelaan, ja osa on tullut Kelaan

toimeentulotuen muutoksen aikana tai sen jalkeen.

Aihe on peréisin taman hetkisesta tyostani kyseisessa tiimissa, jota aion
tutkia opinnaytetydssani. Valitsin taman tiimin opinnaytetyohoni siita
syysta, ettd olen havainnut Kelassa tydskennellessani kiireen ja median
aiheuttamia paineita ja puutteellisuuksia uusien tyontekijoiden

koulutuksessa. Tuntui luontevalta valita tutkimuskohteekseni tiimi, jossa



itse tyoskentelen. Perustoimeentulotuki on siirtynyt kunnilta Kelaan vasta
1.1.2017, joten Kelan omien saantdjen luominen perustoimeentulotuelle,
tyontekijoiden kokoonpano ja heidén tarvittava koulutuksensa on ollut
haasteena. Lisdksi oma henkildkohtainen kiinnostus tyéhyvinvointiin
liittyen on lisaantynyt erityisesti syksyn 2017 aikana, kun olen yrittanyt
sovittaa arjessani yhteen kokoaikatyon Kelassa, opinnaytetyon tekemisen

seka vapaa-ajan.

Perustoimeentulotuki siséltaa enimmakseen hakemustdita, mutta niiden
lisdksi myds toimeksiantoja, selvitettavia asiakirjoja seka asiakkaiden
laskujen kasittelya. Tutkittava tydtiimi on tehnyt naita kaikkia, mutta
padsaantoisesti hakemustaita. Lisaksi tiimille on keskitetty hakemukset,
jotka tulevat asiakkailta, jotka tyollistyvat yrittajind. Hakemuksia tulee
paperisena ja sahkdisessa muodossa, ja niissa on seitseman (7)
arkipdivan kasittelyaika. Perustoimeentulotuen kasittelyssa on myos niin
kutsuttu OC-rinki seka kiire-skype, jotka vuorottelvat kunkin Kelan
tyotiimilla kuukausittain. OC-ringissa otetaan vastaan puheluita Kelan
yhteistybkumppaneilta, kuten apteekeilta, vuokranantajilta ja
sosiaalityontekijoiltd. Kiire-skypessa otetaan vastaan puheluita suoraan
Kelan asiakaspalvelusta, jossa asiakkaalla on kiire saada
perustoimeentulotuesta paatos, eika paatosta voi odottaa seitsemaa
arkipaivaa. Kelan tutkittavan tiimin tyontekijoille on asetettu hakemuksiin

maaratavoite, joka on noin 20 hakemustyota paivassa.

2.3 Toimeentulotuki

Sosiaali- ja terveysministerio vastaa toimeentulotuen lainsaadannésta ja
johtaa seka kehittda toimeentulotukea osana sosiaalihuoltoa.
Toimeentulotuki on viimesijainen etuus, ja ndin ollen toimeentulotuen
asiakkaalla on useimmiten muita tuloja, kuten yleinen asumistuki ja
tyottomyysturva tai sairauspaivaraha. Toimeentulotukea sai vuoden 2016
vuoden loppuun saakka vain omasta kunnasta. 2017 vuoden alusta
kuitenkin toimeentulotuki jakautui kolmeksi osaksi. Perustoimeentulotuesta

vastaa nykyaan Kela, ja taydentavaa ja ehkaisevaa toimeentulotukea saa



edelleen oman kunnan sosiaalitoimistosta. (Sosiaali- ja terveysministerio,
2017.)

Toimeentulotukea voi hakea Suomessa asuva tai oleskeleva henkil6 tai
perhe, jos omat tulot ja varat eivat riité valttdmattomiin menoihin. Oikeus
etuuteen ratkaistaan tekemalla laskelma asiakkaan tuloista, varoista ja
menoista. Nama perustoimeentulotukeen vaikuttavat tulot, varat ja menot

on maaritelty toimeentulotukilaissa. (Kela 2017a.)

Perustoimeentulotuki koostuu perusosasta ja muina perusmenoina
huomioitavista menoista. Perusosan maara maaraytyy sen mukaan, onko
asiakas yksin asuva vai onko hanella asuinkumppani. Yksin asuvan
perusosa vuonna 2018 on 491,21 euroa kuukaudessa.
Perustoimeentulotuen perusosalla katetaan ravintomenot, vaatemenot,
itsehoitolaakkeet, hygieniatuotteet, paikallislikenteen kayttd, lehtitilaukset,
puhelimen- ja tietoliikenteen kayttd, harrastustoiminta ja muut vastaavat
jokapaivaiseen toimeentuloon kuuluvat menot. Muina perusmenoina
huomioitavia menoja on asumismenot, muuttokustannukset,
vuokravakuus, julkinen terveydenhuolto, lasten paivahoitomenot, lasten
tapaamisesta etavanhemmalle aiheutuvat menot seka
henkilollisyystodistukset. (Kela 2018c.)



3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tavoitteena on tuoda esiin, miten yksi Kelan ty6tiimeista
kokee talla hetkella tydhyvinvointinsa muutoksien Kelassa. Tarkoituksena
on selvittaa tyontekijoiden kokemuksia tyéhyvinvointiin vaikuttavista
asioista niin yksilo- kuin myés tyéyhteison tasolla seka tuoda tiimipaallikon
kautta tietoisuuteen tiimin toiveita ja kehittamisvinkkeja tydhyvinvoinnin
yllapitdmiseen. Tarkoituksena on myds hyddyntaa opinnaytetydossa
saatuja tuloksia Kelan tyontekijoiden tydhyvinvoinnin yllapitdmisessa ja
kehityksessa. Opinnaytetyoni luo pohjaa sille, miten tydhyvinvointia

voitaisiin entisestaan kehittdd Kelan ty6tiimeissa tulevaisuudessa.

Opinnaytetyoni tulokset ja johtopaatokset tulevat olemaan Kelan
esimiesten ja koko tydyhteison kaytettavissa, kun jatkossa mietitaan
tiimien kokoonpanoja ja heidéan tyéhyvinvointinsa yllapitoa muutosten ja

uusien asioiden tullessa taas ajankohtaiseksi.

Opinnaytetyon padkysymyksena on, miten tiimin tyontekijat kokevat
tyohyvinvointinsa Kelassa tydoskennellessdan. Tarkentavia kysymyksia
puolestaan ovat: millaisilla asioilla on tyontekijoiden mielesta vaikutusta
omaan seka koko tydyhteisén tydhyvinvointiin ja mita tyontekija itse seka
koko tydyhteiso voisivat tehdé tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi ja

yllapitamiseksi?



4  TYOHYVINVOINTI

4.1 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi on laaja kasite, jonka ymparille opinnaytety6 rakentuu.
Laajuudestaan johtuen opinnaytety® on rajattu tyohyvinvoinnin yksildiden
kokemuksen tasolle tietyssa tyotiimissa, seka tarkoituksena on tarkastella
tybhyvinvointia tarkemmin fyysisesta psyykkisesta, sosiaalisesta ja
henkisesta nakdkulmasta. Lisdksi opinnaytetydssa pyritaan tuomaan ilmi
tiimissa tyoskentelevien mielipiteita siitd miten tydnantaja voisi heidan
tybhyvinvointiaan vield parantaa seka miten tydpahoinvointia voisi

tulevaisuudessa ehkaista.

Tyokyvyn perusta muodostuu tyontekijan fyysisesta ja psyykkisesta
hyvinvoinnista suhteessa tyohon. Tyokyky sisaltaa tyontekijan terveyden,
toimitakyvyn, osaamisen, arvot ja motivaatiot. Tyokykyyn vaikuttavat myos

johtaminen, tybyhteiso ja tyoolot. (Mehildinen 2018; Tydkykypalvelut.)

Tyohyvinvointi koskettaa jokaista tydelamassa olevaa yksiloa. lhmiset
haluavat olla onnellisia, ja sama koskee tyontekoa. Tydssa halutaan
viihtya ja olla energisia seka iloisia niin tyopaivan aikana kuin myds sen
jalkeen. Tyohyvinvointia on alettu nostamaan vuosien aikana enemman
ilmi, ja siitd johtuen tydnantajat ovat alkaneet kiinnittd& huomioita ja
panostamaan tyéhyvinvointiin enemman, koska on kaynyt ilmi, etta
henkilokunnan tyéhyvinvointi on niin tydntekijéiden, tybnantajan kuin myos
koko yhteiskunnan etu. Suurta kehitysta on tapahtunut vuosien saatossa
myds tyontekijoiden huomion kiinnittamiseen itseensa, esimerkiksi 1950-
luvulla suurin motiivi ty6lle saattoi olla toimeentulo ja raha, kun taas
nykyisin tydntekijat arvostavat tydsséén entista enemman uusia haasteita,

kehittamista ja omaa viihtymista. (Virolainen 2012, 9.)

TyOterveyslaitos maarittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti: ” Tyohyvinvointi
tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.

Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa mielekkaéksi ja palkitsevaksi, ja



heidan mielestaan ty6 tukee heidan elamanhallintaansa. (Ty6terveyslaitos

2017; Tybhyvinvointi.)

Tybhyvinvoinnin humanistisen psykologian suuntauksen kannalta ollut
tarked teoreetikko Abraham Maslow on kehitellyt tydhyvinvoinnin portaat.
Abrahamin mukaan tyéhyvinvointia tulisi nimenomaan painottaa
kokonaisena hyvinvointina, eika tulisi ihmetella miksi, tyontekijat karsivat
stressista ja uupumisoireista, eivatka pysty kehittyméaan ja luomaan uutta,
vaan vastaus tahan Ioytyisi tydhyvinvoinnin portaista ja sen tasoihin
liittyvista puutteista. Ei voisi askeltaa toiselle portaalle, jos alemmalla
portaalla olevat tarpeet eivét ole tayttyneet. (Rauramo 2004, 39-40.)
Tyohyvinvoinnin portaat on luotu yhdistamalla jo olemassa olevia erilaisia
tyohyvinvointimalleja. Portaille on koottu tydhyvinvointiin merkittavasti
vaikuttavia tekijoita organisaation ja yksilon nakdkulmasta seka portaiden
tavoitteena on ollut hahmottaa, mitka asiat ovat tydhyvinvoinnin taustalla
olevia keskeisia tekijoita ja loytaa erilaisia toimintamalleja

suunnitelmallisen kehittdmistoiminnan tueksi. (Rauramo 2008, 34.)

Olen tehnyt kyseisista portaista kuvion portaiden hahmottamiseksi.



5. ltsenséa toteuttamisen tarve
Oppimisen ja osaamisen hallinta,
urakehitys ja suunnittelu,
metakognitiiviset taidot (tunnedly),
/ luovuus.

4. Arvostuksen tarve
Arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet,
mittaaminen, palkitseminen,
palautejarjestelmat,
kehityskeskustelu.

Ryhmat, tiimit, johtaminen,

3. Liittymisen tarve
esimiestyd, organisaation me-henki.

2. Turvallisuuden tarve
Tydyhteiso, tydymparistd, ergonomia,
tyojarjestelyt, palkkaus, tyon
pysyvyys. \

1. Psykologiset tarpeet
Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet,
liikunta, lepo, palautuminen, vapaa-

aika.

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin portaat

Ensimmainen kohta kasittelee psykologia tarpeita. Psykologiset tarpeet
ovat tayttyneet, kun tyd on tekijalleen sopivaa ja tyd mahdollistaa tekijalle
vapaa-ajan. Tyontekijalle valttamattomia tarpeita on myos laadukas
ravinto, liikunta ja sairauksien hoito seka niiden ehkaisy. Tydterveyshuolto
on talla portaalla merkittavassa roolissa. Toisella portaalla on
turvallisuuden tarve. Tarpeen tayttymisen edellytyksena ovat turvallinen
tydymparisto, tyontekijan toimeentulon turvaava palkkaus, tasa-arvoinen
tybyhteisd seka pysyva tydsuhde.

Kolmannella portaalla on liittymisen tarve. Jotta tyontekijan liittymisen
tarve toteutuisi, tydpaikalla tulee olla tydpaikan yhteishenkeéa tukevaa
toimintaa, ja tydnantaja huolehtii tuloksista seka henkilostostaan.
Keskeisimpina arvoina voidaan pitéaa tydyhteisén avoimuutta,
luotettavuutta, sek& mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyéhon. Naihin
arvioihin vaikuttaa keskeisesti esimies-alaissuhteet ja tyon kehittdminen

yhdessa.



Neljannella portaalla sijaitsee arvostuksen tarve. Tyontekija tarvitsee
oikeudenmukaista palautetta, palkkaa ja palkitsemista seka toiminnan
arviointia ja kehittdmista. Nama asiat tulisivat olla osa tydpaikan
jokapaivasta arkea.

Viimeisella portaalla on itsensa toteuttamisen tarve. Tata tarvetta tukee
oppimisen ja osaamisen tukeminen. Tyoyhteisda tulisi aktivoida itsedan
kehittavaksi henkilostoksi, koska osaamisen kehittdminen tukee tyopaikan
visiota ja tavoitteita. Tydymparistoon ja tyooloihin on kiinnitettava
huomiota. (Rauramo 2008, 35.)

On havaittu, etta mité aikaisemmin ja ennaltaehkaisevammin keskitytaan
tybhyvinvoinnin kehittdmiseen, sitd enemman Idydetaan keinoja tilanteiden
ratkaisemiseksi ja sita pienemmaksi jaavéat ongelmat. (Manka & Manka
2016, 91.)

Kokonaisvaltainen hyvinvointi koostuu fyysisesta, psyykkisesta ja
sosiaalisesta osa-alueesta. On tarkeaa, etté naita kaikkia osa-alueita
tarkastellaan yhteisesti eika eritella yhta osa-aluetta omakseen, koska
kaikki nAma osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Ei ole yhta ilman toista. Kun
jossain naista osa-alueista voidaan huonosti, puute hyvinvoinnista
heijastuu helposti toiseen osa-alueeseen. Esimerkiksi psyykkisesti
stressaantunut olo heijastuu fyysiseen hyvinvointiin sairastumisen
muodossa. (Virolainen 2012, 11-12.)

4.1.1 Fyysinen tybhyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi on ndkyvin osa tydhyvinvointia. Se sisaltaa fyysiset
olosuhteet, tyon fyysisen kuormituksen ja ergonomian. Tybasennot,
likkeet ja tyotavat kuormittavat tyontekijan kehoa eri tavoilla tyosta
riippuen. (Virolainen 2012, 17.) Yleisimpia tyon fyysisia kuormittavuuksia
ovat ruumiillisesti raskas ty0, raskaiden asioiden nosto ja kantaminen,
hankalat tydasennot kuten jatkuva paikallaan istuminen, kumarassa
tyoskentely ja toistotyd. (Tyoterveyslaitos 2017, Tuki- ja liikuntaelinten

terveys.)
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Tyobikaisten fyysista hyvinvointia ja terveytta uhkaavat liikunnan puute,
epaterveellinen ruokavalio, mielenterveysongelmat, tupakointi ja liiallinen
alkoholin kayttd. Nama vaaratekijat yhdistetdan useimpiin sairauksiin ja
ennenaikaisiin kuolemiin. Suomalaisten elintapojen ja terveyden
edistdmiseen tulee panostaa, jotta olisi viela tulevinakin vuosina riittavasti
tyokykyisia tyontekijoita. (Tyoterveyslaitos 2017, Elintavat ja
tybhyvinvointi.)

Tasta syysta ergonomiaan, liikuntaan, seké tuki- ja likuntaelinten
huoltamiseen tulisi kiinnittda tarpeeksi huomiota. Jos naitd ongelmia ei
huomioida, voi tydkyky heikentya merkittavasti 45 ikdvuoden vaiheilla.
Tutkimusten mukaan fyysinen kunto, raskas ty0 ja masentuneisuus ovat

suurimpia syita tyokyvyttomyyselédkkeelle jaamisessa. (Aalto 2006, 11.)

Opinnaytetyon aineistona toimii tiimi, joka tekee paasaantoisesti 7 tuntia ja
45 minuuttia paivassa toita tietokoneella, tydpoydan aaressa istuen.
Toimistotehtavissa tydskentelevalla fyysinen tytkuormitus on erilaista.
Tassa tapauksessa tyontekija istuu suurimman osan tyfajastaan
tybpaatteella. Fyysisesti tyo ei ole juurikaan kuormittavaa, mutta on
kuitenkin kiinnitettdva huomioita siihen, ettd istumatydssa kehon fyysinen
kuormitus voi olla yksipuolista ja rasittavaa. Esimerkiksi ranne ja
kyynarvarsi kuormittuvat paljon tietokoneen hiirta kayttavalla. Hiirta olisikin
hyva siirtaa valilla toiseen kateen, jotta kuormitus jakautuisi rasaisesti ja
nain ollen ehkaisee vaivojen syntymista. Istumatydssa erityisena
haasteena on likkumattomuus. Tyon lomassa olisikin siis oltava erilaisia
taukoja, kuten seisomaan nouseminen, kavely ja verryttely, jotka
herattelevat kehoa ja tuovat vaihtelua paivan aikana, jolloin voidaan taas
ehkaista esimerkiksi lihasjaykkyytta. (Virolainen 2012, 17.)
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4.1.2 Henkinen ja psyykkinen tydhyvinvointi

Henkisesti hyvinvoiva tyontekija viintyy tydéssaan, voi toteuttaa itsedan ja
on tyytyvainen tyonsa tuloksiin. Tyd voi kuitenkin ajan saatossa alkaa
kuormittamaan tyontekijaa henkisesti ja tyontekija voi olla stressaantunut
ja vasynyt. Stressaantunut tyontekija tuntee itsensa kykenettomaksi
selviytymaan tyon vaatimuksista ja odotuksista. Tyouupus kehittyy taas
pitkittyneen tydstressin seurauksena, jolloin tydntekijan voimavarat
vahenevat merkittdvasti. Suomessa jopa neljannes tyontekijoista kokee

tyostressia. (Tyoterveyslaitos 2018, Tyokykyinen tyontekija.)

Psyykkinen hyvinvointi on noussut vasta viime vuosina esille. Psyykkinen
tybhyvinvointi pitaa sisallaan tyon stressaavuuden, tydpaineet ja
tydilmapiirin. Psyykkisella tydhyvinvoinnilla on useimmiten oleellinen
merkitys sairauspoissaoloissa ja yleisessa viihtymisessa. Psyykkinen
pahoinvointi on nykyaan hyvin yleista ja Suomalaisista jopa joka
kolmanneksella naisista ja joka viidennella miehista on tyosta johtuvia
psyykkisia oireita. Yksi suurimmista syista naille oireille on useimmiten
kiire. Psyykkiseen tydhyvinvointiin vaikuttaa suuresti se, etta kokeeko

tyontekija tydtehtavansa mielekkaéksi. (Virolainen 2012, 18.)

Tana paivana tyon henkiset haasteet tulevat nakyvammin esiin, koska
talouselama vaatii enemman tietoa. Suuri osa vaestosta tyoskentelee
epavarmassa ja jatkuvasti muuttuvassa tyoelamassa, mikéa vaikuttaa
entistd enemman tyontekididen hyvinvointiin ja mielenterveyteen.
(Tamminen & Solin 2013, 5.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos toteutti vuonna 2011 terveystutkimuksen,
joka osoitti, ettd Suomessa 17 prosenttia naisista ja 14 pronsettia mehista
on kokenut olevansa psyykkisesti kuormittunut. Jopa joka neljas oli
kokenut tybuupumusta. Kelan sairauspaivarahan saajista joka neljas ja
tyokyvyttomyyselakkeita saajista joka kolmas on myoénnetty
mielenterveysongelmien vuoksi. Mielenterveyden ongelmien aiheuttamat

haitat ovat merkittavia niin yksilé kuin myos tyéyhteisétasolla, ja niihin tulisi
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kiinnittd& entistd enemman huomiota tyopaikoilla. (Koskinen & Lundgvist &
Ristiluoma 2012.)

4.1.3 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu vuorovaikutus samassa tyopaikassa
olevien tydyhteistn jasenten kesken. Tydkaverit muodostavat usein hyvin
tarkedn osan sosiaalista tyohyvinvointia. Siihen liittyy erityisesti
tybkavereihin tutustuminen ihmisend myds tydajan ulkopuolella, mika luo
yhteisollisyyden tunnetta. Keskindinen luottamus ja toisen tydn kunnioitus
ovat myds tarkeita piirteita vallitsevassa tydilmapiirissa. (Virolainen 2012,
24.)

Ystavyyssuhteet ovat tydpaikoilla yleisia. Toimi-lehden kyselyn mukaan 75
prosenttia kyselyyn vastanneista kokee, etta tydpaikalla ystavystyminen on
lisannyt tyoviihtyvyytta. Tyopaikalla muodustuneet ystavyyssuhteet
useimmiten myos jatkuvat vapaa-ajalla seka tydpaikan vaihtuessa. Vaikka
ystavyyssuhteita pidetddn enimmakseen positiivisina vaikutuksina
tydohyvinvointiin, eivat ystavyyssuhteet aina suju ongelmitta. Toimi-lehden
kyselyn mukaan kyselyyn vastanneista 10 prosenttia on kokenut
ristiriitaisuuksia ystavyyssuhteissa tyokaverin kanssa. (Virolainen 2012,
25))

Naita ristiriitaisuuksia tyotoverisuhteissa tulisi pyrkia valttdamaan. Pekka
Jarvisen mukaan hyvan tydyhteison tunnistaa siitd, etta sen jasenet
toimivat hyvin ammatillisesti tyorooleistaan kasin. Jokaisen tyontekijan
tulisi kohdallaan pohtia, mitd ammatillisuus tarkoittaa myos
tybtoverisuhteissa. Olisi myos tarkead, etta yksilopohdinnan lisaksi
ammatillisuutta pohdittaisiin yhdessa tiimina. Ammatillisessa
kayttaytymisessa keskeisintéd on muistaa, etta vaikka ristiriitoja ja
erimielisyyksia syntyisi, ei tiimin jasenten tulisi antaa niiden vaarantaa

tybpaikan ihmissuhteita. (Jarvinen 2008, 81-82.)
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4.2 Tyon imu yllapitaméassa tyokykya

Tyon imu kasitteena tarkoittaa positiivista tunnetilaa tydssa. Tyontekija,
joka kokee tydn imua, lahtee aamulla yleesa mielellaén toihin ja kokee
tybnsa mieleisekseen. Tyon imu ei kuitenkaan ole sita, etta olisi aina

pelkastaan kivaa olla toissa. (Tyoterveyslaitos 2018, Ty6n imu.)

Tyon imuun kuuluu kolme eri ominaisuutta;

1. Tarmokkuus, joka ilmenee tyontekijan energisyytena ja
maaratietoisuutena, seka tydhon panostamisen haluna. Tarmokkuuden
vastakohtana on vasynyt tyontekija.

2. Omistautuminen, jolloin tydntekija kokee tydnsa merkitykselliksesi,
tyontekija on innostunut ja on ylped ammatistaan. Omistautumisen
vastakohtana voidaan pitda tyontekijan kyynisyytta.

3. Uppoutuminen, joka ilmenee tydntekijan keskittyneisyytena ja omaan
tyohonsa hartaasti paneutuneena. Uppoutumisen vastakohtana tyontekija
voi olla levoton ja hdnen ajatuksensa voivat harhailla tyon teosta.
(Manka 2015, 36-37.)

Tyon imun yll&pitamiseksi on huolehdittava tyontekijan riittdvasta
palautumisesta vapaa-ajalla, koska tyén imu ei tarkoita tyéholismia, jossa
tyontekija elaéa vain tyolleen, eika osaa irroittautua siitéd. Tapoja tyontekijan
tyon imun vahvistamiseen ja yllapitdAmiseen voivat olla esimerkiksi
erityisesti positiivisen palautteen tuottaminen ja saaminen, tavoitteiden
asettaminen ja vastuun ottaminen, vaihtelua ty6tehtéviin ja
mahdollisuuksia kehittya, luodaan positiivista vuorovaikutusta ja kiitoksen
antaminen niin itselle, kuin myos toiselle pienistékin onnistumisista.
(Manka & Hakala & Nuutinen 2010, 10-12.)
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4.3 Esteita tydhyvinvoinnille

Ty6pahoinvointi on merkittava este tydhyvinvoinnin yllapidolle. Yleisimpia
tydpahoinvoinnin osatekijoita on kiire, tydon epavarmuus, tyopaikka
kiusaaminen, seka stressi. Pitkdan pahoinvoinnin jatkuessa, nama tekijat
voivat aiheuttaa tyon imun katoamista, tyduupumusta ja lopulta myoés jopa
burnoutia. (Virolainen 2012, 30.)

Tyostressilla tarkoitetaan tydpaikan ympariston kohdistamaa uhkaa ja
vahingollista vaikutusta tyontekijaan. Stressia voi syntya, kun tyontekijon
suorituskyky on ristiriidassa tyon vaatimusten kanssa. Stressi vaikuttaa
ihmisen elimist6on, jolloin tyypillisia stressin aiheuttamia oireita on
sydamen sykkeen kiihtyminen, verenkierron ohjautuminen enemman
lihaksille kuin muualle elimistdssa, lihaksien jannittyminen ja suoliston
toiminnan hidastuminen. Stressilla on suurin merkitys tyéhyvinvoinnin
laatuun. Stressi aiheuttaa paljon kuluja ja vdhentaa tyotehokkuutta.
TyOperaisen stressi on myods yksi yleisimpié syita sairauspoissaoloille.
(Virolainen 2012, 30-31.)

Stressin aiheuttamia haitallisia oireita voivat olla unihairiot,
keskittymisvaikeudet, muistihairiot, artyneisyys, tunnepurkaukset ja
fyysisten kipujen ilmaantuminen. Stressin hallinnassa tarkeinta on tyosta
palautuminen. Palautumista pitéisi tapahtua vapaa-ajan lisdksi myos
tybpaivan aikana, jotta tyontekijalla jaisi voimavroja myos vapaa-ajasta

nauttimiseen. (Ty6turvallisuuskeskus 2018, Ty6stressi.)

TyOstressin pitkittyessa se voi johtaa tyduupumukseen, joka on vakava ja
yleistyva krooninen stressioireyhtyma. Tyouupumuksen seurauksena
tyontekijan tyosta selviytyminen heikkenee merkittdvasti, mika puolestaan
vahvistaa stressin kokemista. Tyduupumusta ei tule sekoittaa
masennukseen, vaikka se voi olla ensimméainen tunnusmerkki
maksennuksen alkamisesta. Tyduupumusta voidaan ehkaista tyopaikoilla
havainnoimalla tyontekijoiden stressitasoja, kohtuullistamalla tyon
vaatimuksia, tybn maaraa, kiiretté ja haasteellisuutta, seké kehittamalla

yhteistyota tyontekijan ja johtavan tason valilla. (Virolainen 2012, 36-37.)
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Tyontekija voi toipua tyduupumuksesta, kun tyontekijalle annetaan aikaa
elpymiseen ja tydsté poistetaan kuormitusta yllapitavia asioita. Toipuminen
vaatii muutoksia tyoolosuhteissa ja tyontekijdn omassa toiminnassa seka

asenteissa. (Tyoterveyslaitos 2018, Tyduupumuksen hoito.)

Salla Toppinen-Tannerin vaitéskirjan mukaan tyduupus tulee johtamaan
useimmiten mielenterveysongelmiin, sydan- ja verisuonitauteihin seka tuki-
ja liikuntaelinsairauksiin. Mielenterveysongelmat ovatkin suurin syy

ennenaikaiselle elakkeelle siirtymiselle. (Toppinen-Tanner 2011.)

4.4 Kelan tydhyvinvointisuunnitelma 2018

Jokaisessa tyOpaikassa tarvitaan erillinen tydhyvinvointisuunnitelma
tyohyvinvointitoiminnan konkretisoimiseksi. Suunnitelman perustana tulisi
kayttdd pohjana aiempaa kokemusta ja nakemysta tyéhyvinvoinnista ja
verrata sitd tyopaikan strategiasuunnitelmaan. Vertailun avulla voidaan
maarittdd uusia tavotteita tydhyvinvoinnille, joihin strategisilla
kehityshankkeilla voi olla valittémia vaikutuksia tyéhyvinvointiin ja
tuottavuuteen. (Kehusmaa 2011,155-156.) Jotta tydyhteisossa ei
havahduttaisi tyontekijdiden henkiseen rasittuneisuuteen lilan myéhaan,
tulisi jokaisessa tyoyhteisdssé toimia ennakoitavasti ja miettia pitkalla
tahtaimella tulevaisuuteen koko tydyhteisén voimin kehittdmisen kohteita
ja toimintapoja tekemalla tydyhteisén oma tydhyvinvointisuunnitelma.
(Manka & Kaikkonen & Nuutinen, 2007, 27.)
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Kuviossa 2 Kela on méaritellyt vuoden 2018 ty6hyvinvointisuunnitelmansa,
jossa on laadittuna tyéhyvinvointiin vaikuttavat osa-alueet, tekijat ja

kehittamiskohteet.
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KUVIO 2. Kelan tydhyvinvointisuunnitelma vuodelle 2018. (Kela 2018d.)

Ensimmaisen kuvion lisaksi Kela on jakanut ty6hyvinvointisuunnitelmansa
vuodelle 2018 viiteen eri kehittdmiskohteisiin, niiden tavoitteisiin ja
toimenpiteisiin tydhyvinvointisuunnitelmansa tarkentamiseksi. Samalla on
myos maaritelty, kenella Kelassa on vastuu kehittamiskohteen

toteutumisesta, aikataulusta ja seurannasta.

Ensimmaisena kehittdmiskohteena on tydhon liittyva osa-alue, joka pitaa
sisallaan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen, tyon kuormittavuuden ja
tdman hetkiset ylityot. Tavoitteena talle osa-alueelle on liséata tyon
joustavuutta, jolloin annetaan tyontekijalle mahdollisuus oman
elamantilanteen ja tydn yhdistymiselle, jolloin myds tyén kuormittavuus
vahenisi. Lisaksi pyritddn vahentamaan ylitoita. Vastuu tasta

kehittamiskohteesta on Kelan esimiehilla.
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Toisena kehittdmiskohteena on maaritelty esimiesty6 ja johtaminen, joka
pitaad tarkemmin maariteltyna sisallaan varhaisen tuen toimintamallin,
tyontekijoiden kannustamisen ja palkitsemisen seké johtamisen ja
esimiestyon tukemisen. Tarkoituksena tdssa osa-alueessa on puuttua
tybhyvinvointia negatiivisesti heikentaviin tekijoihin nopeasti ja
ennakoiden, kokeilla erilaisia palkitsemiskeinoja, seké yksiléllisesti tukea ja
valmentaa esimiehia johtamisessa. Vastuu kehittamiskohteesta on
esimiehilla.

Kolmas kehittamiskohde on tydyhteisdon liittyvat asiat kuten tiedonkulku,
vakivalta- ja uhkatilanteet, monipaikkaisuus seka ty0yhteisotaidot.
Tarkoituksena on parantaa tiedonkulkua ja panostaa vuorovaikutuksen,
lisaté turvallisuuden tunnetta, painottaa yhteisollisyytta, seka lisata yhteisia
palavereita. Vastuu kehittdmiskohteesta on esimiehilla.

Neljas kehittamiskohde liittyy osaamiseen kehittdmiseen, seka
tyotyytyvaisyyteen ja tydon imuun. Tarkoituksena on liséata koulutuksia ja
yhteistyotd, panostaa palautteen antamiseen ja lisata tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksia omassa tygssaan. Vastuu kehittdmiskohteesta on
esimiehilla.

Viimeinen kehittdmiskohde liittyy tyontekijan tyd- ja toimintaymparistoon,
joka sisaltda toimitilaverkon kehittamisen ja fyysisten toimistojen
kehittamisen. Talla alueella vastuu on esimiehilld, etuusjohtajalla ja
vakuutuspiirin johtajilla. (Kela 2018d.)
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyoni menetelmallinen lahestymistapa on kvantitatiivinen eli
maarallinen, koska kyselylomaketutkimus yleensa mielletaan
kvantitatiiviseksi tavaksi tutkia asiaa. Maaréllisen tutkimuksen keskeisin
piirre on saannénmukaisuuksien ja yhtymakohtien etsiminen, mika tuleekin
myds omassa tutkimuksessani esiin, kun tutkitaan mitka asiat vaikuttavat
tyohyvinvointiin. (Vilkka 2007, 19.) Toisaalta tutkimus on myés kuitenkin
kvalitatiivinen eli laadullinen, koska kaytan ihmista tiedonlahteena ja pyrin
tuomaan tutkittavien nakokulmia seka heidan aantansa esiin
tutkimuksessa. (Hirsjarvi & Remes ym. 1997, 155.) Kvalitatiivisen
tutkimuksen keskeinen piirre on se, ettei siiné pyrita yleistyksiin, vaan
halutaan kuvata tapahtumaa tai ilmiota yrittden ymmartaa sita. (Eskola &
Suoranta 1998, 13, 61.)

On kuitenkin aivan mahdollista yhdistdd nama kaksi menetelmaa, koska
ne voidaan nahda toisiaan tukevina ja taydentavina suuntauksina, ei
kilpailevina suuntauksina. Ne voivat tdydentaa toisiaan esimerkiksi niin,
ettd kun kvantitatiivista ja kvalitatiivista menetelmaa kaytetaan rinnakkain;
esimerkiksi yksinkertaisten laskennallisten tekniikkojen avulla voidaan
intensiivisen kvalitatiivisen tutkimuksen avulla saatuja tuloksia laajentaa
koskemaan koko aineistojoukkoa, johon on muutoin vaikea saada otetta.
(Hirsjarvi & Remes ym. 1997, 135-137.)

5.2 Tutkimusaineisto ja aineistonkeruumenetelma

Opinnaytetyon aineisto on keratty Kelan Lahden toimipisteessa tyotiimin
jasenilta ja aineistonkeruutapana toimi sédhkdinen kyselylomake, joka
toteutettiin Webropol tydkalulla. Kyselylomakkeen valmistuttua
joulukuussa 2017, kysely lahetettiin tammikuun alussa 2018 tutkittavalle
tiimille ja kyselyyn vastaajilla oli kaksi viikkoa aikaa vastata kyselyyn. Tiimi
sai vastata anonyymisti. Koin kyselyn tiimin tapauksessa parhaimmaksi

tavaksi kerata tietoa, koska tiimissa on tyontekijoita, jotka tekevéat paljon
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etatoitd, jolloin he eivat ole aina toimistolla tavoitettavissa. Laadin kyselyn
teemoittelun avulla, jotta se helpottaisi hahmottamaan kyselyn aihealueita.
Teemoina kyselyssa oli tydhyvinvointi ty6tiimissa, tydén organisoiminen,
kokemus omasta tydstd, omaan tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ja

tybhyvinvoinnin yllapitaminen.

Kyselylomake soveltuu parhaiten aineiston keruutavaksi, kun tutkittavia on
useita ja he ovat hajallaan. Kyselylomakkeella voidaan kerata aineistoa
paremmin my6s henkilokohtaisista asioista, kuten vastaajan koettu terveys
ja hyvinvointi. Kyselylomakkeen ongelmaksi voi kuitenkin koitua se, etta
kyselylomake voi olla helposti sivuutettavissa, jolloin vastauksia ei
valttamatta saada tarpeeksi. Tavallisesti kyselyn tekija voi joutua

tekemaan uusintakyselyn. (Vilkka 2007, 28.)

Kyselytutkimuksen etuna pidetaan usein sita, etta silla voidaan kerata
laaja tutkimusaineisto: tutkimukseen voidaan saada paljon tukittavia ja
voidaan kysyd monia kysymyksia. Kyselymenetelma koetaan myos
tehokkaana, koska se saastaa tutkijan aikaa, seka jos kysely on
suunniteltu huolellisesti, aineisto voidaan nopeasti kasitella tallennettuun
muotoon ja analysoida se tietokoneen avulla. (Hirsjarvi & Remes ym.
1997, 195.) Kolmas hyva syy sadhkoisen kyselylomakkeen kayttamisessa
on myds sen taloudellisuus. Sahkdisesta kyselylomakkeesta ei aiheudu

juurikaan kuluja aineistokeruuvaiheessa. (Valli & Aaltola 2015, 109.)

5.3 Tutkimusaineiston analysointi

Maarallisessa tutkimuksessa on kolme aineiston kasittelyn vaihetta:
lomakkeiden tarkistus, aineiston muuttaminen muotoon, jossa sita voidaan
tarkastella numeraalisesti, seké tallennetun aineiston tarkistus. (Vilkka
2007, 105-113.) Koska kaytin Webropol-tydkalua kyselylomakkeen teossa,
se myds muutti saadun aineiston puolestani numeraaliseen muotoon,

jolloin tehtavékseni jai vain saatujen tulosten tarkastaminen.
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Analysoinnin tavoitteena on tiivistaa keratty aineisto kadottamatta sen
merkitystd. On havaittu, ettd tutkimuksen toteuttamisessa vaikein vaihe on
tulkintojen tekeminen, muun muassa aineiston laajuuden vuoksi.
Opinnaytetydn aineiston analyysimenetelméné on tassa tapauksessa
ominaista kayttaa teemoittelua, jolla mahdollistetaan tiettyjen teemojen
ilmenmisen ja esiintymisen keratyssa aineistossa. Aineistosta on kyettava
l6ytamaan teemoittelun avulla ne keskeiset aiheet, jotka ovat merkittavia
opinnaytetyon tutkimuskysymysten kannalta. (Eskola & Suoranta 1998,
138, 175-176.)

Palautuneiden lomakkeiden tarkistuksessa kavin l&pi lomakkeiden tiedot ja
vastaukset, seka arvioin niiden laadun. Kysely lahetettiin 20 tiimilaiselle ja
17 vastausta palautui takaisin. Tyhjia lomakkeita ei palautunut ja vain
muutamissa lomakkeissa oli jatetty vastaamatta kysymyksiin liittyen
omaan tyéhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin, seka tyéhyvinvoinnin
yllapitdmiseen. Webropol tydkalulla sain nopeasti ja tehokkaasti
tallennettua vastaukset havaintomatriisiksi ja lopuksi tarkistin tallennetun
aineiston oikein laadituksi, jossa alkuperaiset tiedot tutkittavilta eivat ole

muuttuneet.

Teemoittelun lisdksi sovellan aineiston analysoinnissa myés SWOT-
analyysia, joka tulee englannin sanoista Strengths eli vahvuudet,
Weaknesses eli heikkoudet, Opportunities eli mahdollisuudet ja Threats eli
uhat. SWOT-analyysia kaytetaan paljon organisaatioiden ja tydyhteiséjen
kehittamisessa. SWOT-analyysin kautta tarkastelen tutkitun tyotiimin
vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia. (Opetushallitus 2017,
SWOT-analyysi.) Aineistossa esiin tulleet positiiviset asiat kootaan
edustamaan vahvuuksia ja mahdollisuuksia, seka negatiiviset edustamaan

heikkouksia ja uhkia.
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5.4 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytety6hdn ja siina tehtavaan tutkimukseen liittyy useita tekijoita,
jotka vaikuttavat opinnaytetyon tekemiseen, seka aineiston kasittelyyn ja
tulkintaan. N&ita asioita ovat muun muassa eettiset kysymykset, joihin
lukeutuu esimerkiksi tutkimusluvan saanti tutkittavilta, seka

tutkimusymparistolta. (Eskola & Suoranta 1998, 52.)

Jotta opinnaytety® noudattaa hyvaa tieteellistéa kaytantdoa, opinnaytetydn
tekjan on toteutettava opinndytetyon aineiston keruu niin, etta
kyselylomakkeen kysymyksenasettelut, opinndytetydn tavoitteet, aineiston
kerddminen ja kasittely, tulosten esittaminen ja aineiston sailytys eivat
loukkaa tutkittavia tai tutkimusymparistéa. (Vilkka 2007, 90.)

Hyvan tieteellisen kaytdnnon loukkauksilla tarkoitetaan toimintaa, jolla
vahingoitetaan tieteellista tutkimusta ja joka voi mitatdida tutkimuksen
tulokset. Epéeettinen ja eparehellinen toiminta, joka loukkaa hyvaa
tieteellistéa kaytantda on jaoteltu kahteen toimintaan; vilppi tieteellisessa
toiminnassa ja piittaamattomuus hyvasta tieteellisesta kaytannosta. Vilppi
voi ilmetd muun muassa tutkimuksessa tehtyjen havaintojen
vaaristamisend, plagiointina ja anastamisena toiselta tutkijalta.
Piittaamattomuus voi ilmetéa tutkimustulosten huolimattomana ja
harhaanjohtavana raportointina, tutkimustulosten puuttellisena
kirjaamisena ja sailyttdmisend, seka niin sanotusti itsensa plagiointina el
samojen tulosten kayttamisena moneen kertaan uutena esitettyna.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 8-9.)

Opinnaytetyon patevyys eli validius tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya
mitata tutkimuksessa tarkoitettua tutkittavaa. Kaytannossa validius
tarkoittaa sita, etta laadittuun kyselyyn vastaajat ovat ymmarténeet laaditut
kysymykset niin, kuten laatijakin on ne ajatellut, jolloin tulokset eivat
vaadristy. Validiutta tulee tarkastella jo opinnaytety6ta sunniteltaessa, jolloin
maaritellaan tarkasti kasitteet ja tutkittavat, suunnitellaan aineiston
kerdamista, seka varmistetaan, etta mittari eli tdssa tapauksessa
kyselylomake kattaa kaikki tutkimuskysymykset. (Vilkka 2015, 193-194.)
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Opinnaytetyon luotettavuus eli reliabiliteetti puolestaan tarkoittaa saatujen
tulosten tarkkuutta eli kyselylomakkeen onnistuneisuus antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Myds tulosten toistettavuus on merkki
luotettavasta opinnaytetyosta, mika tarkoitaa kaytannossa sita, etta mikali
kysely toteutettaisiin uudestaan tutkitussa tiimissa, tulokset tulisivat
olemaan samat. (Vilkka 2015, 194.)

Opinnaytetyon tekijana minun on pyrittdva minimoimaan haitat ja
maksimoimaan hy6dyt ty6tiimille. Mahdollinen haitta voi olla esimerkiksi
kyselyyn vastaamisen pitkittyminen, jonka on maaritetty alun perin
saatekirjeessa olemaan 15-20 minuuttia ja tavoiteltuna hyotyna tiimille,
saadaan heidan aanensa ja kokemuksensa ilmi tiimipaallikolle, joka voi
tutkimustulosten avulla pyrkid auttamaan omalta taholtaan parantamaan

tiimin tyéhyvinvointia.

Opinnaytetyon tekijana huolehdin vastaajien anonymisoinnista, jota
edellyttda kaksi lakia; Henkilotietolaki, seka laki viranomaisten toiminnan
julkisuudesta. (Henkilttietolaki 523/1999.) (Laki viranomaisten toiminnan
julkisuudesta 621/1999.) Opinnaytetydssani kyselyyn vastaajien
anonymiteettia suojasin niin, ettei vastaajien nimia tai muita tietoja, joista
voisi tunnistaa yksilon, kirjattu mihinkaan. Opinnaytetydssa nakyvat
tulokset ja sitaatit on myos esitetty vain kuvina ja sitaatteina ilman
nimityksia. Liséksi yksityisyyden suojaamiseksi valmiit vastauslomakkeet
on sailytetty vain Webropolin sivulla, johon vain mina paasen kirjautumaan

kayttajatunnuksella ja salasanalla.
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6 OPINNAYTETYON TULOKSET

Tassa luvussa kerron opinnaytetyon kyselyssa saaduista tuloksista. Avaan
tarkemmin kyselyn vastauksia teemoittelun avulla. Olin jakanut
kysymykset jo kyselyssé teemoihin; TyShyvinvointi tyGtiimissa, tyon
organisoiminen, kokemus omasta tydsta, omaan tyéhyvinvointiin
vaikuttavat tekijat ja tydhyvinvoinnin yllapitdminen. Havainnollistan tuloksia
Webropolin luomien taulukoiden avulla saaduista vastauksista.
Vasemmalla taulukoissa on vaittdmia teemaan liittyen ja niiden ylapuolella
vaakatasossa on valmiit vastaukset; taysin samaa mielta, jokseekin samaa
mieltd, en samaa enka eri mielta, jokseekin eri mielta ja taysin eri mielta.
Taulukoissa nékyy prosentteina, kuinka monta prosenttia vastaajista valitsi

tietyn vastauksen vaittamaan.

Kyselylomake lahetettiin 20 tiimin jasenelle, josta 85 prosenttia eli 17
tyontekijaad vastasi kyselyyn. Kyselylomakkeen ensimmaiset kysymykset
kasittelivat vastaajan sukupuolta, ikaa, tydsuhteen laatua, seka tydsuhteen
kestoa. 87 prosenttia vastaajista oli naisia, 13 prosenttia miehia.
Suurimmalla osalla vastaajista oli vakituinen tydsuhde ja tydvuosia

Kelassa 1-5 vuotta.
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6.1 Tyohyvinvointi tytiimissa

Ensimmainen teema kasitteli tydhyvinvointia yleisesti timissa. Suurin osa

vastaajista taulukon 2 mukaan oli joko taysin (47 prosenttia) tai jokseekin

samaa mielta siitd (47 prosenttia), etta heidan tyopaikallaan vallitsee hyva
tiimihenki, seka koettiin, etta tiimin jasenet tulevat hyvin toimeen

keskenaan ja tukevat toisiaan tyossa.

TAULUKKO 2. Ty6hyvinvointi tydmiimissa

1 2 3 4 5
Taysin Jokseekin En Jokseekin Taysin
samaa samaa samaa, eri mielta eri
mieltd mieltd enka mielta
eri
mieltd
Tyopaikallani 8 a8 0 o 1
vallitsee hyva
fiminhenki 47 06% 47 06% 0% 0% 5.88%
Tulen hywin 11 5 0 0 1
toimesn tirmini
jéﬁenten kanssa 64 71% 29.41% (1 (19 5.88%
Tiimini jAsenet 7 ] 0 1 1
tukevat toisiaan
tybssaan 41,18% 47 06% 0% 5,88% 5,88%
Tiimissa voimme: 8 7 0 1 1
uotien folsimme 47,06% 41,18% 0% 5,88% 5,88%
Tiimillani on 7 ] 2 0 0
toimivat
pelisaanndt 41,18% 47 06% 11,76% 0% 0%
Tiimillani on 4 ] 3 3 2
riittavast yhieisia
palavereita 22.28% 33,33% 16,67% 16,67% 11,11%
Tiimissani kaikki 5 ] 2 0 2
ovat
SAMananrvoisia ja
jokainen saa
Afnensa kuuluviin 29 41% 47 ,06% 1,77% (19 1.76%

yhieisista asioista
keskusteltaessa

TyOkavereiden vélinen luottamus ja pelisdannot koettiin myds melko
yhteistuumin toimivaksi. Kuitenkin kysymykset liittyen yhteisten
palavereiden riittavyyteen ja tiimin jasenten samanarvoisuuteen, jakoivat
enemman mielipiteita vastaajissa; 11 prosenttia vastaajista koki, etta
palavereita ei ole riittavasti, sekd 11 prosenttia oli sitd mielta, etta kaikki
tiimin jasenet eivat ole samanarvoisia ja saa aantansa kuuluviin yhteisista

asioista keskusteltaessa.
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6.2 Tyon organisoiminen

Toinen teema kasitteli tydn organisoimista ty6tiimissa. Taman teeman
vastauksista esiin vastausten prosenttimaarien perusteella tuli erityisesti
tyomaaran ja tavoitteiden kohtuullisuus, tyohon kaivattu lisdkoulutus ja

vaihtelu seka tiimin suhde esimieheen taulukon 3 mukaan.

TALUKKO 3. Tydn organisoimine

1 2 3 4 5
Téaysin Jokseekin En Jokseekin Taysin
samaa samaa samaa, eri mieltad erl
mielta mieltd enka mielta
eri
mieltd
Tiimissani on 2 B 5 1 1
riittévasti
tydntekijGita N, 77% 47,06% 29.41% 5,88% 5,88%
Tiedonkulku on 2 4 3 0
formivaa 11,76% 47,06% 23,53% 17,65% 0%
Koulutukseni on 4 1 1 1 0
rittavaa
tehtavaan
ratkaisutyhon 23,53% 64,71% 5,868% 5,88% 0%
nahden
Tydnjako on 4 12 1 0 0
AT 23,53% 70,5%% 5,88% 0% 0%
Tyomaara ja tydn 0 2 4 a8 3
tavoitteet ovat
kohtuullisia 0% 1,76% 23,53% 47,06% 17,65%
Kaipaan tydhoni 2 8 5 1 0
liséa koulutusta
ja vaihtelua 1,77% 52,94% 29.41% 5,88% 0%
Saan pitaa 6 10 1 0 0
riittévast taukoja
tyBpivan aikana 35,3% 58,82% 5,88% 0% 0%
Koen tyGssani 4 5 1 5 2
tydpaineita 23,53% 20,41% 5,88% 29,41% 11,77%
Tiimillani on hyva 14 3 0 0 0
suhde
esimieheen ja
koen, etti
asimies on 82,35% 17,65% 0% 0% 0%
helposti
lahestyttdvissé

Mielipiteita jakoi vaittama liittyen riittdvaan tyontekijoiden maaraan; 11
prosenttia vastaajista oli tdysin samaa mieltd ja 47 prosenttia jokseekin
samaa mielta, etta tyontekijoita on riittavasti. Kuitenkin yhteensa 10
prosenttia tiimiliaisista oli eri mielta tyontekijoiden riittavyydesta. Jopa 47
prosenttia vastaajista koki, etta on jokseenkin eri mielta siita, onko
tyomaara ja tyon tavoitteet kohtuullisia. Yhteensa 52 prosenttia vastaajista

kertoi kokevansa tydpaineita tydssaan. Tyon maara suhteessa laatuun
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nousi myods avoimessa kysymyksessa erityisen merkittavaksi asiaksi tiimin
jasenilla heidan stressin lisaantymiseensa liittyen. Lahes kaikki vastaajista
(93 prosenttia) koki kuitenkin saavansa pitaa riittavasti taukoja tydpaivan
aikana. 52 prosenttia vastaajista kaipaisi tyohonsa lisaa koulutusta ja
vaihtelua. Kyselyssa eniten samaa mielta vastaajat olivat siita, etta tiimilla
on hyva tydsuhde esimieheensa ja timin jasenet kokevat, etta esimies on

helposti lahestyttavissa (100 prosenttia).

6.3 Kokemus omasta tyosta

Kolmas teema kasitteli tiimin jasenten kokemusta omasta tyostaan.
Taulukon 4 mukaan suurin osa vastaajista koki pitavansa tyostaan
Kelassa (56 prosenttia) seka viihtyvansa toimistolla ja tiimissaan (58
prosenttia). Yhteenséa 88 prosenttia vastaajista tunsi myos pystyvansa
auttamaan asiakkaita tydssaan. Tyon arvostamisen tunne jakoi kuitenkin
melko laajasti mielipiteitd vastauksissa; 29 prosenttia vastaajista oli taysin
samaa mielta ja toiset 29 prosenttia eri mielté, mutta siita huolimatta 47
prosenttia ja 41 prosenttia vastaajista koki olevansa motivoitunut tai
jokseekin motivoitunut tydssédéan. Voidaan siis paatelld, etta tiimissa

koetaan tyon imua.

TAULUKKO 4. Kokemus omasta tydsta

1 2 3 4 5
Taysin Jokseekin En Jokseekin Taysin
samaa samaa samaa, eri mieltd eri
mielta mielta enkd mielta
eri
mielta
Pidan tydstani 9 6 1 0 0
Kelnsea 56,25% 37,5% 6,25% 0% 0%
Viihdyn 10 7 0 0 0
tyopaikallani ja
tiimissani 58,82% 41,18% 0% 0% 0%
Tunnen pystyvani 8 7 1 1 0
auttamaan
asiakkaita 47,06% 41,18% 5,88% 5,88% 0%
tydsséni
Tunnen, etta 5 3 4 5 0
tyotani
29,41% 17.65% 23,53% 29.41% 0%

arvostetaan
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1 2 3 4 5
Téysin Jokseekin En Jokseekin Téysin
samaa samaa samaa, eri mieltad erl
mieltd mieltd enkd mieltd
eri
mieltd
Olen motivoitunut 8 7 2 0 0
yahons 47,06% 41,18% 11,76% 0% 0%
Tunnen oloni 7 8 1 1 0
turvalliseksi
tydsséni 41,18% 47 06% 5,88% 5,88% 0%
Olen kokenut 1 4 2 3 7
asiakkaiden
uhkailua viimeisen
puolen vuoden 5,88% 23,53% 11,76% 17,65% 41,18%
alkana
Tybasiat 0 5 0 7 5
vaivaavat minua = < = -
vield kotonakin 0% 29,41% 0% 41,18% 29.41%
Koen voivani 13 4 0 0 0
pyytaa apua
esimieheltani
g A 0, 0. <,
haastavissa 76,47% 23,53% 0% 0% 0%
asiakastilanteissa
Koen stressia 2 7 2 2 4
Yossint 1,77% 41,18% 11,76% 11,76% 23,53%

Myds kysymys kokemuksesta asiakkaiden uhkailusta, jakoi vastauksien
maaraa. 41 prosenttia vastaajista oli jokseekin samaa mielta siita, etta
kokee stressia tyossaan. Tasta huolimatta kuitenkin suurin osa - 88
prosenttia - tuntee olonsa turvalliseksi tydssaan. Yhteensa 70 prosenttia
vastaajista koki, etta tydasiat eivat vaivaa tydpaivan jalkeen enaa kotona,
vaan pystyvat jattamaan tyoasiat tyopaikalle. Eniten samaa mielta
vastaajat olivat selvasti siita, ettd he kokevat pystyvansa pyytamaan apua
esimieheltddn haastavissa asiakastilanteissa (100 prosenttia). Stressin
kokeminen jakoi vahvasti mielipiteitd; 52 prosenttia méyntaa kokevansa
stressia ja 34 prosenttia kertoo, ettei juurikaan koe stressia tydssaan seka
11 prosenttia vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta vaittamasta.
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6.4 Omaan tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Neljas teema kasitteli omaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitéa. Kysymys
oli avoin kysymys, johon vastaajat saivat vastata vapaasti. Tarkentavana

kysymyksena teemassa olivat

-Mitk& asiat vaikuttavat stressiin?
-Mitk& asiat lisaavat stressia tyossani?
-Miten stressié voisi vahentaa?

Vastauksia saatiin 16. Lahes kaikkia vastauksia (14/16) yhdisti se, etta
tiimilaiset kokivat suureksi vaikuttajaksi stressilleen tydmaarat suhteessa
laatuun. Avaan vastauksia kysymykseen liittyen muutamilla sitaateilla

vastauksista:

Tybmaara on valtava, ja tuntuu etté tydssa ei arvosteta muuta kuin
ratkaisumaaria, tyon/péaéatoksen sisallolla ei tunnu olevan mitdan arvoa. Ja tama
on mielestani todella vaarin. Valilla tuntuu ettd onko silla mitd&n valia minkalaisia
paatoksia teen, kunhan saan paatoksia tarpeeksi. Uusia ei opeteta kunnolla ja
sitten korjaillaan heidan virheitd, joka lisda tydmaaraa entisestaan.

Stressi lisdantyy, kun on valittava paattsten laadun ja maaran valilla.

Ratkaisutavoitteet eivat ole realistisia. Ei ole mahdollisuutta tehda laadukkaita
paatoksia. Panostetaan maaraan ennen laatua. Jos panostettaisiin laatuun,
tyomaarat voisivat vahentya, kun ei tarvitse korjata paatoksia / selvittda paatoksia
asiakkaille.

6.5 TyoOhyvinvoinnin yllapitdminen

Kyselyn viides teema pitaa sisallaan vastaajien vastauksia kahteen
avoimeen kysymykseen; Miten omaa ja koko ty6tiimin tydhyvinvointia
voidaan parantaa ja yllapitda? Kuka tai ketka voisivat auttaa
tybhyvinvoinnin yllapitamisessa? Vastauksia kysymykseen saatiin
kokonaisuudessaan 12. Avaan vastaajien vastauksia muutamilla heidan

sitaateillaan vastauksiin liittyen;

Johdolta realistiset tavoitteet ja nakemykset. Tiimin yhteishengen yllapitaminen
esimiehen ja kaikkien tiimilaisten toimesta (yhteista tekemista ja kasvokkain
nakemista, Skype chatteja ym.). Kaikkien omalla vastuulla on osallistuminen
yhteiseen kanssakaymiseen. Kiitoksen antaminen itselle ja muille.



29

Edella mainittuina: - resurssit tarpeeksi tyontekijoita, - uni, tarkea paivarytmi,
sy6da terveellisesti, tauot - keskustella haastavista tai muutenkin tilanteista
tyOkaverin tai esimiehen kanssa - kotona omat askareet, tyosta lahdettya nollata
ja huumori - Etatyon mahdollisuus haluaville Namé& onkin toiminnassa: Tyvi -
ryhma, esimies, tytkaverit. - Keskustelua - Skype -yhteys - Vapaa-ajan
toiminnoin - Huumori - Erindiset tydhyvinvointiin liittyvat kyselyt joihin vastailla.

Johdon pitda miettia, miksi henkilkunta voi huonosti ja kokee stressia.



7 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydn tarkoituksena oli kyselylomakkeen avulla selvittaa

tyontekijoiden kokemuksia tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista niin

yksild- kuin myo6s tydyhteison tasolla, seké tuoda tiimipaallikon kautta

tietoisuuteen tiimin toiveita ja kehittamisvinkkeja tyéhyvinvoinnin

yllapitamiseen.

Laadin SWOT-analyysin mukaan taulukon tiimin vahvuuksista,
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mahdollisuuksista, heikkouksista ja uhista kyselyn vastausten perusteella

hahmottaakseni ja yksinkertaistaakseni vastausten kokonaisuutta.

TAULUKKO 5. Tyotiimin tydhyvinvointi SWOT-analyysin mukaan.

Vahvuudet

e Hyva tiimihenki

e Hyva esimies

Mahdollisuudet

e Tiimin jasentenen valinen

luottamussuhde, joka tukee

e Mielekas ty ja tyopaikka » sosiaalista tydhyvinvointia

e Helposti l&hestyttavissa oleva
esimies, jonka puoleen voi
kaantya.

e Tydn imu yllapitAmassa

tyokykyéa

Heikkoudet

e Tybmaarat ja tyon
tavoitteet

e Stressi

e Tyduupumus

e Mielenterveysongelmat

- e Varhainen elékoityminen
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Opinnaytetyoni tulosten perusteella tulokset yhtyvat luettuun ja
kirjoitettuun teoriaan tyohyvinvoinnista.

Tiimilaiset kokevat, etta tiimissa vallitsee hyva tiimihenki, he voivat luottaa
toisiinsa seka pyytaa tukea ja apua tarvittaessa tyossaan. Keskeisena
osana tyohyvinvointiin kuuluu se, etta tyontekija voi tulla téihin hyvilla
mielin ja kokee itsensé tervetulluksi. Tyokavereilla on suurin merkitys
tdman toteutumisessa. Kun tydkaverit arvostavat toisiaan jokainen voi
tuntea kuuluvansa tyoyhteis6on. (Juuti & Salmi 2014, 247.) Myds tiimin
jasenten tiedot, taidot ja kokemuksen kautta kertyneet hiljaiset tiedot
paasevat parhaaseen kayttoon, kun tiimin jasenet pystyvat yhteistydhon
keskenaan. (Manka & Hakala & Nuutinen & Harju 2010, 40.) Tiimin
vastausten perusteella tiimihengelld on iso rooli tydhyvinvoinnissa.

Oikeudenmukaisuudesta tiimin jasenten valilla ei kuitenkaan oltu tiimissa
taysi samaa mieltd, vaan siind on ilmeisemmin kehitettavaa esimiehen
avulla. Oikeudenmukaisuus on tarkea tyontekijoiden tyéhyvinvointia
suojaava tekija. Tyoterveyslaitoksen tekemén tutkimuksen mukaan, kun
tyontekijoitéa kohdellaan oikeudenmukaisesti, vahentaa se tyontekijoiden
psyykkisia rasitusoireita yli puolella. Oikeudenmukaisuuden on my6s
havaittu voivan lisata tyontekijoiden sitoutumista ja parantaa
henkilostotiimien valista kitkaa. Kun organisaatiossa on meneillddn suuria
muutoksia ja resurssit ovat puutteellisia, altistaa se ratkaisujen tekijoita
todennakoisemmin epaoikeudenmukaisiin paatoksiin. (Manka 2008, 55-
56.)

Oikeudenmukaisuudesta huolimatta esimies kuitenkin koettiin tarkeéksi ja
hanen kanssaan kaikki tiimin jasenet tulevat toimeen seka tiimilaiset
kokevat pystyvansa pyytamaan apua tarvittaessa. Esimies toimii tiimissa
tyontekijoilleen esimerkkina ja hyvéa esimies tunnistaa tiiminsa jasenten
vahvuudet ja kehittdmista vaativat heikkoudet, sekéa pyrkii johtamaan
oikeudenmukaisesti. Hyva esimies on avoin tiimin jasenten aloitteille ja
ehdotuksille, seké ottaa ne tyén kehittamisessa huomioon. Esimiesty® on
johtamista ja johtamisessa korostuu valmentava johtamisote, seka tiimin

osallistaminen. Esimiehen tulee myds varmistaa, etta tiimille asetetut
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tavoitteet ja tehtavat ovat tasapainossa keskenaan. (Manka & Hakala &
Nuutinen & Harju 2010, 42.)

Tulosten mukaan tiimiléiset pitavat tydstaan, ovat motivoituneita ja
viihtyvat tydpaikassaan ja tiimiss&én, joten voidaan paatella, etta timilaiset
kokevat tyon imua. Tydn imu tarkoittaa tilaa, jossa tyontekijalla on
motivaatiota tyonsa tekemiseen. Tyon imua kokevat tyontekijat ovat
tutkimusten mukaan myos terveempia ja heilla on parempi tyokyky, seka
vahemman elake- tai eroajatuksia kuin tyontekijoilla, jotka eivat koe
juurikaan tyén imua. (Manka & Hakala & Nuutinen & Harju 2010, 10.)

Tulosten perusteella suurena vaaratekijana tyohyvinvoinnille koettiin
stressi. Stressi on havaittu tiettyyn rajaan asti positiiviseksi asiaksi, mutta
mikali stressitila pysyy pitkaan yll&, voi se johtaa tyontekijan
uupumukseen. Parhaimmillaan stressi panee tyontekijan liikkeelle ja
auttaa paasemaan huippusuoritukseen. Sen vastapainoksi tyontekija
kuitenkin tarvitsee aikaa ponnistelussa kulutettujen voimien
palauttamiselle vapaa-ajalla. Jos palautumiselle ei ole riittavasti aikaa on
todennakoisempéa, etta tyontekija alkaa oireilemaan psykosomaattisesti,
joka johtaa sairauspoissaoloihin. (Manka 2015, 189-190.)

Kun tiimilaiset pohtivat kyselyssa vaikuttavia tekijoita stressilleen, ilmeni
tydn méaara suhteessa tavoitteisiin olevan ilmeinen ongelma. Vakava
uupumus ja rasittuneisuus voi syntya nopeastikin, jos tyén vaatimukset,
edellytykset ja odotukset eivat kohtaa kesken&dan. Tyoyhteiséssa onkin
mietittava mita voidaan tehda, etta tydbuupumukseen johtavilta tilanteilta
valtyttaisiin. (Manka 2008, 173-174.) Jos tydssa on liilan paljon
vaatimuksia, joita tyontekija ei koe ehtivAnsa tayttad, minka vuoksi aina
palautuminenkaan ei ole mahdollista, on se suurena vaarana
tyohyvinvoinnille. (Manka & Manka 2016, 177-178.)

Tiimilaiset olivat yhta mielta siita, ettd johdolta ja esimiehelta tulisi saada
lisaa tukea ja realistista ndkemysta tavoitteisiin, jotta tydhyvinvointia
voitaisiin yllapitad paremmin. Esmiesten ja muun johdon liséksi tiimilaiset

olivat myds sita mielta, ettéa tydhyvinvoinnin yllapitamiseen voivat vaikuttaa
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myo0s itse esimerkiksi pitdmalla huolta terveydestaan ja virkistymalla
tybkavereiden kanssa yhteisten tapahtumien merkeissa. Tyontekijoiden
stressin vahentamiseen tarvitaan useimmiten paljon muutakin, kuin
tyontekijan omia toimia vapaa-ajalla. Aktiivisina tydhyvinvoinnin lisé&jina
voi olla tydnantaja, esimiehet tai kaikki tydyhteison jasenet. Yhteisollisyys
tuo hyvaa mielta tyontekijoille, joka antaa myos resursseja
stressinhallintaan. Hyva vuorovaikutus puolin ja toisin, luottamus, yhteiset
arvot ja yhteinen toiminta lisdéa yhteisollisyytta, jota voidaan sanoa myds
sosiaaliseksi paaomaksi. Sosiaalinen paaoma vaikuttaa tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. (Manka 2015, 105-106, 144-146.)
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8 POHDINTA

Opinnéaytetydn tavoitteena oli tuoda esiin, miten yksi Kelan tyotiimeista
kokee tyohyvinvointinsa muutoksien Kelassa. Tarkoituksena oli selvittaa
tyontekijoiden kokemuksia ty6hyvinvointiin vaikuttavista asioista niin
yksil6-, kuin myds tydyhteistn tasolla seka tarkoituksena on myds tuoda
tiimip&allikon kautta tietoisuuteen tiimin toiveita ja kehittamisvinkkeja
tydhyvinvoinnin yllapitamiseen. Olen mielestani onnistunut opinnaytetyon
tavoitteeseen vastaamisessa. Olin laatinut kyselyn, niin, etta tulosten
purulla pystyin vastaamaan suoraan tutkimuskysymyksiin ja tulokset on
l[&hetetty tiimin esimiehelle, joka nayttaa tulokset myds tiimin jasenille
yhteisessa palaverissa. Lisaksi kayn myds itse julkistamassa tulokset
Lahden toimistolla ja samalla kuulen tarkemmin, miten tiimin jasenet

kokivat kyselyn ja mita ajatuksia tulokset herattavat.

Opinnaytetyon edetessa minulle kavi ilmi, etta tydhyvinvointi tosiaan on
todella laaja kasite, johon vaikuttaa moni tekija. Opinnaytetydn tavoitteiden
lisdksi minulla oli tavoitteena myos henkilokohtaisella tasolla saada
tietdmysta tyohyvinvoinnista. Paallimmaiseksi opinnaytetydsta minulle jai
mieleen, ettd vaikka tdissa olisi paasaantoisesti mukavaa ja omassa
tiimissa viihdyttaisiin, on esimiehen ja koko tydyhteison rooli
tydhyvinvoinnin yllapitamiselle ja vaikuttamiselle niin yksilé kuin myos tiimi
tasolla todella suuri. Olen ehka ajatellut, ettd tydhyvinvointi on
enimmakseen tyontekijan oma henkilokohtainen vastuu, mutta kyselyjen
tulosten ja niiden peilaaminen luettuun teoriaan paljasti kuitenkin asian

painvastaiseksi.

Saatujen tulosten perusteella voin todeta, ettd on onnekasta omata
esimies, johon kaikki tiimilaiset kokevat voivansa turvautua. Esimiehella on
kuitenkin varsin haastava rooli olla helposti lahestyttavissa, kun samaan
aikaan on viime kadessa vastuussa organisaation toiminnasta. Koen, etta
esimiehille tarjotuissa koulutuksissa olisi ensisijaisen tarke&é nostaa
tybhyvinvoinnin osa-alueita esille, jotta esimies osaisi tiimin jasenten

lisdksi kiinnittda huomiota my6s omaan jaksamiseen. Uskon, etta saatujen
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tulosten perusteella Kelan esimiehet ja johto tulevat kiinnittamaan entista

enemman tiimilaisten tydhyvinvointiin.

Jatkotutkimusaiheita saisi Kelasta tydpaikkana hyvin paljon, silla Kelassa
on meneillaan jatkuvasti muutoksia. Olisi kuitenkin mielenkiintoista tutkia
laajemmin ty6hyvinvointia Kelassa kuin vain yhden tiimin pohjalta. Hyvan
opinnaytetydnaiheen saisi myds tutkimalla Kelan esimiesten
tybhyvinvointia, johon yllattavan vahan on toistaiseksi kiinnitetty huomiota
ldytamissani opinnaytetdissa, mutta mista varmasti loytaisi kuitenkin paljon

tutkittavaa ja kehitettavaa.
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LITTEET

Saatekirje kyselyn vastaajille, joka lahti kyselylinkin mukana sahkopostitse.

Hyva Kelan perustoimeentulotuen tiimin tyontekija!

Opiskelen Lahden ammattikorkeakoulussa sosionomiksi. Olen tekeméassa opinnaytetyotani
aiheesta TyOhyvinvoinnin toteutuminen perustoimeentulotuen kasittelyssa Kelassa.
Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittda kyselyn avulla, miten te tyontekijat koette
tyohyvinvointinne talla hetkelld. Tarkoituksenani on tuoda tiimin jasenten aania kuuluviin
tyota johtaville henkilGille, kuten timip&allikolle ja aluep&allikolle, jotka voivat vaikuttaa
tyontekijoidensa tydhyvinvointiin. Tuottamani kyselyn lahtékohtana on selvittaa mitka asiat
kuormittavat ja mitka tekijat puolestaan lisaavat tyontekijdiden positiivista tyéhyvinvointia,
seka tuodaan tyontekijoiden omia mielipiteita ja kehittdmisideoita ilmi tyéhyvinvoinnin
yllapitdmiseksi tulevaisuuden Kelassa.

Kyselylomake sisaltaa vastausvaihtoehtoja ja avoimia kysymyksia, seka sen tayttdmiseen
kuluu noin 15-20 minuuttia. Saat vastata kyselyyn nimettomasti. Kaikki vastaukset
keratddn 16.01.2018 mennessa. Kasittelen vastaukset luottamuksellisesti, eika tuloksista
tule kaymaan ilmi vastaajan henkilokohtaisia tietoja nimettomyyden turvaamiseksi.
Vastauksia tulen kayttamaan ainoastaan opinnaytetyoni aineistona.

Jos sinulla on jotain kysyttavaa kyselysta, vastaan mielellani sahkopostitse.
Linkki kyselyyn loytyy tAmén saatekirjeen alareunasta, kiitos ajastasi ja vastauksestasi!

Ystavallisin terveisin

Annika Unelius

Lahden ammattikorkeakoulu, sosionomiopiskelija
Kela, perustoimeentulotuentiimi 4, ratkaisuasiantuntija.
annika.unelius@student.lamk.fi
annika.unelius@kela.fi
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Ty6hyvinvointikysely

1. Sukupuoleni 3. Ty6suhteeni laatu
Nainen Maaraaikainen
Mies Vakituinen

2. Iké@ni 4. Tyosuhteeni on kestanyt
20-25 Alle vuoden
26-30 1-5 vuotta
31-35 6-10 vuotta
36-40 Yli 10 vuotta
41-45
46-50
51-55
56-60

Yli 60



5. Teema yksi: Tyohyvinvointi tyotiimissani. Alla on vaittamia. Valitse numero, joka kuvaa parhaiten omaa
mielipidettasi ja kokemustasi asiasta.

Té1sin : 3 4 5
sa:\aa Jokseekin Ensamaa,  Jokseekin  Taysin
mielts samaa mieltd enka eri mielta eri mieltd eri mielta

Tyopaikallani vallitsee hyva tiiminhenki
Tulen hyvin toimeen tiimini jasenten kanssa
Tiimini jasenet tukevat toisiaan tyossaan
Tiimissa voimme |uottaa toisimme
Tiimillani on toimivat pelisaannot

Tiimillani on riittavasti yhteisia palavereita

Tiimissani kaikki ovat samanarvoisia ja
jokainen saa @anensa kuuluviin yhteisista
asioista keskusteltaessa

6. Teema kaksi: Tyon organisoiminen. Alla on vaittamia. Valitse numero, joka kuvaa parhaiten mielipidettési
ja kokemustasi asiasta.

1

Taysin 2 3 " 2
v Jokseekin En samaa, Jokseekin  Taysin

samaa N Y - ST .

mielts samaa mieltd enka eri mieltda eri mielta eri mielta

Tiimissani on riittavasti tyontekijoita
Tiedonkulku on toimivaa

Koulutukseni on riittavaa tehtavaan
ratkaisutyohén nahden

Tyonjako on toimivaa
Tyomaara ja tyon tavoitteet ovat kohtuullisia
Kaipaan tyohoni lisaa koulutusta ja vaihtelua

Saan pitaa riittavasti taukoja tyopaivan
aikana

Koen tydssani typaineita

Tiimillani on hyva suhde esimieheen ja koen,
etta esimies on helposti lahestyttavissa



7. Teema kolme: Kokemus omasta tyosta. Alla on vaittamia. Valitse numero, joka kuvaa parhaiten
mielipidettasi ja kokemustasi asiasta.

T§1 in 2 3 4 5
sany:;a Jokseekin Ensamaa, Jokseekin  Téaysin
mielta samaa mielta enka eri mielta eri mieltd eri mielta

Pidan tyostani Kelassa

Viihdyn tyépaikallani ja tiimissani
Tunnen pystyvani auttamaan asiakkaita
tydssani

Tunnen, etta tyotani arvostetaan

Olen motivoitunut ty6honi

Tunnen oloni turvalliseksi tyéssani

Olen kokenut asiakkaiden uhkailua vimeisen
puolen vuoden aikana

Tyoasiat vaivaavat minua viela kotonakin

Koen voivani pyytaa apua esimiehelténi
haastavissa asiakastilanteissa

Koen stressia tyossani

8. Teema nelja: Omaan tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat.

Viimeisin kysymys koski stressin kokemista tyossa. Mitka asiat vaikuttavat stressiini? Mitka asiat lisddvat
stressia tyossani? Miten stressia voisi vahentda?




9. Teema viisi: Tyéhyvinvoinnin ylldpitaminen.

Miten omaa ja koko tyotiimini tyohyvinvointia voidaan parantaa ja ylldpitdaa? Kuka tai ketka voisivat auttaa
tyohyvinvoinnin yllapitamisessa?

10. Vapaa sana: Lisattavaa tydhyvinvointiin liittyen, terveisia esimiehelle?
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