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Abstract

This thesis was made to find out how the well-being at work of the employees of Rannikkopajat. With
this research | wanted to find out if there are any good practices that maintain a comfortable way of
working, well-being at work and work engagement. | also wanted to find out if there's any improve-
ments that need to be taken into account.

Rannikkopajat provides employability services mostly for youths under 29-years old and outreaching
youth work in the Kotka-Hamina region. It's purpose is to take care of prevention of social exclusion
and maintain the ability to work. Workshops support and steer young people in a comprehensive man-
ner towards managing their personal lives. Mostly the work is helping and counselling unemployed
young people to realize their individual plans, There are approximately 40 people working at the
workshops

The research was based on a survey. which was sent to 43 workers. One of the main aim was to
collect more specific data on the workers well-being. The most important results of the survey were
summarised. With the help of this summary, | created a form for a thematic interview. The data was
collected with individual thematic interviews of seven employees in different occupations. After ana-
lyzing the interviews these are the research results.

A significant outcome was that the biggest force for well-being was employees own work community
and team members. Every interviewee also said that every man is self-resposible for their own well-
being. The biggest reserves of strength were other collegues. Intervieweed workers wished to have
more opportunities to be together with their work community.

Thematic interviews brought out issues that need to be developed. Most important of these issues
were unfocused job descriptions, lack of support and lack of familiarization of new employees. Most
of the burdens at work related to these issues. To make it possible for employees to feel work enga-
gement there has to be constructive dialogue between the management and the workers. Interviewees
brought out the lack of immaterial rewarding. No one talked about financial rewarding which tells that
people don’t work for money. Instead everyone wanted to feel importance and have more feedback.

There's many work related researches that have discovered same kind of results. The feeling of social
inclusion is very remarkable at work.

Keywords Well-being at work, work comfort, work engagement
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1 JOHDANTO

Tybssdjaksaminen ja tydhyvinvointi ovat aiheita, jotka ovat olleet paljon esilla viime
aikoina. Tyotyytyvaisyys ja -hyvinvointikyselyja teetetddn monilla tydpaikoilla s&&nnol-
lisesti ja henkiloston hyvinvointiin on yleisesti alettu kiinnittda enemman huomiota. Tyo-
hyvinvointiin liittyvat kysymykset ovat tana paivana keskeisessa roolissa tyon kehitta-
misessa. Miten tydssdjaksamisen ja tyohyvinvoinnin osa-alueisiin pystytadan keskitty-

maan ja panostamaan organisaatioissa, joissa talous on tiukalla ja palkkataso matala?

Jari Hakasen mukaan (2011, 56) tytn sosiaalisia voimavaroja voidaan rakentaa ja ke-
hittda jatkuvasti, suhdanteista rippumatta. Kuitenkin nayttaa silta, etta taloussuhdan-
teiden aikakaudella néin ei valtaosassa tyopaikkoja kyeta toimimaan, vaan taloudelli-
nen tilanne ja aikataulut maarittavat tydpaikkojen arkea. Eras kehittdmistoiminnan tra-
ditioista on humanisointi. Se nékyy edelleen vahvana ty6n johtamista, organisaatiota
ja tydhyvinvointia kasittelevissa teksteissa ja keskusteluissa. Sita mukaillen tydn orga-
nisointiin tulisi kiinnittd& enemman huomiota yksilo-, ryhma- ja yhteisotasolla (Toikko
& Rantanen 2009, 29, 30).

Tyohyvinvoinnilla pyritaan edistamaan tuloksellisuutta ja ettd kytkds ndiden asioiden
valilla on vahva. Selvaa on myos, etta jos osallistuminen erilaisiin toimintoihin koetaan
johdon puolelta tapahtuvana pakottamisena tai toimintana, joka auttaa pelkastaan joh-
toa tekemaan omaa tyotaan, ei kehittaminen tuota tyéhyvinvoinnillisia tuloksia (Topp
2009, 61). Haasteita muodostuu myos toimijoiden motivoinnissa ja osallistumisessa,
seka osallistamisessa etta tulosten levittdmisessa. Taman saman on todennut Toikko
ym. (2009, 8). Tybhyvinvointia tulee johtaa strategisesti ja suunnitelmallisesti. lIman
luotuja mittaristoja, joilla henkiléstdvoimavaroja seurataan, ovat kehittyminen ja suun-

nitelmallisuus mahdottomia. (Forma, Kaartinen & Pekka 2013, 8).

Tybelama ja tyon luonne itsessaan ovat muuttuneet ajan saatossa paljon tuotanto-
tyosta lahemmas tyota, jossa kasiteltdvan tiedon maara on suuri. Liikkuva ja patkissa
tehtava tyd on monelle arkipaivaa. Tyoyhteiso ja tyoyksikot vaihtuvat ja muuttuvat
usein. TyOhyvinvointi on saanut uudenlaisia haasteita tydelamassa, jonka vuoksi on



tarkeaa kiinnittd& huomiota siihen, etta yksil6lla itselladn on entistda enemman vastuuta

omasta hyvinvoinnistaan (Otala & Ahonen 2005, 23).

Olen tydskennellyt yli 10-vuotta nuorten tydpajatydssa ja vuosien saatossa havainnut
uupumisen merkkeja osalla ty6tovereitani. Uskon sen liittyvan pitkalti tyon luontee-
seen: TyOpajakenttd on alati muuttuva, hektinen, rahoituksista riippuvainen ja laajaa
osaamista eri osa-alueilta vaativaa. Usein tyopajojen henkilostd koostuukin monialai-
sista osaajista. Nuorten tyopajatoiminta on maaritelty nuorisolaissa (1285/2016). Tyo6-
pajatoiminnan tarkoituksena on parantaa nuoren eldmanhallintataitoja seka edistaa
hanen kasvuaan, itsenaistymistaan ja osallisuuttaan yhteiskuntaan. Nuori aikuinen val-
mentautuu tyopajalla tekemalla ty6ta tai tydtoimintaa omien edellytystensa mukaan.
Mielestani tarkea hyvinvointiin ja tydssdjaksamiseen vaikuttava asia on kertoa tyopa-
jatoiminnassa aloittavalle uudelle tyontekijalle realistisesti, millaisesta tydsta on kyse.
Olen huomannut, ettd mikali tyontekija ei ole tietoinen mité tyd aidosti pitda sisallaan,
on han suuremmassa riskissa uupua tydéssaan. Uupumisprosessi voi kaynnistya jo rek-
rytoinnissa tapahtuneesta virheesta, jolloin henkilé on valittu tehtavaan, joka ei vastaa
hanen patevyyttadn, kykyjaan eika ammatillisia paamaariaan. Talldin on vain ajan ky-
symys, milloin epasuhta kehittyy uupumiseksi. (Aro 2001, 67.)

Tybnantajani on Kotkan-Haminan seudun koulutuskuntayhtyma. Koulutuskuntayhty-
man omistajina ovat viisi kuntaa: Hamina, Kotka, Miehikkala, Pyhtaa ja Virolahti. Kou-
lutuskuntayhtyman toiminta on alkanut vuonna 2006. Sen yhteydessa omana yksikko-
naan toimii nuorten tydpajatoimintaa jarjestdva Rannikkopajat, joka on tyoni tilaaja.
Rannikkopajat on tyOpajatoimintaa ja etsivda nuorisotyota tuottava yksikkd, joka aloitti
toimintansa 1.5.2007 Kotkan-Haminan seudun koulutuskuntayhtyman alaisuudessa.
Nuorten ty6pajatoimintaa Kotkassa on ollut jo 30-vuotta ja 1990-luvulla toiminta laajeni
l&hikuntiin. Rannikkopajat tarjoaa ty0pajatoimintaa ja etsivaa nuorisotyota paaosin alle
29-vuotiaille nuorille aikuisille. Tydtoiminnat ovat palkkatuki-, tyékokeilu- ja kuntouttava
tyotoiminta, opiskelu- ja koulutusjaksot, oppimis- ja ty6hdnvalmennus, seka liséksi et-
sivan nuorisotyon palvelu. Rannikkopajojen keskeiset tydmuodot ovat yhteisGtakuun
toteuttaminen ja nuorisolain mukainen sosiaalinen vahvistaminen. Toiminta perustuu

tekemalla oppimiseen. (Kotkan-Haminan seudun koulutuskuntayhtymé 2018)



Rannikkopajojen alaisuudessa tyoskentelee noin 40 tyontekijaa erilaisilla koulutus-
taustoilla ja eri pituisilla tydsopimuksilla. M&éaraaikaisia tydsopimuksia tyopajojen hen-
kiloston maarasta on noin puolet ja vaihtuvuutta henkildstéssa on ollut paljon. Valtaosa
tyontekijoista on naisia. Nuorten tyOpajatytssa tehtava tyé on auttamistyotd, jossa
henkilostd haluaa auttaa nuoria valmentautujia eteenpain elamassaan. Tydssa joutuu
kohtaamaan monenlaisten haasteiden kanssa kamppailevia ihmisia. Henkildsto on si-

toutunutta ja tunnollista kuten auttamistyota tekevat ihmiset usein ovat.

Koska nuorten ty6pajatyd on auttamistyota, tama aihealue kiinnostaa ja samalla huo-
lestuttaa minua. Tyontekijdn hyvinvoinnin tilasta kannattaa pitaa huolta. Taman tyon
avulla pyrin kartoittamaan huomiota vaativia osa-alueita, joihin panostamalla ja esiin
nostamalla Rannikkopajojen henkiloston tydhyvinvointia voisi yllapitaa ja kehittaa pa-
remmin arjen tyon ohella. Haluamme tyon tilaajan kanssa nostaa esiin kehittamista

vaativia asioita seka vaalia hyvia, olemassa olevia kaytant6ja

Koulutuskuntayhtymassa ja Rannikkopajoilla on kartoitettu henkiloston tyotyytyvai-
syytta ja viretta. Syksysta 2017 alkaen on toteutettu kolme henkildston ns. Pulssiky-
selytutkimusta. Pulssikyselyn tavoitteena on tuottaa tilannetietoa henkiléston tyéhyvin-
voinnista ja jaksamisesta muutosten keskella seké kohdistaa parantamis- ja kehitta-
mistoimia. Kyselya teetetdaan koko Ekamin monisatapaiselle henkilokunnalle. Uskon
ettd lyhyin véliajoin tuotettu kyselytutkimus tuottaa arvokasta ajantasaista tietoa hen-
kiloston hyvinvoinnin tilanteesta ja ettd saatu tieto tuo laaja-alaisempaa nakemysta
tyonantajalle. Yksi Pulssikysely sisaltda tydhyvinvointiin liittyvia aihekysymyksia (vire,
tydyhteison toiminta, esimiestyt ja avoimet kysymykset). Kovin yksityiskohtaista tietoa
kyselylla on vaikeaa saada, mutta se antaa suuntaa millaisiin asioihin pitaisi kiinnitt&d&a
huomiota. Kyselyn tulokset ovat koulutuskuntayhtyman sisaisessa intranetissa ja
koska nékyvilla on koko henkiloston keskiarvotulokset, on mahdotonta nostaa kyseisia

tuloksia verrattavaksi tdhan tutkimukseen.

Hallituksen vuosina 2000-2003 teettaman Tydssa jaksamisen ohjelman mydta julkitul-
leiden tutkimusten mukaan kehittdmistoimintaa tehdaan tyopaikoilla paljon, mutta tut-



kittavien mukaan se jaa etéiseksi arjen tydskentelysta. Eniten painoarvoa tutkitut lait-
toivat sosiaalisten tydolojen kehittamiselle. Henkisen hyvinvoinnin tarkeys korostui.

(Ty6ssa jaksamisen ohjelma, 2002.)

Tybhyvinvoinnista on tehty paljon tutkimuksia. Kirjallisuudessa ja julkisuudessa osa
asiantuntijoista on sitéa mielta, ettd auttamistyotéa tekevét ihmiset ovat suuremmassa
riskissa sairastua tybuupumukseen. Dosentti Ari Vaananen johti Suomen Akatemian
ja Tyoterveyslaitoksen rahoittamaa hanketta, jossa tutkittiin tyéelaméan mielenterveys-
kysymyksiin liittyvan huolen ja puheen lisd&ntymista arkisto- ja haastattelumateriaalien
avulla. Tutkimuksen mukaan ammateissa, jotka liittyivat vahvasti ihmissuhteisiin, 10ytyi
kohonnut riski kayttda masennuslaékkeita. 2000-luvun myota psyykkinen haavoittu-
vuus tydelamassa on noussut esiin. Yha useammassa tyotehtavassa odotetaan sosi-

aalista ja emotionaalista panostusta. (Ty6terveyslaitos 2018)

Aloittamalla taman kehittamistydn paatin, ettéd haluan saada kuuluville Rannikkopajo-
jen tyontekijoiden danen. Toivon, ettd osaan tehda oikeita havaintoja ja valintoja ja etta
saatujen tulosten avulla tydyhteisdssa ja johdossa kyetaan keskittymaan oikeisiin, huo-
miota vaativiin asioihin. Tavoite on tarkea: edistaa tydssa jaksamista nyt ja tulevaisuu-

dessa.

Tutkimusmenetelméksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen menetelma. Aineiston-
keruumenetelmana halusin kayttdd aluksi strukturoitua, sahkoista kyselylomaketta
kartoittaakseni tyOyhteison hyvinvoinnin nykytilaa (LIITE 1). Kyselyn tavoitteena oli
saada tarkempaa tietoa teemahaastattelulomakkeen laatimista varten. Kyselyn avulla
oli tarkoitus myds rajata tutkimusaluetta ja poimia kehittamiskohteita tulevaisuuteen.
Teemahaastattelua varten otanta tehtiin harkinnanvaraisella otannalla eli naytteena ja
siihen valittiin 10 henkilda. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin eli kirjoitettiin teksti-
tiedostoiksi. Tulokset on analysoitu teetettyihin tutkimuksiin, teorioihin, havaintoihin ja

tulkintaan tukeutuen.

Tybssa on kaytetty useampaa tiedon keraamisen menetelméaa, jolloin muodostunut

menetelmatriangulaatio mahdollistaa luotettavamman lopputuloksen saamisen. Kui-



tenkin koska kyseessa on laadullinen tutkimus, sen luotettavuustarkastelu eroaa maa-
rallisesta tutkimuksesta. Tarkoituksena ei ole yleistdd saatuja tuloksia Rannikkopajoja
laajemmalle. Pyrin saamaan vahvistusta saamilleni tuloksille hakemalla tulkinnalle tu-

kea laajaa aineistoa kayttaen.

Laadullinen ja maarallinen tutkimusote eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan usein ne
taydentavat toisiaan jopa samassa tutkimuksessa. Laadullinen tutkimus ja avoimet
haastattelut ovat hyva ratkaisu, kun halutaan saada tietoa ihmisten itsensa antamista
merkityksista ja kasityksistd esimerkiksi tyohyvinvointiin tai tydmotivaatioon liittyen.
Lopputuloksena saadut vastaukset eivat ole mustavalkoisia, vaan ne vaativat tulkintaa.

2 MAHDOLLISUUS TYON IMUUN

Tietoperustaa opinnaytety6honi olen kerannyt tutustumalla tutkimuskysymysten kan-
nalta ajankohtaiseen kirjallisuuteen, artikkeleihin ja tutkimuksiin. Motivaatioteoria josta
tama tyo sai alkunsa, oli humanistista psykologiaa edustavan suuntauksen tarkein teo-
reetikko Abraham Maslow ja h&nen kehittamanséa Maslown tarvehierarkiateoria vuo-
delta 1943. Vaikka Maslown teorialla on ikaa, tuntuu sen sisaltd kiinnostavan useita
tutkijoita. Teoriassaan Maslow tarkasteli ihmisen motivaation ja tarpeiden yhteytta
seka kehittymista. Koska teorian kehittamisesta on jo aikaa, on myés tydn luonne ajan
saatossa muuttunut ja teoriaa on sovellettava tdahan paivaan. Tarvehierarkian ndhdaan
nykydan olevan joustava, mikali yksilo pyrkii aktiivisesti tarkedd paamaaraa kohti. Tal-
I6in jokin alemman tason tarve voi jaa tayttymatta, mutta se ei estéa henkil6a siirtymasta

seuraavalle tasolle.

2.1 Tybhyvinvointi ja tydssajaksaminen

Tassé opinnaytetydssa keskeisimmat kasitteet ovat tydhyvinvointi ja tydssajaksami-
nen. Tyohyvinvoinnille |0ytyy paljon maaritelmia ja kaikissa niissa korostuvat seuraa-
vat asiat: Tyontekijat ja tyoyhteistt kokevat tekemansa tyon mielekkaaksi, palkitse-

vaksi ja elamanhallintaa tukevaksi. Tyon tekeminen on turvallista ja terveellista. Tyota
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johdetaan hyvin ja tyontekijat ovat ammattitaitoisia. Tyohyvinvointi on yksildllinen ko-
kemus, jonka ilmenemi& ovat innostuneisuus, motivaatio ja aloitekyky. Nain toteavat
esimerkiksi Tyoterveyslaitos seka Sosiaali- ja terveysministerié (2018). Tyohyvinvointi
siséltdd maaritelmissd myos tyossdjaksamisen. Tydssdjaksamista tai tydhyvinvointia
ei voida luokitella nahtavaksi vain yhdeltd katsantokannalta. Nykyisin tyon katsotaan
littyvan laaja-alaisesti identiteettiin, itsetuntoon, statukseen ja habitukseen (Virtanen &
Sinokki 2014, 21). Jokainen ihminen my6s kokee hyvinvoinnin eri tavoin. Siihen vai-
kuttaa yksilon ymparilla vallitseva todellisuus, tapahtumat ja menneisyys. Nama kaikki
muokkaavat ihmista erilaiseksi. Englanninkielessa molemmille sanoille 16ytyy vain yksi
yhteinen sana well being at work. Opinnaytety6ssani tyoyhteisd koskee Rannikkopa-
jojen henkilokuntaa eli tydsuhteessa olevia ihmisia, jotka ovat tekemassa tyéta saman

tavoitteen eteen.

2.2 Tyon imu

Positiivisen psykologian tutkimussuunta on noussut kukoistukseen 2000-luvulla ja tuo-
nut vastapainoa perinteelle, jossa ihmistd on tarkasteltu puutteiden ja patoutumien
kautta (Hakanen 2011, 11). On virkistavaa, ettd positiivisia asioita on haluttu nostaa
pinnalle ja tyopaikkojen arkeen. Tosiasia on, ettd ihminen viettda tyopaikallaan valta-
van osan ajastaan. Positiiviseen psykologiaan sisaltyy kasite work engagement, joka

on suomeksi Jari Hakasen toimesta nimetty tyon imuksi.

Tyon imu kuvaa nimenomaan ty6hyvinvointia positiivisena tilana. (Hakanen 2004, 28.)
Tyon imua ja sen vaikutuksia henkiloston tydhyvinvointiin on tutkittu paljon. Kira Toppin
vuonna 2010 HUS Servisin henkilostolle tekeméssa tutkimuksessa selvisi, ettei tyon
imua pystytty edistdmaan vain yksittaisilla toimenpiteilla. Samaan lopputulokseen on
tullut myos Jari Hakanen Tyoterveyslaitokselle tekemassaan tutkimusraportissa (mt.,
13). Han on tutkinut tydn imua vuosikymmenié ja tehnyt aiheesta useampia teoksia.
Yhdesséa niistd han tuo esiin 25 erilaista tyéhon ja tydyhteis6on liittyvda voimavaraa,
joihin kannattaisi panostaa. Hanen mukaansa naihin osa-alueisiin yhdessa panosta-
malla, vastineeksi saa korkeaa tyon imua kokevan ja vastuullisesti toimivan tyoyhtei-
son (Hakanen 2011, 51). Tarkeimpid naista voimavaroista mielestani ovat: tyotehta-

vien monipuolisuus ja mahdollisuus kehittya, itsendisyys, valiton palaute, tydtehtavan
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merkityksellisyys, asiakastyon palkitsevuus, tyoroolien- ja tavoitteiden selkeys, mah-
dollisuus osallistua paatoksentekoon, joustavat ty6ajat, luottamus johdon ja henkilos-
ton valilla, myonteinen ilmapiiri, perehdyttaminen, palkitseminen ja varmuus tydsta
(mt., 52-68). Monet psykologiset motivaatioteoriat puoltavat samoja asioita (Hakonen
ym. 2015, 138-151). Hakanen ja Perhoniemi ovat julkaisseet mielenkiintoisen tieteelli-
sen artikkelin tydn imun siirtymisesta tyoparien valilla. Artikkelissa todettiin tyohyvin-
voinnin siirtymisen tyontekijalta toiselle olevan mahdollista erityisesti silloin, kun vuo-
rovaikutus heidan valillaan on runsasta ja toistuvaa. Parhaimmillaan tiimitydssa on
mahdollisuudet myo6nteisiin hyvinvoinnin kierteisiin. Motivoivat ja innostavat tyon voi-
mavarat edistavat tyon imua. Yksittaisilla henkiloilla on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa
omalla olemuksellaan tydhyvinvoinnin siirtymiseen henkil6lta toiselle. Sosiaalinen kay-

toksemme heijastuu vahvasti myds tydyhteiséon. (2013, 88-89.)

2.3 Steve Smithin mukaelma

Yksi mielenkiintoinen nakemys Maslown teoriaan on Steve Smithin (2014). Sama mo-
tivaatioteoria patee Smithin mukaan nykypéaivan organisaatioihin ja johdon tapaan toi-
mia tyontekijoita kohtaan. Han on kasitellyt tarvehierarkiaa tyontekijan tydhon sitoutta-
misen nakokulmasta. Tassa Smithin ndkemys pelkistettyna:

Smithin mukaan valtaosalle ihmisi& palkka on perustarve, joka takaa hanelle toimeen-
tulon. Tarvehierarkiassa tdma tarve olisi rinnastettavissa selviytymiseen, joka tayttaa
vain alimman tason fysiologiset tarpeet. Inminen tarvitsee palkkaa selviytyakseen ku-
luistaan, saadakseen ravintoa ja asunnon eli perustarpeet taytettya. Alimmalla tasolla

itse tyo ei toimi motivoivana tekijana.

Seuraavan tason perustarve on turvallisuus, joka liitetdan Smithin mukaan nykyaan
tunteeseen tydpaikan pysyvyydesta. Valtaosa ihmisistd haluaa turvallisuutta ja pysy-
vyyttd elamaansa tietamalld, ettéd hanelld on varma tyopaikka. Suurin osa ihmisista
ottaisi vastaan toistaiseksi voimassaolevan vakanssin, joka toisi tunteen turvallisuu-
desta. Mikali naméa kaksi perustarvetta eli tyydyttava palkka ja tyon pysyvyys toteutu-
vat, vain kaksi alimman tason perustarvetta tayttyvat. Tyota tehddan lahinna pakon

vuoksi ja uuteen tydpaikkaan siirrytdan, jos se houkuttelee enemman. Talléin tydnan-
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tajan kannattaa panostaa tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunteeseen, koska tydnte-
kija haluaa tuntea olevansa pidetty ja haluaa tuntea yhteenkuuluvuutta muiden kanssa.
Tama ns. liittymisen tarve kuuluu ihmisen sosiaalisten tarpeiden joukkoon. Talléin yk-
silo kokee itsensa hyvaksytyksi tydyhteisdon ja todennakoisesti tuntee, etta hanen tyo-

panoksellaan on merkitysta.

Johdon vastuulla on saada tytntekijat tuntemaan, etta he ovat tarkeita ja etta heidan
tekemallaan tyopanoksella on merkitystd. TAma nostaa henkiléstbn oman arvon tun-
netta. Smith kuvaakin Maslown arvostuksen perustarvetta sanalla importance, joka ku-
vaa tarkeytta. Taméan tunteen herattdminen on Smithin mukaan erityisen merkityksel-
listd, jos aidosti halutaan saada henkilostd sitoutumaan organisaation tavoitteisiin.
Jotta nama edella mainitut tavoitteet saavutettaisiin, vaatii se tydnantajalta aitoa kiin-
nostusta omaa henkildkuntaa kohtaan ja heille tarkeisiin tavoitteisiin.

Korkeimpana Maslown tarvehierarkiassa on itsenséa toteuttamisen tarve. Tyoyhtei-
s6ssa on aina henkildita, jotka haluaisivat vastuullisempia ja haastavampia tehtavia.
Tybnantajan kannattaisi tukea ja tarjota tdhdn mahdollisuudet. Yksildlle on tarkeaa
saada kokea tunne omista kyvyistaan ja mahdollisuuksistaan kehittya. Nain tunties-
saan tyontekija paasee aidosti toteuttamaan itseaan, haluaa kehittya ja toimii tydyhtei-
sOn voimavarana motivoiden myds muita tyontekijoita. Osaltaan tAméa toimii myds pal-
kitsemisen valineena. Organisaation kehittdmiseen panostava ja tulevaisuuteen kat-
sova tyonantaja haluaa pitaa osaavat ja hyvat tyontekijat. Nain johto luo myds talou-
dellista tulosta. Jotta johto voisi ndhda mille tasolle hanen tyéntekijansa tarvehierarkian
mukaan sijoittuvat, kannattaisi henkilostolla teettaa saanndllisesti henkilostokysely tyo-
hyvinvointiin liittyen. Tuloksia seuraamalla tytnantaja voisi paatella mitkd osa-alueet

kaipaavat huomiota. (Smith 2014.)
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Kuva 1: Steve Smithin ndkemys tydntekijan sitoutumisesta organisaatioon vertausku-
vallisesti Maslown tarvehierarkian pohjalta.

Maslown teoriaa on mukaillut myds Otala & Ahonen kuvaillessaan yksilon tydhyvin-
vointia. He ovat asettaneet portaiden ylapdahan viela yhden tason jota he kutsuvat
henkisyyden ja sisaisen draivin tasoksi. Talla tasolla he kuvaavat yksilon henkisen hy-
vinvoinnin tilaa kaiken hyvinvoinnin perustana, joka ohjaa ihmisen innostusta ja sitou-
tumista. Tama tarkoittaa heidan mukaansa myds sita, ettd suurin vastuu hyvinvoinnin
tilasta kuuluu yksil6lle itselleen. Mitkaan tydnantajan tarjoamat toimet eivat auta, mikali
yksilo itse ei halua huolehtia itsestdén. Ihminen on yksi kokonaisuus niin tydminan kuin
siviiliminankin roolissa. (Otala ym. 2005, 29-30.) Yksilon vastuu ja tyonantajan mah-
dollistamat puitteet hyvinvoinnille kulkevat kési kadessa.

2.4 Palkitsemisjarjestelmien merkitys

Miten Steve Smithin esittama teoria palkasta ja tydn pysyvyydesta vaikuttaa aloilla,
joissa alhainen palkkataso ja tydsuhteiden maardaikaisuus ovat arkipaivaa? Onko
nailla tyopaikoilla koskaan mahdollisuutta saada henkilost6aan aidosti sitoutumaan?
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Maslown mukaan rahallisen palkitsemisen mahdollisuudet ovat melko rajalliset. Jarke-
vampaa olisi keskittyd kuulemaan henkildstbn toteuttamisen tarpeita. Naita ovat esi-
merkiksi mielekkaat ja henkildlle merkitykselliset tydtehtavat. Maslown mukaan ainee-
ton palkitseminen kuten kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen tyéssa motivoi silloin-

kin, kun rahallinen palkitseminen ei. (Hakonen 2015, 142.)

Rahoituksista, niiden saatavuudesta ja erilaisista sesongeista johtuu, etta maaraaikai-
set, osa-aikaiset ja tarvittaessa toihin kutsuttavat tyésopimusmuodot ovat lisédéantyneet.
Aiheeseen liittyvissa tutkimuksissa on todettu, ettéd epavarmuus tyon pysyvyydesta vai-
kuttaa tyohyvinvointiin niin fyysisesti kuin psyykkisesti (Mékiniemi, Bordi, Heikkil&-
Tammi, Seppanen & Laine 2014, 15). Edelleen kulttuurinen ihanne ja elaméasséaan jat-

kosuunnitelmia tekevien ihmisten tavoite on toistaiseksi voimassa oleva ty6suhde.

Monet tehdyt tutkimukset puoltavat palkitsemisjarjestelmien tarkeytté organisaatioissa.
Niiden mukaan tydssa jaksaminen ja tyoviihtyvyys yhdessa oikeanlaisen palkitsemis-
jarjestelman kanssa antaa yritykselle paremmat edellytykset parjata nyky-yhteiskun-
nassa. Palkitsemisjarjestelmien tavoitteena on motivoida ja sitouttaa tyontekijoitd. Nain
toimimalla organisaatioilla on mahdollisuudet pitaa kiinni hyvista ja tehokkaista tyonte-
kijoista, jotka ovat oleellisessa roolissa yrityksen tavoitteiden toteuttamisessa. (Juop-
peri & Uotila 2012, 2,5.) Jos tydntekijat padsevat itse vaikuttamaan palkitsemisjarjes-
telman kehittamiseen, he sitoutuvat organisaatioon paremmin (Lahtinen 2013, 77).
Eras haaste tyonantajalle on osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien tarjoaminen
henkilostdlle. Suunnittelematon osallistaminen turhauttaa kaikkia osapuolia ja tulee

kalliiksi. Tallaista osallistamista tulisi valttaa:

¢ Naennaisosallistaminen: kysytdan mielipidetta, vaikka ratkaisu on
jo tehty.

e Mukaosallistaminen: Istutaan kokouksissa lukemassa kannykasta
uutisia ja vastailemassa sahkdposteihin.

e Onpahyvinkinosallistaminen: Kuvitellaan, ettd "onpa hyvinkin osal-
listettu” kun ryhmassa on yksi henkiléstén edustaja, mutta sadalla
muulla ei ole aavistustakaan koko hankkeesta.

e Tehoton organisointi: Tehtdva annetaan liian isolle ja tehottomalle
ryhmaélle. Osallistuminen vie aikaa ja turhauttaa, kun asioita vatvo-
taan yha uudestaan eikd hyvasta ratkaisusta ole tietoakaan.

e Sanelupolitikka: Edelleen on organisaatioita, joissa henkildstta ei
kuunnella lainkaan. Ty6nantajalla on oikeus johtaa ja valvoa tyota,
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mutta myos oikeus paattaa siitd, miten sen tekee. (Hakonen ym.
2014, 234-245.)

Kyse on suunnitelmallisesta ajankaytosta ja toiminnan organisoinnista. Vastuu tasta
on johdolla. Palkitsemista kehitettaessa olisi tdrkeda saada tietoon ihmista sisaisesti
motivoivat tekijat. Etenkin, jos sisaisilla motivaattoreilla on suurempi vaikutus tyéhyvin-
vointiin kuin ulkoisilla tekij6illa. Yksinkertainen ja edullisin palkitsemistapa, jota tyénan-
taja voi kayttaa on palautteen antaminen. Myonteinen palaute innostaa ja antaa ener-
giaa seka synnyttaa arvostavan ilmapiirin tydpaikalle (mt., 251). Hyvaan johtamista-
paan kuuluu tydta koskevan palautteen antaminen, palkitseminen ja tunnustuksen
anto hyvasta tyosuorituksesta. Tarke&a olisi, etta tyota ja toimintatapoja kehitetdén yh-
dessa tydyhteison kanssa. (Rauramo 2008, 152-153.)

Mikali osaaminen ja tyéhyvinvointi on mainittu osana yrityksen strategiaa, tulisi saavu-
tetut tulokset liittaa osaksi palkitsemisjarjestelméaéa (Otala ym. 2005, 183). Jos yksil
siis hankkii itselleen osaamista, josta organisaatio hyotyy ja josta on puutetta, niin eikd
tallaista toimintaa kannattaisi pitda yhtena palkitsemisen perustana? Tama voisi auttaa
pitamaan osaavan henkiloston yrityksessa. Yleisimpia yritysten tyontekijoilleen tarjo-
amia taloudellisia etuja (rahallisten palkkioiden liséksi) ovat lounas-, auto-, puhelin- ja
likuntaedut, liukuva tydaika, tydaikapankki, etdtyéon mahdollisuus, tietotekniikkaan ja
tiedonvalitykseen liittyvat tyokalut, joita voi kayttaa myods vapaa-ajalla seka tyéhyvin-
vointia tukevat yhteisoélliset tilaisuudet. Olemassa olevia henkildstbetuuksia kannattaisi
pitaé esilla tydpaikoilla. Nain ne voisivat saada enemman arvostusta. Etuuksia kannat-

taisi tuoda myos esiin uusia tyontekijoita rekrytoitaessa.

Palkitsemisjarjestelmén onnistumisesta kertoo se, ettd saadaan aikaan enemman po-
sitiivisia kuin negatiivisia vaikutuksia. Esimerkiksi poissaolot ja henkildston vaihtuvuus
vahenevat. Tahan perustuu ajatus palkitsemisen kayttamisesta kilpailuetuna. (Hako-
nen, Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2005, 28, 53.)
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KUVA 2. Palkitsemisen vaikutuksia yksilon, ryhmén ja organisaation tasolla (Hakonen,
Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2005, 52).

2.5 Huomion kiinnittaminen riskitekijoéihin

Tyohyvinvointi ei ole mustavalkoista. Tyossd on mahdollista kokea aika ajoin virittynei-
syytta ja mielihyvaa tai -pahaa, mika on normaalia. Tarkeinta yksil6lle olisi oppia tun-
nistamaan missa tilassa oma hyvinvointi pitkéalla aikavalilla kulkee. Kun yrityksen ty6-
hyvinvointia suunnitellaan ja johdetaan, tulisi ottaa huomioon, etta samaa tyota tekevat
voivat kokea tydolot ja kokemukset hyvin eri tavoin. Suuressa organisaatiossa ty6hy-
vinvointisuunnitelmaa rakennettaessa suunnitelma tulisi pilkkoa pienempiin osiin esi-
merkiksi tiimikohtaisesti, jolloin kyseessa olevan tydn vahvuudet ja voimavarat seka
vaatimusten kohtuullisuus ja voimavarojen riittdvyys voitaisi tuoda nakyviin. Osa tyon
vaatimuksista kuuluu automaattisesti tydhon. Nain on esimerkiksi intensiivista ja haas-
tavaa auttamistyota tekevilla. Heidan tydstaan on vaikea poistaa emotionaalista kuor-
mitusta, vaikka sen olemassaolo tiedetaan. Voimavaroja voi kuitenkin kehittda. Monen
tyon rasitustekijat ovatkin usein puuttuvia tydn voimavaroja, kuten tuen puute, yksinai-
syys, johdon etéisyys ja tavoitteiden epaselvyys. Naihin epakohtiin voidaan puuttua
kehittamalla vuoropuhelua, selkiyttamalla tavoitteita ja lisaamalla tiedonkulkua. (Hako-
nen ym. 2005, 22, 108-111.)
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Ajankayton hallitseminen ja sen opettelu ovat asioita, joihin kannattaisi panostaa. It-
sellani on ollut useita tydtovereita, jotka eivat pitdneet tyopaivan aikana ollenkaan tau-
koja kalenterin ollessa niin ahtaasti taytetty. Rauramon mukaan huomattavaa on, etta
muutoksen vastustajat vetoavat usein kiireeseen. Kiire on kehityksen uhka, joka ei
mahdollista uuden luomista. Kiire on paaasiallisesti henkilokohtainen kokemus tai
tunne, ei niink&&n mitattu tosiasia. Kiireesta poispaaseminen vaatii tydn tavoitteiden ja
tehtavankuvan selkiyttamista seka tdiden tarkeysjarjestyksen huomioimista. (2008,
55.) TyOnhallinta ja itsensé johtamisen osaaminen vaikuttavat merkittavasti yksilon tyo-
hyvinvointiin. Sen tarkeimmat edellytykset ovat selkea tydrooli, tyén mielekkyys, tyén
itsendisyys, osaamisen kaytto ja kehittyminen seka osallistumismahdollisuudet. (Sy-
danmaanlakka 2008, 36.)

Erityisesti intensiivista ihmissuhdetytta tekevien tulisi kiinnittd& huomiota velvollisuu-
dentuntoon. Ominaisuuksista, joita on perinteisesti pidetty hyvan tyontekijan ominai-
suuksina, onkin tullut tydbn maaraan ja itseohjautuvuuteen kohdistuneiden vaatimusten
my0ota suuri uhka tyohyvinvoinnille. (Hakanen 2004, 143-144.) Ylitunnollisuus ja koros-
tunut velvollisuudentunto ovat toistuvasti nousseet esiin julkisuudessa, kun on puhuttu
tyduupumuksen yksiléllisista riskitekijoista. Ruotsalainen kirjailija ja mentaalikouluttaja
Karin Isberg (2015) on todennut, etta uupumus iskee yleisimmin suorituskeskeisiin ih-
misiin, jotka haluavat saavuttaa paljon ja joilla on sisaisid voimavaroja. Saman on to-
dennut aivotutkija Agneta Sandstrom (2015). Hanen mukaansa uupumukseen sairas-
tuvat usein ihmiset, joiden ammatit vaativat erityista osaamista ja vaativaa koulutusta.

Uupumus alkaa usein turhautumisen kautta (Aro 2001, 49).

Luin blogin loppuun palaneesta Petri Suhosesta (2016), joka kertoi omakohtaisen ko-
kemuksen tyonkuvastaan, tai sen puutteesta. Petri kuului niihin nykyajan tyontekijoi-
hin, jotka maarittavat itse, miten tyopaivansa organisoivat ja kayttavat. Teksti kuvaa

mielestani hyvin tata paivaa ja monen tyontekijan arkea.

Minun tydni on ajasta ja paikasta rippumatonta. Sen liséksi se on sisallol-
taan omissa kasissani. Minulla ei ole ensimmaistakaan mittaria tai ylhaalta
pain tullutta tavoitetta. Toistuvat ja ty6ta rytmittavat hallinnolliset tehtavéat
vievat aikaani alle kuusi tuntia kuukaudessa. Minun tydni on taysin raken-
teetonta sisalléltaan ja rippumatonta ulkopuolisesta ohjauksesta. Taméa



18

ajatus 161 minut allikalla. Ajasta, paikasta ja sisallosta riippumaton luova
tyo tarvitsee ymparilleen johtamista! Itsensa johtamista! Se tarvitsee ru-
tineja ja rakenteita. Naiden elementtien aikaansaamiseksi on osattava
johtaa itsedan. Taitavalla itsensé johtajalla tulee olla itsekuria, keskittymis-
kyky&, suunnitelmallisuutta, toistuvuutta ja viisautta tehdé oikeita valintoja.

Tybyhteison johtamisen merkitysta ei voi vaheksya ja johtajuudella on valtava merki-
tys. Hierarkkinen ja autoritdarinen johtajuus eivat kuulu en&éa nykypéaivaan. Usein tal-
lainen vanhankantainen johtajuus koetaan etéisena ja valinpitamattomana: tyéntekija
ei koe itsellaan olevan merkitystéa eika suhde omaan esimieheen ole aina helppo.
Usein esimieheen kohdistetaan kohtuuttomia odotuksia ja haneen liitetaan kaikki, mikéa
edustaa "talon” toimintatapoja. Esimiehet tarvitsevat koulutusta siihen, miten kohdata
tallaiset odotukset ja vaatimukset. Se miten esimies voi, vaikuttaa koko tydyhteison
hyvinvointiin. (Hakanen, Ahola, Harmé&, Kukkonen & Sallinen 2009, 96.)

Yksi riskitekija yksitoikkoisen ja puuduttavan tyon rinnalla on itsendisessé ja monipuo-
lisessa tydssa. Tahan liittyy erityisesti tunne tuen ja palkitsemisen puutteesta. Jos hen-
kilostossa on jasenia, jotka jatkuvasti kehittavat itseaan ja uurastavat paljon saamatta
siité tunnustusta ja kiitosta, on vaarana leipaantyminen eli boreout. Tall6in henkilo pik-
kuhiljaa puutuu tydhonsa eikd née jatkuvassa kehittdmisesséa olevan mitaan jarkea.
Seurauksena on tyontekijan painvastainen toiminta eli han alkaa valttaa ponnistelua ja
uusiin haasteisiin tarttumista. Huonoimmassa tapauksessa yritys menettaa henkilén
tarkean panoksen ja henkild itse murentaa itsedan ja mahdollisesti koko tydyhteisda.
(Hakanen 2011, 119.)

Hollannissa burnoutin eli loppuun palamisen tasapainoteoriaa tutkinut psykologi Wil-
mar Schaufeli on syventynyt erityisesti palkitsemisteemaan. Hanen mukaansa ihmiset
vertailevat jatkuvasti sitoutuneisuuttaan yritykseen ja miettivat minka verran organisaa-
tio on heille antanut. Samalla he miettivat paljonko organisaatio on sitoutunut tyonteki-
joihinsa ja paljonko se heille antaa. Mikali tama tasapaino ei ole tydntekijan mielesta
kohdallaan, saattaa han ajan kuluessa ajautua burnoutiin. Vaikkei n&in huonosti ta-
pahtuisi, h&n joka tapauksessa passivoituu ja vetaytyy ja liséksi tydpaikan vaihtoherk-
kyys suurenee. (Aro 2001, 56-57.)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyoni ajatuksena oli Rannikkopajojen henkiloston tyéhyvinvoinnin yllapito ja
kehittdminen, joten tuntui olennaiselta selvittdé ensin tydhyvinvoinnin nykyinen tila ty6-
yhteisossa. Maaraavana tekijana opinnaytetydssani oli se, kuinka saan henkildstolta
juuri sita tietoa mita tavoittelen? Halusin selvittad, millaisista asioista tyohyvinvointi
muodostuu ja ymmartaa paremmin, mista siind on kyse. Laadullinen tutkimus sopii
menetelmaksi, mikali halutaan ymmartaa jotakin tiettyad ilmiéta syvallisemmin. Laadul-
linen tutkimus on avain sen ymmartamiseen ja sita kautta sen teoretisoimiseen. Ihmis-
ten asenteita ja suhtautumista on lahes mahdotonta kuvata muutoin kuin laadullisella
tavalla eli tekstina. Eri tutkimusmenetelmat voivat myos taydentaa toisiaan samassa
tutkimuksessa. (Kananen 2015, 71.) Tassa tutkimuksessa maarallisen tutkimuksen
menetelmaa edustavan kyselytutkimuksen tuloksia hyédynnettiin ja tdydennettiin laa-
dullisella tutkimuksella. Koska opinnaytetydn tavoitteena on saada aikaan muutoksia
ja kehittéda toimintaa, voidaan puhua monistrategisesta tutkimuksesta, johon sisaltyy
alalajina myds kehittamistutkimus. Kehittamistutkimuksissa yhdistellaan kvalitatiivista
eli laadullista ja kvantitatiivista eli maarallista menetelmaa. (Mt., 76.)

Tata tutkimusta varten olin etukateen lukenut tyohyvinvointiin ja tydssajaksamiseen
liittyv&& aineistoa, jotta ymmartaisin paremmin tutkittavaa ilmiéta. Saadakseni tietoa
millaisiin tutkimuskysymyksiin minun kannattaisi tulevissa teemahaastatteluissa sy-
ventyd, toteutin strukturoidun kyselylomakkeen. Ennen lomakkeen suunnittelua kavin
l&pi useita eri tyopaikoilla teetettyja tyéhyvinvointikyselyja. Kyselyn avulla halusin sel-
vittda henkildston asenteita ja mielipiteita tydhyvinvoinnista. Vastausvaihtoehdot sisal-
sivét valinta-asteikon ja olivat luonteeltaan mielipidekysymyksia (Kananen 2015, 235).
Kysymysten maaralla on merkitystéa vastaamishalukkuuteen. Kysymykset ja niiden
osuvuus ovat tarkeéssa roolissa, jotta tulosten luotettavuus sailyy. Kysymysten taytyy
olla ymmarrettavia ja vastaajilla on oltava tietoa kysyttavasta asiasta. Virheet véltetdan
testauttamalla lomaketta ennen varsinaista kyselyd. (Mt., 229-230.) Kyselylomakkeen
kysymysten laatiminen oli haasteellista. Peilasin lukemieni tydhyvinvointikyselyjen tee-
moja teoriaan ja testautin laatimisvaiheessa lomaketta muutamilla henkil6illa ja tyon

tilaajalla. Muokkasin lomaketta useita kertoja ennen lopullisen version kayttéonottoa.
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Kyselylomakkeen pohjana toimi Kotkan-Haminan seudun koulutuskuntayhtymalla kay-
tossé oleva sdhkdinen Questback-kyselyalusta, joka korvasi vuodenvaihteessa vas-
taavan Webropol-pohjan. Ominaisuuksiltaan kyselyalustat ovat hyvin samankaltaisia.

Kyselylomakkeisto toimi esitutkimuksena teemahaastattelun laatimiseen.

Toteutin sahkopostin valityksella lahetetyn kyselyn tammikuussa 2018 ja vastausaikaa
oli viisi arkipaivaa, koska kokemuksesta tiesin lyhyen vastausajan toimivan parhaiten.
Lahetin kyselyyn johtavan linkin Rannikkopajojen henkilokunnalla kaytdssa olevan
sahkdpostituslistan kautta. Saatteena sahkopostissa oli teksti (LIITE 2), joka selvensi
kyselyn sisaltoa ja merkitysta. Saatteen tekemiseen kannattaa ndhda vaivaa, jotta vas-

tausprosentti olisi mahdollisimman korkea.

Samana paivana, kun postitin kyselylinkin, sain henkiléstokokouksessa tilaisuuden
avata syvallisemmin opinnaytetyoni tarkoitusta ja kertoa tulevasta tydhyvinvointiin liit-
tyvasta verkkokyselysta. Lahetin kyselylinkin 43 tydntekijalle, jotka olivat sahkdposti-
tuslistalla. Naistd muutama tydntekija oli kyselyn tayttamishetkella pidemmalla tyolo-
malla, eivatkd nain ollen paasseet vastaamaan kyselyyn. Kun kysely viikon kuluttua
suljettiin, oli vastaajia 38. Kyselyssa ei kysytty sukupuolta, tydésuhteen laatua, vastaa-
jan ikaa tai koulutustaustaa. En kokenut naiden kysymysten olevan oleellisia tulosten
kannalta. Halusin my@s, etta vastaajat pysyvat anonyymeina kuten oli luvattu. Muuta-

missa kysymyksissa annettujen vastausten lukuméaéara oli 36 ja 37.

Kyselylomakkeessa kysymyksia oli yhteensa 28, jotka oli otsikoitu seitseman eri tee-
man alle. Jokaisen otsikon alla oli nelja kysymysta. Teemat olivat: tunne omasta osaa-
misesta ja tyon hallinnasta, itsensa toteuttaminen ja kehittdminen, tyon aikataulutus ja
tehtavien priorisointi, ammattitaidon arvostus, henkinen turvallisuuden tunne, yhteisol-
lisyys ja omasta terveydestd huolehtiminen. P&&dyin naihin sisaltdihin muun muassa
Maslown tarvehierarkiateorian ja Hakasen tyon imua kasitelleiden tekstien myota. Pei-

lasin naita sisaltéja omiin kokemuksiini ja tekemiini havaintoihin tyopajakentalla.

Vastaukset kysymyksiin annettiin 1-5 arviointiasteikolla: 1= Ei pida ollenkaan paik-
kaansa, 2= Ei pida juurikaan paikkaansa, 3= Ei samaa eika eri mielta, 4= Pitdd melko
hyvin paikkansa 5= Pitaa erittain hyvin paikkansa. Taman kyselyn tarkoituksena ei ollut
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tutkimuskysymysten ratkaiseminen, vaan antaa tietoa teemahaastattelua ja kehitys-
tyota varten.

Questback-ohjelma mahdollistaa erilaisten raporttien saamisen kyselyn tuloksista. En-
simmainen raportti, jossa nékyi annettujen vastausten keskiarvo, ei tuonut huomatta-
vaa hajontaa vastauksiin. Asiaa voi verrata esimerkiksi alla esitetyissa taulukoissa ky-
symysta: "Resurssit jakautuvat tydyhteisdssani tasaisesti’. Keskiarvotulokset eivat il-
maisseet tuloksissa mitaan huolestuttavaa (Taulukko 1.). Tulokset nayttivat hyvinkin
positiivisilta. Kun otin vastauksista keskihajontaraportin ja vertasin vastauksia samaan

kysymykseen, (Taulukko 2.) oli havaittavissa poikkeuksia.

1. Tunne omasta osaamisesta ja tyon hallinnasta.

Osaan 5anoa ei, en tee asicita muiden puolesta

_ -
Tyén pitkdjanteinen suunnitelmallisuus tukee jaksamistani _ 3,89

- "

- -

1 2 3 4

Resurssit jakautuvat tydyhteisdssini tasaisesti

En koe kuormittuvani tydssani

Keskiarvo

Taulukko 1. Tydhyvinvointikyselyn keskiarvotulos, otsake 1. (Kts. "Resurssit jakautuvat
tydyhteisOssani tasaisesti”.)



22

4. Resurssit jakautuvat tyoyhteiscssani tasaisesti

1 l -

2 23,7%

3 - T

4 _ T

5 . T
%

0] 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 30% 0% 100%

Prosentti

Taulukko 2. Tyohyvinvointikyselyn keskihajontatulos kysymyksesta: "Resurssit jakau-
tuvat tyoyhteisdssani tasaisesti”.

Hajontaa herattavia kohteita olivat kyselyssa ensimmaisen otsakkeen "Tunne omasta
osaamisesta ja tydon hallinnasta” alla oleva kysymys: "Resurssit jakautuvat tydyhtei-
sOssani tasaisesti”. Tassa vastaajista 23,7 % vastasi 2= Ei juurikaan pida paikkaansa
ja 26,3 % vastasi 3= Ei samaa eika eri mieltd. Koska kysymykseen oli vastannut vain
36,8 % antamalla vastaukseksi 4= Pitaa melko hyvin paikkansa, on mielestani vahin-
taankin aiheellista ottaa asia keskustelun alle. Saman otsakkeen alla oleva kysymys
"En koe kuormittuvani tyéssani”, yli puolet vastaajista pisteytti kohdan vastaamalla 2=
Ei pida juurikaan paikkaansa (26,3%) ja 3= Ei samaa eika eri mielta (26,3%). "ltsensa
toteuttaminen ja kehittaminen” alla oleva vaittama "Tyodlleni asetettujen tavoitteiden
saavuttaminen palkitaan” poikkesi myds linjasta. Vastaukset jakaantuivat selvasti 2=

Ei pida juurikaan paikkaansa (28,9%) ja 3= Ei samaa eika eri mielta (36,8%).

Keskustelin kyselyn tuloksista tyon tilaajan kanssa. Jotta olisi mahdollista saada syval-
lisempé&a tietoa huolta herattavista kysymyksista, oli aineistoa karsittava. Tyon tilaajan

toiveesta sovimme, ettd keskityn vain muutamiin tarkeimpiin esiin nousseisiin teemoi-
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hin. Tarkastelin tuloksia pitkd&an ja pohdin tyon kuormitukseen, resurssien jakautumi-
seen, palkitsemiseen ja vastuuseen omasta tyohyvinvoinnista liittyvia tekijoita. Vertai-
lin kokonaisuuksia tietoperustassa esiin nousseisiin tekijoihin. Aiheet, jotka lopulta va-
litsin teemahaastatteluun olivat: 1. Nakemys siité kenelle vastuu tyéhyvinvoinnista kuu-
luu (omavastuu), 2. Millaisia tydhyvinvointia tukevia toimintoja tyoyhteison arjessa on
(hyvat toiminnot), 3. Millaisia palkitsemistapoja tyonantaja kayttaa (tunne tarkeydesta
ja arvostuksesta), 4. Resurssien jakautuminen tydyhteisdssa (johtaminen), 5. Tydssa
olevia kuormitustekijoita (arjen hallinta), 6. Turhautumista aiheuttavia tekijoita (itsensa
johtaminen) ja 7. Tybnkuvan selkeys (oman tyon hallinta, johtaminen). Kaikki nama
tekijat vaikuttavat siihen, miten turvalliseksi ja merkitykselliseksi tyontekija tuntee
olonsa tydyhteisdssa ja miten han sitoutuu yritykseen pitkalla aikajanteella. Nama sa-
mat teemat nousivat esiin esimerkiksi Jari Hakasen tyon imuun liittyvissa materiaa-
leissa. Rannikkopajojen tyohyvinvoinnin kehittamisty6ta ajatellen, on hyva saada na-
kyviin tyontekijoiden nakemyksia tydyhteison hyvinvointiin vaikuttavista asioista.

Teemahaastattelu valikoitui menetelméksi sen mahdollistaman véljyyden vuoksi. Var-
sinaiset kysymykset oli valmiiksi mietitty, mutta teemahaastattelu menetelmana mah-
dollisti haastattelun joustavan etenemisen ja teemaan liittyvat mahdolliset lisakysy-
mykset (Saaranen-Kauppinen ym., 2006). Teemahaastattelua varten valitsin sattu-
manvaraisesti 10 henkiloston jasenta. Pyrin valikoimaan heidat siten, etta he edustai-
sivat Rannikkopajojen eri yksikdita, eri pituisia tydsuhteita ja eri tydnkuvia. Lahetin
heille etukateen sdhkopostiviestin, jossa kerroin tulevasta haastattelusta ja pyysin hy-
vaksyntaa siihen (LIITE 3). Viestissa lupasin toimittaa haastattelulomakkeen (LITE 4)
etukateen tutustuttavaksi, jotta haastateltavilla olisi mahdollisuus orientoitua ja tutus-
tua kysymyksiin etukéteen. Viestissa toin esiin mihin haastattelu perustui, sen luotta-
muksellisuuden, tallentamisen ja jatkokasittelyn. Lahetin jokaiselle haastateltavalle
sahkopostin erikseen anonymiteetin sailyttamiseksi. Viestissa pyysin lupaa haastatte-

luun ja toin esiin mahdollisuuden kieltaytya haastattelusta.

Teemahaastattelua varten otin yhteytta haastateltaviin sopiakseni haastatteluaikoja.
Sain sovittua ajan lahes kaikkien kanssa, mutta osa henkilista ei vastannut yhteyden-

ottoihini ollenkaan. Kyse oli muutamista henkildista ja olin etukateen varautunut siihen,
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etteivat kaikki pyydetyt osallistu. Naiden henkildiden tilalle pyysin uusia osallistujia. Lo-
pulta peruuntumisia tuli kuitenkin lisaé sairastapausten vuoksi ja haastateltavia oli lop-
pujen lopuksi seitseman. Varasin jokaisen haastatteluun suostuneen henkilén kanssa
tunnin ajan ja haastattelutilaksi valikoitui pitkalti henkildiden omat tybhuoneet. Haasta-
teltavat olivat tietoisia, ettd haastattelut 4anitetaan ja tallennetaan. Haastattelujen tal-
lentamisen on katsottu tuovan mukanaan useita etuja mahdollistamalla esimerkiksi ai-
neiston syvallisemman tarkastelun ja paluun kerattyyn aineistoon. (Kananen 2015,
156).

Lahetin haastattelulomakkeen haastateltaville henkilGille sdhkopostitse 1-2 paivaa en-
nen haastattelua. Viestissa kerroin uudelleen, mista haastattelussa oli kyse ja mihin

aihe liittyi. Toteutin kaikki haastattelut huhtikuussa 2018 yhden viikon aikana.

Lahdin tekemaan haastatteluja hieman jannittyneena siita, kykenisinkd itse olemaan
objektiivinen ja johdattelematon haastattelutilanteessa. Loppujen lopuksi haastattelut
sujuivat asiallisesti ja vastaajat olivat selvasti miettineet joitakin vastauksia etukateen.
Mielenkiintoista oli havaita, etta jo muutaman haastattelun perusteella vastauksista al-
koi hahmottua tiettyja samankaltaisuuksia. Mielestani oli vapauttavaa, ettd haastatte-
lukysymyksisté saattoi keskustella laajemminkin, mikali haastateltava toi esiin mielen-
kiintoisia ndkdkulmia. Haastattelut aanitettiin kannettavalla tietokoneella ja tallennettiin
aanitiedostoiksi tietokoneelle omaan henkilokohtaiseen kansiooni. Koodasin aluksi
haastateltavat H1, H2 jne. nimikkeilla. Myohemmin muutin koodauksen, koska kaikki
vastaajat tydskentelevat saman tyonantajan alaisuudessa. Nain anonymiteetti sailyi

paremmin. Kukin haastateltu sai tunnistetiedoksi haastattelun sanamaaran.

4 VOIMAANNUTTAVA TYOYHTEISO

Laadullinen tutkimus antaa yleensa tilaa erilaisille analyysitavoille. Koska laadullisen
tutkimuksen aineistot ovat yleensa aina erilaisissa muodoissa, on tutkijan kuunneltava,
katseltava ja luettava aineistoa, pyrkien samalla I6ytamaan oleellista tietoa tutkimus-
kysymyksiin liittyen. Aineiston jatkojalostamiseen kuuluu monia eri muotoja ja yksi
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niista on litterointi. Pidettyjen teemahaastattelujen vastaukset litteroin pian haastatte-
lujen jalkeen eli kirjoitin tekstimuotoon. Litteroinnissa voi kayttaa eri tasoja ja itse kirjoi-
tin tekstit kayttaen litterointitasojen valimuotoa. Valimuotoa kaytin niin, etta teksteissa
sailyy osaltaan murrekieli, mutta kaikkia ilmaisuja ei ole kirjoitettu. Koska saatu aineisto
oli verraten suppea ja jokainen kysymys ja siithen saatu vastaus oli eritelty litteroinnissa
omaksi kappaleekseen, oli aineisto hallittavissa lukemalla. Talldin aineiston jatkojalos-
taminen ei ollut tarpeellista. Saadun aineiston analyysin apuna voi kayttaa teoria- tai
aineistolahtoista tai edellisten yhdistelmastd koostuvaa lahestymistapaa. (mt., 160-
161,171.) Tassa tydssa kaytin analyysin apuna jalkimmaista yhdistelmaa. Litteroitua

tekstia syntyi 24 sivua.

4.1 Omavastuu

Ensimmaisen kysymyksen tavoitteena oli selvittdé tydntekijoiden mielipiteita siité, kuka
heidan mielestéan on vastuussa tyohyvinvoinnista. Vastaus oli hyvin selked. Kaikki
vastaajat (100 %) olivat sitd mieltd, ettéa suurin vastuu tyéhyvinvoinnista on yksilolla

itsellaan.

Pitaa olla rehellinen itelleen ja ei nyt tarkkailla, mutta huomioida kuitenkin
sita omaa jaksamista sita mukaa kun tulee elamankokemusta, ettéd mitka
on niita palauttavia asioita ja sit toisaalta priorisoida sita ty6ta, etta se ei
paase nahan alle. 2148

Itte aattelen sillee, ettd meidan jokaisen henkilokohtainen hyvinvointi, niin
me ollaan ite siitd vastuussa. Ei me voida oottaa ettéa esimies sanoo, etta
tassa sulle tydhyvinvointi, ole hyva. 1594

Saatujen vastausten perusteella kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd vastuu tyohy-
vinvoinnista kuuluu tyontekijalle itselleen. Tulosta voi pitaa erittain positiivisena. Taméa
tukee uusimpia tutkimuksia siita, ettd muuttuneessa tyoelaméssa tyontekijan on itse
otettava vastuu omasta tyohyvinvoinnistaan. Yksi tulevaisuuden tyokulttuurin muuttu-
misen megatrendi liittyy tdhan. Tydsuhteiden lyhenemisen ja epdvarmuuden vuoksi
jokaiselta tyontekijaltd edellytetd&n uudenlaisia tydelamataitoja. Hanen tulisi olla itse-
ohjautuva, aktiivinen ja kriittinen. Entiset alaistaidot mielletddn nykyaan tydyhteisoétai-

doiksi. Jatkuvan oppimisen ja oman elaman hallintataidot korostuvat ty6elaméssa.
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Tama kaikki johtaa siihen, etta yksilo itse on vastuussa omasta hyvinvoinnistaan.
(Manka 2011, 10.)

Tyo itsessaan on muuttunut pitkalti asiantuntijatyoksi, jossa yksilon on osattava kasi-
tella laajasti erilaisia aihekokonaisuuksia. TyGnantajan kannattaa huomioida yksilon
kyvyt ja voimavarat yksilollisesti. Hyvaa tuloksellisuutta ja kilpailukykya tavoitteleva yri-
tys panostaa yksilon tydhyvinvoinnin tukemiseen. Ongelmiin puuttuvan tyéhyvinvoin-
nin johtamisen hyvét puolet on helppo hahmottaa tyokyvyn heikkenemisesta johtuvien
kustannusten avulla. Yhden sairaspaivan on arvioitu maksavan tyonantajalle keski-

maarin 325 euroa. (llmarinen 2018.)

Sita viestia ma paljon toivon, ettéd tydnantaja painottaisi tyontekijoille sita
rajausta, ettd me ollaan naita yhta, kahta, kolmea asiaa varten olemassa
ja yksi naista on se kaikkein tarkein. Ja se ohjaa sita tyontekijaa priorisoin-
nissa. 2148

Noin kolme neljasosaa (71 %) vastaajista oli sita mielta, etta vaikka tyoyhteison hyvin-
voinnista ovat vastuussa kaikki tydyhteiséssa olevat, kuuluu hallinnollinen vetovastuu
tydhyvinvoinnin kehitystydsta johdolle. Lahes puolet toi esiin (43 %) myds tydntekijan
vastuun tuoda esiin johdolle kehityskohteita ja mahdollisia ongelmatilanteita. Tyonan-
tajan vastuulla on luoda avoin ja keskustelun mahdollistava ilmapiiri. Muutaman haas-
tateltavan (29 %) kohdalla mahdollisiin epékohtiin haluttiin esimiestaholta puuttumista,
tukea ja vahvaa johtamista. Yksi haastateltava toi esiin kokeneempien tyoéntekijoiden

merkityksen tydyhteisdssa, niin hyvassa kuin pahassa.

Puhun nyt siitéa henkil6sta, joka on ollut kauan siina kyseisessa organisaa-
tiossa. Silla on semmosta tietotaitoa ja osaamista nimenomaan tas priori-
sointiasiassa. Et se vois sanoo, et sun ei nyt kannata uhrata kauheesti
energiaa tohon, et naa on tarkeitd... Uus tyontekija ku tulee organisaa-
tioon, niin se aina kuohahduttaa koko yhteis6a silla, ettd se on niin ener-
ginen ja aikaansaava. Sit muut haluaa ik&&n kuin kilpailla sen kanssa. Etta
ne vanhatkin tyontekijat, joilla olisi just sitd osaamista tydn priorisointiin,
niin he jopa lahtee sitte joskus mukaan siihen kilpailuun. Etté tas nyt tay-
tyyki todistaa oma paikkansa, vaikka he vois just luottaa siihen, etta hei,
onhan tas nyt nahty ja koettu ja tuoda enemman sitd puolta esiin, etta
otappa nyt ihan rauhassa. 2148
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TyOyhteison voimavara, jota ei tulosten perusteella ole otettu kaytantdon, on koke-
neempien tyontekijoiden kayttdminen uusien tyontekijoiden perehdyttamisessa ja oh-
jaamisessa. Yritykset, jotka ovat ottaneet kayttdonsa mentorointi-ohjelmia perehdytyk-
sen ja vertaistuen jakamiseksi, ovat saaneet erittdin hyvaa palautetta siitd henkilostolta
ja johdolta. Opetushallituksen (2018) mukaan mentorointi on tiedon, sosiaalisen paa-
oman ja psykososiaalisen tuen siirtoprosessi. Mentorilla on enemman ymmartamysta
tyon sisallosta, han tuntee organisaation toimintatavat ja jakaa hiljaista tietoa. Mento-
rointiohjelmassa kaytettavat mentorit saavat vastuullisemman roolin tydyhteiséssa ja
aktori, henkil® jota mentori ohjaa, paasee sisdan tyéhon ja yritykseen paljon paremmin.
Nain toimien on myds mahdollistettu hiljaisen tietotaidon siirtymista ja jaamista yrityk-
sen kayttoon. Ohjelman kayttd ei sindnsa maksa tyonantajalle mitdan ylimaaraista,
painvastoin. Mentorien rooliin voisivat sopia organisaation avainhenkil6t. Avainhenki-
I6iksi maaritellaan tyontekijoita, joilla seuraavat kriteerit tayttyvat: han on organisaa-
tiolle arvoa tuottava, tyomarkkinoilta heidan Iéytamisensa on haastavaa ja aikaa vie-
vaa, hanen tehtavansa tunnistaminen (tydnkuva) on vaikeaa (hénella on hiljaista ja
kokemukseen perustuvaa tietoa, laajat sosiaaliset verkostot ja yrityskohtaista osaa-
mista), han osallistuu kehittamispainopisteiden eteenpain viemiseen ja osaa organi-
saation ydinosaamiseksi maaritettyja asioita. (Tuomi & Sumkin 2012, 90-91.) Tallaisen
henkilon kayttd perehdytyksessa varmistaisi avainhenkilon osaamisen sailymisen ja

jakamisen organisaation sisalla.

4.2 Hyvéat toiminnot

Hyvista tyohyvinvointia tukevista arjen tavoista ja kaytanteista tarkeimpina esiin nousi-
vat oma tiimi ja lahitydyhteison tuki. Tulos on erittdin positiivinen. Kuusi vastaajaa seit-
semasta (86 %) toi esiin oman lahitimin/lahitydryhman tarkeyden. Sen luomaa turvaa
pidettiin erittain tarke&ssa arvossa. Esiin nousivat luottamus, avoimuus, vertaistuen
saaminen aina tarvittaessa ja tiedon vilpiton jakaminen. Se, ettd henkil6sto toimii vas-
tuullisesti oman tyohyvinvointinsa eteen, kantaa hedelmaa myos koko tyodyhteisolle,

kuten tulokset osoittavat. Mahdollisuuksia sosiaaliseen kanssakaymiseen korostettiin.
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Tarkeana koettiin tydtovereiden huomioiminen arjessa ja kaikkien henkilgiden naky-
vaksi tuleminen heti tybpaivan alussa. Hieman yli puolet vastaajista (57 %) koki aamun

aloittamisen yhteisesti aamukahvin merkeissa erittéain merkitykselliseksi.

Tybhyvinvointi tulee siitéa et mitd ma tuon aamulla mukanani tullessani ty6-
paikalle ja siitd ettd tytkaverit huomioi jollain tavalla. Et me ei vaan tulla
tdnne meidan huoneisiin. 2203

Tarvehierarkiateorian mukaan yksilon toimiminen nain perustuu liittymisen tarpeeseen
ja ihminen voi paremmin voidessaan toimia sen mukaan. Sosiologi Emily Durkheim on
painottanut yhteis66n kuulumisen valttamattomyytta. Vain talléin yksilo voi tuntea ole-
vansa voimakas ja toimia mielekkaasti. Hyva tydyhteiso, jolla on avoimet ja luottamuk-
selliset valit, kykenee tuloksekkaampaan tyohon ja pystyy nostamaan yksilon itsetun-
toa. Tydyhteison tuottama sosiaalinen tuki on ensiarvoisen tarkeaa ja koko tydyhteiso
kykenee vaikuttamaan sen toimivuuteen omalla toiminnallaan. Se on myés tyéhyvin-

voinnin kannalta erittéain merkittava tekija. (Rauramo 2008, 122-124.)

Tietoperustassa aiemmin esiin tuotu hallituksen vuonna 2000-2003 teettdman laajan
tydssa jaksamisen ohjelman tuloksissa tydntekijat laittoivat eniten painoarvoa sosiaa-
listen tydolojen kehittamiselle. Viihtyisa tydymparistd, johon on mahdollisuus vaikuttaa
myo0s itse, yhdessa miellyttavan tyoyhteisén kanssa, on parasta tyohyvinvointia. Ar-
jessa tapahtuvista toiminnoista korkealle arvostettiin my6s yhteisia tyohyvinvointia yl-
lapitavia toimintoja (tyhyt). Opinnaytetydn tulostenkin perusteella tyénantajan kannat-
taa luoda tyonteon lomaan mahdollisuuksia muiden ihmisten kohtaamiseen ja panos-

taa siihen, sen vaikutusten ollessa nainkin positiiviset.

4.3 Tunne arvostuksesta

Tybnantajan palkitsemistapoihin liittyvan kysymyksen tarkoituksena oli selvittdad, miten
haastateltavat tuntevat tydnantajan palkitsevan heita hyvin tehdysta ty6sta ja saavute-
tuista tuloksista. Kokivatko he tulevansa huomioiduiksi ja tayttyikd tunne, ettd omaa

tyota ja heitd itseddn arvostetaan? Kysymys selvasti hammensi monia haastateltavia.
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Tuloksista nousi esiin, etta vastaajat eivat selvastikdan tee tyota rahan vuoksi. Opin-
naytetydssa saamani tulos tukee aiempia tutkimuksia siita, ettd inmiset kokevat aineet-
toman palkitsemisen tadrkeammaksi kuin aineellisen. Steve Smithin mukaelmassa tar-
vehierakiateoriasta todetaan, etta tyontekijalle on hyvin merkityksellistd tuntea ole-
vansa tarked ja arvostettu. Lahtisen tekeméa (2013, 77) palkitsemiseen asiantuntijaor-
ganisaatioissa liittyva tutkimus nosti esiin, etta tyontekijoille sitoutumisen kannalta mer-
kityksellisimpia palkitsemistapoja olivat aineettomat palkitsemistavat. Peruspalkkauk-
sen merkitysta ei kannata kuitenkaan vaheksya, mikali haluaa tyytyvaista henkilokun-
taa. (Mt., 91.) Nain ollen Smithin ajattelu Maslown tarvehierarkiateoriasta tukee Lahti-
sen tutkimuksen tuloksia. Palkka voi olla vimeinen laukaiseva tekija, joka saa tyonte-
kijan hakeutumaan toiseen tytpaikkaan. Talloin taustalla on usein kuitenkin myods ke-
hitysmahdollisuuksien vahyys, lilan kuormittava ty®d tai huono ilmapiiri. Mikali yrityk-
sessa henkiloston vaihtuvuus on suurta, olisi tarkeda kiinnittdd huomiota millaisista
tehtavista ja keita l&ahtevat henkilot ovat. Mikali he ovat avaintydntekijoita ja tyonteki-
jéiden parhaimmistoa, tulee vaihtuvuus yritykselle kalliiksi. Yrityksella voi olla ole-
massa kaikki hyvan tyépaikan edellytykset, mutta jarjestelmat eivat toimi suunnitelmal-
lisesti. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 62-63.)

Teemahaastattelujen tulokset kertoivat, etta toimivaa palkitsemisjarjestelméaa ei tunnu
olevan olemassa tassa tyoyhteistssa. Vastauksista jai myos tunne, ettd tyontekijoilla
ei ole varmuutta siitd, tekeek6 tyotaan oikein tai mikd yleensakaan on tavoiteltu tulos.

Palkitsemiseen liittyvan kysymyksen ollessa hammentava, kysyttiin lisdtueksi mita
tyOnantajan tarjoamia etuja tai palkitsemistapoja nyt on kaytdssa. Paasaantoisesti
kaikkien vastaukset liittyivat tarjolla oleviin ty6paikkaetuihin (ty6terveys, mahdollisuus
lainata tydpaikan omaisuutta, liikuntatilat).

Jo aiemmin esiin oli noussut, etté lahes kaikki (71 %) pitivat tarkedn& mahdollisuutta
osallistua vahintdan kuukausittain jarjestettavaan yksikkokohtaiseen tydhyvinvointia
yllapitdvaan toimintaan, johon myods valmentautujat eli tyépajoilla olevat nuoret, osal-
listuvat. Nama tydajalla jarjestettavat niin sanotut kuukausityhyt ovat yleensa johonkin
urheilulajiin tutustumista. Kolme neljasosaa (71 %) osallistui Ekamin tarjoamiin liikun-
tamahdollisuuksiin satunnaisesti. Kritiikkia tuli muutamalta ihmiselta siita, ettd lahes

kaikki edut liittyivat likuntaan, mika ei kaikkia kiinnosta. Vain kaksi (29 %) henkil6a



30

nosti esiin Smartumin liikkunta- ja kulttuurisetelit, joista tydnantaja kustantaa puolet ja
vain kaksi otti esiin tydnantajan tarjoaman mahdollisuuden hierontaan kerran kuukau-

dessa tybajalla.

Parempaan palkkaan ei ndhty olevan kovin realistisia mahdollisuuksia kolmen vastaa-
jan osalta (43 %). Loput eivat maininneet asiasta mitaan. Palkan sijaan keskusteluissa
lahes jokainen vastaajista toivoi, etta henkilostolla olisi mahdollisuuksia tulla jollain ta-
paa huomioiduksi hyvasta suorituksesta henkilokohtaisesti tai tiimind. Muutama vas-
taaja esitti toiveen koko henkilokunnan muistamisesta eri tavalla kuin talla hetkella.
Tybpajojen henkildstolle toivottiin jarjestettdvan yhteista tydhyvinvointia tukevaa toi-
mintaa useammin kuin nyt ja toiminnan haluttaisi tapahtuvan tydpaikan ulkopuolella ja

kasittelevan jotain muuta kuin tyéntekoa.

Silloin talléin voisi olla joku pieni kylpylareissu viikolla tai viikonloppuna.
Ehka tydaikana se on tehokkaampi. Vaikka muutama paiva tayshoidolla
kylpylassa voisi antaa boostia jatkamiselle. Aika rasittavaa tyoté aika moni
tekee. Kylla se tuntuu, etta voisi olla hyva tehda ihan muuta, kuin sita tyota
mita tehddan. Ettd muutama juttu ihan muuta toimintaa. Siind kuitenkin
keskustellaan tydasioista... Se on toisenlaisessa ymparistdssa, niin se voi
helpottaa asioita. Ei sitten taas vie niita asioita kotiin ja funtsaile siella,
vaan voi tyontekijoiden kanssa keskenaan puhua asiat pois. 883

Opinnaytetydssa saamieni tulosten perusteella aineettomien palkitsemiskeinojen miet-
timinen ja hyddyntaminen olisi paikallaan. Palkitsemisjarjestelmat tukevat tytssa viih-
tymista, lisaavat motivaatiota ja yrityksen tuottavuutta esimerkiksi vahentamalla sai-
raspaivia ja henkiléston vaihtuvuutta. Tydnantajan ja tyontekijéiden olisi hyva yhdessa
selvittdd, millaiset asiat motivoivat tyontekijaa ja kehittéda palkitsemismetodeja sen pe-

rusteella. Liikkuntaan painottuvat etuudet eivat motivoi kaikkia.

Nelja vastaajista (57 %) toi esiin tydnantajan tarjoaman mahdollisuuden tyénohjauk-
seen. Itse tyonohjausta kaikki eivat saaneet, mutta kertoivat sen olevan tarpeen vaa-
tiessa mahdollista. Ne ketka sité saivat, eivat pitaneet itse tybnohjausta ja tyénohjaajaa
niinkaan tarkeina, kuin itse mahdollisuutta osallistua siihen. Yksi haastateltava toi esiin,
ettd koki merkitykselliseksi tydnohjaukselle varatun selkeéan ajan ja tilan, jolloin voi va-

paasti keskustella kollegoiden kanssa asioista ilman tavoitetta. Yksi vastaaja toivoi



31

tyonohjauksen tilalle yksildohjausta. Voisiko mentorointi korvata tydnohjauksellista

puolta? Mielestani edellytykset siihen on.

Henkilokohtaisen palautteen saaminen néhtiin palkitsemiskeskusteluissa selvasti tar-
keimpana. Tama nousi esiin viiden (71 %) haastateltavan vastauksista. Niiss& korostui
henkilokohtaisen palautteen saamisen tarkeys. Muutama vastaaja néki henkilékohtai-
sissa keskusteluissa olevan mahdollisuuden ammatillisen osaamisen kasvuun siina
tapahtuvan reflektoinnin avulla. Kolmasosa vastaajista (43 %) toivoi esimiehen kanssa
saanndllisempaa keskustelua oman tyon sisalldista ja tavoista tehda tyota.

Toki miten se palaute annetaan, etta onko se vaikka kirjallista vai suullista.
Ei sillee ohimennen, tapu tapu. Mut jos on saanu palautetta vaikka kierto-
teitten kautta esimiehille, niin olis ihan kiva kuulla. Oon vuoden aikana
muutaman kerran saanut palautetta. Kyllah&n se lisdd motivoi. Tuntuu et
jos sitéa saa ohimennen, niin sitd annetaan vahan hiljaisesti. Ettd muu ym-
paristo ei valttamatta kuule, ettei muille tuu paha mieli. "Tuntuuko ettéa se
menettéé silloin arvonsa?”. No tavallaan. "Olisiko arvokkaampaa saada
sité toisella tavalla?”. Olis. Sen pitéis olla just painvastoin. 1340

Henkiloston vaihtuvuuden ollessa suurta, kannattaisi kannustavan palautteen antami-
seen kiinnittaa erityistd huomiota. Téata olisi syyta miettid, koska tuloksissa huomioi-
duksi tulemista ja palautteen saamista toivottiin enemman. Ihminen saa positiivisesta
palautteesta hyvaa mielta ja energiaa ja se nakyy tyossa jaksamisessa. Tarkeaa on,
miten palaute esitetéaan, jotta se sailyttdd arvonsa. Yksilon saama arvostus liittyy vah-

vasti hanen kokemaansa itsearvostukseen.

4.4 Tydn johtaminen

Teemahaastattelun neljdnnessa kysymyksessa kysyttiin nakemysta keskindiseen hen-
kilostoresurssien jakautumiseen tyossa. Tammikuussa 2018 teetetyssa ty6hyvinvoin-
tikyselyssa oli hajontaa taman teeman puitteissa. Haastatteluiden vastauksissa koros-
tuivat selvasti tyontekijoiden ja esimiesten vaihtuvuuden mukanaan tuomat kipuilut.
Tahan asiaan kiinnittivat huomiota kaikki (100 %). Lisaksi jokainen vastaaja naki hyvin
monitahoisia omaan tyontekoon liittyvid ongelmia, joita jatkuvat henkilomuutokset toi-

vat mukanaan.
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Viidessa seitsemasta (71 %) vastauksesta nakyi tuen puute ja yksindisyyden kokemus
tydssa. Vastuu ja vapaus tehda tyota omalla tavallaan kaipaa rinnalleen selkeita tyo-
rooleja ja oikein mitoitetun maaran tyota. Liialliset tyon vaatimukset muodostuvat hai-
tallisiksi kuormitustekijoiksi (Kivistd ym. 2008, 68). Tybyhteiso, jossa kaikki henkiloston
jasenet kykenevat keskustelemaan tasavertaisina keskendan, auttaisi tdssa asiassa.
Palautteen antamisen hyodyt liittyvat tdhén. Jokainen esimies ja tyontekija ovat ihmi-
sid, joista jokaisella on oma nakemyksensa siitd, miten hanen tai lahelld olevien tyo
tehdaan hyvin. Nakemysten eteenpain viemiseen ja muiden nakemysten kuulemiseen
tarvitaan kulttuuri, joka kannustaa henkiloston osallistumista vuoropuheluun, hyvat yh-
teisbviestinnan taidot ja ymmarrys siita, ettd jokaisella on mahdollisuus mutta myds
velvollisuus vuoropuheluun. Johdon esimerkki vaikuttaa siihen, millainen keskustelu-
kulttuuri yrityksessa on. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 35.)

Haastatelluista yli puolet (57 %) toi esiin ihmettelyna tydévalmentajien epatasaisen lu-
kumaaran eri tyopajoilla ja ilmassa tuntui olevan kummastelua aiheesta. Osa vastaa-
jista kiinnitti huomiota henkiloston koulutusvaatimuksiin ja epaéili, etteikd niité ole ase-
tettu kaikkiin valmennustehtaviin. Eras vastaaja inmetteli, ettei ihmisié, joilla ei ole alan
koulutusta, vaadita perehdytyksen yhteydessd kaym&an vahintdan valtakunnallisen
tyopajayhdistyksen ty6- ja yksildvalmennuksen perusteet koulutusta. Useissa vastauk-
sissa ihmeteltiin tyollistamispolitikkaa tiettyihin tyotehtaviin ja penéttiin johdon vas-

tuuta perehdytyksesta ja sen seurannasta.

Tottakai tydssé opitaan ja ty6 opettaa (tydllistetyt), mutta sen kokonaisuu-
den mieltdminen, ettd mita se on, etta arki sujuu. Sitten valmentautujat,
ettd hekin saisivat palvelua, ettd homma toimii... Mutta se on mun ongelma
hyvaksya se, niin on helpompaa... Se on kuormittanut mun roolia. Kattai-
siko kokonaisuutena jos sanoisi, etta siind on ollut tiedostamatonta valipi-
tamattomyytta tai sokeutta asiaan. 2203

Tukitydllistettyjen toistuva perehdyttaminen tydvalmentajan ty6hon, etenkin mikali tyol-
listetylla ei ole pedagogista tai sosiaalialan osaamista, lisdé tyén kuormittavuutta muun

tyoyhteistn osalta.
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Muutama tyontekija (29 %) koki epareiluksi johdon tavan jakaa ylimé&araisia tehtavia
yleensa aina tietyille henkil6ille tehtavéksi. Haastatteluissa tuli esiin toive tasa-arvosta

kaikkien kesken ja tyotilanteen huomioimista.

No sieltd tulee sitten ehké taas johdon puolelta sellaisia, ettd annetaan
lisda toitéd sen oman tyon paalle. Ei ehkd ymmarreta viela sita, etta on jo
tunnit tyopaivissa taynna. Ja ettd kun annetaan lisda tehtavia, etta aika ei
enéaa riitd teha niita kunnolla. Se on aina jostain pois silloin. Et sité joutuu
venymaan. 1340

Yksinaisyyden tunne ja tunne tuen puutteesta ovat huolestuttavaa kuultavaa. Ty6hy-
vinvoinnin pitkdjanteinen kehittamistyo edellyttaa jarjestelmallista tyéolojen mielenter-
veysvaikutusten arviointia. Tahan on kehitetty esimerkiksi MIVA-kehys (mielentervey-
teen vaikuttavien ty6olotekijdiden arviointi), joka on luotu arviointivalineeksi positiivisen
mielenterveyden kasitteen pohjalta. (Kivistdo ym. 2008, 36-37.) Nostamalla esiin tyon
imua nostattavia asioita voi my6ds saada muutosta aikaan. Tyduupumus ja tyon imu
riippuvat toisistaan kaénteisesti. Tydén imu on myodnteinen voimavara, joka johtaa si-
toutumiseen, kun taas tyduupumus johtaa terveydellisiin ongelmiin. Tarkeaa olisi tar-
kastella tybn positiivisia voimavaroja, koska ne edistavat henkildston suorituskykya,
voimaantumista ja yhteistyon vahvistumista tyontekijéiden kesken. Tydhyvinvointi on

seurausta tyon positiivisista asioista. (Manka 2011, 72.)

4.5 Arjen hallinta ja kuormitustekijat

Resurssien jakautumisesta haastatteluissa syntyneet keskustelut johtivat aika itsenai-
sesti seuraavaan aihealueeseen eli tydn suurimpiin kuormitustekijoihin. Erdé&t kuormi-

tustekijat olivat kiire ja oman riittamattomyyden tunne.

Monen tyon rasitustekijat ovat usein puuttuvia tydn voimavaroja, kuten esimerkiksi
tuen puute, yksinaisyys, johdon etaisyys ja tavoitteiden epaselvyys. Naihin epakohtiin
voidaan puuttua kehittamalld vuoropuhelua, selkiyttdmalla tavoitteita ja lisaamalla tie-
donkulkua. (Hakonen ym., 108, 111.) Kiireest& poispd&seminen vaatii tyon tavoitteiden
ja tehtavankuvan selkiyttdmistad seka toiden tarkeysjarjestyksen huomioimista (Rau-
ramo 2008, 55).
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Talla hetkella huomaa, ettd aika raskasta on. Ei meinaa kereta joka asiaan
puuttua, vaikka itse haluaa tehda parhaansa, niin ei aina kerkea. Tulee
itselleen sellainen mieli, ettei ole tehnyt parastaan, vaikka yrittaa. 883

Yli puolet (57 %) toi esiin kiireen ja vastauksista kuulsi [&pi ajanhallinnan puute. Tyon-
teko nahtiin tarkeimpana asiana ja sen vuoksi osa luopui saannoéllisesti omista tauois-
taan ja lounaasta. Painetta siitd, etté tulosta on tehtava, esiintyi viidella vastaajista (71
%). Tyonhallinta ja itsensa johtamisen osaaminen vaikuttavat merkittavasti yksilon hy-
vinvointiin. Sen tarkeimmat edellytykset ovat selkea tyorooli, tydn mielekkyys, tyon it-
senaisyys, osaamisen kaytto ja kehittyminen seka osallistumismahdollisuudet (Sydan-
maanlakka 2008, 36).

Tuen puute ja yksinaisyyden kokemukset nousivat esiin kolmen henkilén kohdalla (43
%). Kaytettdvan ajan niukkuus, koettu vaatimustaso, sen seurauksena kiire ja asiak-
kaiden haastavuus/lukumaara kuormittivat kaiken kaikkiaan jokaista (100 %). Jatkuva
uusien tyontekijoiden kohtaaminen ja heidan arkeen perehdyttamisensa aiheuttivat jat-
kuvaa kuormitusta ja epatietoisuutta tulevasta yli puolella haastatelluista (57 %). Kaksi
vastaajista (29 %) kertoi henkildston vaihtuvuuden tuoneen osaltaan mygs jotain hy-
vaa, mikali ilmassa oli aiemmin ollut huonoa fiilistd. Keskusteluissa mainittiin esimies-
ten vaihtuvuudesta ja toivottiin selkeytta esimiesten rooleihin ja vastuun jakoon eli sel-

keéaa johtajuutta.

Vaikuttaa itseen, kun kuulee ymparilta sité, ettd joku tekee jollain tavalla
ja joku toisella tavalla. Toivoisin etta epékohtiin toisaalta puututtaisiin ja
toisaalta teroitettaisiin sitd, ettéd mika tydssa on tarkeinta. 2148

Epaselvyyttd ja turhautumista koettiin neljan vastaajan osalta (57 %) tiedon ja doku-
menttien etsimisessa tietojarjestelmasta. Tassa suhteessa tuntui olevan epéaselvyytta
siitd, mistéa tiedon loytaa ja kenelta asiasta voisi kysya. Vastanneet kokivat turhautu-
mista etsiesséan tietoa ja "pomputtelua” tyontekijalta toiselle yrittaessaan l6ytaa vas-
tausta. Muutamassa vastauksessa esiin nousi toimimattomat laitteistot, jotka aiheutti-

vat samaa tunnetta.

Perehdyttdmisessa nahtiin paljon aukkoja etenkin tyéntekemiseen ja tydnkuvan sisal-

toon liittyvissa asioissa yli puolella vastaajista (57 %). He kertoivat perehdyttamisen
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olleen suppea ja keskittyneen lahinna organisatoriseen puoleen. Vastausten perus-
teella perehdytyksen parantamiseen on kiinnitettava huomiota ja suunniteltava, miten

se toimii kaytannossa.

Se turhauttaa ja kuormittaa, etté vastuualueet ovat tosi epaselvat. Esimer-
kiksi joku kaytdnnon ongelma X. Mina en tieda ja tuntuu ettei kukaan muu-
kaan tieda, ettd kenen vastuulla ne ovat, ettd keneen otan yhteytta, jos
mun pitaa selvittaa joku asia. Se on epaselvaa. 1331

Edellisen aihealueen perusteella kysyttiin osalta vastaajia millaisia piirteita tydpajaken-
talle tulevalta uudelta tyontekijalta voisi odottaa. Vastaajien mukaan henkilon tulisi olla
paineensietokykyinen, ongelmanratkaisutaitoinen, yhteistyokykyinen, helposti lahes-
tyttava, diplomaattinen, joustava, avoin, valmis ja myonteinen muutoksille, kehittdmis-

haluinen, karsivéllinen, rauhallinen, kuunteleva ja elamankokemusta omaava.

4.6 Tyonkuva

Viimeinen aihealue haastattelussa kasitteli tyonkuvan selkeytta. Neljdlle vastaajalle
(57 %) tyonkuva ei ollut selkea ja yhdelle se oli hiukan epaselva (14 %). Tulosten mu-
kaan tyonkuvan epaselvyys on riskitekija tyontekijan tydhyvinvoinnille ja tydssajaksa-
miselle. Jotta oman tyon hallinta ja oman tyon johtaminen olisivat mahdollisia, tulisi
tyonkuva ja sen siséltamat tavoitteet olla selvilla. Haastateltavien tuloksissa nousivat
selvasti esiin, ettd tydssa on useita rasitustekijoitd, kuten tuen puute, yksinaisyys ja
tavoitteiden epaselvyys, jotka ovat juuri tydn puuttuvia voimavaroja. Aiemmin tietope-
rustassa toteamani mukaan etenkin intensiivistd ihmissuhdety6ta tekevien tulisi kiin-
nittd& huomiota velvollisuudentuntoon. Opinnaytetydni alussa henkilostolle teettamas-
sani kyselytutkimuksessa nousi selvasti esiin, ettéa henkilostoé on tehokasta, aikaansaa-
vaa ja vaatii itseltd&n paljon (Taulukko 3.). Tunne jatkuvasta kiireesta kertoo ajanhal-
linnan puutteesta ja siita pois paaseminen vaatii tyon tavoitteiden ja tehtavankuvan
selkiyttamista sekad toiden tarkeysjarjestyksen huomioimista. (Rauramo 2008, 55).
Kahdella tyontekijalla (29 %) tyonkuva oli selked ja sita paivitettiin sdannollisesti. Yksi

haastateltava muistutti, ettd myds esimiehilla pitaisi olla paivitetty tyénkuva.
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Minut on palkattu alun perin rooliin X. En edes tieda mika on rooli X. Sa-
nottiin, etté saat tehda siita tyosta sellaisen kuin haluat, etta paaasia etta
se toimii. Huomasin, etta tasta tulee Z henkilon tyd. Mutta vasta kun sain
tyon vaativuuden arvioinnin, huomasin ettd mahan oon tehnyt koko ajan
Z henkilon tyota! 2148

Olen ajatellut, ettd mun tydnkuva on mita ikina vaan keksin, mita ikina
vaan sanotaan. Ma teen kaikkea. 1594

On se nyt talla hetkella (tydnkuva). Silloin kun tuli taloon, niin sita ei an-
nettu selkeesti, ettd mita se on. TyOnkuva tuli sitten vasta vahan sen jal-

keen. Sitahan tallakin hetkella paivitetdan selkeampaan muotoon. Se on
vahan sellainen epéaselva. 1340

14. Olen tehokas ja aikaansaava sekd vaadin itseftani paljon

13, 2%

ok 10% 206 ) A% s G ] B% L] 100%

Prosentti

Taulukko 3. Tybhyvinvointikyselyn keskihajontatulos kysymyksesta: "Olen tehokas ja
aikaansaava, seka vaadin itseltani paljon”.

4.7 Muita esiin nousseita asioita
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Haastattelun lopuksi annoin kaikille vastaajille mahdollisuuden tuoda esiin tyéhyvin-
vointiin liittyvia asioita, joita haluaisi tuoda julki. Tass& kohden esiin tuli kolmen vastaa-
jan (43 %) huomio oman vapaa-ajan merkityksellisyydestd omaan hyvinvointiin ja jak-
samiseen. Osaltaan jo aiemmin tuli esiin, etté osa tydntekijoista toivoisi tydhyvinvointia
enemman arkeen nakyvaksi. Puolet vastaajista (43 %) pohdiskeli voisiko tybnantaja
kannustaa enemman vapaa-ajan toimintoihin ja panostaa henkiloston tydhyvinvointiin.
Tiedossa ei ollut, kuka tyéhyvinvoinnista Rannikkopajoilla vastaa ja kuka sitéa suunnit-
telee. Esille nousi vain tietous, ettd on olemassa niin sanottu epéavirallinen huvitoimi-
kunta, joka keskittyy vapaa-ajalla jarjestettavdan toimintaan. Yhteista tyohyvinvointia
lisddvaa toimintaa haluttaisiin esimiestason puolelta tuettavan ja korostettavan sen

merkitysta henkilostélle. Asia nousi esiin neljan haastateltavan vastauksissa (57 %).

Ettd ottaa huomioon, ettei pelkk&a ty6ta vaan otetaan jotain muuta.
Tyo6 tulee olemaan toisessa paassa paljon tehokkaampaa. Jos muuta-
man tunnin kuukaudessa ottaa, niin kaksin tai kolminkertaisena tulee
takaisin. Kylla se auttaa heti tydhon ja jaksamiseen. 883

Yksi vastaaja toi esiin, ettei oman mielenterveyden yllapidosta, tydsta palautumisesta
tai hyvistda menetelmista sen yllapitoon liittyen puhuta tydssa ollenkaan. Julkisessa
keskustelussa painotetaan télla hetkella tyon luonteen muuttumisen vuoksi uusien
henkiseen puoleen keskittyvien menetelmien innovointia tydhyvinvoinnin yllapita-
miseksi. Henkisen hyvinvoinnin yllapidossa kaytettavien menetelmien kaytto tulee tu-

levaisuudessa olemaan yha suuremmassa roolissa.

5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Luotettavuus eli reabiliteetti voidaan todentaa kayttdmalla tukena aiheesta aiemmin
saatuja tutkimustuloksia (Kananen 2015, 91). Opinnaytetyon haastateltavien vastauk-
sista l0ytyi paljon yhtenevaisia tuloksia tietoperustassa esiteltyyn aineistoon, jotka tu-
kivat toisiaan. Tassa osiossa on tarkoituksena I6ytda vastauksia tutkimuskysymyksiin:
miten yllapitdd tyohyvinvointia Rannikkopajoilla ja millaisia kehittdmiskohteita jatko-
tydskentelylle 16ytyi. Peilaan saatuja vastauksia tietoperustaan ja muodostan tutkimuk-

seni johtopaatokset niiden perusteella.
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Lahtokohtana tyohyvinvointiin liittyvistéa teorioista oli Maslown tarvehierarkiateoria.
Mielenkiintoista vertailua omassa tyohyvinvointitutkimuksessaan on tehnyt Esa Alm
(2013, 49). Han kasitteli tydssaan Maslown teoriaa ja vertasi sitd omiin tutkimustulok-
siinsa. Huomiota herattavaa oli, etta hanen tuloksissaan laheisyyden tarpeet alikoros-
tuivat, kun taas omassa tydssani ne saivat merkittdvan sijan ja tukivat tydyhteison seka
sosiaalisen kanssakaymisen merkitysta. Mikali vertailua tehtéisi jonkin muun ammatti-

ryhman kanssa, voisivat tulokset olla toisenlaiset.

Saamani tulokset tukevat Steve Smithin (2014) vaitteita tyontekijan kokeman arvos-
tuksen ja palautteen saamisen tarkeydesta. Smithin mukaan fiksu yritys pyrkii pita-
maan avaintyontekijansa yrityksessa lisaamalla tyontekijoiden ja johdon valilla yhteen-
kuuluvuuden tunnetta. Olisi tarkead, etta henkildsto tuntisi olevansa osa jotain suurem-
paa ja etta heilla olisi tunne siita, ettd heidan panoksensa yritykselle on merkitykselli-
nen. Samalla henkiléstd motivoituisi paremmin ja hyva tekemisen meininki leviaisi
muihinkin ymparilla oleviin ihmisiin. Johtajuutta ja palkitsemista kasitteleva kirjallisuus
korostaa kilpaa aineettoman palkitsemisen merkitysta ja sen mukanaan tuomia hyo-
tyj&. Johdon kannattaa olla lahella henkilostdan ja ndin mahdollistaa suora seka luon-

nollinen kommunikointi arjessa.

Haastateltujen vastauksissa nousivat esiin arvostus itsendista ty6ta ja sen tuomaa va-
pautta kohtaan. Tyon imu sisaltdd samoja piirteitd. Samaan aikaan samat asiat aiheut-
tivat myos kokemusta yksindisyydesta ja tuen puutteesta. Kuormitus, kiire, epéselva
tydnkuva ja epatasaisen henkildstoresurssin jakautuminen ovat asioita, jotka pitaisi pi-
kaisesti ottaa kehitystydn alle johtovetoisesti. Tulokset ovat huolestuttavia. Naiden asi-
oiden paivanvaloon nostaminen vaikuttaa henkildston pysyvyyteen ja vdhentaa kuor-
mitustekijoita. Esiin nousi tarve selvasta tydnkuvasta, jota pitaisi paivittaa tasaisin va-
liajoin. Nain tybhon ei paasisi livahtamaan ylimaaraisia osia, ainakaan niistd sopimatta
ja tyon tavoite pysyisi kirkkaana. Haastateltujen vastauksissa nousi esiin piirteitd, jotka
tutkimusten mukaan ovat puuttuvia tydn voimavaroja, kuten tuen puute, yksinaisyys,
johdon etéisyys ja tavoitteiden epéaselvyys. Nama ovat juuri niita seikkoja, jotka estavat

tyon imua ja oman tyon hallintaa.
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Tilanteen parantamiseksi tarvitaan avointa ja aktiivista keskustelua. Jotta omaa tyo6-
taan voisi johtaa ja hallita, tulisi tarkeimmat edellytykset tayttya edes osittain. Sydan-
maanlakan (2008, 36) mukaan esimerkiksi selkea tyorooli, tydon mielekkyys, tyon itse-
naisyys, osaamisen kayttd ja kehittyminen vaikuttavat oman tyén johtamiseen. Tar-
keimpia voimavaroja, jotka vaikuttavat tydon imuun ovat ty6tehtavien monipuolisuus ja
kehittymisen mahdollisuus, itsenaisyys, valiton palaute, tyéroolien ja tavoitteiden sel-
keys, mahdollisuus osallistua paatoksentekoon, mydnteinen ilmapiiri, perehdyttami-
nen, palkitseminen ja varmuus tyosta (Hakanen 2011, 52-68). Hakasen ja Sydan-
maanlakan lisaksi monet psykologiset motivaatioteoriat puoltavat samoja asioita (Ha-
konen ym. 2015, 138-151). Samat teemat toistuivat myds tuloksissani.

Maslown tutkimusten mukaan rahallisen palkitsemisen mahdollisuudet ovat melko ra-
jalliset ja tarkeaa olisikin keskittyd kuulemaan henkiloston tarpeita. Hinen mukaansa
aineeton palkitseminen, kuten kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen tydssa motivoi
silloinkin, kun rahallinen palkitseminen ei. (Hakonen 2015, 142.) Kyseessa ei siis ole
uusi tai mullistava tyéhyvinvointia yllapitava asia. Julkista keskustelua aiheesta ei mie-
lestani ole juurikaan kayty. Kehittamisté vaativat kohdat eivat vaadi mahdottomuuksia,
vaan huomiota ja asioiden priorisointia seka keskustelua, yhdessa kehittamista ja ar-

keen sisallyttamista.

Saadut vastaukset osuvat yllattavankin hyvin tehtyihin tydhyvinvointitutkimustuloksiin.
Viime aikoina olen luonnollisesti kiinnittanyt huomiota erityisesti tydssdjaksamiseen ja
tyohyvinvointiin liittyviin keskusteluihin ja artikkeleihin. Tasséa tyosséa saamani tulokset
ja niista tehdyt paatelmét ovat hyvin yhtenevaisia monen luennoitsijan esittelemaan
visioon tulevaisuuden asiantuntijatydsta. He ovat esitelleet tydhyvinvointitutkimuksissa
pinnalle nousseita aiheita, joita ovat olleet esimerkiksi tydyhteisén merkitys, tyontekijan
omavastuu, tydssa koettu arvostus ja tyon itsenaisyys. Samat teemat ovat siis nous-
seet tutkimusten myo6té esiin monessa muussakin tydyhteisosséa. Ratkaisevaa on, mi-
ten tyohyvinvointia yllapitavia ja parantavia tapoja tyoyhteiséssa vaalitaan ja otetaanko
kehittamiskohteiksi nostettuja asioita tyostettavaksi. Halutaanko asioille aidosti tehda

jotain?
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Laadullisessa tutkimuksessa kehittamistyon luotettavuus tarkoittaa ennen kaikkea
kayttokelpoisuutta (Saaranen-Kauppinen ym. 2006). Se, etta tieto on totuudenmu-
kaista ei riita, vaan sen taytyy olla hyodyllista. Vakuuttavuus on keskeinen luotettavuu-
den kriteeri. (Toikko ym. 2009, 121-122, 127.) Taman tutkimuksen tulokset ovat perus-
teltuja tulkintoja.

Jotta kehittaminen ei jaisi yksin johdon tai mahdollisen kehittdmistyéryhman harteille,
tulisi siihen osallistaa koko tytyhteisd. Osallistamalla tarjotaan mahdollisuuksia osal-
listua ja osallistumalla mahdollisuuksia hyddynnetaan. Yhteistoiminnallisessa kehitta-
misessa kaikki osapuolet osallistuvat kehittamiseen. (Mt., 90-91.) Toivoisin voivani jat-
kaa tata kehittamistyota tyopaikallani ja kayttaa saatua aineistoa reflektion herattajana
tyoyhteistssa. Yksi tapa jatkotyostaa aineistoa olisi kayttaa tydyhteison kehittamisme-
netelmaa nimelta&n tyokonferenssi. Se on Bjorn Gustavsenin (1992) kehittaméa tyoyh-
teisbn demokraattiseen dialogiin perustuva kehittamismenetelma. Sen tydskentelyta-
poina ovat pienryhma- ja yleiskeskustelut ja tydskentelyssa pyritaan mielipiteiden, ide-
oiden ja ratkaisujen yhteiseen jakamiseen. (Mt., 104-105.) Taman menetelman avulla

henkil6stdd motivoivia aineettomia palkitsemistapoja voisi kehittaa.

Tulosten mukaan yksi erittain tarkea kehittamistyota vaativa kohde oli henkildstén pe-
rehdytys ty6tehtaviin. Tahan voisi auttaa osaltaan mentorointiohjelman aloittaminen.
Talldin tydyhteisdsta valitaan henkil6ita, joiden katsotaan sopivan mentoreiksi ja heidét
koulutetaan tehtdvaan. Tyoyhteisbn henked voisi kehittaa kayttamalla esimerkiksi
mentoriryhmé&n vetamia "sparrauksia” noin kerran vuodessa. Sparrausten tarkoituk-
sena on tutustuttaa tyotovereita paremmin toisiinsa ja luoda yhteisia pelisaant6ja tyo-
yhteis66n. Mentorointia voi kayttda monella tapaa muuhunkin kuin perehdyttamiseen.
Kyseinen ryhmaé voisi olla tydhyvinvointiin ja tydssdjaksamiseen liittyvien toimintojen
suunnittelijana ja ohjaajana. Rekrytoinnin ja perehdyttamisen yhteydessa kannattaisi
olemassa olevia tydsuhde-etuuksia nostaa esiin. Koulutuskuntayhtyméan intranetin pe-
rusteella tydsuhde-etuuksia on, mutta laheskaan kaikki henkiloston jasenet eivat niista
tieda. Tyonantajan kannattaisi mainostaa naitd mahdollisuuksia henkildstoélle tydpai-
kan vetovoimaisuuden lisddmiseksi. Yksi haastatteluissa esiin noussut toive oli, etta
johto painottaisi enemman tyohyvinvoinnillisia tekijoita arjessa ja tyéhyvinvoinnin mer-

kitysta. Samalla siita olisi hydtya yrityksen imagolle.
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Opinnaytetydssani tulee ilmi, ettd Rannikkopajojen henkildstdossa on valtavasti positii-
vista asennetta ja sen tydyhteisolla on suuri merkitys sen jasenten hyvinvointiin ja jak-
samiseen. Tyotoverit kantavat vastuuta itsestdan ja samalla jasentensa hyvinvoin-
nista. Esiin nousseet kehittdmiskohteet ovat ratkaistavissa. Hyvan yhteishengen ylla-
pitoon ja sosiaaliseen kanssakaymiseen kannattaa panostaa ja antaa sille aikaa. Ty6-

yhteisd on tyéhyvinvoinnin suurin voimavara.
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TyOhyvinvointi LITE 1.

Tyobhyvinvointia kasittelevat asiat ovat talla hetkella tydelaméassa vahvasti esilla.

Olen kiinnostunut kuulemaan Sinun kokemuksiasi ja nakemyksiasi tydhyvinvoin-

nista. Toivon, ettd saaduista tiedoista on hyotya tulevaisuudessa, kun kehitamme

yhdessa Rannikkopajojen tyohyvinvointia. Vastaukset kerataan nimettémina.

Millaiset asiat yllapitavat ja tukevat yksilon tyohyvinvointia (1-5 asteikolla

1= Ei pida ollenkaan paikkaansa, 2= Ei pida juurikaan paikkaansa, 3= Ei

samaa eika eri mieltd, 4= Pitdd melko hyvin paikkansa 5= Pitaa erittain

hyvin paikkansa)

NYKYTILA

1) Tunne omasta osaamisesta ja tyon hallinnasta

1.

2
3.
4

Osaan sanoa ei, en tee asioita muiden puolesta
Tyon pitkgjanteinen suunnitelmallisuus tukee jaksamistani
Resurssit jakautuvat tyoyhteisdssani tasaisesti

En koe kuormittuvani tydssani

2) ltsensa toteuttaminen ja kehittdminen

1.

2
3.
4

Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltoon
Mahdollisuutta kehittda itsedni ja omaa osaamistani tuetaan
Tydlleni asetettujen tavoitteiden saavuttaminen palkitaan

Esimies-alaiskeskustelut ovat avoimia ja voimaa antavia

3) Tyon aikataulutus ja tehtavien priorisointi

1.
2.

Osaan asettaa tyotehtavani tarkeysjarjestykseen

Osaan kalenteroida ty6paivani siten, etta minulla on aikaa myds tau-
koihin

Olen tehokas ja aikaansaava seka vaadin itseltani paljon

En koe huonoa omatuntoa tekeméattomista tehtavista
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4) Ammattitaidon arvostus
1. Kykenen hyvaksymaan itseni sellaisena kuin olen
2 Tunnen tulevani kuulluksi tydyhteiséssa
3.  Tunnen ettd minua arvostetaan
4 Suhtautumiseni auktoriteettiasemassa olevaan ihmiseen on minulle

mutkatonta

5) Henkinen turvallisuuden tunne
1. Oloni on luottavainen tyoni jatkumisen suhteen
2. Pystyn asennoitumaan tulevaisuuteen hyvilla mielin
3. Tunnen muuttuneeni tydssani kyynisemmaksi

4. Tybnohjaus auttaa jaksamaan

6) Yhteisollisyys
1. Tydyhteiséssamme on avoin keskusteluilmapiiri
2. Tunnen voivani peilata omaa ty6skentelyani ja tyon tuomia tunteita t
tyotovereideni kanssa
3. Osallistun yhteisiin kahvihetkiin ja tilaisuuksiin

4. Minulla riittda energiaa ty6tovereideni huomioimiseen ja tukemiseen

7) Omasta terveydesta huolehtiminen
Liikunta on minulle tarkea stressin vahentgja
2. Harrastan fyysista liikuntaa hengéstymiseen asti vahintdan kaksi ker-
taa viikossa
3. TyoOnantajan tulisi tarjota tyontekijdille vuosittain mahdollisuus kunto-
testiin

4. Syon saanndllisesti ja terveellisesti
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Alustus tydhyvinvointikyselyyn LIITE 2.

Sahkdopostiviesti henkildstolle 22.1.2018

Miten tarkeana pidat omaa hyvinvointiasi Rannikkopajojen tyontekijana ja miten
valmis olet ndkem&an vaivaa sen yllapitoon? Vastaa tyohyvinvointisi taman-

hetkista tilaa koskevaan kyselyyn. Kysely toteutetaan nimettémana.

Kyselyn avulla halutaan selvittd&, onko Rannikkopajojen henkildstolla hyvinvoin-
titavoitteita, joihin voisi panostaa.

Tyon tavoitteena on myds selvittdd, onko Rannikkopajoilla hyvinvointiin merkitta-
vasti vaikuttavia osa-alueita, jotka jo toimivat hyvin? Mita ndma toimintatavat ovat

ja voisiko niitéa jakaa muillekin?

Koko Ekamin henkilostolle teetetyssa hyvinvointikyselyssa Rannikkopajojen tu-

lokset ovat olleet erinomaiset.

Selvitystyd jatkuu tasta eteenpain henkilokohtaisilla haastatteluilla, joita teen joi-
denkin tyontekijoiden kesken. Tahan haastatteluun luodaan henkilohaastattelu-
lomake. Kysymykset laaditaan hyvinvointikyselyn tulosten perusteella. Myo6s
nama kyselyt toteutetaan nimettémina eika vastaajien henkil6llisyytta pystyta sel-

vittamaan.

https://response.questback.com/kotkanhaminanseudunkoulutuskun/qtOxli37hb


https://response.questback.com/kotkanhaminanseudunkoulutuskun/qt0xli37hb
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Teemahaastatteluun liittyva s&hkoposti haastateltaville LIITE 3.

Etukateen pyydéan Sinulta lupaa haastatella sinua opinnaytetyéhoni liittyen. Ky-
seessa on teemahaastattelu, jonka kysymykset on luotu aiemmin teetetyn Ran-
nikkopajojen tyohyvinvointikyselyn pohjalta. Tutkimus on laadullinen ja haastat-
teluun valitut henkilét on valittu sattumanvaraisesti. Kuitenkin siten, ettd mahdol-

lisimman laaja skaala eri tydnkuvia paasisi esiin.

Kaikki haastattelussa kerétyt tiedot ovat ehdottoman luottamuksellisia. Haastat-
telut nauhoitetaan ja kirjoitan ne sen jalkeen tekstitiedostoiksi. Haastattelutallen-
teista kirjatut tekstitiedostot ja haastattelujen aanitallenteet sailytetaan ulkopuoli-

silta suojattuina ja havitetddn asianmukaisesti opinnaytetytn teon paatyttya.

Tulen lahettamaan jokaiselle haastateltavalle etukateen teemahaastattelun run-
gon, etta kysymyksiin voi jo tutustua rauhassa ennen haastattelua. Mikali et ole
halukas osallistumaan haastatteluun, ilmoittaisitko siité pikimmiten minulle? L&-

hetan haastattelulomakkeen ldhiaikoina ja ehdotan haastatteluaikaa.
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Teemahaastattelun kysymykset LIITE 4.

1. Kenella on mielestési vastuu tydhyvinvoinnista?

2. Millaisia tydhyvinvointia tukevia kaytantoja tai tapoja tydyhteisésséa/arjen

tydssa on (nakyvia tai piilossa olevia)?

3. Miten toivoisit tulevasi palkituksi hyvin tehdysta ty6sta ja saavutetuista tu-
loksista?

4. Tyontekijoiden keskinaisessa resurssien jakautumisessa on hajontaa tee-

tetyn kyselyn mukaan. Mista se mielestasi kertoo?

5. Mainitse muutamia suurimpia tyon kuormitustekijoitd omaan tyohosi liit-

tyen.

6. Koetko koskaan turhautumista ty6ssasi?

7. Onko tyonkuvasi selkea?



