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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia automuseo X:n tyéhyvinvointia yksilo-
ja yhteisotasolla kevaalla 2019. Taman lisaksi tavoitteena oli tarjota toimeksianta-
jalle kehitysehdotuksia tutkimustulosten pohjalta, joilla tydhyvinvointia voisi kehittaa
tulevaisuudessa.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetelméana
toimi kyselylomake, joka jaettiin tyontekijoiden sahkopostiin. Kyselylomake sisalsi
monivalintakysymyksia tyontekijdiden henkilokohtaisesta tydhyvinvoinnista ja ty6-
yhteison hyvinvoinnista. Naiden lisaksi oli kaksi avointa kysymysta, joissa tiedustel-
tiin vastaajien nakemyksia hyvinvoinnin kehittamiseksi.

Tutkimuksen perusteella tydhyvinvoinnin tila seka yksilo etté yhteisétasolla oli melko
hyva. Tyontekijat olivat motivoituneita, kokivat tydnsa merkitykselliseksi ja halusivat
kehittyd tydssaan. Tydhyvinvointia heikentavina tekijoina esiin nousi tyosta aiheu-
tuva stressi ja fyysinen rasitus. Tydyhteison yhteistyd oli toimivaa ja kayttaytyminen
ammatillista. Ristiriitojen ja ongelmatilanteiden ratkaiseminen nousi esille yhtena ke-
hityskohteena.

Tutkimustulokset antavat toimeksiantajalle kokonaiskuvan tyéhyvinvoinnin nykyti-
lasta. Tuloksia voidaan hyddyntaa tulevaisuudessa, jos tyontekijoiden tyéhyvinvoin-
nin kehittaminen tulee ajankohtaiseksi.

Avainsanat: tyohyvinvointi, tyotyytyvaisyys, tyoyhteis6
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The aim of this thesis was to study the present state of well-being at work among
the staff of Car Museum X at an individual and community level. Another goal was
to offer the commissioner suggestions for development based on the results, in or-
der to help improve well-being at work in the future.

The study was conducted as a quantitative study in the spring of 2019 using a ques-
tionnaire. The questionnaire was delivered to the employees by email. The ques-
tionnaire included multiple-choice questions about the employees’ and community’s
well-being. Moreover, there were two open-ended questions on the respondents’
views on the development of well-being at work.

In conclusion, the state of well-being at work both on the individual and community
level was quite good. The employees were motivated, thought their work was mean-
ingful, and wanted to develop in their work. The factors that undermined well-being
at work included stress and physical exertion. Cooperation in the community was
functional, and behavior professional. Resolution of conflicts and problematic situa-
tions emerged as a target for development.

For the commissioning company, the research results provide an overall view of the
current state of well-being at work in the organization. The results can be utilized in
the future if the improvement of the staff’'s well-being at work becomes topical.

Keywords: work well-being, work satisfaction, work community
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota toteute-
taan ammattitaitoisten tyontekijoiden toimesta maaréatietoisesti johdetussa organi-
saatiossa (Tyoterveyslaitos, [Viitattu 23.10.2018]). Ty0 koetaan mielekkddnéa seka
palkitsevana ja ty0 on osana tyontekijéiden elaménhallintaa. Ty6hyvinvoinnista on
vastuussa seka henkilostod etta johtajat ja sitéa kehitetddn yhdessa pitkajanteisella
toiminnalla. Panostus tyohyvinvointiin maksaa todennékoisesti itsensa takaisin mo-

ninkertaisesti.

Tama opinnaytetyo kasittelee tydhyvinvointia ja sen merkitysta yksilon ja organisaa-
tion toiminnalle. Ty koostuu teoriaosuudesta, joka kasittelee tydhyvinvointia koko-
naisvaltaisesti eri nakékulmista, ja tutkimusosuudesta, joka toteutetaan teoriaosuu-
den pohjalta kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutkimus toteutetaan Automuseo X:n
tyontekijoille internetissa taytettavalla kyselylomakkeella ja sen perimmaisena tar-
koituksena on selvittaa tydhyvinvoinnin nykytilaa yksilo- ja yhteisotasolla ja [6ytaa
kehitysehdotuksia, joiden avulla pystyttaisiin kehittamaan tyéntekijoiden ja tydyhtei-

so6n hyvinvointia.

Opinnaytetyén toimeksiantajana on valtakunnallinen tieliikenteen erikoismuseo,
joka tarjoaa laajan kattauksen elamyspalveluita asiakkailleen. Museokauppa, vuo-
sittain vaihtuvat nayttelyt, kokous- ja juhlapalvelut seka erilaiset tapahtumat vetavéat
vuosittain noin 45 000 vierailijaa. Museo tarjoaa myos konsultointia ja tekee erilaisia

tutkimuksia koskien auto- ja tiealan historiaa.

Tyohyvinvointi on valikoitunut aiheeksi, silla se on tarkea ja ajankohtainen asia ty6-
elamassa. Se koskee kaikkia tydelamassa olevia henkil6ita ja sen tulisi olla sellai-
nen asia, johon jokainen yritys panostaa ja kiinnittda huomiota mahdollisimman pal-
jon. Aihe on erittain ajankohtainen toimeksiantajalle, silla tyéhyvinvointia on viimeksi
tutkittu heilla 2000-luvun alussa. Hyvinvoiva henkildsté on iso voimavara yritykselle

ja heijastuu suoraan yrityksen tuottavuuteen ja taloudelliseen menestykseen.

Tyon teoreettinen viitekehys rakentuu aihetta kasittelevasta kirjallisuudesta seka

muista aihetta kasittelevista tutkimuksista ja artikkeleista. Tutkimusongelmana on
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yrityksen tyontekijoiden ja tydyhteison tyohyvinvoinnin nykytilan selvittdminen ja ke-
hitysehdotusten tarjoaminen yrityksen johdolle. Tutkimusongelmaa pyritaan ratkai-

semaan tutkimuskysymysten avulla, joita ovat:

— Millaisena henkilokohtainen ty6hyvinvointi koetaan?

— Saadaanko tyon tekemisesta positiivisia tunteita?

— Millainen on tyéyhteison ilmapiiri ja yhteistyon toimivuus?
— Onko vuorovaikutus toimivaa tyoyhteison sisalla?

Ty6hyvinvointi on nykypaivana paljon esilla ja aihetta on tutkittu my6s ahkerasti
viime vuosina. Suomalaisen Tydn Liiton vuonna 2017 suorittaman Made By Finland
-tutkimuksen mukaan tyGilmapiiri on téarkein tyéhyvinvoinnin tekija suomalaisille
(Tutkimus: tyGilmapiiri tydhyvinvoinnin tarkein tekija 23.10.2017). Muita tarkeita tyo-
hyvinvointia lisdavia tekijoita ovat tutkimuksen mukaan mm. motivoiva tyo ja mah-
dollisuus vaikuttaa oman ty6n sisaltoon. Tyohyvinvointia kasittelevia opinnaytetdita
on suuri maara, mika kertoo osaltaan aiheen merkityksesta. Museoalalle suuntau-
tuvan kvalitatiivisen tutkimuksen on tehnyt Mari Viitala, joka tutki K.H Renlundin mu-
seon tyontekijoiden mielipiteitd koskien tydtovereiden vaikutuksesta tydhyvinvoin-
tiin. Tutkimus kasitteli tydyhteison ystavyyssuhteiden, ihmistyyppien ja roolien vai-

kutusta psyykkiseen, henkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin (Viitala 2011, 2).

Tybn teoriaosuuden paateemoina ovat henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin liittyvét
tekijat ja toimivan tydyhteison maarittely. Teoria avaa tyéhyvinvointiin kuuluvia osa-
alueita ja niiden vaikutuksia tyohyvinvoinnille. Muita kasiteltavia aiheita ovat erilaiset
tyohyvinvointiin liittyvat riskitekijat, tyéhyvinvoinnin johtaminen ja tydhyvinvoinnista
saatavat edut yritykselle. Teoriaosuuden yhtena tarkoituksena on naiden lisaksi aut-
taa tutkijpa ymmartamaan aihetta syvallisemmin ja tarjota apua tutkimustulosten

analysoinnissa seka johtopaatdsten esittelyssa.

Tyon tutkimusosuus avaa alkuun tutkimuksen lahtékohdat, tarkeimmaét tavoitteet ja
toteutustavan. Siina tuodaan esille mm. kyselylomakkeen muodostuminen ja tutki-
musongelman ja tutkimuskysymysten rakentuminen. Taman jalkeen esitellaan tut-
kimustulokset ja siind ilmi tulleita asioita koskien toimeksiantajan tyéhyvinvointia ja
tyotyytyvaisyyttd, jonka jalkeen kerrotaan konkreettisia kehitysehdotuksia johtopéa-

tosten muodossa, jotta tydhyvinvointi voisi jatkossa olla entistd parempaa.
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2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tydhyvinvoinnin historia ja kehittyminen

Tyohyvinvointityd on paljolti lailla s&adettya toimintaa, mutta se sisaltdd myos paljon
ei-lakisaateista toimintaa, kuten terveiden elaméntapojen edistamista, virkistystoi-
mintaa seka tyoyhteiso- ja esimiestaitojen jatkuvaa kehittamista, kirjoittavat Suuta-
rinen & Vesterinen (2010, 14).

Tyo6suojelutyd on toiminut alkutekijdnd tydhyvinvointityolle teollistumisen alussa
1800-luvun puolivalista lahtien, ja tydsuojelun kasite ja sisaltdé ovat muuttuneet ajan
kuluessa yhdessa tyéelaman eri muutosten kanssa. 1800-luvun lopussa lainsaa-
danto6 tuotiin mukaan valvonnan tehostamisen vuoksi. Yrityksissd paavastuu tyo-
suojelusta on tydnantajalla, mutta siind korostuu myds tyéntekijdn oma panos tyo-
olosuhteiden kehittamisessa. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 14; Kauhanen 2016,
21.) Suutarinen & Vesterinen toteavat onnistuneen ty6suojelutydn takaavan seka

tyontekijan tyokyvyn ettd yrityksen hyvan toiminnan.

Ty6hyvinvointia sdatelee lainsdadanto, joka sisaltaa tyén tekemiseen ja toteuttami-
seen liittyvat vastuualueet ja velvoitteet (Suutarinen & Vesterinen 2010,15). Naméa

lait ovat seuraavat:

e Tyoéturvallisuuslaki L (23.8.2002/738)

e Tyoterveyshuoltolaki L (21.12.2001/1383)

e Tyo6sopimuslaki L (26.1.2001/55)

e Laki yhteistoiminnasta yrityksissa L (30.3.2007/334)

e Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta L (8.8.1986/609)

e Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa L (13.8.2004/759)

e Vuosilomalaki L (18.3.2005/162)

e Tyontekijan elakelaki L (19.5.2006/395)

e Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojelutoiminnasta L
(20.1.2006/44)

e TyOtapaturma- ja ammattitautilaki L (24.4.2015/459)
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Tyo6hyvinvointia on tutkittu jo yli sadan vuoden ajan painopisteiden muovautuessa
erilaisiksi ajan kuluessa. 1920-luvulla aloitettiin fysiologisella stressitutkimuksella,
jonka kohteena oli yksil6. Stressin uskottiin olevan fysiologinen reaktio, joka syntyy
erilaisten kuormittavien tekijoiden seurauksena, kuten myrkylliset aineet, melu ja
kylmyys. My6hemmin teoriaan liitettiin mukaan psykologiset ja kayttaytymiseen vai-
kuttavat ilmiot. Tata pidettiin alkuhetkena tyosuojelulle, koska tyontekijoita haluttiin
suojata terveyttd huonontavilta haittatekijoiltd. (Manka & Manka 2016, 40.)

Kauhanen (2016, 22) toteaa 1940- ja 1950-lukujen olleen tarkeita aikakausia tyo-
suojelun suhteen. Vuonna 1958 voimaan astunut tyoturvallisuuslaki sislsi saadok-
sid tybaikoihin ja ty6oloihin liittyen. Tydsuojelun kehittdminen huipentui 1970-luvulla
Tyo6suojeluhallituksen syntyessa, joka mydhemmin nimettiin sosiaali- ja terveysmi-

nisterion osastoksi.

Tutkimuspuolella alettiin tutkia my6és ymparistdoa yksilon sijaan. Alkuperdinen reak-
tioihin perustuva stressimalli laajeni kasittamaan ympariston ja tydolosuhteiden ai-
heuttamien arsykkeiden vaikutukset. Tyota pidettiin kuormittavana, jos tyontekijalla
ei ollut edellytyksia vastata ty6n vaatimuksiin. Uutta mallia kutsuttiin tasapainomal-
liksi. (Manka & Manka 2016, 40.) Suomessa ty6hyvinvointitutkimuksen kehittymisen
mahdollisti Tyoterveyslaitoksen ja sen psykologian osaston perustaminen, toteaa
Vartiainen (2017, 15).

Tasapainomallia seurasi tyon vaatimusten ja hallinnan malli. Sen perusideana oli,
ettd tyd on joko aktiivista, hyvinvointia lisdavaa tyota, tai passiivista, kuluttavaa
tyota. (Manka & Manka 2016, 40.) Aktiivisen tyon tunnusmerkkeja ovat mahdolli-
suus tehda paatoksia toissa ja sopiva psykologinen kuormitus. Tama tuo positiivista
painetta mahdollistaen oppimisen ja vireyden tyonteossa. Negatiivinen paine tuo
passiivisuutta ja on taten kuluttavaa. Tyon vaatimusten ja hallinnan malliin liitettiin
myds kolmas tekija myéhemmin, sosiaalinen tuki. Silla todettiin olevan suuri rooli

tyohyvinvointiin, toteavat Manka & Manka (s. 40)

Yksikdan naista malleista ei pystynyt selittdméaan ihmisten yksilollisia eroavaisuuk-

sia toisen saattaessa kokea stressia erilaisesta tydsta ja tydymparistosta helpom-
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min kuin toinen. Stressin syntymiseen lisattiin yksilon piirteista johtuva valitysmeka-
nismi. Taman lahestymistavan mukaan ymparisto- ja yksilollisten tekijdiden vuoro-
vaikutus synnyttaéa tyéhyvinvointia. (Manka & Manka 2016, 40.)

Ratkaisevaa on yksilon ominaisuuksien ja taitojen sopeutuminen tydympariston eri-
laisiin mahdollisuuksiin ja vaatimuksiin. Valitysmekanismina on mukautuminen ka-
sittden tyontekijan voimavarat ja valmiudet kohdata erilaisia haasteita, uhkia ja me-
netyksia. Voimavarat on jaettu yksilollisiin ja ymparistosta juontuviin. Henkilokohtai-
sia, stressia lieventavia voimavaroja ovat terveys ja energisyys, ongelmanratkaisu-
taidot ja vuorovaikutustaidot. Sosiaalinen tuki ja varallisuus ovat esimerkkeja myon-

teisista ympéariston voimavaroista. (Manka & Manka 2016, 41.)

Kauhasen (2016, 22) mukaan 1990-luvulla Suomessa syntyi uusi kasite, tyokyky
(tyky). Talloin tajuttiin tyokyvyn merkitys ja sen kehittdmiseen seka yllapitamiseen
alettiin panostamaan. Tavallisimpia toimenpiteita alkuaikoina olivat mm. ulkoliikun-
tatapahtumat, joiden vaikutukset eivat kuitenkaan olleet pitkdkestoisia, mutta oike-

aan suuntaan oltiin menossa.

Kauhanen (2016, 22) toteaa, etta tydhyvinvointi on kasitteena melko uusi, silla sita
on alettu kayttdmaan vasta 2000-luvulla. Han painottaa kuitenkin sen sisallon ole-
van vanha, koska organisaatiot ovat aina halunneet huolehtia tyontekijdiden tervey-
desta ja hyvinvoinnista, vaikka motivaationa joskus onkin ollut vain taloudellisen voi-
ton tavoittelu. 2000-luvulla tydhyvinvoinnin tutkimuksissa on noussut esiin henkilds-

ton iso merkitys yritysten strategisena voimavarana, kirjoittaa Vartiainen (2017, 21).

2.2 Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet

Virolainen (2012, 11-12) kirjoittaa kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin kasittavan
nelja eri osa-aluetta, jotka jokainen vaikuttavat toisiinsa samanaikaisesti (Kuvio 1).
Taman vuoksi sita on tarkasteltava kokonaisvaltaisesti, koska jonkin osa-alueen

huono tila heijastuu helposti muihin osa-alueisiin.
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Sosiaalinen
tyohyvinvointi

Fgyeinan Tyohyvinvoinnin Psyykkinen
tyohyvinvointi Osa-alueet tyohyvinvointi

Henkinen
tyohyvinvointi

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 12).

Yhteiskunta, organisaatio seka yksil6 ovat vastuussa tychyvinvoinnin kokonaisval-
taisesta kehittdmisesta. Virolainen (2012, 12) katsoo, etta yhteiskunnan tulee mah-
dollistaa kunnolliset olosuhteet tyokyvyn yllapitdmiselle lainsdddannén avulla seka
tukea toimintaa, jolla parannetaan tytssakayvien terveytta, oppimista ja osaamista.
Organisaatioiden tehtdvana on taata turvalliset tydolosuhteet, noudattaa lainsaa-
dantba ja tarjota mieleinen ilmapiiri tyopaikalla. Yksilon vastuulle jaa tydpaikan

saantdjen mukaan toimiminen ja omista elintavoistaan huolehtiminen.

2.2.1 Henkinen hyvinvointi

Virolaisen (2012, 26) mukaan henkinen hyvinvointi liitetddn monesti osaksi psyyk-
kistd hyvinvointia, mutta sita olisi hyva kasitella omana osa-alueena, koska se on

noussut vuosien saatossa isompaan rooliin tydpaikoilla.

Henkinen hyvinvointi iimenee tydyhteiséssa monella eri tavalla. Sille oleellisia tun-
nusmerkkeja ovat arkiset kaytannon toimenpiteet, ja kuinka niitd hoidetaan tydpai-
kalla. TyOkavereiden kohtaamiset, yhteistydn toimivuus ja asiakkaiden kohtelu nou-
sevat esiin henkisté hyvinvointia maaritellessa, kirjoittaa Virolainen (2012, 26). Viro-

laisen mukaan iloinen ote tydntekoon, tydsta nauttiminen ja omista tyokavereista
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valittdminen heijastuvat tyoyhteisoon positiivisella tavalla yhteisollisyyden kasva-
essa. Rauramo (2008, 122) nostaa yhteison merkityksen ihmisten tarkeimmaksi voi-
manlahteeksi. Positiivinen palaute ja sosiaalinen kanssakayminen muiden kanssa
nostattaa itsetuntoa ja auttaa oman persoonan esille tuomista. Taten tyoyhteisosta
muodostuu usein se paikka, jossa jokaisella on mahdollisuus kokea yhteisdllisyyden
tunnetta. Oman tyonsa merkitykselliseksi kokeminen on tarkeaé, koska se lisaa ha-
lua kehittya tydssaan. Moni kokee tydssa kehittymisen kasvattavan heita samalla
ihmisend, toteaa Virolainen (2012, 26).

Virolainen (2012, 27) korostaa tyontekijan ja organisaation arvomaailmojen kohtaa-
misen luovan vahvan edellytyksen henkiselle hyvinvoinnille. Tamé voi tarkoittaa esi-
merkiksi sita, etta tyontekija ymmartad tyonsa positiiviset vaikutukset yhteiskun-
nalle, ja organisaation arvoina ovat muutkin asiat kuin pelkastddn taloudellinen

voitto.

2.2.2 Fyysinen hyvinvointi

Fyysinen tyohyvinvointi kasittdé lukuisia eri asioita ja se on hyvin ilmeinen osa-alue
kokonaisvaltaisessa tyohyvinvoinnissa. Fyysinen tyéhyvinvointi pitaa sisalladn mm.
fyysiset olosuhteet, kuormituksen seka ergonomiset asiat, kuten tydasennon. Siihen
voidaan liittaa myos tydympariston melu, lampdtila ja siisteys. (Virolainen 2012, 17.)
Rauramo (2008, 44) esittaa, ettd sopivan raskas ty6 lisda tyokykya, kun taas liian
kuormittava ja raskas tyd heikentaa sitd. Rauramo (s. 42) toteaa, ettd tavanomaisia
fyysisesti kuormittavia tydtehtavia ovat mm. tavaroiden siirtely ja nostaminen, tois-
tuvat yksipuoliset liikkeet ja pitkaan paikallaan istuminen. Rytikangas (2011, 29) pai-
nottaa, etta ihmisen kehon ja aivojen toimintakyvyn maarittelee pitkalti niiden saama
hapen, veden ja ravinteiden maara. Riittdva maara naita asioita auttaa tuottamaan
suuren maaran energiaa, joka auttaa saamaan parhaan mahdollisen tuloksen ty6ta
tehdessa. Riittavan levon ja palautumisen roolia ei pida mydskaan vahatella, silla

ne nostavat energiatasoja.

Monilla ihmisilla tyé on hyvin rutiininomaista ja sen myota keho rasittuu samoista

paikoista jatkuvasti. Virolainen (2012, 17) toteaa, etté yksi keino tAméan asian paran-
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tamiseen on kehon kuormituksen muuttaminen, jotta rasitus ei kohdistu aina sa-
maan kohtaan. Tama onnistuu fyysisessa tytssa esimerkiksi tyokiertoa vaihtamalla.
Tyo6tehtavien muuttuminen pitdd myds mielen virkeana ja samalla vahentaa tyosta
aiheutuvaa psyykkista kuormitusta. (Virolainen, 17.) Rauramo (2008, 42) painottaa,
ettd yksipuolisen tyon vastapainoksi vapaa-ajalla olisi tarkeaa pyrkia liikkumaan

mahdollisimman monipuolisesti.

Toimistotyd kuormittaa tyontekijaa eri tavalla kuin fyysinen tyd. Se ei kaytanndssa
ole fyysista, mutta istuessa ja tietokonetta kayttaessa keho kuormittuu samoista
kohdista ja se rasittaa ajan kuluessa. Tassakin tapauksessa ennaltaechkaisevana
apuna toimii Virolaisen (2012,17) mukaan kuormituksen hajauttaminen. Hiiren
kaytto toisella kadella, sdanndlliset venyttelyt ja pienet kavelyt helpottavat istuma-
tyon tekijdn kehoa estamaan jaykkyyksien ja rasitusten syntymistd, jatkaa Virolai-
nen (s. 17). Tietoinen hengitys ja kehoa ja aivoja energisoiva ruokavalio ovat hieman
tuntemattomampia, mutta tehokkaita keinoja lisata fyysista hyvinvointia, kirjoittaa
Rytikangas (2011, 30). Tietoinen syvaan hengitys antaa aivoille suuren maaran hap-
pea, joka vaikuttaa positiivisesti aivojen suorituskykyyn. Varsinkin stressi ja kiireel-
lisyys ovat paasyita sille, ettd hengitys on pinnallista ja taman mydéta fyysinen ja
psyykkinen suoriutuminen heikkenevat. Aivoille hyvaksi oleva ruokavalio on ravin-
tosuositusten lisaksi paljon oman kehon kuuntelemista. Rytikangas (s. 31) toteaa,
ettd sellaista ruokaa tulisi syoda, joka antaa hyvan olon ja virkedn mielen syémisen
jalkeen. Aivojen hyvinvointia lisdavia ravintoaineita ovat mm. pitkaketjuiset hiilihyd-
raatit, proteiinit, hyvalaatuiset rasvat, rauta seké antioksidantit ja flavonoidit (Mac-
Donald 2009, Rytikankaan 2011, 31 mukaan).

2.2.3 Psyykkinen hyvinvointi

Virolaisen (2012, 18) mukaan psyykkisen tyohyvinvoinnin merkitys on kasvanut
vuosien saatossa merkittavampaan rooliin tydhyvinvoinnissa. Se sisaltaa tydilma-
piirid, tydpaineita ja stressaavuutta koskevat tekijat. Yhteison ilmapiirilla on iso rooli
psyykkiselle hyvinvoinnille. llmapiirin kannalta tarkeita asioita ovat mm. selkea ty6n-
jako, toimiva tiedonkulku, yhteishenki ja tasa-arvoinen kohtelu (Rauramo 2008,

126). Yksildlle tarkeaa olisi kokea tyonsa antoisaksi ja mielenkiintoiseksi, koska
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nama edistavat mielenterveytta ja lisdéavat halua suoriutua tyosta hyvin. Monet yri-
tykset ovat panostaneet fyysisiin tekijoihin tybhyvinvoinnissa, kuten tydtuoliin ja tyo-
poytaan, mutta niilla ei kuitenkaan ole yhta merkittava vaikutus kuin psyykkisilla asi-
oilla, kirjoittaa Virolainen (s. 18). Rytikangas (2011, 37) painottaa yhteen asiaan
keskittymistd kerrallaan. Sen ansiosta pystytddn antamaan kaikki tarjolla oleva
energia silla hetkella tarkeimp&éan asiaan ja sitd myota tulos on samalla paras mah-

dollinen.

Edellytyksia psyykkisen hyvinvoinnin takaamiselle ovat mm. huolehtiminen tyon, va-
paa-ajan ja levon tasapainosta. Henkiloston tukeminen ja téiden oikeanlainen jaka-
minen henkiléston kesken ovat myds osa psyykkisen hyvinvoinnin edistamista. (Vi-
rolainen 2012, 18.)

2.2.4 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalinen tydhyvinvointi on kanssakaymista tyoyhteison sisalla (Virolainen 2012,
24). Taman myo6ta mahdollisuus keskustella ihmisten kanssa vapaasti ja tyokave-
reiden tunteminen ihmising, ei pelkastaan tybkavereina, ovat tarkea osa sosiaalista
tyohyvinvointia. Rytikangas (2011, 34) toteaa tydpaikan positiivisen ilmapiirin olevan
isossa roolissa viihtyvyytta, tydtehoa ja luovuutta tavoiteltaessa. Yhteisollisyys li-
saantyy tyoyhteison jasenten tuntiessa toisensa paremmin ja henkilokohtaisemmin.
Taman myota tydasioistakin on helpompi ja vapautuneempi olo jutella, kirjoittaa Vi-
rolainen (2012, 24).

Sosiaalista kanssakaymista tapahtuu useimmiten kahvi- ja lounastauoilla seka kay-
tavilla, esimerkiksi toimistojen laheisyydessa. Nama arkiset kohtaamiset ovat isossa
kuvassa tarkeita ja tuovat tyoyhteisoa laheisemmaksi, samalla luoden hyvaa ilma-

piiria tydpaikalle, painottaa Virolainen (2012, 24).

Virolainen (2012, 24) suosittelee esimiehia huolehtimaan siita, etta tydaikataulu ei
olisi liilan kiireinen, silla se johtaa usein edella mainittujen sosiaalisten tilanteiden
vahenemiseen. Tama huonontaa yhteisén sosiaalista ty6hyvinvointia. Ha&nen mu-
kaan sopiva tyoaikataulu ja lahekk&in olevat tydpisteet ovat hyvid keinoja edista-

maan tydyhteisossa tapahtuvaa kanssakaymista ja taten edistamaan yhteison seka
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yksil6iden sosiaalista tydhyvinvointia. Esimiesten vastuulla on myds erilaisten risti-
riitojen selvittaminen. Riidat ja tulehtuneet valit tydyhteisossa tulisi pyrkia selvitta-
maan, silla ne rasittavat yhteisda ja heikentavat ilmapiirid, kirjoittaa Rytikangas
(2011, 34).

2.3 Tyd6hyvinvoinnin riskitekijat

Tyohyvinvoinnin vastakohtana on tydpahoinvointi. Yleisimpi& tyOpahoinvointia ai-
heuttavia tekijoita ovat tyon kiireisyys ja stressi. Pitkittynyt stressi ja kiireisyys johta-
vat tyon ilon katoamiseen, uupumukseen ja mahdollisesti jopa burnoutiin. (Virolai-
nen 2012, 30.) Guy Ahonen, ty6terveyslaitoksen professori, toteaa YLEN haastatte-
lussaan (Mikkonen 26.4.2016), etta tydpahoinvointi on Suomessa erittain suuri on-
gelma. Han arvioi sen maksavan vuodessa jopa 25 miljardia euroa ja tyon tuotta-

vuus kokee ison loven huonon johtamisen ja ty6hyvinvoinnin takia.

Ahosen laskelmat ovat saaneet kritiikkia, mutta ne antavat kuitenkin yleiskuvan on-
gelman olemassaolosta (Mikkonen 26.4.2016). Ahosen mukaan suurin tekija on
huono henkiléstdjohtamisen taso, johon ei panosteta tarpeeksi. Tutkittuaan lukuisia
yrityksia yhdessa kollegansa Ossi Auran kanssa, toteaa Ahonen, ettéa panostaminen
tyohyvinvointiin, esimiehien osaamiseen ja henkiléston osaamiseen ovat avainase-

massa tuottavuuden lisdéntymisen kannalta.

2.3.1 Tydstressi

Virolainen (2012, 30) maarittelee stressin ympariston kohdistamaksi uhaksi ihmi-
selle, sen vahingollista vaikutusta ja ihmisen reaktiota naihin uhkiin. Tydstressi voi-
daan luokitella tyontekijan ja tyon valisen suhteen ratkaisemattomaksi ristiriidaksi.
Tyostressia synnyttavia tekijoita ovat mm. kuormittava tydymparistd, epaselva rooli
tyopaikalla, henkilosuhteet seka tyon varmuuden puute. Ihmisten reagointi erilaisiin
tilanteisiin on hyvin yksildllista ja toinen saattaa kokea stressia sellaisissa tilanteissa
joissa toinen ei. (Virolainen, 31.) Juuti (2006, 108) toteaa, ettd osa stressitekijoista
vaikuttaa stressin tasoon hyvin suoraviivaisesti. Useasti ja voimakkaasti tyon pa-

rissa koettu stressitekija lisda stressin tasoa korkeammaksi. Manka & Manka (2016,
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24) kertovat huolestuttavista yhteyksista pitkakestoisen stressin ja terveyden valilla.
Riski sairastua mm. sydansairauksiin ja aikuisian diabetekseen kasvaa ja unihairitt

sekad muistin heikentyminen ovat mahdollisia.

Stressi voidaan jakaa hyodylliseen ja haitalliseen stressiin (Virolainen 2012, 31).
Hyddyllinen stressi saa ihmisen tekemaan toita tavoitteiden eteen ja ponnistele-
maan, jotta annetut tehtdvat saadaan suoritettua aikarajan puutteissa. Talléin tyo-
paine on sopiva ja koetaan, etta tavoitteet pystytaan tayttamaan. Hyddyllinen stressi
kaantyy kuitenkin haitalliseksi tyon vaatimusten ylittdessa rajan, jolloin ei ole enda
hallinnan tunnetta ja kyvyt eivat riitd suoriutumaan tyosta kunnialla. Pitk&an jatkunut
tyostressi pitaa sisallaan vakavia seurauksia. Psyykkinen ja fyysinen terveys ovat
vaarassa, joten silla on iso vaikutus yksilon tyéhyvinvointiin ja taman myoéta yrityk-

selle aiheutuu kuluja tyon tehokkuuden vahentyessa, toteaa Virolainen (s. 31).

Kuormittava tydymparistd on yksi tyypillinen stressia aiheuttava tekija tyopaikalla.
Epasuotuisat tydolosuhteet aiheuttavat kuormitusta paljon, mutta on yksil6llista,
kuinka voimakkaasti siihen reagoidaan. Ty6nantajan tehtavana on selvittaa tydym-
pariston kuormittavia tekijoita ja taman mukaan reagoida seka pyrkia luomaan mah-
dollisimman suotuisat olosuhteet tydskentelylle. Kuormitustekijat ovat laadullisia ja

maarallisia seka aiheuttavat yli- tai alikuormitusta. (Virolainen 2012, 32.)

Ty6 on maarallisesti kuormittavaa, kun siind joutuu kohtaamaan liikaa aikapaineita
ja jatkuvaa kiiretta. Stressi kasvaa samalla, kun pyritaan tekemaan liian suuri ty6-
maara lilan pienessa ajassa. Uusi tyopaikka tai uudet tyotehtavat ovat usein syyna
ylikuormittumiselle, koska kyvyt eivéat alkuvaiheessa riitd suoriutumaan tydsta sen
vaatimalla tasolla. (Juuti 2006, 109; Virolainen 2012, 32.) Laadullisesti kuormittavaa
tyd on silloin, kun se vaatii tekijaltdan jatkuvaa tarkkaavaisuutta, nopeaa reagoimista
ja kohtaamisia ihmisten kanssa. Talléin ylikuormitusta syntyy mm. kireén aikataulun,
kovien tavoitteiden ja epaselvien odotusten ansiosta. Ahdistus ja vasymys ovat seu-
rausta lyhytaikaiselle ylikuormitukselle, joka voi pitkaan jatkuessaan johtaa uupumi-

seen ja loppuun palamiseen. (Virolainen, 32—33.)

Laadullisesti alikuormittavalle ty6lle ominaista on, etta se koetaan liilan helpoksi ja
yksinkertaiseksi. Talloin ei saada tarpeeksi haasteita, kirjoittaa Juuti (2006, 109).

Tama ilmenee turhautumisena ja stressaantumisena. Tyota tehdessa kiinnostus ja
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yrittdminen vahenee ja tydssa alisuoriudutaan. Pitkdan jatkunut alikuormitus vahen-
taa sitoutumista tydpaikkaa kohtaan ja voi johtaa tyGpaikan vaihtamiseen haasteel-
lisempien tehtavien perassa. (Virolainen 2012, 33.)

Oman roolinsa kokeminen epéselvaksi organisaatiossa on yksi tydstressia aiheut-
tava tekija. Johdon tulee varmistaa, etta tyontekijat tietavat omat vastuualueensa,
velvollisuudet ja tyotehtavat, jotta tdma stressid nostattava tekija voidaan mini-

moida.

2.3.2 Tybuupumus

Tybuupumusta on tutkittu tieteellisesti jo hyvin pitkdén, lahes neljan vuosikymme-
nen ajan. Se eroaa tyodstressista siind, ettd se on kestoltaan pitempaa kuin hetkit-
tdinen tai nopeasti ohi meneva stressi. Tyduupumus on seurausta pitkdan jatku-
neelle tydstressille. Uupumus luokitellaan vakavaksi, tytssa kehittyvaksi kroo-
niseksi stressioireyhtymaksi. Se johtaa tydsuoriutumisen heikkenemiseen, joka on
vahvistava tekija stressin kokemiselle. (Virolainen 2012, 34.) Tybuupumuksesta on
mahdollista toipua, mutta se saattaa olla pitka prosessi, joka vaatii karsivallisyytta.
Tybuupumusta aiheuttavat samat tekijat kuin tydstressia ja alkuvaiheessa usein on
motivoitunut tyontekija, joka joutuu karsimdan epaedullisista tydolosuhteista (
Ahola, Tuisku & Rossi 29.6.2018). Altistavana tekijana voi my6s olla liian haastavat

tavoitteet, jotka tyontekija on itselleen maaritellyt.

Virolainen (2012, 35) avaa tyduupumuksen kolmea toisiinsa liitoksissa olevaa ulot-
tuvuutta. Naiden kokonaisuus muodostaa tyduupumuksen. Ensimmainen ulottu-
vuus, uupumus, on tila, jossa henkinen ja fyysinen energia ovat niin vahissa, etta
voimavaroja ei ole tarttua minkaanlaisiin tehtaviin tyopaikalla. Pelkastaan nama oi-
reet eivat viela tarkoita sitd, etta kyse olisi tybuupumuksesta eli burnoutista. (Viro-

lainen, 35.)

Virolaisen (2012, 35-36) mukaan toisen ulottuvuuden merkittava tekija on kyyni-
syys, joka ndkyy kyynisena asennoitumisena ja reagoimisena tyohon, tydyhteisdon

ja suoritettavia t6itd kohtaan. Liian suuri tydméaara on usein tdmanlaisen reagoinnin
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taustalla ja se johtaa lopulta uupumiseen ja tydtehon véhenemiseen. Kyynisell& suh-
tautumisella tyopaikkaa ja tydyhteisod kohtaan lisataan todennakoisyytta tydnteon
laadun ja tehokkuuden huomattaville heikkenemisille . (Virolainen, 34-35.)

Kolmannelle ulottuvuudelle ominaista on kielteinen kasitys omasta ammatillisesta
osaamisesta ja talléin yksildé suhtautuu negatiivisesti siihen ihmiseen, joka hanesta
on tullut (Virolainen 2012, 35). Yleinen tyduupumukseen johtava tilanne kaynnistyy
siité, kun korkeat ammatilliset tavoitteet omaava tyontekija karsii epéasopivista tyo-
olosuhteista, jotka eivét edistéa hanen tavoitteiden saavuttamista.

Ahola ym. (29.6.2018) ehdottavat tyduupumuksen ehkaisemiseksi sdanndllista olo-
suhteiden arvioimista, kehittdamistd ja epakohdista puhumista. Tarkeda on havaita
epékohdat aikaisessa vaiheessa ja pyrkia [6ytamaan ratkaisu niihin.

2.3.3 Ristiriidat ja tyopaikkakiusaaminen

Ristiriidat tyopaikalla jaetaan asia-, menettelytapa- ja henkiloristiriitoihin, Kirjoittaa
Virolainen (2012, 40). Naista eniten ongelmia aiheuttaa usein henkildristiriidat. Vi-
rolainen (s. 40) toteaa, ettd positiivinen asiaristiriita muuttuu helposti henkiléristirii-
daksi, mikali viestintd on vajavaista tai toinen osapuoli ymmartaa esimerkiksi kehi-
tysehdotuksen hyokkéaavana ja negatiivisena asiana. Tarkeaa ristiriitatilanteessa
olisi ymmartaa, ettd molemmilla osapuolilla on oma ndkdkulmansa asiaan ja he ajat-
televat tilannetta omien kokemustensa kautta. Virolainen (s. 40) katsoo, etta ristirii-

tojen kasittely voidaan jakaa viiteen keskeiseen tapaan, joita ovat:

1. Pakottaminen on rinnastettavissa taisteluun tai kilpailuun.
Valttamiseen liittyy tilanteesta pakeneminen.

3. Mukautumisessa on samankaltaisia piirteita valttdmisen kanssa ja siihen
liittyy luovuttaminen.
Ongelmanratkaisu on ratkaisukeskeinen lahestymistapa.
Kompromississa molemmat osapuolet tulevat vastaan omissa nakemyk-
sissaan ja vaatimuksissaan. Taman myota paastaan ratkaisuun, joka jos-

sain maarin tyydyttdd molempia osapuolia.
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Kohdat 4 ja 5 ovat kasittelytapoja, joihin tulisi pyrkia ja kolme ensimmaista tapaa
piilottavat ongelman ja se saattaa myohemmin kasvaa entista isommaksi ongel-
maksi, esittaa Virolainen (2012, 40).

TyOpaineet ja epavarmuus ovat asioita, jotka varsinkin aiheuttavat sosiaalisia risti-
riitoja tyoyhteison siséalla. Tyopaikkakiusaaminen on Suomessa iso ongelma, silla
paivittain jopa yli 100 000 kokee tyOpaikkakiusaamista. (Tyoterveyslaitos, [Viitattu
2.4.2019].) Kiusaaminen voidaan maaritella toistuvaksi ja systemaattiseksi toimin-
naksi, joka ajaa kiusatun puolustuskyvyttomaksi. Kiusaamisen muotoja ovat mm.
alistaminen, loukkaaminen ja kielteinen kohtelu. Se vaikuttaa huomattavasti kiu-
satun tydhyvinvointiin ja nakyy mm. lisdantyneena stressing, joka voi johtaa uupu-
mukseen. (Tyo6terveyslaitos, [Viitattu 2.4.2019].)
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3 TOIMIVA TYOYHTEISO

Jarvisen (2008, 49-52) mukaan toimivan tydyhteisén lahtékohtana on se, etté joh-
dolla ja koko henkildstélla on selkea nakemys siitd, mita varten organisaatio on ole-
massa ja mita siella tulee tehda. Taman yhteisen perustehtavan kirkastaminen hen-
kilostolle on haastavaa ja samalla kriittistd organisaation menestyksen kannalta.
Jarvinen (s. 49-52) katsoo, etté onnistuakseen organisaation perustehtavan toteut-
tamisessa, tulee jokaisella olla oma toimenkuva sisaltden tiettyja tehtavia ja tavoit-
teita. Taman my6téa yhteisoon kehittyy tydroolien verkosto, joka ohjaa tyéntekijoiden
yhteistyota ja keskinaistd vuorovaikutusta. Rauramo (2008, 110) toteaa onnistu-
neen tyon organisoinnin nostavan tuotannon tehokkuutta, joustavuutta ja hairiotto-
myytta. Tyodryhmien tehottomuuden ja huonovointisuuden yhtena syyna on monesti
se, etta yhteisolla ei ole tarpeeksi selkedéd kuvaa organisaation perustehtavasta.

Ammatillinen kayttaytyminen tydyhteison sisélla on merkittdvassa roolissa toimivan
ja kehittyvan tyoyhteisén rakentamisessa, kirjoittaa Jarvinen (2008, 79). Ammatil-
lista kayttaytymista tulisi jokaisen harjoitella ja sita ei saisi kadottaa, silla siitd seuraa
haittaa yhteistydlle ja luottamukselle. Hyvat puitteet tyon tekemiselle yhdistettyna
henkiloston ammatilliseen kayttaytymiseen ovat hyvié peruspilareita toimivan, tuot-
tavan ja kehittyvan tydyhteison rakentamisessa. (Jarvinen, 79.) Jarvinen jatkaa, etta
saanndllinen toiminnan arviointi on tarkea tekija, kun halutaan kehittda henkilostoa.
Sita pystyy toteuttamaan mm. palaveri- ja kehityskeskustelukaytannéilla, asioiden

kyseenalaistamisella ja palautteen antamisella ja vastaanottamisella.

Ammatillisen kayttaytymisen vastakohtana on epaammatillinen kayttaytyminen, jolle
tyypillista on varsinkin tyo- ja ihmissuhteiden sotkeutuminen. Jarvisen (2008, 83)
mukaan henkil6kohtaiset tunteet ja tarpeet nousevat esiin, joka synnyttaa loukkaan-
tumisia, kuppikuntia ja puhumattomuutta. Kuvio 2 osoittaa, kuinka ammatillinen ja

epaammatillinen kayttaytyminen sotivat toisiaan vastaan.
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Epdaammatillinen tyoyhteiso

e Ty0 ja ihmissuhteet erillaan e Tyo- ja ihmissuhteet

e Ristiriidat ammatillisia sotkeutuvat

e Vuorovaikutus avointa ja e Ristiriidat ihmisten valisia
asiallista e Vuorovaikutus klikkiytynytta

e Keskindinen luottamus ja ja tunnevaltaista
arvostus e Keskindinen epaluottamus

* Hy6dynnetdan ihmisten ja arvostuksen puute
erilaisuutta, kokemusta ja e Hukataan ihmisten
luovuutta erilaisuus, kokemus ja

luovuus

Kuvio 2. Ammatillinen ja epaammatillinen tydyhteiso (Jarvinen 2008, 82).

Nykypaivana organisaatioissa tyoyhteisolle annetaan enemmaéan vastuuta ja pyri-
tédan itseohjautuvuuteen toiminnassa. Makipeskan ja Niemelan (2001, 68) mukaan
on tarkeéaa, etta tyoyhteisolla on yhteinen ndkemys tulevaisuudesta, visio, jota kohti
se kulkee tavoitteellisesti. Selkean tavoitteen myota yhteistyd paranee, keskindinen
kilpailu vahenee ja ristiriidat ja erilaiset konfliktit yhteison henkildiden valilla vahene-
vat. Makipeskan ja Niemeléan (s. 68—69) mukaan oleellinen asia visiota maaritta-
essa on se, etta siihen osallistuisi koko henkilésto, ei pelkastaan johtoporras. Luon-
nollista on, etta prosessi kaynnistyy johtohenkil6ista, mutta sen tulisi kuitenkin ta-

voittaa kaikki henkil6t, joita vision toteuttaminen koskettaa.

3.1 Hyvinvoivan tydyhteison tunnusmerkit

Hyvinvoiva tydyhteist rakentuu lukuisista pienista tekijoista, jotka muodostavat ko-
konaisuuden, jossa jokaisella on mahdollisuus voida hyvin. Sille ominaisia piirteita
ovat mm. avoimuus, innostaminen, kannustaminen ja toisiin luottaminen. Tarkeaa
on myds palautteen antaminen ja vaikeista asioista keskusteleminen. (Tyoterveys-
laitos, [Viitattu 5.5.2019].) Kehusmaa (2011, 112) esittelee hyvinvoivan, tuottavan ja
voimaantuvan tydyhteison kolmiomallin, joka koostuu neljasta eri tekijasta (Kuvio 3).

Taméan mallin tekijat antavat hyvat edellytykset tydyhteison toimivuudelle.
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Reilu
johtaminen

Kunnon
olosuhteet

Tukea
antava
tyoyhteiso

Mielekas ja
sujuva tyo

Kuvio 3. Hyvinvoivan, tuottavan ja voimaannuttavan tydyhteisén kolmiomalli (Ke-
husmaa 2011, 112).

Kunnon olosuhteet kasittdvat ne perusvaatimukset, joita tydpaikan tulee tarjota
tyontekijoille. Tyd kuormittaa tekijoita psyykkisesti ja fyysisesti niin, etta se ei uhkaa
terveyttd ja edellytykset tyon sujuvuudelle ovat mahdollistettu. Kunnon olosuhteet
ovat Kehusmaan (2011, 113) mukaan tyéhyvinvoinnin perusta, ja taten kolmiomallin
sisin kolmio. Olosuhteiden ymparille rakentuu muut tekijat, jotka auttavat takaamaan
tyohyvinvoinnin. Tyo koetaan miellekkaaksi silloin, kun siitd saadaan positiivisia tun-

teita ja tiedostetaan oman tyoén merkitys ja tarkoitus.

Kehusmaan (2011, 116) mukaan ominaista tukea antavalle tyohteisolle on yhteisten
tavoitteiden ymmartaminen ja tdiden tekeminen naiden tavoitteiden eteen. Jarvinen
(2008, 55) toteaa, ettd nykyaikana vallitseva mindkeskeinen ajattelutapa jarruttaa
yhteisen paamaaran hahmottamista ja sen eteen tydskentelyd. Tilanne on huono,
jos mielessa on vain omat tarpeet, kuten palkka. Jarvinen (s. 55) katsoo, etta tydyh-
teisbn menestymista auttaa saanndélliset palaverit, joissa yhteisia tavoitteita tuodaan
esille. Muita tukea antavan tydyhteison piirteita ovat toisiin luottaminen ja avoin il-
mapiiri, jonka myota mahdollisia ongelmatilanteita pystytaan ratkaisemaan rakenta-

vasti.
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Kolmiomallin tdydentaa reilu johtaminen, jolla on suuri merkitys tyéyhteison hyvin-
voinnille. Johtajat ja esimiehet ovat ensisijaisesti vastuussa tyontekijéiden ja sa-
malla tydyhteison hyvinvoinnista. Heidan tulisi pyrkia omalla toiminnallaan edista-

maan ja takaamaan jokaiselle mahdollisuus voida hyvin.

Johtamista ja hyvéan johtajan piirteitd kasitelladn seuraavassa alaotsikossa.

3.2 Tydhyvinvoinnin johtaminen

Virolaisen (2012, 105) mukaan tyohyvinvointia johtaakseen, tulee tydhyvinvointi
nahda kokonaisvaltaisesti ja siihen liittyvat monet eri tekijat. Ty6hyvinvointiin tulisi
panostaa samalla tavalla kuin muihinkin liiketoimintainvestointeihin ja se tulisi liittda
osaksi yrityksen arvomaailmaa ja organisaatiokulttuuria. Tydhyvinvointia tulisi mi-
tata sdanndllisesti sen sijaan, etta hoidettaisiin vain yksittaisia toimenpiteitd. Tar-
ked& on myo6s suunnitella ja analysoida erilaisia keinoja, joilla tydhyvinvointia pysty-

taan kehittamaan kokonaisvaltaisesti, silla se ei ole ikina taysin valmista.

Virolainen (2012, 105) painottaa tydhyvinvoinnin johtamisen tarkeytta esimies-
tyossa. Esimiehet tulisi perehdyttdd kasittelemaan tyéhyvinvointia koskevia kysy-
myksia ja opetella oikeanlainen johtamistyyli tyéhyvinvointia kasitellessa. Avoin ja
positiivinen asenne ovat jo hyvia lahtékohtia tukemaan tydhyvinvointia ja sen yllapi-
tamista organisaation siséalla. Rauramo (2008, 146) toteaa, ettéd esimiesten velvolli-
suuksiin kuuluu tyéympariston, tydyhteison tilan ja tydtapojen turvallisuuden jatkuva
tarkkailu ja arvioiminen. Esimerkiksi tydyhteison tydntekijdiden tasapuolinen kuor-
mittaminen on esimiehen vastuulla ja taten yksi tarkeista, mutta samalla haastavista

tehtavista tyohyvinvointia johtaessa.

Virolaisen (2012, 106) mukaan tydhyvinvointia parantava johtamistapa on demo-
kraattinen, oikeudenmukainen johtaminen, joka antaa tydntekijoille vapauksia to-
teuttaa itseensa ja sopivan vastuun. Se antaa tyontekijoille tunteen siita, etta heihin
luotetaan ja heidan uskotaan pystyvan hoitamaan tyénsa kunnialla. Tama parantaa
tyontekijoiden tyopanosta, silld suhtautuminen tydhén on samalla positiivisempaa.

Demokraattisen johtamistavan haasteena on esimiehien kyky saada tyontekijat
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oma-aloitteisiksi ja aktiivisiksi, toteaa Virolainen (s. 106). Kehusmaa (2011, 154) ko-
rostaa, ettd tdman yhteisollinen johtamisen tulee olla selkea prosessi, joka saa yh-
teisbn maarittelemaan tavoitteita ja toteuttamaan niita maaratietoisesti ja motivoitu-
neesti. Autoritaarinen, johtajakeskeinen tyyli heikentaa tyohyvinvointia, silla se
edustaa niita asioita, jotka vahentavat tyontekijdiden vapautta ja vastuuta oman

tyonsa hoitamisesta (Virolainen 2012, 106).

Kehusmaa (2011, 119) toteaa, etta johtajilla tulisi olla myos hyva itsetuntemus, silla
se antaa edellytykset oman toiminnan arvioinnille. Itsetuntemuksen my6ta johtaja
on kykeneva tunnistamaan omia vahvuuksiaan ja heikkouksiaan. Sen myota johta-
jat pyrkivat saamaan aktiivisesti palautetta kehittyakseen ja ymmartavat, etta kos-
kaan ei olla valmiita, taydellisi& johtajia. Rauramon (2008, 147) mukaan tyGhyvin-
voinnin johtamisessa onnistuneita esimiehia yhdistavat kiinnostus tydpaikan toimin-
nan kehittamista ja henkiléston tyéhyvinvointia kohtaan seké halu kehittda itseaan

esimiehena.

Kehusmaan (2011, 199) mukaan johtajan hyva itsetuntemus on myos avaintekijana
organisaatiokulttuurin ja sen keskiossa olevien arvojen rakentumiselle. Johtaja tun-
nistaa naiden asioiden vaikutuksen organisaation menestymiselle ja tiedostaa sen,

ettd hanen omat arvonsa ovat suorassa yhteydessa johtajuuteen.

Kehusmaa (2011, 119-120) katsoo, etta tarked ominaisuus nykypaivan johtajilla on
kokonaisuuksien hallitseminen. Asioiden nédkeminen eri nakdkulmista, syy- ja seu-
raussuhteiden tunnistaminen ja yhteyksien ymmartaminen eri asioiden valilla auttaa
johtajia tekeméaéan olennaisia asioita sen sijaan, etta energiaa kuluisi epamaaraisten
asioiden kanssa tydskentelyyn. Kehusmaan (s. 120) mukaan saatavilla olevan tie-
don maaréa kasvaa vauhdilla ja johtajien tulisi pystya I6ytamaan keskeinen, organi-
saatiolle hyddyllinen tieto ja muuttamaan se organisaatiota palvelevaksi informaati-
oksi. Yleisimpia kehityskohteita nyt ja tulevaisuudessa johtajilla ovat mm. turhien

asioiden karsiminen ja keskittyminen olennaisiin ja tarkeisiin asioihin ty6ssaan.
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3.3 Kehityskeskustelut

Autio, Juuti ja Wink (2011, 29) maarittelevat kehityskeskustelun esimiehen ja tyon-
tekijan valiseksi ammatilliseksi keskusteluksi, jonka tarkoitus on kehittda tyontekijan
osaamista ja ammattitaitoa soveltuvaksi organisaation vaatimalle tasolle. Se on en-
nalta sovittu ja suunniteltu ja sille on asetettu tietty padamaara. Rauramo (2008, 157)
painottaa molempien osapuolten huolellista valmistautumista keskusteluun, jotta

siitd saataisiin mahdollisimman paljon hy6tyd molemmille osapuolille.

Kehityskeskustelu ei ole tavallinen, jokapaivainen keskustelu esimiehen ja tyonteki-
jan valilla, vaan siina puidaan asioita kokonaisvaltaisesti ja pitkalla tahtaimella. Ke-
hityskeskustelun aikana tyontekijalla tulisi myds olla mahdollisuus ilmaista omia ide-
oita, toiveita ja ajatuksia koskien tyota ja siihen liittyvia asioita (Ronthy-Ostberg, Ro-
sendahl & Kyrd 2004, 99). Aution ym. ( 2011, 29) mukaan onnistunut kehityskes-
kustelu nakyy tyontekijan edistymisend ammatillisessa suorittamisessa ja antaa

mahdollisuudet varautua mahdollisiin haasteisiin, joita tulevaisuus tuo tullessaan.

Autio ym. (2011, 30) toteavat, ettd kehityskeskustelut ovat myds oiva mahdollisuus
tarkastella esimiehen ja tyontekijan vélista suhdetta, ja kehittaa sitd mahdollisuuk-
sien mukaan entistd avoimemmaksi. Heidan mukaan avoin vuorovaikutus lisdé luot-
tamusta esimiehen ja tyontekijan valilla, ja silla on positiivinen vaikutus tyéhyvin-
vointiin. Motivaatio ja tydssa jaksaminen lisaantyy seka tehtavien suorittaminen on

mielekkaampaa.

Autio ym. (2011, 21-22) esittelevat kolme erilaista viitekehysta kehityskeskuste-
luille. Ne ovat pinnallinen keskustelu, maaramuotoinen keskustelu ja aito dialogi.
Pinnalliselle keskustelulle ominaista on se, etta ne kaydaan sen takia, koska orga-
nisaatiossa on niin sovittu ja niissa toinen osapuoli on dominoivassa roolissa. Osa-
puolet eivat ole keskustelussa aidosti mukana, vaan pyrkivat paasemaan tilanteesta

nopeasti ulos, silla keskustelu koetaan turhaksi ja hyodyttomaksi asiaksi.

Maaramuotoinen keskustelu ei eroa paljon pinnallisesta keskustelusta, mutta siina
yritetdan synnyttad vuoropuhelua, jossa annetaan keskustelun molemmille osapuo-

lille mahdollisuus esittda oman kantansa. Maaramuotoisissa keskusteluissa pyri-
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taan myos loytdmaan yhteisia ratkaisuja, joilla toimintaa voidaan kehittda. Keskus-
teluille tyypillista kuitenkin on, etta esimies pyrkii pakottamaan “yhteisia” paatoksia
tai tavoitteita, joka johtaa siihen, ettd yhteisymmarrykseen ei paasta. (Autio ym.
2011, 22.)

Autio ym. (2011, 21-57) painottavat aidon dialogin olevan pdamaaréa, johon kehitys-
keskusteluissa tulisi pyrkid. Siihen paaseminen vaatii molemmilta osapuolilta paljon,
mutta samalla se mahdollistaa saamaan kehityskeskusteluista aitoa hyotyd seka
esimiehelle etta tyontekijalle. Jotta kehityskeskusteluista syntyy aitoa dialogia, tulee
henkildiden valilla olla luottamusta toisiaan kohtaan, halu tehda yhteistyota ja kyky
opetella uusia tapoja keskustella. Innostavat ja kannustavat keskustelut esimiehen
ja tyontekijan valilla antavat energiaa ja tydssa jaksaminen paranee. Rauramo
(2008, 157) toteaa, ettd esimiehelld tulisi olla keskustelun aikana kuuntelevampi
rooli, silla se edesauttaa tarvittavan luottamuksen syntymista. Aution ym. (s. 21-57)
mukaan kehityskeskusteluissa kayty aito dialogi voi siirtya osaksi henkiléiden ar-

kista vuorovaikutusta tydyhteiséssa. Tama edesauttaa tyohyvinvointia.

3.4 Tyo6hyvinvoinnin merkitys organisaatiolle

Ty6hyvinvointi on osa-alue, johon jokaisen yrityksen olisi kannattavaa investoida
kunnolla, silla siitd saatavat hyddyt ovat merkittavia. Se vaikuttaa mm. organisaation
kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. Kauhanen (2016, 17) kat-
s00, ettd tydhyvinvoinnin tulisi olla organisaatioiden henkildstéstrategian suunnitte-
lun ja toteuttamisen keskidssa. Tutkimukset osoittavat, ettd tydhyvinvoinnilla on
suuri myonteinen vaikutus tarkeisiin tulosmittareihin, kuten tuottavuuteen, voittoon,
asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoiden vahaiseen vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloi-
hin ja tapaturmiin (Ty6terveyslaitos, [Viitattu 23.10.2018]). Py6ria (2012, 14) toteaa,
ettd investointi tydhyvinvointiin on kannattavaa, silla sen myoéta kaikki voittavat. Or-
ganisaatio menestyy ja tyontekijat ovat tyytyvaisia. Pydria kehottaakin organisaa-

tioita miettimééan, onko tyéhyvinvointiin varaa olla investoimatta?

Kehusmaa (2011, 81) mainitsee, etta tyohyvinvointia lisdavat toimenpiteet nakyvét

seka vdlillisesti etta valittomasti yrityksen taloudessa. Tuottojen ja kustannusten va-
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lisen suhteen parantuessa lisaantyy myos toiminnan kannattavuus. Han téasmen-
taa, ettd investoinnit ihmisiin ovat tutkimusten mukaan yhta kannattavia kuin muut-
kin investoinnit. Osa hyddysta tulee siitd, kun sairauspoissaoloista, tydtapaturmista
ja tyokyvyttomyyselakkeista aiheutuneet kustannukset putoavat. Parantuneen tyo-
hyvinvoinnin my6td my6s tuottavuus nousee tyontekijdiden motivaation ja sitoutu-
misen ollessa hyvélla tasolla. Organisaatio saa tyohyvinvoinnista kilpailukeinon,
jonka avulla on mahdollista luoda kestavaa tuloskehitysta, kirjoittaa Kehusmaa (s.
81). Pitkalla aikavalilla se nakyy organisaation jaksamisen, uudistumisen ja tulok-

sentekokyvyn kehittymisena.

Manka & Manka (2016, 7) uskovat, ettd tydhyvinvoinnin merkitys organisaatiolle
kasvaa tulevaisuudessa maailman muuttuessa jatkuvasti ja uusien sukupolvien roo-
lien lisdantyessa tybelamassa. He nakevat ihmisten olevan yritysten téarkein voima-
vara ja panostaminen innostamiseen, luovuuteen ja sitoutumiseen mahdollistaa me-

nestyksen.
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4 TUTKIMUS

Tama luku kertoo opinnéaytetyon tutkimusosuudesta ja siihen liittyvista vaiheista. En-
simmainen alaluku kasittelee tutkimuksen lahtokohtia seka tutkimusprosessin ete-
nemista. Siind avataan tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten muodostumista,
jotka ohjaavat prosessia eteenpéin. Taman jalkeen esitellaan tutkimuksen toteutus-
tapa ja siihen liittyvat keskeiset asiat. Kolmas alaluku esittelee tutkimustulokset.
Tyo6n viimeinen luku on omistettu johtopaatdsten esittamiselle. Taméan yhteydessa
esitelladn myos tutkimuksen tuloksista syntyneita kehitysideoita toimeksiantajalle.

4.1 Lahtokohdat jatutkimusprosessi

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittad Automuseo X:n tyontekijoiden ja tydyh-
teison hyvinvoinnin tila kevaalla 2019. Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena eli
maarallisena tutkimuksena ja sen avulla pyritddn saamaan hyva kokonaiskuva tyon-
tekijoiden henkilékohtaisesta tyéhyvinvoinnista seka tydyhteison toimivuudesta ja
hyvinvoinnista. Tavoitteena on my6s |oytaa ja tarjota mahdollisia kehityskohteita toi-
meksiantajalle tutkimuksessa ilmenneiden vastausten ja tulosten perusteella, jotta
tyontekijoiden ja tydyhteison hyvinvointi voisi tulevaisuudessa olla entista parem-

malla tasolla.

Heikkilan (2014, 20) mukaan tutkimusprosessi on kokonaisuus, joka muodostuu tut-
kimuksen eri vaiheista. Taten tutkijan on tarkeaa pystya hallitsemaan prosessin ete-
neminen johdonmukaisesti, jotta tutkimuksessa voidaan paasta tutkimukselle ase-
tettuihin tavoitteisiin. Tutkijan on tarkeaa maaritella tutkimuksen tutkimusongelma ja
tutkimuskysymykset hyvissa ajoin ennen tutkimuksen suorittamista, silla ne ohjaa-
vat tutkijaa kohti tutkimukselle asetettuja tavoitteita ja auttavat pysymaan aiheen
sisalla. Heikkila (s. 20) toteaa, etta tutkimusprosessin ensimmaisiin vaiheisiin kuu-
luu tutkimusongelman maarittaminen, perehtyminen aikaisempiin tutkimuksiin ai-
heesta ja tutustuminen teoriaan, jota tutkimuksen aihe kasittelee. Taman tutkimuk-
sen tutkimusongelmaksi maarittyi toimeksiantajan tydntekijoiden ja tydyhteisén hy-
vinvoinnin nykytilan selvittdminen ja kehitysehdotusten tarjoaminen toimeksianta-

jalle. Tutkimusongelma on kannattavaa purkaa pienempiin osiin, alaongelmiin, jotka
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auttavat tutkijaa tutkimusongelman ratkaisemisessa, toteaa Heikkila (s. 21). Alaon-
gelmat voidaan esittad kysymyksen muodossa, ja niiden vastaukset esitetaan tutki-
musraportissa. Taman tutkimuksen paakysymyksena on tutkia, ettéd millainen on toi-
meksiantajan tydhyvinvoinnin nykytila ja paakysymyksen alaongelmia eli tutkimus-
kysymyksi& ovat seuraavat:

— Millaisena henkilokohtainen tyohyvinvointi koetaan?
— Saadaanko tyon tekemisesta positiivisia tunteita?
— Millainen on ty6yhteison ilmapiiri ja yhteistydn toimivuus?

— Onko vuorovaikutus toimivaa tyoyhteison sisalla?

Edellda mainittujen vaiheiden jalkeen tutkimusprosessi jatkuu lomakkeen laadinnalla,
aineiston keraamiselld, tietojen kasittelylla ja analysoinnilla seké tulosten raportoin-
nilla (Heikkila 2014, 21).

4.2 Toteutustapa

Taman opinnaytetyon tutkimus on toteutettu kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla,
jota voidaan Heikkilan (2014, 15) mukaan kutsua myds tilastolliseksi tutkimukseksi.
Talla tutkimusmetodilla pyritaan selvittdmaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin pe-
rustuvia kysymyksia. Kvantitatiivinen tutkimus mahdollistaa tutkittavan aiheen sen
hetkisen tilanteen kartoittamisen, mutta sen avulla ei pystyta selvittdmaan syita,

jotka ovat johtaneet tilanteeseen.

Taman tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin kyselylomakkeella, joka lahetettiin
toimeksiantajan tyontekijoille henkilokohtaisella linkilla tyopaikan séhkdpostiin. Ky-
selylomake on luotu kysely- ja raportointitydkalu Webropolilla. Vallin (2018, 81) mu-
kaan kyselylomake on yksi perinteisista tavoista keraté aineistoa ja sahkdiset kyse-
lyt ovat yleistyneet huomattavasti viime vuosina. Heikkila (2014, 18) toteaa vertail-
lessaan erilaisia aineistonkeruumenetelmia, etta kyselylomakkeen hyvia puolia ovat
nopea vastausten saanti ja mahdollisuus kysya arkojakin kysymyksia. Huonoja puo-
lia kyselylomakkeessa ovat mm. suuri mahdollisuus vaarinkasityksille ja vastausten
tarkkuus saattaa olla kyseenalainen. Vallin (2015, 28) mukaan yksi kyselylomak-

keen hyvista puolista ja tutkimustulosten luotettavuutta parantavista tekijoista on se,
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ettd kysymykset ovat jokaiselle vastaajalle taysin samanlaiset, jolloin esim. tutkijan

l&asn&olo, ilmeet ja elekieli ei vaikuta vastaajiin ollenkaan.

Valli (2018, 81) painottaa, etta kyselylomakkeen kysymykset luovat pohjan tutki-
muksen onnistumiselle. Ne tulee miettid tarkkaan ja kiinnittdd huomiota sanamuo-
toihin ja siihen, ettd kysymykset eivat ole liian johdattelevia. Tutkimuksen tavoitteet
ja tutkimusongelma ohjaavat tutkijaa kyselylomaketta suunniteltaessa. Valli (s. 81)
korostaa, etta aineistonkeruu on syyta aloittaa vasta silloin, kun tutkimusongelma
on tarkasti tiedossa, koska silloin osataan kysyé olennaiset asiat ja turhat kysymyk-
set jaddvat pois. Muita oleellisia asioita kysymyslomaketta suunniteltaessa ovat sen
pituus ja selkea ulkoasu. Kysymysten lukuméaéara ei saisi olla liian suuri, silla Vallin
(s. 81) mukaan vastausten luotettavuus karsii sen myo6ta. Vastaajat saattavat kyl-

|&styé ja vastata huolimattomasti.

Kyselylomakkeen kysymykset on laadittu niin, ettd ne vastaavat mahdollisimman
hyvin tutkimuksen tutkimuskysymyksiin ja tAman myoéta auttavat paasemaan ase-
tettuihin tavoitteisiin. Taman tyon teoreettinen viitekehys antaa myoés tukea kysy-
mysten laadinnassa, silla se tarjoaa tietoa niista asioista, jotka vaikuttavat tyéhyvin-
vointiin sekd negatiivisesti etta positiivisesti. Kyselylomake koostuu kahdesta paa-
teemasta, henkilokohtaisesta tydhyvinvoinnista ja tydyhteisén hyvinvoinnista ja toi-
mivuudesta. Lomakkeen alussa on my6s kaksi taustakysymysta, joilla kysytdan
vastaajien ikaa ja tybkokemusta Automuseo X:ssa. Molemmat teemaosiot sisaltavat
10 monivalintakysymysta ja taman lisaksi yksi avoin kysymys teemaa kohden. Mo-
nivalintakysymyksissa on viisi vastausvaihtoehtoa, jotka ovat maaritelty asteikolla
1-5 (1=Taysin eri mielta, 5=Taysin samaa mieltd). Avoimet kysymykset koskevat
sekad henkilokohtaisen tyéhyvinvoinnin etta tydyhteisén hyvinvoinnin parannuseh-
dotuksia. Niiden avulla pyritdan selvittamaan, nouseeko esiin joitain tiettyja seikkoja
erityisen paljon ja samalla avoimet kysymykset antavat vastaajille mahdollisuuden

kertoa omista tunteistaan sanallisesti.

Tutkimuksen monivalintakysymyksista saatu tieto on analysoitu Webropolin rapor-
tointi- tydkalua hyddyntéen, silla se osoittaa vastaustilastot selkeésti ja taméan poh-
jalta erilaisia tuloksia kuvaavia diagrammeja on hyva rakentaa. Avoimien kysymys-

ten analysoinnissa on hyoddynnetty sisallonanalyysid. Se on menetelma, joka on
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tekstianalyysia ja sen avulla ilmidsta pyritdan saamaan tiivistetty ja yleinen kuvaus
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 86).

4.3 Tutkimustulokset

Kyselylomake lahetettiin toimeksiantajan tyontekijoille 5.4.2019 ja vastausaikaa an-
nettiin kolme viikkoa. Lomake lahetettiin jokaiselle vakituisessa tydsuhteessa ole-
valle, joita oli kaiken kaikkiaan 15 henkil6a tutkimuksen suoritushetkella. Vastauksia
saatiin 11 kappaletta, joten vastausprosentiksi muodostui 73 %, jota vodaan pitaa
hyvana.

IKA

H18-30v. E31-40v. m41-50v. E51-60v. Hyli60v.

Kuvio 4. Ika. N=11.

Kyselyyn vastanneista suurin osa (46 %) oli 51-60-vuotiaita (Kuvio 4). 41-50-vuoti-
aita vastaajia oli kolme (27 %) ja 31-40-vuotiaita kaksi (18 %). Vastaajista kukaan

ei ollut alle 30-vuotias ja vain yksi (9 %) oli yli 60-vuotias.
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TYOKOKEMUS AUTOMUSEO X:SSA

HAlle vuoden B 1-5vuotta M6-10vuotta MW 11-15vuotta Myli 15 vuotta

Kuvio 5. Ty6kokemus automuseo X:ssd. N=11.

Lomakkeen toinen taustakysymys koski tydkokemusta automuseo X:ssa (Kuvio 5).
Alle vuosi tydkokemusta oli vain yhdella (9 %) vastaajista. My6s 1-5 vuoden tyoko-
kemus loytyi yhdeltd vastaajalta. 6-10 vuoden tyokokemus I6ytyi kolmelta (27 %)
henkildlta ja suurimman osan (46 %) vastauksista kerasi vaihtoehto 11-15 vuotta.

Yhdella vastaajista oli yli 15 vuoden tyokokemus.

4.3.1 Henkilokohtainen tydhyvinvointi

Kyselyn monivalintaosuus on muotoiltu vaittamiksi, jotka mittaavat vastaajien tyohy-
vinvoinnin nykytilaa. Vaittdmien vastausvaihtoehdot esitetaan Likertin asteikossa,
joka on Heikkilan (2014, 51) mukaan yksi useimmin kaytetyista asteikoista. Se on
usein 4- tai 5- portainen asteikko, jossa vastaaja valitsee parhaiten omaa kasitysta
vastaavan vaihtoehdon. Taman tutkimuksen kyselylomakkeen Likertin asteikko on

5- portainen, jonka portaat menee seuraavasti jokaisessa vaittamassa:

Taysin eri mielta

Eri mielta

En osaa sanoa
Samaa mielta
Taysin samaa mielta

aghrLONE



31(49)

Henkilokohtainen tyohyvinvointi.

KOEN TYONI TYONION PYRIN KEHITTYMAAN KOEN ONNISTUMISEN
MERKITYKSELLISEKSI. MIELLEKASTA. TYOSSANI. TUNTEITATYOSSANI.

M Taysin eri mielta ™ Eri mieltd ™ En osaa sanoa ™ Samaa mieltd ® Tdysin samaa mielta

Kuvio 6. Henkil6kohtainen tyéhyvinvointi. N=11.

Tyon merkityksellisyys, mielekkyys ja naihin vahvasti sidoksissa olevat kehittymis-
halut ja onnistumisen tunteiden kokeminen olivat monivalintakysymyksissa vuo-
rossa ensimmaisina (Kuvio 6). Vastaajista kaikki kokivat tydonséa merkitykselliseksi,
silla kaikki vastaukset jakautuivat "samaa mieltd” tai "taysin samaa mieltd” vaihto-
ehtojen kesken. My@s jokainen vastaajista pyrkii kehittymaan tydssaan, silla vas-
taukset jakautuivat taysin samalla tavalla tydon merkityksellisyyden kanssa. Vastaa-
jista kaksi ei osannut sanoa, onko ty® mielekasta, ja suuri osa oli sita mielta, etta
tyo koetaan mielekkaana. Kyselyyn vastanneista moni kokee saavansa onnistumi-
sen tunteita tyota tehdessaan, silld vaihtoehdot "samaa mieltd” ja "taysin samaa
mieltd” kerasivat 72% vastauksista. Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa, kokeeko on-

nistumisen tunteita ja yksi ei mielestadén koe onnistumisia tyéssaan.
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Fyysinen rasitus ja stressi.

TYO RASITTAAFYYSISESTI KEHOANI. TYONI AIHEUTTAA STRESSIA.

W Tdysin eri mieltd ™ Eri mieltd ™ En osaa sanoa M Samaa mieltd ® Tdysin samaa mielta

Kuvio 7. Fyysinen rasitus ja stressi. N=11.

Kyselylomakkeen henkildkohtaisen tyéhyvinvoinnin osiossa kysyttiin myoés tyon fyy-
sisesta rasituksesta keholle ja tydn aiheuttamasta stressista (Kuvio 7). Vastaajista
yhteensa 36% oli taysin samaa mielta tai samaa mielta siita ,etta tyo rasittaa heidan
kehoaan fyysisesti. Enemmisto eli 55% vastaajista koki, etté tyo ei rasita heita fyy-
sisesti. Yksi (9 %) ei osannut sanoa, onko tyon tekemisella fyysisia haittoja. Tyosta
aiheutuvaa stressia esiintyi enemmistélla vastaajista, silla 18 % oli taysin samaa
mielta siind, etta tyd aiheuttaa stressia ja 36,5 % oli samaa mielta. Toiset 36,5 %
eivat osanneet sanoa, onko tyo stressia aiheuttavaa ja yhden (9 %) mielesta tyo ei

aiheuta stressia.

Tyomaara ja vapaa-aika.

27,30%|27,30%

TYOMAARANI ON SOPIVA. TYO JA VAPAA-AIKA OVAT TASAPAINOSSA.

M Tdysin eri mieltd ™ Eri mieltd ™ En osaa sanoa ™ Samaa mieltd ® Tdysin samaa mielta



33(49)

Kuvio 8. Tybmaara ja vapaa-aika. N=11

Kysymykset tyomaaran sopivuudesta ja tyon ja vapaa-ajan tasapainosta herattivat
vastaajien keskuudessa erilaisia ndkemyksia (Kuvio 8). 18 % oli sitd mielta, etta
tyomaara ei ole sopiva ja 27,5 % ei osannut sanoa mielipidettdan asiaan. 18 %
vastanneista oli taysin samaa mielta siita, ettd tydmaaré on sopiva ja isoin joukko
(36 %) oli samaa mielta asiasta. Vastaukset tyon ja vapaa-ajan tasapainoa koskien
jakautuivat tasapainoisesti, silla yksikaan vastausvaihtoehto ei saanut yli 30 % kan-
natusta. 27,3 % oli sitd mielta, etta tyo ja vapaa-aika eivat ole tasapainossa ja 18 %
ei osannut sanoa. Kokonaisuutta katsoen enemmistdén mielesta tyo ja vapaa-aika
ovat hyvassa tasapainossa, silla seka "samaa mieltd” ja "taysin samaa mielta” ke-

rasivat 27,3 % vastauksista.

Organisaation tunteminen ja
vahvuuksien hyédyntaminen

36,40%

ORGANISAATION PERUSTEHTAVA ON SELKEA SAAN KAYTTAA VAHVUUKSIANI.
MINULLE.

B Tdysin eri mielta ™ Eri mieltd = En osaa sanoa M Samaa mieltd ™ Taysin samaa mielta

Kuvio 9. Organisaation tunteminen ja vahvuuksien hyédyntaminen. N=11.

Kuvio 9 osoittaa, kuinka hyvin automuseo X:n tyontekijat tuntevat tydpaikkansa pe-
rustehtavan ja miten he mielestaan saavat kayttaa vahvuuksiaan tyoéta tehdessaan.
Vastaajista selkedlle enemmistdlle oli selkeaa, mika heidan tydpaikkansa perusteh-
tava on. Vaihtoehdot "samaa mielta” ja "taysin samaa mielta” saivat yhteensa 72,8
% prosenttia kaikista vastauksista. Vastaajista 27,2 % ei osannut sanoa mielipidet-
taan asiaan. Omia vahvuuksiaan saa ty6ta tehdessaan kayttda suuri enemmisto

vastaajista. 18 % oli tdysin samaa mielta asiasta ja 64 % samaa mielta. Vain yksi
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vastaajista ei mielestaan paase hyodyntamaan omia vahvuuksiaan tyon teossa ja

yksi vastaaja ei osannut sanoa mielipidettaan.

4.3.2 TyoOyhteison hyvinvointi ja toimivuus

TyOyhteison hyvinvointia ja toimivuutta koskevissa kysymyksissa painotettiin mm.
tyoyhteison ilmapiiria, keskinaista vuorovaikutusta, palautteen antamista ja vastaan-
ottamista ja yhteistydn toimivuutta. Monivalintakysymyksia oli kymmenen kappaletta
ja yksi avoin kysymys, jossa vastaajilta tiedusteltiin heidan ndkemyksia tydyhteison

hyvinvoinnin ja toimivuuden parantamiseksi.

VUOROVAIKUTUS JA YHTEISTYO.

B Taysin eri mieltd M Eri mieltd En osaa sanoa M Samaa mieltd M Taysin samaa mieltd

55%

45,50%
45,50%

X

%
18%
18%
0
0
9%
0
9%
36%
I
0

o)
X N X X
o

VUOROVAIKUTUS ON YHTEISTYO ON TOIMIVAA. TIETO KULKEE YHTEISON
AVOINTA JA TOIMIVAA. SISALLA HYVIN.

Kuvio 10. Vuorovaikutus ja yhteistyd. N=11

Kuvio 10 osoittaa, ettd vastaajat kokivat epavarmuutta arvioidessaan tydyhteison
sisédlla tapahtuvan vuorovaikutuksen avoimuutta ja toimivuutta. Yli puolet (55 %) ei
osannut sanoa mielipidettdaan asiaa kohtaan. Vastaajista 9 % oli sita mielta, etta
vuorovaikutus ei ole avointa ja toimivaa, kun taas 18 % oli samaa mieltd ja 18 %
taysin samaa mielta. Yhteistyota pidettiin toimivana, silla kukaan ei vastannut “eri
mieltd” tai taysin eri mieltd” kyseiseen vaittamaan. 45,5 % ei osannut sanoa mielipi-

detta ja toiset 45,5 % oli samaa mieltd vaittdman kanssa. 9 % oli taysin samaa
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mielta. Myos tiedon kulku yhteison sisalla todettiin melko hyvaksi, silla 45 % oli sa-
maa mieltd asian kanssa ja 36 % ei osannut sanoa, onko tiedon kulku toimivaa. 9

% oli eri mielta asiasta.

ILMAPIIRI JA KAYTTAYTYMINEN.

W Tdysin eri mielta M Eri mielta En osaa sanoa M Samaa mieltd M Taysin samaa mielta

0%
H o
46%
I o
B 5%
0%
H 1300%
27%
55%

0%

9%
I o
0%

X X
) (<)

TYOYHTEISOMME ILMAPIIRI YHTEISIA SAANTOJA KAYTTAYTYMINEN ON
ON HYVA. NOUDATETAAN. AMMATILLISTA.

Kuvio 11. limapiiri ja kayttaytyminen. N=11.

Tyobyhteison ilmapiirid, saantdjen noudattamista ja ammatillista kayttaytymista ky-
syttiin vastaajilta tyoyhteison hyvinvointia koskevassa osuudessa (Kuvio 11). Vas-
tauksista ilmeni, ettd yllattdvan moni ei osannut sanoa mielipidettaan tydyhteison
ilmapiiria koskien, silla vaihtoehto "en osaa sanoa” kerési 46 % vastauksista. Vas-
taajista 9 % oli eri mielta vaittaman kanssa ja 27 % samaa mielta. Loput 18 % taysin
samaa mieltd. Tybpaikan yhteisid sdantdja noudatetaan kohtalaisesti, silla 55 %
vastaajista oli samaa mielta asiasta. 27 % ei osannut sanoa mielipidettaan ja 18 %
oli eri mielta vaittaman kanssa. Ammatillinen kayttaytyminen tydyhteison sisalla on
vastausten perusteella kunnossa, silla jopa 91 % oli samaa mielta vaittdman

kanssa. 9 % ei tiennyt mielipidettaan.



PALAUTTEEN ANTAMINEN JA
VASTAANOTTAMINEN
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ANNAN PALAUTETTA MUILLE. VASTAANOTAN PALAUTETTA MUILTA.

Kuvio 12. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen. N=11.

lipidettaan. Vain 9 % ei koe vastaanottavansa palautetta muilta.

RISTIRIIDAT JA ONGELMATILANTEET.

B Tdysin eri mielta M Eri mieltd ™ En osaa sanoa M Samaa mieltd M Tdysin samaa mielta
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TYOYHTEISOSSA ON RISTIRIITOJA. ONGELMATILANTEET PYRITAAN
RATKAISEMAAN.

0
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Tyobyhteison toimivuuden kannalta palautteen antaminen ja vastaanottaminen on
tarkeaa. Kuvio 12 osoittaa, ettd nama asiat ovat kunnossa toimeksiantajan tydyh-
teisdssa. Vastaajista vain 9 % ei anna palautetta muille ty6paikalla. 27 % prosenttia
ei osannut sanoa, antaako palautetta. Selva enemmist6 antaa palautetta, silla 37 %
oli samaa mielta vaittdman kanssa ja 27 % taysin samaa mieltd. Palautetta myos
otetaan vastaan hyvin, silla 9 % oli taysin samaa mielta vaittaman kanssa ja 55 %

samaa mieltd. Tamankin kysymyksen kohdalla 27 % ei osannut sanoa asiaan mie-
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Kuvio 13. Ristiriidat ja ongelmatilanteet. N=11.

Kuvio 13 osoittaa, ettd osa vastaajista kokee tydyhteisdssa ilmenevan ristiriitoja.
Taysin samaa mielta vaittaman kanssa oli 9% ja samaa mielta 27 %. Vastaajista 46
% on vaittamasta eri mieltd, ja taten ndkevat, etta tydyhteison sisalla ei ole ristiriitoja.
Jaljelle jadva 18 % vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan kyseiseen asiaan.
Mahdollisia ristiriitoja ja ongelmatilanteita tulisi pyrkia ratkaisemaan mahdollisim-
man rakentavasti ja nopeasti, silla pitkdan jatkuessaan niista aiheutuu harmia tyo-
yhteisdlle. Vastaajista hyvin suuri osa (64 %) ei osannut sanoa mielipidettaan vait-
tamaan, joka koski ongelmatilanteiden ratkaisua. 18 % vastaajista oli tdysin samaa
mielta siita, etta ongelmatilanteet pyritaan ratkaisemaan ja 9 % samaa mielta. Vain
9 % koki, ettd ongelmatilanteita ei pyrita ratkomaan.

4.3.3 Avoimet kysymykset

Kyselylomake sisélsi kaksi avointa kysymysta, yhden kumpaakin teemaa kohden.
Avoimien kysymysten tarkoituksena oli antaa vastaajille mahdollisuus kirjoittaa omin
sanoin tuntemuksiaan, jotta koko kyselylomake ei olisi vain monivalintakysymyksia
valmiine vastausvaihtoehtoineen. Tarkoituksena oli myds kartoittaa, nouseeko jo-
tain tiettyja asioita esiin monilla vastaajilla. Henkilokohtaista tyohyvinvointia koske-
vien monivalintakysymysten jalkeen tullut avoin kysymys tiedusteli vastaajien kom-
mentteja oman tydhyvinvoinnin mahdollisiin parannuskeinoihin. Tahan avoimeen
kysymykseen tuli kahdeksan vastausta. Vastauksissa eniten esille nousi fyysisen
tydhyvinvoinnin parantaminen, silla istumaty6 kuluttaa fyysisesti ja tybergonomiasta

huolehtiminen saattaa unohtua helposti.

Tybhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tydyhteison ja tytkaverin kanssa
sujuu tydskentely hyvin, saa tukea tehtaviin ja tiimissa on hyva tydsken-
nella. Mukavat juttuhetket auttavat arjen keskella. Fyysisesta puolesta on
myoOs tarkeda huolehtia, ryhtiin ja tyéergonomiaan olisi hyva kiinnittaa
enemman huomiota.

Pitamalla taukoa paatetytskentelyssa ja kayttamalla sahkopoytaani.

...Jatkuva istuminen rasittaa fyysisesti.
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Omaehtoisilla keinoilla, mm. lisadmalla lilkkuntaa.

Fyysista puolta koskevien vastausten jalkeen hajontaa syntyi enemman ja mitaan
selkeda toiseksi suosituinta vastausta ei avoimista kysymyksista I6ytynyt. Tyon
kuormittavuus ja kiireellisyys nousivat esiin kahdessa vastauksessa. Yksi vastaa-
jista koki tarvitsevansa lisdkoulutusta ja esimiehen ja alaisten valisia keskusteluja
tavaksi yrityksen sisalla.

Vahentamalla kiireellisia toita.
... Ty6té saisi tehdé niin paljon kuin jaksaa.
Liséda resursseja.

- lisdkoulutus
- esimies-alainen keskustelut tavaksi.

Moni stressitekija tulee ulkoa péain, joten niihin on vaikea vaikuttaa.

Tyo6yhteison hyvinvointia ja toimivuutta kasitelleiden monivalintakysymysten jalkeen
vuorossa oli tutkimuksen toinen, ja samalla viimeinen avoin kysymys. Tama kysy-
mys antoi vastaajille mahdollisuuden kertoa heidan nédkemyksiaan siita, miten ty6-
yhteisdn hyvinvointia ja toimivuutta voisi kehittda. Tahan kysymykseen vastasi yh-
deksan henkil6a. Tyodyhteison kehittamisideoita tuli laidasta laitaan ja taman kysy-
myksen kohdalla ei noussut esiin yhta selkeasti suosituinta asiaa, vaan monia hyvia
ideoita, joilla tydyhteisa ja sen toimivuutta voisi kehittda. Osa koki yhteisten koh-

taamisten lisdamisen ja kommunikoinnin parantamisen tarpeelliseksi.

Tyborganisaatiomme koostuu eri tyOpisteista ja rakennuksista, yhteisia ko-
koontumisia on aika vahan. Tyky-paivat useammin ja yhteiset kokoontumi-
set auttaisivat varmaan lahentdmaan tyoyhteisoa.

Kaikkien tulee ottaa vastuu yhteisesta hyvinvoinnista. Viestinta ja kommu-
nikaatio ja tyokavereiden kohtaaminen ovat tarkeita.

Henkista kuormaa (kaikkien osalta) helpottaisi, jos sitoutuisimme vahvem-
min kumoamaan puhumattomuuden kulttuuria ja muutosvastarintaa.
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Muutamien vastauksista pystyi tulkitsemaan, etta roolit tydyhteison sisalla ovat osin
epaselvat ja selkea yhteistyolahtdinen asenne tyon teossa kaipaisi parannusta. Yksi
vastaajista korosti toisten auttamista ja kunnioittamista.

...Jokainen ottaa oman roolinsa tybyhteiséssé: tydntekijat ovat tyéntekijoita
ja esimiehet johtaa (kaikki eivat voi olla johtajia).

Sooloilu vAhemmaksi ja yhdessa tekemista lisdd. Enemman tehdaan toita
asennetta, vahemman ollaan téissa asennetta.

Kukin hoitaa oman tonttinsa mahdollisimman hyvin seka auttaa tyttove-
reita tarpeen mukaan seka kunnioittaa toinen toistaan.

Jaljelle jaavissa vastauksissa nousi esiin mm. palautteen antaminen ja vastaanot-
taminen, esimiehen ja alaisen vélinen keskustelu ja tilapaisen tyévoiman vahenta-

minen.

Avoimempaa keskustelua pelkastaan esimiehen ja tyontekijan kanssa (ei
aina koko porukalla).

Harjoitellaan palautteen antamista puolin ja toisin (negatiiviset ja positiivi-
set).

Vahennetaan tilapaista tyévoimaa, palkataan yhteistyokykyisid ammattilai-

sia, mutta tuskin onnistuu.
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5 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tarkeimpéna tavoitteena oli tutkia ja selvittdd automuseo X:n
tyontekijoiden ja tydyhteison hyvinvoinnin nykytila. Lisaksi haluttiin tarjota toimeksi-
antajalle tutkimustulosten pohjalta kehitysehdotuksia, jotta tyontekijat ja tyoyhteiso
voisivat jatkossa voida entistéa paremmin. Tutkimuksen voidaan todeta onnistuneen,
silla alussa asetettuihin tavoitteisiin paastiin. Tarkeimp&an tavoitteeseen, eli tutki-
musongelmaan ja -kysymyksiin saatiin vastaukset. Naiden pohjalta toimeksianta-
jalle pystytaan tarjoamaan kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Ta-
man tyon yhtena tavoitteena oli myds luoda sellainen teoreettinen viitekehys, joka
auttaa empiriaosuuden tulosten analysoinnissa ja johtopaatdsten esittelyssa. Tassa

onnistuttiin myés melko hyvin.

Tama luku esittelee tutkimustuloksista syntyneitd johtopaatoksia tydhyvinvoinnin ti-
lasta niin yksilo- kuin yhteis6tasolla. Lopuksi esitelladan muutamia konkreettisia ke-

hitysehdotuksia, joista voisi olla toimeksiantajalle hyotya tulevaisuudessa.

Tutkimuksen henkilokohtaista tydhyvinvointia mitanneet kysymykset pyrkivat kar-
toittamaan vastaajien henkista, fyysista, psyykkista ja sosiaalista tyohyvinvointia,
silla kaikki naista ovat olennaisia osia tyohyvinvoinnin kokonaisuudessa. Yhden
osa-alueen huono tila nakyy muiden osa-alueiden heikkenemisena. Esimerkkind
tydsta aiheutuva fyysinen rasitus vaikuttaa psyykkisen hyvinvointiin, jolloin tydsta on
vaikea nauttia ja motivaatio laskee samalla. Iso osa kysymyksista mittasi tyonteki-
jéiden psyykkista hyvinvointia, jonka merkityksen kokonaisvaltaisessa tyohyvinvoin-
nissa varsinkin Virolainen (2012, 18) nostaa korkealle. Psyykkinen hyvinvointi kat-
taa mm. tydsta saatavat tunteet, kehittymishalukkuuden, tyémotivaation ja stressiin

liittyvat asiat. Psyykkinen hyvinvointi oli hyvassa kunnossa tyontekijoilla.

Rauramo (2008, 169) painottaa, etta tydomotivaation kannalta tarkeimpia tekijoita
ovat mahdollisuus kehittya ja onnistumisen seka aikaansaamisen tunteiden koke-
minen. Tyontekijat kokivat tydnsa merkitykselliseksi ja taman lisaksi jokainen oli
halukas kehittymaan tyossa. Tyo koettiin mielekkaaksi ja taman my6ta tyon teosta

saatiin positiivisia tunteita. NAma kaikki asiat osoittavat, etta tyontekijat ovat moti-
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voituneita ja halukkaita suoriutumaan tydsta mahdollisimman hyvin. Tyohon tyyty-
vainen ja kehittymishaluinen tyontekija on yritykselle erittéin arvokas, silla ote tyon-

tekoon on naiden tekijéiden myo6ta kunnossa.

Hyvinvoinnin psyykkista puolta alentava tekijd on usein stressi, jota tAmankin tutki-
muksen vastaajista yli puolet kokivat tyon aiheuttavan. Stressitekij6itd on olemassa
useita, ja ihmiset kokevat stressia erilaisista asioista. Tassa tapauksessa yksi stres-
sid aiheuttava tekija voi mahdollisesti olla liian suureksi koettu tydoméaara. Liian suu-
ren tyomaaran myoéta henkinen ja fyysinen kuormitus lisdéntyvat ja seurauksena voi
stressin lisaksi olla pahimmassa tapauksessa tyduupumus, josta selviytyminen on
pitkd prosessi. Toinen stressia aiheuttava asia on tyon ja vapaa-ajan epatasapaino.
Tyobn vieminen tybajan ulkopuolelle on kuormittavaa niin henkisesti kuin psyykki-

sesti.

Tyon parissa on tarke&é paasta kayttamaan omia vahvuuksiaan. Mahdollisuus hyo-
dyntaa omia vahvuuksiaan on yksi olennainen ty6hyvinvointia lisaava tekija, silla se
yhdistettyna itsensa haastamiseen paivittain auttaa kehittymddn ammatillisessa
mielessa. Vahvuuksien hyddyntaminen ja kehittymismahdollisuudet ovat nousseet
muissakin tutkimuksissa tarkeimpien tyohyvinvointia lisddvien tekijdiden jouk-

koon.(Tutkimus: ty6ilmapiiri tydhyvinvoinnin tarkein tekija 23.10.2017).

Toimistotydssa fyysista hyvinvointia yllapitaessa on tarkeaa kiinnittdd huomiota pie-
niin asioihin, joita ei valttamatta ajatella ennen kuin vaivoja alkaa ilmestya. Virolai-
nen (2012, 17) toteaa kehon yksipuolisen kuormituksen olevan suuri syy toimisto-
tyota tekevien huonolle fyysiselle hyvinvoinnille. Helppoja keinoja liiallisen kuormi-
tuksen valttamiseen ovat mm. sdanndllinen venyttely ja pienet kavelyt tydpaivan ai-

kana. Panostaminen ty6tuoliin ja -pdytaan auttavat myos.

Tyobyhteis6 on kokonaisuus, joka rakentuu erilaisista ihmisisté ja persoonista. Toi-
miakseen se vaatii ennen kaikkea yhteisen tavoitteen, jonka jokainen tiedostaa seka
yksildiden valilla saumatonta yhteistyota, avointa vuorovaikutusta ja kykya ratkaista
mahdollisia ristiriitoja, samalla oppien niista. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa,
miten toimeksiantajan tyoyhteistssa erilaiset tarkeat asiat, kuten vuorovaikutus, pa-

lautteen antaminen ja vastaanottaminen, ilmapiiri ja yhteisty6 toimivat.
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Kokonaisuutta katsoen voidaan todeta, etta tydyhteison hyvinvointi ja toimivuus ovat
melko hyvalla tasolla. llmapiiri, joka on tydyhteisén hyvinvoinnin kannalta merkittava
tekija, oli kohtalainen, joskin pientd epavarmuutta asiasta vastaajien keskuudessa
voitiin havaita. Vuonna 2017 suoritetun Made By Finland -tutkimuksen perusteella
tyoilmapiiri koettiin tarkeimmaksi tydhyvinvointia lisaavaksi tekijaksi (Tutkimus: tyo-

ilmapiiri tydhyvinvoinnin tarkein tekija 23.10.2017).

Jarvinen (2008, 79) nakee ammatillisen kayttaytymisen olevan yksi tarkeimmista
toimivan tyoyhteison tekijoista. Oleellista on pitda tyo- ja ihmissuhteet erillaan ja
luoda mahdollisimman avoin vuorovaikutus tydyhteison jasenien vélille. Vuorovai-
kutus koettiin vastaajien keskuudessa melko avoimeksi ja toimivaksi. Vuorovaiku-
tuksen toimivuutta parantaa se, etta tydyhteiséssa annetaan ja vastaanotetaan pa-
lautetta hyvin. Rytikangas (2011, 80—81) painottaa palautteen antamisen tarkeytta
seka yksilon ettd organisaation kehittymista ajatellen. Palautteen antaminen ei tulisi
koskea vain esimiestd, silla myods esimies tarvitsee tyontekijoiltd palautetta, jotta

voisi kehittya johtajana.

Tyoyhteisot pitavat siséllaén erilaisia ihmisid ja persoonia. On vaistamaténta, etta
erimielisyyksia ja ristiriitoja syntyy mm. siitd, milla tavalla tyota tehdaan. Tutkimus
osoitti, etta tydyhteison sisdlla on mahdollisesti jonkinlaisia ristiriitoja. Samalla val-
litsi epatietoisuus kyvysta ratkaista naita asioita. Paras mahdollisuus ristiriitojen rat-
kaisuun on tunnistaa ja kasitella aihe mahdollisimman aikaisessa vaiheessa (Sep-
panen-Jarveld & Vataja 2009, 90). Tassa tarkeassa roolissa on ryhma- ja yksilépa-

laverit, joissa asioista pystytdédn keskustelemaan avoimesti.

Jatkoa ajatellen, tarkea toimenpide olisi taman tutkimuksen lapikdyminen ja analy-
soiminen niin, etta tydpaikan jokainen jasen on paikalla kuulemassa tuloksia. Par-
haimmillaan voisi syntya avointa keskustelua, jolla pyrittaisiin I0ytamaan yhdessa

parannusehdotuksia tutkimuksessa ilmenneisiin tydhyvinvointia alentaviin tekijoihin.

Suurimpia tyéhyvinvointia alentavia tekijoita henkilékohtaisella tasolla olivat stressi,
fyysinen rasitus ja suuri tydmaara. Stressin syyt tulisi pyrkia tunnistamaan ja taten
esimerkiksi esimiehen ja alaisen valiset sdadnnolliset keskustelut, joissa voi kertoa

avoimesti omia tuntojaan, olisivat varmasti aiheellisia. TA&man myota esimiehella
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olisi mahdollisuus tehda tarvittavia toimenpiteité, joilla stressitekijoita voitaisiin va-
hentaa.

Fyysisen hyvinvoinnin yllapitaminen ja sen tarkeys tulisi tuoda jokaisen tyontekijan
tietoon. Luento ergonomiasta ja muista tarkeista fyysiseen hyvinvointiin liittyvista te-
kijoista voisi toimia niille, jotka eivat valttaméatta muista tai tajua kiinnittdé& huomiota
naihin asioihin. Fyysisen kunnon merkitys on iso yleiselle jaksamiselle niin tdissa
kuin arjessakin. Tyopaikan jarjestama liikkunta voisi olla melko edullinen tapa lisata
tyontekijoiden fyysista hyvinvointia ja samalla mahdollisesti tuoda tydyhteis6a lahei-

semmaksi.

Tybyhteison hyvinvointia ajatellen ilmapiiri on merkittavassa roolissa ja siihen on
kannattavaa panostaa ennen kaikkea jatkuvasti ja maaratietoisesti. Hyva ilmapiiri
vallitsee yhteistssé, jossa jokaista arvostetaan, kuunnellaan ja autetaan. Esimie-
hella on tassa iso rooli suunnannayttajana. Yhteiset tyky-paivét ja illanvietot auttavat
parantamaan ilmapiirid, silla niissa paasee tutustumaan tydkavereihin paremmin ja
juttelemaan muistakin asioista kuin tyosta. Taman my6ta vuorovaikutus saattaa

muuttua ty6paikallakin avoimemmaksi.

Jatkoa ajatellen laadullinen tutkimus voisi olla ajankohtainen, silla sen avulla saa-
taisiin syvallisempi kasitys tydhyvinvoinnin nykytilasta ja pystyttaisiin ymmartamaan,
mitka syyt ovat esimerkiksi koetun stressin ja fyysisen hyvinvoinnin taustalla. Taman
my0ta pystyttaisiin keskittamaan resurssit varmasti oikeisiin asioihin, jotta tyéhyvin-

vointi voisi parantua.
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LITTEET

LIITE 1. TyShyvinvointikysely

Tyohyvinvointikysely
1. Ika.

£
'/ 18-30 vuotta
P
'/ 31-40 vuotta
P
“# 41-50 vuotta
i
‘. 51-60 vuotta

T
‘-~ yli 60 vuotta

2. Ty6kokemus automuseo X:ssa.

o
'/ alle vuoden
i

‘.’ 1-5 vuotta
P

'/ 6-10 vuotta
P

‘.’ 11-15 vuotta

i
‘4 yli 15 vuotta
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3. Henkilokohtainen ty6hyvinvointi. (1=Taysin eri mielta. 5=Taysin samaa

mielta.)

13 26 30 46 5

O 0O 0O0
O 00O
O 00O
O 00O
O 00O
O 00O
O 00O
O 00O
O 00O
O 00O

Koen tydni merkitykselliseksi.

Pyrin kehittymaan tydssani.

Tyoni on miellek&sta.

TyOmaaréni on sopiva.

Koen onnistumisen tunteita tygssani.
Ty0 ja vapaa-aika ovat tasapainossa.
Saan kayttaa vahvuuksiani.

Tyo6ni aiheuttaa stressia.

Organisaation perustehtava on selkea minulle.

CHONONONNONONONONO

Tyo rasittaa fyysisesti kehoani.

4. Milla tavoin tyéhyvinvointiasi voisi parantaa?
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5. Tyoyhteisdn hyvinvointi ja toimivuus. (1=Taysin eri mieltd. 5=Taysin samaa
mielta.)

1® 20 3@ 40 5@

O
O

TyOyhteisomme ilmapiiri on hyva.
Vuorovaikutus on avointa ja toimivaa.
Yhteisia saantdja noudatetaan.
Kayttaytyminen on ammatillista.
Yhteisty6 on toimivaa.

Tieto kulkee yhteison sisalla hyvin.
Annan palautetta muille.
Vastaanotan palautetta muilta.

Tybyhteis6ssa on ristiriitoja.

ONONONONONONONONONG,
ONCOHNONONONONONONON®,
ONONONONONONONONGO.
ONONONONONONONONGO
ONONONONONONONONONE®

Ongelmatilanteet pyritdan ratkaisemaan.

6. Milla keinoilla tydyhteisdn hyvinvointia ja toimivuutta voisi kehittaa?

Kiitos vastauksesta!



