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Tédmin opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia Kelan tyontekijoiden kokemuksia tyohy-
vinvoinnista sekd selvittdd oliko eri sukupolvien tydhyvinvoinnin kokemuksissa eroja.
Tutkimus oli laadultaan kvantitatiivinen, mutta osa aineistosta analysoitiin kvalitatiivi-
sin menetelmin. Opinndytetyon tutkimusmenetelména kaytettiin kyselylomaketutkimus-
ta.

Tutkimuksen kohderyhméné oli Kelan Eteld-Pirkanmaan vakuutuspiirin kaikki 78 lasni
olevaa toimihenkil6d. Tutkimuksen ldhtokohtana oli professori Marja-Liisa Mankan
kehittdmé laaja-alainen ty6hyvinvoinnin malli. Sen mukaan tyShyvinvointi muodostuu
organisaation, tyOyhteison, johtamisen, tyon sekd yksilon asenteiden yhteisvaikutukses-
ta. Kyselylomaketutkimuksella mitattiin miten toimihenkil6t kokivat ty6hyvinvoinnin
nédiden osatekijoiden kautta. Lisdksi tyOhyvinvoinnin kasitettd 1&hestyttiin positiivisen
psykologian nidkokulmasta jonka perusajatuksena on rakentaa tyéhyvinvointi vahvuuk-
sien varaan rakentuvan toiminnan kautta.

Tutkimusaineiston mukaan esimiestoimintaan ollaan padsdintdisesti tyytyviisid, mutta
eri-ikdisilla tyontekijoilld on hieman eri késitys siitd millaista on hyva johtajuus. Tulok-
set osoittavat ettd vakuutuspiirissi eletdéin hyvin auttavassa ja kannustavassa ilmapiiris-
sd ja vanhempia tyOntekijoitd kunnioitetaan ja arvostetaan. Kelassa tehddén tyota jonka
toimihenkilot kokevat tirkeédksi ja merkitykselliseksi, he pitdvit tyOstd jota tekevét ja
ovat my0s halukkaita kehittymidén tydssddan. Nuoret tyontekijit kokivat kuitenkin tyon
henkisesti raskaammaksi kuin muut.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd Eteld-Pirkanmaan toimihenkildiden tyéhyvin-
vointi on hyvd ja sitd voidaan vield parantaa panostamalla hyviin esimiestaitoihin.
Tyontekijét ovat hyvin motivoituneita ja innostuneita tyostdin ja kokevat ettd he tekevét
tyota jolla on tarkoitus. Vaativa tyd kuitenkin koetaan osittain my6s henkisesti raskaak-
si, varsinkin nuoren tyontekijoiden keskuudessa. Myds tyontekijoiden halu vaikuttaa
enemmain oman tydnsé tekemiseen ja tavoitteisiinsa nousi tuloksista esiin.
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The objective of this research was to study the employees’ experience of work well-
being at the Eteld-Pirkanmaan insurance district of Kela (the social insurance institution
of Finland). The second objective was to find out whether there were differences be-
tween generations and their experience’s of work well-being. The research was quanti-
tative, but part of the material was analysed using qualitative methods. The data were
collected by means of a questionnaire.

The data were collected from those 78 employees of Eteld-Pirkanmaa insurance district
of Kela, who were present at the time of the research. The theoretical underpinning of
the research was the extensive model of work well-being by professor Marja-Liisa
Manka. According to Manka’s model, the work well-being consists of combined effects
of organization, workplace, management, work and individual attitudes. The data were
collected via a questionnaire based on these components. Work well-being was also
approached from the perspective of positive psychology. The basic idea of positive psy-
chology is to see work well-being through actions that are built on individuals strengths.

According to the findings, these employees are content with on the way people are lead,
but there are some differences between generations in how they understand what is a
good leadership. The results also indicate that the atmosphere in Eteld-Pirkanmaa insur-
ance district is very helpful and encouraging, and older generation is respected and val-
ued. The employees feel that their work is meaningful and important. They also like
their work. The personnel are very motivated and willing to develop in their work. The
youngest generation, however, find the work mentally harder than the older generations.

The results indicate that the work well-being of Eteld-Pirkanmaan insurance district is
good and it could be even better if management would invest more on good leadership
skills. The employees are very motivated and enthusiastic about their work, and they
feel that their work has a purpose. The work is demanding and part of it is considered
mentally hard especially among young employees. The findings also show that the em-
ployees wish to have more influence on their own work and their goals.

Keywords: Kela, work well-being, positive psychology, generations
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1 JOHDANTO

Aikojen alusta ty6 on médritellyt ympariston jossa ihminen on kehittynyt. Aluksi ihmi-
sen aika kului oman turvallisuuden takaamiseen, ruoan, juoman ja suojan etsimiseen ja
lastensa eldmén turvaamiseen. Kaikki ndma tehtdvét olivat péivittdisid ja jatkuvia tehté-
vid eldmadssé selvidmiseksi. Kun yhteiskunta kehittyi ja keksintdjd, kuten energian tuo-
tanto kehitettiin, my0s erilaisia erikoistuneita tehtivid alkoi muodostua ja lopulta se
mitd ihminen teki tyokseen, muodosti hdnen identiteettinsd; mylldri jauhoi, kauppias
myi jne. Tehty ty0 esittdd siis suurta roolia siind miten ihmiset késittdvat oman eldmén-

sd ja maailman ympérilladn. (Steger & Dik, 2010, 131.)

Tyo6hyvinvointi késitteend on kulkenut monien historiallisten vaiheiden kautta. Ennen
toista maailmansotaa puhuttiin tydviihtyvyydestd, jolla viitattiin ldhinnd sithen mitd
tyontekija tyossddn koki ja miltd ty6 hinestéd tuntui. 1960-luvulla alettiin yleisesti puhua
tyotyytyviisyydestd, joka alettiin kytked tyon sisdltdon ja tyOpaikan ilmastoon liittyvak-
si tekijéksi. Yksilon voimavarojen, tyon ja tydympériston muodostamaa kokonaisuutta
alettiin 1980-luvulla kutsua tyokykytoiminnaksi. Téstd késitteestd muodostui mydhem-
min ty0hyvinvoinnin késite, jonka méérittelyn perustana oli kokonaisvaltainen tyokyky-
ajattelu, joka taas perustui tyon siséllon, yksilon, ilmapiirin, johtamisen ja organisaation
tyonilon ja tyduupumuksen kisitteistd, jotka viittaavat siihen ettd toiden sisdllot ovat
muuttuneet henkisiksi ja sosiaalista vuorovaikutusta siséllddn pitdviksi. (Suutarinen &

Vesterinen 2010, 46 — 47.)

Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin ldhtokohdista on myds Tampereen yliopiston pro-
fessori Marja-Liisa Manka kehittinyt voimavaraldhtdisen ty6hyvinvoinnin mallinsa.
Mankan mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu mm. oikeudenmukaisesta
johtamisesta, osaamista ja onnistumista edistdvastd ja kehittdvéstd organisaatioraken-
teesta, sekd vuorovaikutteisesta toimintatavasta. Niiden tekijoiden lisdksi henkiloston
psyykkiselld, fyysiselld ja sosiaalisella terveydelld katsotaan olevan iso merkitys tyo-

hyvinvoinnille. (Manka, Heikkild-Tammi & Vauhkonen 2012, 7.)



Tyoeldma tulee kokemaan suuria muutoksia l&hivuosina ja ne tulevat vaikuttamaan jo-
kaisen tyontekijdn eldmiin ja hyvinvointiin. Globalisoituminen lisdd tavaroiden, ithmis-
ten ja ideoiden liikkuvuutta, tekniikan kehittyminen luo uusia innovaatioita ja ihminen
eldd yhd tiiviimmassd vuorovaikutuksessa koneiden kanssa. Tydvoiman rakenne tulee
my0s muuttumaan ldhivuosina suurten ikdluokkien jaddessa eldkkeelle. (Manka 2011, 8
— 11.) Maailman talousjdrjestelmd on muuttumassa nopeaan tahtiin rahataloudesta tyy-
dytystalouteen ja suunta on selvésti henkilokohtaiseen tyydytykseen péin. Ketddn ei
endd kiinnosta tehdd vuosikaupalla pitkid tyOpéivid, vaan alan uusi valuutta on eldmén-
tyytyvéisyys. (Seligman 2008, 200). Tulevaisuudessa on myos entistd tirkedmpdd huo-
lehtia siitd, ettd tyd koetaan merkitykselliseksi, koska uudet, nuoret sukupolvet arvosta-

vat ennen kaikkea itselleen merkityksellistéd tyotd. (Tyoterveyslaitos 2013, 52.)

Tyoskenneltydni Kelassa 10 vuotta, aloin muistelemaan miten Kela-ty6td on tehty nii-
den vuosien aikana ja havahduin sithen tosiasiaan, ettd tyon tekeminen on muuttunut
huomattavasti niinkin lyhyesséd ajassa kuin yhdessd vuosikymmenessi. Osaltaan tdhdn
on vaikuttanut tekniikan kehittyminen, mutta myds tyon tekeminen on organisoitu eri
tavalla ja tulospaineet ovat kasvaneet entisestddn, tai ainakin niitd tuodaan henkildston
tietoisuuteen enemman. Aloin pohtimaan mikd on oman vakuutuspiirini henkil6ston
tydhyvinvoinnin tila tdlld hetkelld, varsinkin kun vakuutuspiirissd on tapahtunut viime
vuosina suuriakin organisatorisia uudistuksia ja muutoksia. Kiinnostukseni henkil6ston
tyohyvinvoinnista johti tdimén tutkimuksen tekemiseen. Lisdksi Mankan tyShyvinvoin-
nin kokonaisvaltainen késite on kiinnostanut aina siitd 1&htien kun olin kuuntelemassa
hénen luentoaan tyOnantajan jirjestimissd tilaisuudessa. Sanoma tyonilosta tarttui ja

kiinnostus aiheeseen on pysynyt siitd ldhtien.

Téssd tutkimuksessa tarkastelen tyohyvinvointia kokonaisvaltaisena kisitteend johon
my0s positiivisella eldminkatsomuksella on iso merkitys. Tutkimuksen tuloksien kautta
tuon esiin henkiloston ddnen Kelan Eteld-Pirkanmaan vakuutuspiirin tdménhetkisesti
tyohyvinvoinnin tilasta seki tietoa siitd miten eri ikdiset tyontekijat kokevat oman tyo-
hyvinvointinsa. Tulosten kautta toivon koko vakuutuspiirin, niin toimihenkildiden kuin
johdonkin havahtuvan siihen tosiasiaan, etti olemme itse vastuussa siitd millaisessa
tyOpaikassa ja tyOyhteisossd tydskentelemme ja voimme itse vaikuttaa omalla kéytok-

sellamme siithen millainen tydntekijé tai esimies olemme.



2 OPINNAYTETYON TAVOITE JA TARKOITUS

2.1 Tutkimuksen taustat

Kela tekee vuosittain henkildstolleen Kela-barometri -kyselyn, jolla selvitetiin mm.
tyoyhteison hyvinvointia ja tydyhteison toimivuutta. Vakuutuspiirin saamia tuloksia
verrataan oman vakuutusalueen ja koko maan vakuutuspiirien tuloksiin. Eteld-
Pirkanmaan vakuutuspiiri sai yleisesti ottaen hyvid tuloksia vuoden 2012 barometrissi,
ainoastaan omaan tyohon vaikuttaminen, ldhiesimiehen kyky kannustaa tyontekijoitdi
opiskelemaan ja kehittymddn tyossddn sekd palkkakeskustelujen oikeudenmukaisuus

olivat alueita, joissa vakuutuspiiri sai yleistd tasoa hieman huonommat tulokset.

My0s vakuutuspiirin YT -valtuutettu teki tammikuussa 2013 kyselyn vakuutuspiirin
henkildstolle. Sen tulokset perustuvat kyselyn liséksi hdnen tekemiin toimistokdynteihin
sekd toimihenkildiden yhteydenottoihin. Lausunnon mukaan suurin osa vakuutuspiin
vastaajista kertoo voivansa hyvin, mutta mm. jatkuva kiire ja téiden kasaantuminen
stressaavat ja tyon hallittavuuden tunne on védhentynyt. Tyonkuva koetaan usein myds
lilan kapeaksi, jonka seurauksena haasteet ovat myOs véhentyneet. Yksi isoimmista
toimihenkilditd vaivanneista asioista oli toimihenkildiden ja esimiehen/ryhménvetéjin
vuorovaikutus. Johtamista ei koettu aina johdonmukaiseksi, eivitkd toimihenkil6t tunne

aina olevansa arvostettuja.

Tédmin tutkimuksen tarkoitus on selvittdd millaiseksi Kelan Eteld-Pirkanmaan vakuu-
tuspiirin toimihenkil6t kokevat ty6hyvinvointinsa ja 16ytyyko sukupolvien vililld eroja
tyohyvinvoinnin kokemisessa. Saadut tulokset auttavat vakuutuspiirin johtoa 10ytdméén
ratkaisuja esimerkiksi toimihenkildiden tydmotivaation tukemiseen, vuorovaikutuksen

lisddmiseen ja esimiestoiminnan parantamiseen.

2.2 Tutkimustehtavi

Tédmin tutkimuksen tarkoituksena on tutkia miten ja millaiseksi vakuutuspiirin toimi-

henkilot kokevat oman tyShyvinvointinsa, seka tutkia onko tydhyvinvoinnin kokemises-
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sa eroja eri sukupolvien vililld. TyShyvinvointia tutkitaan esimiestoiminnan, ryhmé-

hengen, oman tydn ja oman eldménhallinnan ndkokulmista.

Tutkimustehtdva tarkentuu seuraaviin kahteen tutkimuskysymykseen:

1. Miten vakuutuspiirin toimihenkil6t kokevat tydhyvinvoinnin?

2. Onko tyShyvinvoinnissa eroaja vakuutuspiirin eri-ikdisten tyontekijoiden valilla?
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3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

3.1 Hyvinvointi ja tyohyvinvointi

Hyvinvointi ei tarkoita sairauksien tai hidddn poissaoloa, vaan se tarkoittaa sellaisten
positiivisten asioiden olemassaoloa kuten positiiviset tunteet, positiiviset sosiaaliset
suhteet ja positiivinen toiminta. Ihminen voi hyvin kun hin kokee sidénnollisesti positii-
visia tunteita, arvioi oman eldménsi olevan tyydyttdvai ja kykenee toimimaan ympaéris-
tossadn. Positiiviset tunteet johtavat parempaan sosiaaliseen, ammatilliseen ja psykolo-
giseen toimintakykyyn. (Schuller 2009, 923 — 924.) Hyvinvoinnin voidaan katsoa ole-
van yksilon kokemus omasta voinnistaan ja jaksamisestaan ja se muodostuu tyon ja
vapaa-ajan tasapainosta. Ty0 joka vastaa omia edellytyksid ja josta saa aikaansaamisen
ja oppimisen kokemuksia edistdd hyvinvointia niin tydssd kuin vapaa-aikanakin. (Suon-

sivu 2009, Suonsivun 2011, 41 mukaan.)

Ty6hyvinvoinnin tutkimus on alkanut yli sata vuotta sitten, jolloin se keskittyi 1&hinnd
tyontekijoiden tyoturvallisuuden edistimiseen ja sairauksien vdhentdmiseen. Nakokul-
man laajentuessa huomio alkoi keskittyméén yksilon sijasta koko ty0yhteison toimivuu-
teen ja sairauksien sijasta terveyden edistdmiseen. Nykyddn jo ymmaérretién ettd tyShy-
vinvointiin vaikuttavat organisaation piirteet, johtaminen ja tydyhteison ilmapiiri, kuten
myo0s tyontekijdn oma persoona ja kotiolot. (Manka & Heikkild-Tammi & Vauhkonen
2012, 12 — 13.) Tyohyvinvointia lisdd omaa tyotd koskevat vaikuttamis- ja kouluttautu-
mismahdollisuudet, tyon tekemisen mielekkyys, kannustava ja johdonmukainen johta-
minen, palaute sekd keskindinen luottamus. (Manka & Hakala & Nuutinen & Harju

2010, 7.)

Viime aikoina on alettu puhua myos voimavaraldhtdisestd tyOhyvinvointiajattelusta.
Voimavaroiksi tyOyhteisdssd voidaan katsoa olevan esimerkiksi kannustava ja osallista-
va johtaminen, innovatiivinen ilmapiiri, tyon hallinta sekd vaikuttamisen mahdollisuus
sekd mahdollisuus kehittymiseen. Ryhmén voimavaroiksi voidaan katsoa yhteisollisyys
sekd ryhmin toimivuus. Yksilon voimavaroja ovat mm. itseluottamus, optimismi,
osaaminen, terveys ja fyysinen kunto. TyShyvinvointi syntyy yksilon, tydpaikan, tyon,
esimiehen sekd tydtovereiden positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen ansiosta.

(Manka & Heikkild- Tammi & Vauhkonen 2012, 12 — 13.)
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Tyoterveyslaitoksen (2013) mukaan hyvinvoivassa tyOpaikassa on panostettu tyon jar-
jestelyihin, johtamiseen, tyOyhteison toimintaan seké arkiseen vuorovaikutukseen siten,
ettd tyontekijit voivat kokea tyOssdin riittdvésti itsendisyyttd ja yhteenkuuluvuutta sekd
saada onnistumisen kokemuksia. Parhaimmassa tapauksessa jokainen tyontekijd tuntee
oman tyonsé tavoitteet ja vastuut, sekd kokee voivansa hyddyntdd ty0ssddan omia vah-
vuuksiaan ja osaamistaan. Samalla tyontekijat voivat tehdé palkitsevaa yhteisty6td kan-

nustavassa ja innostavassa tydilmapiirissa.

Tyo6hyvinvoinnin vaikutukset

Tyo6hyvinvoinnilla on selvd merkitys organisaatiolle. Ty6hyvinvointiin panostamalla
erilaiset kustannukset vdhenevit. Merkittdvid kustannuksia syntyy mm. sairauspoissa-
oloista, tyontekijoiden alentuneesta tyokyvystd, masennuksesta, tyon tehottomuudesta,
tyontekijoiden suuresta vaihtuvuudesta sekd tyon heikosta laadusta. Panostamalla tyd-
hyvinvointiin, organisaatio sijoittaa samalla omaan tulevaisuuteen; sairaus- ja eldkekus-
tannukset pienenevit, tydaika tehostuu, tuottavuus lisdéintyy ja innovaatioita syntyy.

(Manka ym. 2010, 13.)

Tyo6hyvinvointiin sijoittaminen lisdd my0s organisaation aineetonta pddomaa. Aineeton-
ta pddomaa on mm. yhteisollisyys, joka tarkoittaa vastavuoroisuutta, luottamusta, yhtei-
sOllisid arvoja ja normeja sekd toimintaa yhteiseksi hyviksi. Ilman tyontekijoiden osaa-
misen kehittdmistd organisaatio ei pysy kilpailukykyisend, oli sen tuotteina sitten tava-
roita tai palveluita. Osaamattomuus heijastuu dkkié asiakassuhteisiin huonoina tuotteina
tai huonontuneena asiakaspalveluna, joten myds osaamisen kehittimiseen panostaminen
on tirkedd. Ty6hyvinvoinnilla on vaikutusta my0s tydvoiman pysyvyyteen; organisaati-
ossa joka on hyvin johdettu ja jossa osaamista arvostetaan, sielld my0s tyontekijdt ovat

halukkaita jatkamaan tyfuriaan. (Manka ym. 2010, 13 — 14)

3.2 Positiivinen psykologia

Merkittdvan nakdkulmamuutoksen tydeldmétutkimukseen on tuonut positiivinen psyko-
logia. Sitd ennen tydeldmatutkimus oli keskittynyt 1dhinni tyontekijéiden pahoinvoinnin
selvittimiseen. (Manka 2011, 67.) Martin E.P. Seligmanin voidaan katsoa olevan posi-

titvisen psykologian isd. Hidn nimesi suuntauksen vuonna 1998, vastaiskuna psykologi-
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an ja psykiatrian negatiiviselle ndkokulmalle. Hinen mukaansa ”psykologia ei ole vain
sairauksien, heikkouksien ja vahinkojen tutkimista, vaan myos vahvuuksien ja hyveiden
tutkimista. Hoito ei ole aina vikojen korjaamista, vaan sen vahvistamista mikd on hy-
vdd.” (Martin 2007, 89.) Viimeisen puolen vuosisadan ajan psykologit olivat keskitty-
neet tutkimaan masennusta, skitsofreniaa ja alkoholismia ja oppineet lievittdméén ndi-
den hiiriditd, mutta samalla oli unohdettu huomioida asiat jotka tekevét elaméstd elami-
sen arvoista. Positiivinen psykologia on tiede joka pyrkii ymméirtdméén ithmisen myon-

teisid tunteita, lisidméadn vahvuuksia ja hyveellisyyttd. (Seligman 2008, 11 — 12.)

Kun positiivista psykologiaa sovelletaan hyvédn tydelamédn, tarkoituksena on 16ytad
niitd tekijoitd mitkd tydssd kannattelevat ihmisté, mitka tekevét tyostd mielekdstd, mitkd
auttavat selviytymddn ja nauttimaan tyOstd. Tarkoituksena ei ole pelkdstddn kartoittaa
riskitekijoitd, oireita, uupumusta tai esimerkiksi sairauspoissaoloja. Positiivisen tyon
psykologian ldhestymistavan tavoitteena on hyvinvoinnin saavuttaminen tyontekijoille,
tyoryhmille ja organisaatioille vahvuuksien varaan rakentuvan toiminnan kautta. Hy-
vinvoiva henkildstd saavutetaan kehittdmilld niitd tyon piirteitd jotka energisoivat ja
motivoivat, eli tydn voimavaroja, ja myds hyodyntamélld tyontekijan vahvuuksia tyo-
tehtdvissd. (Hakanen 2009, 9-11.) Seligmanin uusimmissa tutkimuksissa painotetaan
viittd hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen vaikuttavaa asiaa: myoOnteisid tunteita, sitoutu-

mista, myonteisii ihmissuhteita, tarkoitusta ja saavuttamista (Ahman 2012, 89).

Tyontekijét jotka ndkevit oman tydnsd merkityksen positiivisesti, ovat usein niité jotka
nékevit tyonsd olevan kutsumus, ei vain ty0 tai ura. Tyotddn kutsumuksena pitévét te-
kevit toitd saadakseen henkilokohtaisen tiyttymyksen ja ovat myds muita tuottavampia.
(Wright 2010, 146, Wright & Cropanzano 2004 mukaan.) Kutsumusihmiset nidkevét
tyonsd edistdvén jotakin joka on heitd itsedéin laajempaa, suurempaa hyvii. Heille tyd
on tyydyttivad pelkdstdin oman itsensd vuoksi. Térkedd on kuitenkin havaita ettd tyo-
paikka voi muuttua kutsumukseksi, mutta myos kutsumus voi muuttua tydpaikaksi: 144-
karilld joka on kiinnostunut tydstién vain hyvien tulojen vuoksi, ei ole kutsumusta, mut-
ta roskakuskilla joka haluaa puhdistaa maailmaa, on kutsumus. (Seligman 2008, 202 —

203.)

Seligman (2008, 200) ennustaa ettd tyon tekemisestd seuraava flow (syventyneisyys)
muuttuu tulevaisuudessa aineellista palkkiota tarkedimmaksi syyksi ihmisen tyonteolle.

Yhtiot jotka edistdvit tyontekijoiden flow-tilaa, ohittavat sellaiset yhtiot jotka luottavat
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vain maksamiinsa rahapalkkioihin. Uskomuksensa Seligman perustelee silla ettd koulu-
tus perustui vield neljdkymmentd vuotta sitten kurille, mutta nykypdivdnd koulutus on
16ytdnyt paremman tien oppimiselle: vahvuuksien palkitseminen, ystévéllinen opasta-

minen ja tunneperdinen toiminta. Samoin tulee tapahtumaan myds tyoeldmassa.

3.3 Tyon imu ja tyonilo

Tyon imua koskevan tutkimuksen kdynnistyminen ajoittuu positiivisen psykologian
syntyyn, jonka osana sitd voidaan myos pitdd. Tyon imu -kédsitteen on suomentanut Jari
Hakanen englannin kielen kisitteestd “work engagement”. Tdmén késitteen avulla on
mahdollista tarkastella tyShyvinvointia moniulotteisesti; hyvinvointina, sekd myos pa-

hoinvoinnin puuttumisena. (Hakanen 2005, 28 —29.)

Tyo6n imuksi voidaan kutsua sellaista tyGhyvinvoinnin tilaa jossa tyontekijé ponnistelee
ja antaa tdyden panoksen tyon tavoitteiden hyvéksi ja vastineeksi hin kokee tekeménsa
tyon merkitykselliseksi ja tyOympiriston mielekkédédksi. Tutkijat Wilmar Schaufeli ja
Arnold Bakker ovat alun perin kdynnistineet tyon imu- tutkimuksen. Heiddn mukaansa
tyon imua kuvaa kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja up-
poutuminen. Tarmokas tyOntekijd kokee olevansa energinen, haluaa panostamaan tyo-
honséd ja on sinnikds myds vastoinkdymisten suhteen. Omistautunut tyontekija kokee
tyonsd olevan merkityksellistd, inspiroivaa ja hdn kokee olevansa tyOstddn ylped. Up-
poutunut tyontekijd paneutuu ja keskittyy ty6hon ja kokee tyostdén nautintoa ja irtautu-

minen tydstd voi tuntua jopa vaikealta. (Hakanen 2011, 38-39.)

Tyo6n imussa tyontekijdlld on korkea motivaatio tyonsé tekemiseen ja hénelld on parem-
pi tyokyky kuin sellaisella tyontekijilld joka ei koe tyon imua. Tyon imun voidaan kat-
soa olevan myds tarttuvaa, koska jo yhden tyOntekijén innostuneisuus voi vaikuttaa
myoOnteisesti koko tiimin toimintaan. Innostunut ja hyvéssi tyovireessd oleva tyontekija
voi pédstd Flow-tilaan. Téllaisessa tilassa tyo soljuu kuin itsestéén ja tyostd voi olla vai-
kea irrottautua. Flow eroaa imusta siten, ettd flow on hetkellinen huippukokemus, kun
taas tyon imu on pitkdkestoinen ja myonteinen tunnetila. On osattava kuitenkin antaa
aikaa my0s palautumiselle. Tyon imu ei tarkoita tydholismia, jolloin tydstd ei osata ir-
rottautua. Tyonimusta uupumukseen ei ole pitkd matka jasiksi ajankdyttoa tulisikin osa-

ta hallita ja asettaa asiat oikeisiin mittasuhteisiin. (Manka ym. 2010, 10.)
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Tyo6n imun voidaan katsoa olevan arvokas hyvinvoinnin kokemus jo itsessdén. Kyllés-
tymisen, vilinpitimattomyyden ja uupumisen sijaan tyontekija kokeekin olevansa tar-
mokas ja tuntee tyydytystd syventyessdin tehtdviinsd. Tyon imusta ei hyody pelkéstidén
tyontekijd vaan siitd hyotyy myds hinen perheensd seké organisaatio jossa hin tydsken-
telee. Téllaisen tyohyvinvoinnin tilan voidaan katsoa olevan my0s yhteydessa tyonteki-
jén omaan terveyteen ja onnellisuuteen sekd hyvain tydsuoritukseen ja sen kautta myos
yritysten menestymiseen. Tyon imun kokevat tyontekijdt voivat tartuttaa tyon imua
my0s muihin tiimin jiseniin, jolloin koko tiimin suoritus voi parantua. (Hakanen 2011,

40 — 42.)

Marja-Liisa Mankan kéyttdmin tyonilo —késitteen taustalla on hénen kehittiméansé ko-
konaisvaltainen ty6hyvinvoinnin malli, jonka osiot perustuvat psykologiseen, organisaa-
tioteoreettiseen, kasvatustieteelliseen, talous- ja terveystieteelliseen sekd johtamisen
tutkimukseen. Mallin 1dhtokohta on voimavaraléhtdinen ja silld haetaan vastauksia ky-
symyksiin mitkd organisaation, tydyhteison, tyon, johtamisen ja yksilon piirteet mah-
dollistavat sellaisen tyShyvinvoinnin, jossa tydpaikka voi hyvin ja menestyy ja jossa on
samanaikaisesti myds hyvinvoiva ja terve tyontekiji, joka kokee tyoniloa. Tyonilo syn-
tyy sellaisesta tyostd jossa eri tekijdt loksahtavat paikoilleen ja se on yksilon ja yhteison
kokemus, tunne. Tydyhteiso voi sitd paremmin mitd useampi sen jdsen tuntee itsensd

hyvinvoivaksi. (Manka 2011, 75 -77.)

Seuraavassa luvussa kisitelldéin tarkemmin Mankan kehittiméd tyohyvinvoinnin mallia

ja sen osatekijoité.
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3.4 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijit

ORGANISAATIO

Tavoitteellisuus:

visiot, strategiat ja arvot kunnossa

Joustava rakenne:

mahdollisuus tietamyksen vaihtoon ja osallistumiseen

Jatkuva kehittyminen:

oppivan tyoyhteison infrastruktuuri, osaamisesta palkitseminen
Tyoymparisto

Toimivuus ja turvallisuus

Ve e N\

ESIMIESTOIMINTA

RYHMAHENKI

lhmisten johtaminen Avoin vuorovaikutus

IHMINEN
ITSE

Eldmanhallinta

Kasvumotivaatio
Koettu terveys ja
fyysinen kunto

ohjaaminen ja neuvonta,
alaisten kuunteleminen,
oikeudenmukaisuus ja luotta-
mus

auttaminen, arvostaminen
ja luottamus

Ryhman toimivuus

Tyon kehittaminen, toiden
suunnittelu ja jarjestely,
vastuu tavoitteiden

Suoritusten johtaminen

palautteen antaminen, kan-

nustaminen ja suoritustason saavuttamisesta ja
Yllaplta.mlnen, osaamisen suoritushalu
johtaminen

\_ ) o /

TYO
Vaikuttamismahdollisuudet: Ty6n kannustearvo: Ulkoiset palkkiot
; ; 5t sisallén monipuolisuus, ) ) .
mahdo.l.llsuu“s“ Yallﬁutt.aa B " P " Etenemismahdollisuudet ja
koskeviin paatoksiin ja tavoit- B s Ao palkkiot hyvasta tydsta
fiEin pimismahdollisuudet

ja itsemaaraamisen aste

KUVIO 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijét. (Manka 2006)

3.4.1 Organisaatio

Realistisen maailmankuvan maééritelmédn mukaan organisaatio miéritellddn ihmisten
muodostamaksi yhteistoimintajérjestelméksi jolla on tiettyjd pddmaiérid joita yritetdén
saavuttaa. (Juuti 2006, 204.) Organisaation johtaminen perustuu siihen etté sille on maa-
ritelty toiminta-ajatus (missio), arvot sekd visio. Organisaation toiminta-ajatus kertoo
mikéd on organisaation perustehtdvi ja vastaa kysymykseen miksi organisaatio on ole-
massa, eli mité asiakkaiden tarpeita siind pyritdédn tyydyttdméén. Toiminta-ajatusta pyri-
tddn toteuttamaan organisaation méérittelemien arvojen mukaan, joita organisaatio on

maédritellyt itselleen 4-6. Visio taas katsoo 3-5 vuotta tulevaisuuteen ja sen tehtdvini on
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kuvata sitd miten organisaatio haluaa kehittyd ja muuttua. Mission, arvojen ja vision
médritteleminen on tirke#d, koska niiden kautta henkilosto tietdd miksi organisaatio on
olemassa, mitkd ovat sen toimintaperiaatteet ja mihin se on tulevaisuudessa pyrkiméssa.

Néin my0s henkiloston johtaminen on helpompaa. (Kauhanen 2010, 14 - 16)

Strategiat ovat keinoja joilla visioon pyritdén ja ne suunnitellaan yleenséd pariksi kol-
meksi vuodeksi kerrallaan. Tahén saakka strategioita on tarkasteltu 1&hinnd mekanisti-
sesta tai resurssipohjaisesta ndkokulmasta. Mekanistinen strategian tekeminen perustuu
markkinoiden ja kilpailutilanteen tutkimiseen, resurssipohjainen tapa taas keskittyy yri-
tyksen sisdisiin prosesseihin. Tarkedd olisi kuitenkin lisdtd nédkokulmaksi osaamislih-
toinen strategiandkokulma. Tdmédn mukaan henkiloston jatkuvalla uuden oppimisella ja
osaamisen kehittdmiselld on mahdollista saada aikaan yritystd hyddyttdvaa strategista

oppimista. (Manka 2006, 79-80.)

Oppiva organisaatio

Oppiminen ja osaaminen ovat nousseet organisaatioiden menestystekijoiksi. Uusia ajat-
telu- ja toimintamalleja tarvitaan koska organisaation ongelmat ovat yleensd monimut-
kaisempia kuin aikaisemmin. Jo toimintaympéristd tai teknologian kehittyminen edel-
lyttévit jatkuvaa uuden oppimista. Kun uutta opitaan, tuottaa se uutta tietoa ja osaamista
ja jo yhd useampi organisaatio on omaksunut téllaisen oppivan organisaation periaat-
teen. Oppiva organisaatio on yhteiso, joka jatkuvasti muuttaa itsendén ja tekee uuden

oppimisen helpoksi. (Lidmsd & Hautala 2005, 191.)

Sydédnmaanlakan (2000, 56) mukaan “oppivalla organisaatiolla on kyky jatkuvasti so-
peutua, muuttua ja uudistua ympériston vaatimusten mukaisesti: se oppii kokemuksis-
taan ja pystyy nopeasti muuttamaan toimintatapojaan.” Syddnmaanlakka haluaa kéyttaa
oppivasta organisaatiosta myds nimitysti dlykis organisaatio. Alykkiiin organisaation
toiminnalle on ominaista mm. nopea uuden oppiminen, jatkuva uudistuminen, yksildi-
den ja tiimien kannustaminen jatkuvaan oppimiseen ja tydsuoritusten parantamiseen,
sekd huolehtiminen henkildston osaamisesta, sitoutumisesta ja hyvinvoinnista. (Sydén-

maanlakka 2000, 56-57.)

Organisaation keskeisin resurssi on henkilosto ja sen osaaminen. Johtajien tulee nyky-
pdivand osata kiinnittad riittdvasti huomiota omaan osaamiseen, mutta myds henkiloston

osaamiseen ja sen ylldpitamiseen ja kehittimiseen. Osaamiskartoitukset ovat yleisimpid



17

yksilon osaamisen ja kehittdmisen vilineitd. Kartoituksen avulla selvitetddn, millainen
henkildston osaamisen nykytila on ja miten osaamista tulisi kehittié siten ettd se vastaisi
tehtdvien asettamia vaatimuksia. Osaamisen kartoituksesta on hyotyé, koska se on osa
henkilon omaa ja koko organisaation oppimista. Se tuottaa tietoa koulutus- ja urasuun-
nittelulle sekd auttaa tyOntekijoitdi hahmottamaan omaa ammatillista kapasiteettiaan.
(Viitala 2002, Niirasen & Seppédnen-Jarveldn, Sinkkosen & Vartiaisen 2010 , 93 — 96

mukaan.)

Téssd opinndytetyOssd ei tutkita organisaation merkitystd tai vaikutusta yksilon tyohy-
vinvointiin. Organisaatio on kuitenkin merkittdva osatekijd kokonaisvaltaisen tyShyvin-
voinnin mallissa ja siksi my0s organisaation kdsite on haluttu avata auki téssd opinndy-

tetyOssa.

3.4.2 Esimiestoiminta

Johtajuutta voidaan tarkastella monien médritelmien avulla. Yksi tapa on erotella joh-
tamistavat management- ja leadership — tyyppisiin johtamistapoihin. Management suo-
mennetaan usein asioiden johtamiseksi ja leadership ithmisten johtamiseksi. (Perttula &
Syvéjarvi 2012, 199.) Management organisoi toimintaa ja miehittdd toiminnot oikein,
leadership taas pyrkii vélittdimaén vision siten ettd tavoitteet ymmaérretddn ja niihin si-
toudutaan. Kun on kyse toiminnan ohjauksesta, management painottaa suunnitelmien
toteutumiseen ja niiden seurantaan sekd pyrkii ongelmien ratkaisuun. Vastakohtana lea-
dership korostaa motivoitumista ja innostumista, joiden avulla tavoitteisiin voidaan
padsti esteistd huolimatta. Painopiste johtamisessa on siirtynyt véhitellen kontrolloimi-

sesta ja ongelmanratkaisusta motivointiin ja innostamiseen. (Lonnqvist 2002, 60.)

Syddnmaanlakan (2004, 106) mukaan “johtajuus on prosessi, jossa johtaja vaikuttaa
yksiloon tai ryhméén, jotta yhteinen tavoite saavutettaisiin tehokkaasti.” Syddnmaan-
lakka kiyttii myos termid Alykds johtaminen. Alykis johtajuus perustuu siihen etti
kolmen k:n periaate (kiiske, kontrolloi, korjaa) ei tini péiviini enii riiti. Alykis johtaja
osaa vaikuttaa tyontekijoihin rationaalisesti, emotionaalisesti sekd henkisesti. Rationaa-
linen johtaminen tarkoittaa suorituksen johtamista, emotionaalinen tehokasta kommuni-
kaatiota ja henkinen johtajuus taas merkityksen avulla johtamista. (Syddnmaanlakka

2004, 114.) Alykkiin johtajuuden perusajatuksena on nihdi ihminen kokonaisena yksi-
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16n4, joka rakentuu ammatillisesta, fyysisestd, psyykkisestd, sosiaalisesta ja henkisestd

puolesta. (Syddnmaanlakka 2004, 115.)

Hyvédn esimiestoimintaan voidaan liittdd kaksi ulottuvuutta; ihmisten johtaminen, jo-
hon kuuluu johdettavien kuunteleminen, oikeudenmukainen kohtelu seké luottamuksen
rakentaminen, seké suorituksen johtamisen ulottuvuus, joka on asiajohtamista eli tavoit-

teiden asettamista, ohjaamista, neuvontaa ja palautteen antamista. (Manka 2011, 95-96.)

IThmisten johtaminen

Nykyéén pitdisi entistd enemmén osasta johtaa ihmistd. Esimiesten ja johdon tulisi in-
vestoida ihmisiin yhtd tehokkaasti kuin teknologiaan tai laitteisiin. Johtaminen vaatii
aitoa kiinnostusta ihmistd kohtaan ja hdnen osaamisen kasvattamista, silld ihmiset tar-

vitsevat ohjausta ja tukea toiminnalleen. (Leiviskd 2011, 133.)

Hyvi esimies kuuntelee ihmistd. Vasta kun esimies on kuunnellut alaistaan ja kuullut
tamén kertomuksen, ymmartdd hin ihmistd enemmaén. Ilman toisen kuuntelemista esi-
mies ei voi tietdd eikd ymmaértdi toisen kokemuksia, arvoja tai pddmaérid. (Juuti & Vuo-
rela 2002, 92-93.) Jos henkild huomaa ettd esimies ei kuuntele hénti, eikd pidd hanen
sanottavaansa arvokkaana, kommunikaatio siirtyy epéaidolle tasolle. Téllaisesta teen-
ndisestd vuorovaikutuksesta ei ole hyotyd kummallekaan osapuolelle. (Juuti & Rovio
2010, 31.) Perinteisessd hierarkkisessa organisaatiossa johdetaan asioita ldhinné johta-
jan yksinpuheluna eli monologina. Yksinpuhelu on yksisuuntaista viestintdd, 1dhinna
kiskyja tai tiedottamista ja tdlldin toinen on auttamatta alisteisessa asemassa. Téllaisen
johtajan alaiset tekevit vain sen mikd on késketty, eivitkd yhtddn enempdi. Hyvi ja
onnistunut dialogi onnistuu luomaan sitoutumista ja innostusta tyontekijoissd sekéd etsi-

méén yhteistd ymmaérrystd. (Juuti & Rovio 2010, 33-34.)

”Keskustelevaa johtamista voitaisiin kuvata voimaannuttamisena tai valtuuttamisena
(empowerment), pyrkimyksend saada toinen ihminen kukoistamaan” (Juuti & Rovio
2010, 36.) Kun organisaatiossa osataan johtaa ihmistid, tulee siitd paikka jossa vallitsee

innostus ja inspiraatio ja ihmiset haluavat tyoskennelld sielld (Juuti & Rovio 2010, 26.)

Suorituksen johtaminen
1990-luvun lopulla johtamiskésitteistoon tuli uusi késite “’suorituksen johtaminen” (per-

formance management), jossa kysymys on esimiehen taidosta luoda alaisilleen onnis-
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tumisen edellytyksid tyotehtdvissddn. Tavoitteena on suoritusten jatkuva kehittdminen ja
parantaminen. (Kauhanen 2010, 54.) Lisdksi suorituksen johtamisen voidaan katsoa
olevan tavoitteiden asettamista, ohjaamista, palautteen antamista sekéd kehittdmistéd (Sy-
ddnmaanlakka 2004, 124). Henkilokohtaiset tekijét jotka vaikuttavat henkilén suoriu-
tumiseen tyotehtdvissd ovat osaaminen, motivaatio, sitoutuminen. Johtajuustekijoitd
taas ovat kannustus, ohjaus ja tuki esimieheltd. (Armstrong & Baron 1998, 16-17, Kau-
hasen 2010,55 mukaan). On selvéd ettd johtajuus joka kannustaa ja tukee ithmisen toi-
mintaa, tuottaa myos hyvid tuloksia. Hyva johtajuus luo sujuvaa toimintaa, hyvinvointia

ihmisille seké kehittdad ihmisten innokkuutta ja osaamista. (Juuti & Vuorela 2002, 7.)

TyOyhteisossd usein késitetddn palautteen antaminen moitteeksi tai kiitokseksi. Mutta
esimerkiksi jo pelkéstddn kanssakdyminen, kiinnostus toisesta ihmisestd, katseet ja il-
meet voidaan késittdd palautteeksi. Namé kaikki kertovat arvostetaanko ihmisté ja ol-
laanko hénesté kiinnostuneita. (Heiske 2001, 133.) Positiivinen palaute antaa ihmiselle
energiaa ja lisdd tyOntekijoiden jaksamista ja tyOmotivaatiota. Palautteen tdysi puuttu-
minen voi véhitellen vihentd ihmisen tyohaluja ja siksi onkin tirkeéa ettd tyontekijoille
tarjotaan sdannollisesti aitoa palautetta, joka on ymmartdvad ja rohkaisevaa. (Heiske

2001, 142.)

3.4.3 Ryhmihenki

”Ryhmé on kahden tai useamman henkilén vuorovaikutukseen perustuvaa toimintaa,
jossa henkilot tavoittelevat yhteistd pdaméardd. HenkilGt ovat riippuvuussuhteessa kes-
kendin ja heiddn vilillddn on vakaat vuorovaikutussuhteet ja toimintaa ohjaavia sdénto-
ja. Liséksi henkil6t ovat tietoisia kuulumisestaan ryhmaéin ja he kohdistavat odotuksiaan

toisiinsa.” (Lamsa & Hautala 2005, 104.)

Ryhmin olemassaolon vilttiméton edellytys on ettd ryhmalld on yhteinen pddmaéra.
Jos ryhmalld ei ole yhteistd pddmadrdd, ei ole olemassa mitdén perustetta ryhmén toi-
minnan jatkamiselle. Ryhméé ei voi myoskddn olla mikédli ryhmén jasenet eivét tunne
kuuluvansa ryhmain. Télloin ryhmén jdsenet eivit suuntaa toimintojaan niin ettd saa-

vuttaisivat yhteisen pddmaéaran. (Juuti 2006, 121.)
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Ryhmii voidaan jaotella monella tapaa ja yksi tapa on erottaa ryhmait sosiaalisen lihei-
syyden perusteella primaari- ja sekundaariryhmiin. Primaariryhméssé vuorovaikutus on
henkilokohtaista, epdmuodollista ja kiintedd, ja ryhmassé vallitsee me-henki. Térkednd
ominaisuutena on yhteenkuuluvuus ja voimakas keskindinen sosiaalinen tuki. Sekun-
daariryhmén toiminta taas on muodollisempaa eikd vuorovaikutus ole yhti tiivistd kuin
primaariryhmdssd. Ryhmaa pitdd koossa ldhinnd yhteinen tavoite. (Ldmsd & Hautala
2005, 108.) Vastaavasti organisaation sisdlld ryhmét voidaan jakaa virallisiin eli for-
maaleihin ryhmiin ja epévirallisiin eli informaalisiin ryhmiin. Johdon perustamat viralli-
set ryhmait on perustettu yhteisten tavoitteiden saavuttamista varten ja niiden jdsenille
on madritty tehtdvit, joiden suorittamisesta he ovat vastuussa. Epdviralliset ryhmat taas
muodostuvat henkilokohtaisten suhteiden avulla, eikd niilld ole valttimattd mitdén te-

kemisté organisaation virallisen pddaméérin kanssa. (Ldmséd & Hautala 2005, 108-109.)

Ryhmin toiminta ja viestintd riippuu ryhmén yhteistydstd. Onnistunut yhteistyd edistdd
yhteisiin pddmadiriin sitoutumista ja toisten ihmisten auttamista. Yhteisty0ssd toimiva
ryhmaé nékee uusia toimintamahdollisuuksia ja niiden avulla tehokkuus lisdéntyy. (Ldm-
sd & Hautala 2005, 124.) Ryhméan kuuluminen voi tarjota yksilolle sosiaalista tukea ja
hyvéksyntdi, jota jokainen ihminen kaipaa. Ryhmad, jossa jdsenet kilpailevat keskenéén,
taistelevat ryhmén paddamééristd tai omasta asemastaan ryhmassé, eivét pysty tarjoamaan
jasenilleen sosiaalista tukea ja arvostusta. Kiintedssd ryhméssé jasenet pitdvét ja arvos-
tavat toisiaan, mikd tarjoaa runsaasti sosiaalista tyydytystd sen jdsenille. (Juuti 2006,
124 — 125.) Tydpaikan sosiaalisilla suhteilla on iso merkitys myds tydsséd vithtymiseen,
jopa tuloksellisuuteen: kun sosiaaliset suhteet toimivat, tieto kulkee, tyOtoverilta on
helppo pyytéd ja saada apua, ja sitd on my0s helppo tarjota itse muille. (Leiviskd 2011,
96.)

Alaistaito-sana on kéddnnetty englanninkielisestd késitteestd organizational citizenhip.
Téhin organisaatiokansalainen -kisitteeseen siséltyy mm. toisten auttaminen, tunnolli-
suus ja sovinnollisuus, mutta koska alaistaito-sanasta vilittyy alamaisuuteen viittaava
sdvy, on kasitettd alettu kutsumaan kanssalaistaidoiksi, tydeldmataidoiksi tai yhteistyo-
taidoiksi. Manka on péétynyt kdsitteeseen tydyhteisotaito (Manka 2011, 122). Tydyhtei-
sOtaitojen perusajatuksena on ettd koko tydyhteisd on vastuussa tyohyvinvoinnin ja tyo-
ilmapiirin ylldpitamisestd. Leiviskdn (2011, 99) mukaan hyvén tydilmapiirin luomista

voidaan edistdd muun muassa seuraavin keinoin:
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* tekemilld omat tyotehtdvanséd huolellisesti ja auttamalla muita aktiivisesti
* jakamalla omaa osaamistaan muille

* kantamalla vastuun omasta tyOstiin sekd tyoyhteison toiminnasta

* osallistumalla aktiivisesti tydpaikan kehittimistyohon

* huolehtimalla omasta ammattitaidostaan, kehittymalld tydssddn

* toimimalla esimerkkind

* ilmaisemalla mielipiteensd asioiden eteenpéin viemiseksi

* ottamalla ja antamalla palautetta rakentavasti

* edistdmailld iloa tydpaikalla

Sosiaaliseksi pddomaksi voidaan kutsua niitd yhteis6llisyyden piirteitd jotka vahvistavat
ja edistdvat yhteison toimintaa, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaalinen péa-
oma lisdd luottamusta, yhteisid arvoja ja aktiivista toimintaa ja timén vuoksi tyopaikoil-
la pitdisi kannustaa sellaiseen toimintaan, joka lisdd suvaitsevaisuutta, luottamusta ja
vastavuoroisuutta tyotekijoiden sekd tyontekijoiden ja esimiesten vililld. (Manka 2011,

116 - 118.)

Ryhmén vuorovaikutus

Vuorovaikutus perustuu jatkuvaan vastavuoroisuuteen, joka edellyttdd molempien osa-
puolten osallistumista, muuten vuorovaikutusta ei voi olla. Vuorovaikutuksella on suuri
rooli yhteistyon toteutumisessa, sosiaalisessa toiminnassa, suhteiden luomisessa ja nii-
den ylldpitimisessa. (Perttula & Syvijarvi 2012, 66.) Vuorovaikutuksen tulee olla kéy-
tannossikin vuorollaan vaikuttamista; ryhmén jdsenet tuovat vuorotellen keskusteluun
omia ideoitaan, nikemyksidén ja kokemuksiaan. Toisten mielipiteitd kuunnellaan avoi-
mesti ja vasta sen jdlkeen otetaan kantaa. Keskustelu ei ole avointa jos vain yksi puhuu

ja muut pelkéstiddn kuuntelevat. (Jirvinen 2008, 98 — 99.)

Ryhmin vilinen vuorovaikutus vaikuttaa merkittdvésti ryhmén toimintaan. Niissd ryh-
missd joissa jdsenet kommunikoivat toistensa kanssa runsaasti, jasenet my0s pitdvit
paljon toisistaan. (Juuti 2006, 144.) Avoin keskustelu on onnistuneinta silloin, kun kes-
kustelun osapuolet voivat keskustella ja puhua avoimesti omasta nékokulmastaan ja
omista tarpeistaan. Tdmid edellyttdd ymmaérrystd siitd, ettd toisella ihmiselld voi olla
oma, kenties erilainen ndkokulma asioihin. Nakokulmien ristiriitaisuus voidaan hyvék-
syd ilman, ettid osapuolet tuntevat itsensd uhatuiksi. (Heiske 2001, 93.) Aina ei viltti-

miéttd ole helppoa ymmaértdd miksi toinen tekee asioita kuten tekee, mutta toiselle tulisi
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antaa mahdollisuus selittdd toimintansa tarkoitus. Avointen keskustelujen kautta ryhmén
jdsenet voivat itse kertoa mihin tydssédén pyrkivét ja millaisia kdyttdytymismalleja heilld

on oman tyonsa suhteen. (Juuti & Vuorela 2002, 71 — 72.)

TyOyhteisdssé tulisi osata myds antaa palautetta. Sen antaminen tai vastaanottaminen ei
ole ihmisten arvostelua, vaan kehittymistd ja oppimista tukevaa ja ohjaavaa toimintaa.
Palaute tulee olla muotoiltu niin, ettd se oikeasti hyodyttdd vastaanottajaa; selkeéd palau-
te auttaa kehittyméén ja on huomioitava ettd palaute kertoo yhtd paljon siitd, joka sen

antaa, kuin siité jolle se annetaan. (Leiviskd 2011, 101 — 103.)

3.4.4 Tyb

”Tyo pitdd sisdllddn tydsuorituksen eli tyon tekemisen, haastavuuden, luovuuden, oppi-
misen sekd mahdollisuuden toteuttaa itseddn, itsendisyyden sekd mahdollisuuden voi-
maantua. Ty on useimmiten valttdimétontd toimeentulon turvaamiseksi, mutta se vai-
kuttaa identiteettiimme, luo mahdollisuuksia saavutuksille, ja sen kautta meilld on myos
paikka laajemmassa yhteisossé. Liséksi se antaa meille mahdollisuuden kokemuksiin ja
erilaisiin tunteisiin, kuten iloon, vireyteen ja tyytyviisyyteen, mutta myos pettymysten

ja epdtoivon kokemiseen.” (Leiviskd 2011, 115, Ardichvili & Kuchinke 2009 mukaan.)

Henkildston tyOtyytyvéisyyden tirkeimpid edellytyksid on, ettd tydssd voi tyydyttdd
tarkeitd tarpeitaan, tyon siséltd vastaa odotuksia ja ettd omaan tyohon voi vaikuttaa.
Tyotyytyvidisyyden ja tydmotivaation kannalta tdrkeimpid tarpeita ovat itsensd toteutta-
minen ja kehittdminen, arvostus ja sosiaalinen kanssakdyminen. Tyon siséllon tulisi olla
haasteellista, kiinnostavaa, vaihtelevaa ja itsendistd. (Nakari 2003, 48, Juutin 1992 mu-

kaan.)

Kehittidvd tyd mahdollistaa tyontekijén taitojen ja kokemusten hyddyntdmisen tydssa.
Kun omassa tydssdén on mahdollista kehittyd, lisdd se uskoa omaan itseensd ja omaan
pystyvyyteen. Ty0Ossé pitdisi olla myos riittdvd mahdollisuus itsesditelyyn, koska ku-
kaan ei nauti tdysin ulkoapdin ohjatusta tyostd. Itsendisyys mahdollistaa innostuksen ja
uudistushakuisen toiminnan. Myds viliton palaute omasta toiminnasta on tirkeéd ja sen
voi antaa itse itselle esimerkiksi tyOpdivéin pédtteeksi. Tunnustus itselle tyopdivén aika-

na tehdyistd tdistd on tuottoisampaa kuin itsensd soimaaminen tekeméttd jaéneistd tois-
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td. TyOon voimavaraksi voidaan katsoa myds tyon merkityksellisyys; omalla ty6lld on
usein merkitys toisten ihmisten eldméille. Thmissuhdeammateissa toimiville ihmisille
vuorovaikutus ja mahdollisuus epéitsekkéddseen toisen ihmisen auttamiseen voi olla tydn

tarkein tarkoitus ja voimavara sen tekijdlle. (Hakanen 2011, 52 — 54.)

Kun ty6hon liittyvét vaatimukset ja oma osaaminen kohtaavat mielekkailld tavalla, on
todenndkoistd ettd tehdystd tydstd saa nautintoa ja tyydytystd. Tyohon turhautuminen
kasvaa, jos ty6hon kohdistuu kohtuullisia odotuksia, mutta tyon tekeminen taas ei vaadi
tyontekijaltd mitddn. Talloin tyOntekijd alisuorittaa. Turhauttavaa on myos tilanne jol-
loin tyohon kohdistuu isoja odotuksia, mutta tydntekijin osaaminen ei riitd odotusten
tayttdmiseen. (Virtanen, 2005, 67.) Tyon pitdd kehittdd, silld se on tarkedd ithmisen hy-
vinvoinnille. IThmisellé tulee olla mahdollisuus kehittdi tietojaan ja taitojaan, mutta tyon
vaatimukset pitdvit olla sopivalla tasolla suhteessa yksilon tieto- ja taitotasoon. (Lind-

strom & Kiviranta 1995, 20.)

Vaikutusmahdollisuudet ovat oman tyon kannalta tirkeitd ja niilld on vaikutusta stressin
ja tyotyytyviisyyden kokemiseen. Mikali vaikutusmahdollisuuksia omaan tydhon ei ole,
saattaa se aiheuttaa esimerkiksi henkistd rasitusta. Mitd vidhemmén ihmiselld on mah-
dollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsé ja tyotilanteeseensa, sitd voimakkaammin hén
kokee tyon kuormitustekijit. (Lindstrom & Kiviranta 1995, 20, Karasekin 1989 mu-
kaan.) Proaktiivisella tydpaikalla tarkoitetaan tyOpaikkaa, jossa henkildstolld on hyvit
mahdollisuudet vaikuttaa niihin asioihin jotka liittyvdt omaa ty6hon ja heilld on myos
tavallista enemmaén vastuuta omasta tyOdstdan. Jotta tdmé olisi mahdollista, vaaditaan
hyviaid keskindistd luottamusta, avointa vuorovaikutusta, reviirien ja raja-aitojen rikko-

mista. (Blom & Hautaniemi 2009, 79 — 80.)

Arvojen merkitystd tydmotivaatioon ei voi my0Oskddn viheksyd. Mikili tyontekijit ko-
kevat tulevansa ndhdyiksi ensisijaisesti vain hydtykohteina eikd persoonina ja ihmising,
vaikuttaa se selvisti tydmotivaatioon. TyOntekijé jota ei ndhdd persoonana, ei anna pa-
rastaan tydantajalleen. Jos tyOnantajan arvomaailma, jossa tyOntekijd ndhdédn vain ta-
voitteen toteuttajana, ja tyontekijan arvomaailma, jossa hin nikee itsensd ihmisyyden
kautta, eivdt kohtaa, tydmotivaatio karsii selvésti. Tyontekijit kokevat tydssdén tarkeik-
si inhimilliset arvot kuten avoimuuden, rehellisyyden ja toisen kunnioittamisen. Jos
tyonantaja ndkee tyontekijdt vain rahan tai tulosajattelun kautta, tyontekija tekee sen

mika on hdnen tehtdvdkseen annettu, mutta hén ei varmasti anna parastaan, eika tee tyo-
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td sydamellddan. On selvdi ettd tydmotivaatio on eri luokkaa mikali tyontekijd saa ko-

kemuksen ihmisarvoisesta kohtelusta. (Himéldinen 2005, 79 — 80.)

Motivaation voidaan ajatella olevan ihmisen voimavara ja organisaation ja esimiesten
tulisi osata pitdd ylld tyontekijoiden motivaatiota. Motivaatio ei ole tydkalu jolla pyri-
tadn lisddmidn organisaation tehokkuutta, vaan se on ihmisen oma ominaisuus joka liit-
tyy hyvinvointiin. Tydtekijdiden hyvinvoinnin seurauksena yrityksen tuottavuus voi
kasvaa ja kehittyd. Thminen ei motivoidu jotta yritykselld menisi paremmin, vaan hén
motivoituu jos yritys pyrkii edistimdén hdnen hyvinvointiaan. (Tiensuu & Partanen &

Aaltonen 2004, 68.)

Palkitseminen ja palaute

Palkitseminen voidaan jakaa kahteen osaan, aineettomaan palkitsemiseen ja taloudelli-
seen palkitsemiseen. Useimmat ihmiset kokevat mielenkiintoisen ja haasteellisen tyon
jo itsessddn palkitsevaksi. Ihmiset haluavat myds oppia tydssdén uusia asioita, kehittyd
ammatillisesti sekd ihmisind. Kun tyontekijd haluaa uusia haasteita, pitdisi organisaati-
olla olla tarjolla uusia haasteellisia tehtdvid. (Kauhanen 2010, 97 — 99.) Jos tyontekija
kyllastyy tai tylsistyy esimerkiksi monotoniseen tydhon, organisaation tulisi tunnistaa
tilanne ja palkita tyontekijé vaativimmilla ty6tehtivilld. Taémé on haasteellista esimiehil-
le, koska heidédn tulee tuntea alaisensa hyvin ja osata tarjota heille haasteita jotka vas-

taavat tyontekijin sen hetkistd vaatimustasoa. (Virtanen 2005, 70 — 71.)

My0s ns. sosiaaliset palkkiot kuten arvostuksen ja palautteen saaminen kollegalta, esi-
micheltd tai asiakkailta ovat tdrkeitd tyontekijoille. TyOntekijét kaipaavat tyostddn pa-
lautetta ldhes jatkuvasti, mutta kokevat usein saavansa sitd liian harvoin. Aina palaute ei
tietenkdén voi olla positiivista ja tdlloin on oleellista miten palautetta saadaan. Kiitos
voidaan antaa muiden l4snd ollessa, mutta korjaava palaute pitéisi aina antaa kahden

kesken. (Kauhanen 2010, 102.)

3.4.5 Thminen itse

Syddnmaanlakan (2004, 158 — 160) mukaan hyvinvointiosaaminen koostuu neljdstéd

alueesta, jotka ovat fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen kunto.
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Fyysinen kunto tarkoittaa kykyd hallita ja hoitaa omaa kehoaan terveellisesti. Henkil6

on terve, hyvdkuntoinen ja hénelld on terveelliset eldméntavat.

Psyykkinen kunto tarkoittaa kykyé hallita omaa psyykkistd energiaansa ja ajattelupro-

sessejaan positiivisella tavalla.

Sosiaalinen kunto tarkoittaa kykya kehittda ja yllépitdd sosiaalisia suhteita kotona, tyo-
paikalla ja harrastusten parissa. Se on kykyé tiedostaa omia ja muiden tunteita ja huo-
mioida ne kéyttdytymisessdén. Sosiaalinen lahjakkuus tai tunnedlykkyys ovat kisitteiti,

joilla téllaista osaamista on my0s kuvattu.

Henkinen kunto kuvaa sitd, miten tasapainossa henkil6 on itsensd ja oman arvomaail-

mansa kanssa. Henkinen kunto on laaja-alaista, syvillisté ja kdytdnn6llistd tietoisuutta.

Fyysisen hyvinvoinnin yksi tirkein edellytys on riittdva lepo. Uni ja tyOstd palautumi-
nen takaavat yksilolle hyvin vireystason. 7 — 8 tunnin séddnnéllinen yduni on tarpeen
jotta pdivdn aikana saadusta drsyketulvasta pystyy toipumaan ja uudistumaan uuteen
pdivadn. Univaje vaikeuttaa oppimista, lisdd unohtelua ja laskee yleistd vireystasoa.
My0s oikeanlaisella ja terveelliselld ruokavaliolla on tirked merkitys fyysiselle hyvin-
voinnille. Kiireessé helposti syo epéterveellisesti. Sdannollinen liikunta ja ulkoilu autta-
vat palautumaan tyon rasituksista ja lisdksi hyvén fyysisen kunnon ylldpitiminen var-
mistaa toimintakunnon pitkille tulevaisuuteen. Tarkedd on muistaa myos pitéé riittdvas-
ti taukoja tyOpdivédn aikana, jo muutaman minuutin tauko virkistdé aivoja. (Rytikangas

2011,30 - 33))

TyOyhteison positiivisella ilmapiirilld on erittdin suuri merkitys ihmisten sosiaaliseen
hyvinvointiin, vithtyvyyteen, tydtehoon, paatoksentekokykyyn sekd luovuuteen. Mikili
tyOyhteisossd on paljon kitkaa ja ilmapiiri on tulehtunut, kuluttaa se aivan turhaan ih-
misten energiaa. Halutessaan voi negatiivisen ajattelun sijaan aina valita positiivisem-

man suhtautumisen asioihin. (Rytikangas 2011, 34.)

Henkinen hyvinvointi vaatii oman tyon merkityksen ymmaértdmistd. Jokainen haluaa
tehdid tyotd joka on jollakin tapaa merkityksellistd toiselle ihmiselle ja jokainen haluaa
myo0s kuulua johonkin yhteis66n ja kokea hyvid ihmissuhteita. (Rytikangas 2011, 37 —
38.)
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Ihmisen hyvinvointi on kokonaisvaltainen kasite. Tyo- ja yksityiseldmédd ei voi erottaa
taysin toisistaan vaikka niin haluaisikin. Yksityiseldmén tapahtumat voivat viedd tahto-
matta tydtehot mennessdin, kuten myds tydpaikan asiat voivat seurata tyOpédivin paat-
teeksi kotiin. Ihminen on aina psyko-fyysis-sosiaalinen kokonaisuus ja joka tilanteessa
ja toisen ihmisen kohtaamisessa ndma kaikki puolet ovat ldsnd. Vaikka tydpaikan oven
pystyisi sulkemaan, omaa mieltdén ei yhtd helposti pysty sulkemaan. (Himaéldinen

2005, 158 —162.)

Eliménhallinta

Eldménhallinnalla on kaksi ulottuvuutta, sisdinen ja ulkoinen. Sisdinen eldménhallinta
tarkoittaa ettd ihmiselld on tunne siitd ettd hdn pystyy itse vaikuttamaan omaan eld-
médnsd ja sen tarkeisiin tapahtumiin. T&ll6in voidaan puhua myds hyvisti itseluotta-
muksesta. Ulkoinen hallinta taas tarkoittaa ettd ihminen uskoo olevansa ulkopuolisten
voimien armoilla, eikd hén usko voivansa itse vaikuttaa tapahtumien kulkuun. Téllainen
thminen uskoo kohtalon tai sattuman kuljettavan hénti. Sisdinen hallinta tekee eldmédn
mielekkéédksi; thminen on valmis kokeilemaan uusia asioita, koska hidn uskoo itsensi
parjaavén. Ja kun hin onnistuu, hdn uskoo onnistumisen syyn olevan hénessé itsessdén.
Ulkoisen hallinnan tunne panee ihmisen ajattelemaan uusista asioista pelokkaasti ja
kielteisesti: ’ei minusta ole sithen”. Negatiivisuuden vuoksi henkild my0s stressaantuu
ja sairastuu herkemmin ja syyttdd itseddn epdonnistumisistaan. (Manka 2006, 154 —

155.)

Jokaisella ihmiselld on vahvuuksia, jopa paljon enemmin kuin yksild tiedostaa niitd
olevan. Omien vahvuuksien tunnistaminen edellyttdd pyséhtymistd pohtimaan omaa
itseddn ja eldméédnsd sekd itsensd tutkiskelua. (Suonsivu 2011, 45.) Jos ihmiselld on hy-
vé eldminhallinta, on hinelld myds hyvai itsetunto. Téllaisella ihmiselld on myOnteinen
mindkasitys, tavoitteellisuutta ja hidn hyvéksyy itsensd seki arvostaa ja kunnioittaa itse-

ddn. (Manka 2006, 158.)

Itseluottamus, itsetunto ja itsetuntemus

Itseluottamuksella tarkoitetaan ihmisen uskoa omiin kykyihinsé ja toimintaansa suorit-
taa tehtdvit menestyksellisesti. Hyvén itsetunnon omaava ihminen asettaa itselleen kor-
keita tavoitteita ja ottaa mielellddn haasteita. Hin on myds hyvin motivoitunut ja tekee

parhaansa jotta tavoite tulee saavutettua, sekd osaa jatkaa eteenpdin mikéli kohtaa estei-
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td. (Manka 2011, 151) Positiiviset kokemukset kehittdvét itseluottamusta, epdonnistu-
miset taas heikentdvét ihmisen uskomuksia omaan pystyvyyteen. Toisten ihmisten ai-
don kannustamisen kautta thminen uskoo, ettd hianelld on kaikki tarvittavat taidot tehta-
vén suorittamiseen ja yrittdd tehdd parhaansa. Negatiivinen palaute taas voi aiheuttaa
sen, ettd ihminen alkaa véltelld tehtdvid ja luovuttaa helposti kohdatessaan vaikeuksia

(Leiviskd 2011, 53 — 54).

Itsetunto on ihmisen tunne omasta arvostaan, sekd kykya luottaa omaan itseensd ja
mahdollisuuksiinsa. Itsetunto on léheistd sukua itseluottamukselle. Itsestdén pitdvé ih-
minen kykenee arvostamaan muiden ihmisten kdytostd, koska hénelld on siithen psyyk-
kisesti varaa. Thminen jolla on huono itsetunto, ei osaa arvostaa itseddn, vaan arvostaa-
kin muiden ihmisten tunteita ja tarpeita, ehkd jopa niin paljon etti unohtaa itsensa.

(Heiske 2001, 117 — 118.)

Itsetuntemus liittyy omien rajojen 18ytdmiseen, joka ei ole aina helppoa. Ihminen saattaa
kuvitella olevansa kyvyttdomampi tai osaavampi kuin oikeasti on. [hmisend kasvaminen
on sitd ettd oppii tuntemaan itsensd, rajansa sekd mahdollisuutensa. Usein ihminen tosin
16ytdd rajansa vasta ylitettyddn ne. Jokaisen tulisikin osata tulkita oikein mielen ja ke-
hon ldhettdmid viestejd pysdhtymisen ja levon tarpeesta. Itsetuntemukseen liittyy siis
oleellisesti se, ettd osaa sdddelld kuormituksen ja levon, eli osaa mitoittaa tyomaérin ja

tydajan oikein. (Jarvinen 2008, 36 — 37.)

Kasvu ja itsensi kehittiminen

Yksi kehittdimisen perusasia on oman osaamisen piivittdminen. Ammatillinen kehitty-
minen tarkoittaa elinikéistd prosessia jossa osaamista uudistetaan jatkuvasti. Oppimis-
prosessin aikana tyontekijd oppii reflektoimaan itseddn ja tunnistamaan omia rajojaan.

Ammatillisuuden lisddntyminen vahvistaa myds itsetuntoa. (Suonsivu 2011, 48.)

Perinteisesti organisaatiot ovat voineet ajatella ihmistd erdédnlaisena instrumenttina jota
kehittdd. Thmisen tulisi kuitenkin kehittyd ja kehittdd itseddn ihmisend, koska henkiset
voimavarat ja kyvyt ovat ihmisen tdrkein tyoviline. Henkisen pddoman kasvamisen
myo6td thminen viisastuu ja kypsyy, joka puolestaan tuottaa entistd parempaa eldmén
laatua. (Tiensuu ym. 2004, 54 — 55.) Avoin ja utelias asenne kaikkea uutta kohtaan on
jokaisen ihmisen mahdollisuus rikastuttaa eldmid. Oppimiseen tarvitaan kehittymisen

halua ja tahtoa eli kasvumotivaatiota. Henkild, jolla on korkea kasvumotivaatio, nikee
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tekeménsd tyon, organisaation ja ryhménsi toiminnan huomattavasti paremmaksi kuin
sellainen ihminen, jolla kasvumotivaatiota ei ole tai se on heikko. (Manka 2006, 197 —

198.)

Stressi

Tyo asettaa henkildlle tiettyjd vaatimuksia, joihin henkild yrittdd vastata niilld valmiuk-
silla joita hénelld on. Myds henkil6lld on vaatimuksia ja odotuksia tekemdinséd tyOtd
kohtaan. Namé tarkoittavat tyon sisdltdd, tyon tavoitteita, tydpaikan ihmissuhteita ja
tyOstd saatavaa palkkiota. Mikéli henkilon omat edellytykset ja tyon asettamat vaati-
mukset sekd henkilon omat vaatimukset ja odotukset ovat sopusoinnussa, johtaa tilanne
myoOnteisiin tyokokemuksiin ja tyOtyytyvdisyyteen. Mikéli taas tyon vaatimukset ja ih-
misen edellytykset eivit kohtaa, tai henkil6 ei saa riittdvésti palautetta ja palkkiota, hin

turhautuu ja stressaantuu. (Juuti 2006, 107 — 108.)

Stressitekijoitd ovat esimerkiksi tyoméérd, tydhon ja perheeseen liittyvét ristiriidat ja
huonot ihmissuhteet. Stressin seurauksena yksilolle voi syntyd erilaisia fysiologisia,
psykologisia ja kdyttdytymiseen liittyvit oireita. Néitd ovat ahdistus, tylsyys, masennus,
pettymys, péddnsirky, kohonnut verenpaine, niska- hartiaseudun kivut, unihiiriét jne.
Lisdksi oireina voi olla toistuvat poissaolot, motivaation puute, virheiden mairén lisdén-

tyminen ja keskittymisvaikeudet. (Ldmsa & Hautala, 2005, 69 —71.)

Stressid vastaan voi taistella yksilollisesti tai yhteisollisesti. Tyontekijé itse voi selviytyd
stressistd lisddmalld levon ja litkunnan maérdd tai muuttamalla eldméntavat terveellisik-
si. TyOskentelyé tulisi oppia tauottamaan ja ymmaértdd lepojaksojen vélttdméttomyys.
Yhteisollisesti stressid voi ehkdistd ja vdhentdd kehittdmélld tydilmapiirid sellaiseksi
jossa avoimuus, vélittdmyys ja avuliaisuus kukoistavat sekd parantamalla esimiestoi-

mintaa. (Juuti 2008, 117 —118.)

3.5 Eri-ikiisten tyohyvinvointi

TyoOyhteisdjen tyohyvinvoinnin perustana ovat terveet ja tasa-arvoiset tyoyhteisot. Tal-
laisessa tyOyhteisossd toteutuu my0s eri-ikdisten huomioiminen. (Suonsivu 2011, 58.)
Nuorilla on eri ajatuksia ja asenteita tydeldmdd kohtaan, eikd tyo tule tuskin koskaan

olemaan samassa asemassa heiddn elaméssddn, eikd se tule koskaan olemaan niin vah-
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vasti heidén eldménsa siséltd kuin aikaisemmilla sukupolvilla. Maailma ja nuoren maa-
ilmankatsomus on muuttunut ja sitd mydden tyon merkitys tai tydstd motivoituminen ei

tarkoita heille samaa kuin vanhemmille sukupolville. (Rytikangas 2011, 120.)

Sukupolviajattelun taustalla on késitys siitd, ettd kullakin sukupolvella on omat omi-
naispiirteensd ja arvonsa; samalla ajanjaksolla syntyneet ja kasvaneet kokevat saman-
kaltaisia eldmintapahtumia ja heille syntyy samantyyppisid muistoja. (Nuutinen ym.
2013, 12.) Nuutinen ym. ovat kdytténeet eri-ikdisten johtamista kasittelevéssi tutkimuk-
sessaan (2013) Zemeken, Rainesin ja Filipczakin (2000) kehittdimaa sukupolvien jaotte-

lua. Tétd luokittelua on kaytetty Suomessa usein sukupolvia koskeneessa keskustelussa.

Suuria ikéluokkia (1943 — 1960) (Suomessa suuret ikdluokat on joskus laajennettu
koskemaan my6s 1960-luvun alkupuolella syntyneitd) kuvaa korkea tydmoraali ja heilld
korostuu tyohon sitoutuminen seké halu tehdé tydtd mahdollisimman hyvin. Lahes kaksi
kolmasosaa yli 56- vuotiaista on ilmoittanut ettd tyd on heidin eldminsé keskeisin elé-
ménalue. Suuret ikdluokat arvostavat omaa asiantuntemustaan ja ovat valmiita jakamaan
sitd nuoremmille kollegoille. Vanhempien tyontekijoiden on myos tulkittu olevan sitou-
tuneempia tyopaikkaan kuin nuorten tyontekijoiden. (Nuutila ym. 2013, 12, Marjalan
2009, Haaviston 2010, Zemken 2000, Niemisen 2005 mukaan.)

Sukupolvea X (1960 — 1980) kuvaa “’kaikki mulle —heti nyt” ajattelutapa. Télle suku-
polvelle hyvéd palkka sekd etenemis- ja kouluttautumismahdollisuudet ovat térkeita.
Teknologia kuuluu olennaisesti heidén eliméédnsa. X-sukupolvi arvostaa joustavia tyo-
aikoja, itsendisyyttd, mahdollisuuksia kehittymiseen ja mielenkiintoista tyotd. On myds
sanottu ettd tdimd sukupolvi ei kunnioita auktoriteetteja aikaisemman sukupolven ta-
paan. (Nuutinen ym. 2013, 12 — 13, Zemken 2000, Gursoy, Maier & Chin 2008 mu-

kaan.)

Sukupolvi Y:td (1980 — 2000) on kuvattu nettisukupolveksi, jolle on tdrkedd virtuaali-
suus ja verkostot. Sukupolvi arvostaa vuorovaikutteista ja ldsnd olevaa johtamista sekd
palautteellisuutta ja sitd motivoi tyopaikan yhteiset tavoitteet sekd halu saada asioita
muutettua. Y-sukupolvi arvostaa sellaista tyOpaikan kulttuuria, joka mahdollistaa tyon-
ja perhe-eldmén yhdistamisen. (Nuutinen ym. 2013, 13, Ahosen ym. 2010, Zemken ym.
2000 & Gursoyn ym. 2008 mukaan.)
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Tyo6eldméédn on siis tullut uusi sukupolvi, joka tietdd mitd haluaa, luottaa itseensé ja on
myos edellisid sukupolvia (suuret ikdluokat ja X-sukupolvi) koulutetumpi. Sanotaan etti
Y-sukupolvi on valmis muuttamaan maailmaa. Tdma sukupolvi ei mydskdin ole valmis
juoksemaan paremman palkan peréssi, vaan haluaa toteuttaa itseddn tyon kautta ja tehda

kaikkea mikd tuntuu mielenkiintoiselta. (Vesterinen & Suutarinen, 19 — 20.)

Ikdsyrjintd on usein liitetty ikdéntyviin, mutta nykypéiviand sen voidaan koskevan yhtd
lailla my®&s nuoria. Tyoterveyslaitoksen vuonna 2013 tekemén Tyd ja terveys Suomessa
2012 —tutkimuksen mukaan nuoremmat ikdryhmat (alle 45 -vuotiaat) arvioivat epitasa-
puolisen kohtelun kohdistuvan useimmiten juuri nuoriin, kun taas vanhemmista iké-
ryhmistd (45 — 64 -vuotiaat) naiset arvioivat epétasa-arvoisen kohtelun kohdistuvan
vuosina, kun viestd ikddntyy ja ty6eldmédidn on astunut uudenlainen sukupolvi. Tdmén
sukupolven on esitetty poikkeavan aikaisemmista sukupolvista monin tavoin, mm. tai-

doiltaan, arvoiltaan ja asenteiltaan. (Tyoterveyslaitos 2013, 85.)

Idn on arvioitu olevan merkittdvin suomalaisilla tydpaikoilla oleva monimuotoisuuden
ulottuvuus, johon useimmilla tydpaikoilla liittyy syrjintdd ja epétasapuolista kohtelua

(Tydterveyslaitos 2013, 217).

Sukupolvi-késitteen ohella on otettava huomioon myds tyontekijdn kronologinen ik,
silld aina ei voida yksiselitteisesti puhua sukupolvivaikutuksista. Sukupolvi- ja ikévai-
kutuksia on vaikea erottaa toisistaan, silld vasta kun ikdryhmien asenteet ja uskomukset
pysyviat muuttumattomina, voidaan puhua sukupolvivaikutuksista. (Parry & Unwin
2011, Nuutisen ym.2013, 11 mukaan.) Téstd syystd tdssd opinndytety0ssd sukupolven

késite toimii taustakésitteend eri-ikdisten tyontekijoiden ty6hyvinvointia tutkittaessa.

3.6 Opinniytetyon viitekehys

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd timin opinndytetyon ldhtGkohtana on professori
Marja-Liisa Mankan kehittdmé laaja-alainen tyohyvinvoinnin malli. Sen mukaan tyShy-
vinvointi muodostuu organisaation, tydyhteison, johtamisen, tyon seké yksilon asentei-

den yhteisvaikutuksesta.
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Mankan mukaan ty6hyvinvoinnin yhtend edellytyksend on osallistava ja kannustava
esimiesty0, organisaation toimivuus (joka perustuu selvdén visoon ja henkildston mah-
dollisuuteen osallistua tavoitteiden luomiseen), tydyhteison toimivuuteen, jolla tarkoite-
taan mm. avointa vuorovaikutusta ja mahdollisuutta ilmaista tunteita. Tyon tekemiseen
taas liittyy vahvasti mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja lopulta ihminen itse, omine
tulkintoineen, vaikuttaa sithen millaiseksi tydhyvinvointinsa kokee. (Nuutinen, Heikki-

la-Tammi, Manka & Bordi 2013, 16.)

Lisdksi téssd opinndytety0ssd ldhestytddn tyohyvinvointia positiivisen psykologian né-
kokulmasta. Tdma tarkoittaa sitd, ettd huomio kiinnitetdéin yksilon ja tyOyhteison vah-
vuuksiin sekd myonteiseen asennoitumiseen, jolloin voidaan puhua myds tyon imusta ja

tyonilosta.

Téssd opinndytetydssd tyOhyvinvointi ymmaérretdén laaja-alaisesta ja voimavaraldhtoi-
sestd ndkokulmasta. Tutkimuksen keskidsséd on eri-ikdiset ihmiset jotka kokevat tyohy-
vinvoinnin yksilollisend kokemuksena. Liséksi tydhyvinvointi ymmarretdén késitteend
johon positiivinen psykologia, sekéd tyon imu ja tyonilo, ovat merkittdvalla tavalla vai-

kuttaneet.

Tiivistetysti voidaan sanoa ettd timin opinndytetyon viitekehys muodostuu esimiestoi-
minnan, ryhméhengen, tyon ja ihmisen itsensd kokemuksista eri-ikdisten tyontekijéiden
keskuudessa ja kun siihen lisdtdén positiivinen ja myOnteinen maailmankatsomus, tuot-

taa se tyon imua ja tyoniloa. Lopputuotteena syntyy tyohyvinvointia.

ERI-IKAISET

(sukupolvet)
I IHMINEN

AES2 POSITIIVINEN
ESIMIESTOIMINTA - | PSYKOLOGIA 6.
) T HYVINVOINTI
RYHMAHENKI - TYON IMU
& TYONILO
Y0 -

KUVIO 2. Opinnéytetyon viitekehys
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4 TOIMINTAYMPARISTO JA NYKYTILA

4.1 Kela

Laki Kansanelikelaitoksesta

Kelan asema perustuu Suomen perustuslain (731/1999) 36§:44n. Sen mu-
kaan eduskunta valitsee valtuutetut valvomaan Kansanelidkelaitoksen hal-
lintoa ja toimintaa sen mukaan kuin lailla tarkemmin sdddetddn. Kelan
asemasta, tehtdvistd ja hallinnosta on sidddetty Kansaneldkelaitoksesta an-
netussa laissa (731/2001). Lain 1§:n mukaan Kela on itsendinen julkisoi-
keudellinen laitos, jonka hallintoa ja toimintaa valvoo eduskunnan asetta-
mat valtuutetut. Lain 2§:n mukaan Kelan sosiaaliturvaa koskevista tehti-
vistd sdddetddn etuuksia koskevissa laeissa. Lain 3§:n mukaan Kelan toi-
mielimid ovat valtuutetut ja hallitus.

(Kelan toimintakertomus 2011, 47)

Kelan toiminta

Kansaneldkelaitos perustettiin 16.12.1937 ja aluksi se oli nimensd mukaisesti pelkkd
eldkelaitos, joka huolehti kansaneldkkeiden maksamisesta. Nykydian Kelan toiminta on
laajentunut, monipuolistunut, uudistunut ja muuttunut kaikkien perusturvan ja sosiaali-
sen turvan takaajaksi. (Kela: tietoa Kelasta 2013.) Kela huolehtii Suomessa asuvien
ihmisten sosiaaliturvasta eri eldméntilanteissa. Kelan hoitamia sosiaalietuuksia ovat
lapsiperheiden tuet, sairausvakuutus, kuntoutus, ty6ttomén perusturva, asumistuki, opin-
totuki ja vdhimmadiseldkkeet sekd vammaisetuudet ja sotilasavustus. Ndiden etuuksien
ratkaisua koskeva péédtoksenteko on hajautettu vakuutuspiirien toimistoihin, muutamia
etuuksia ratkaistaan keskitetysti keskushallinnossa. Kela toimii eduskunnan valvonnassa
ja sen toimintaa valvoo 12 eduskunnan valitsemaa valtuutettua seké 8 tilintarkastajaa.
Laitoksen toimintaa johtaa ja kehittdd 10-jdseninen hallitus. (Kelan toimintakertomus

2011, 5.)

Vuoden 2012 alusta Kelassa on yhteenséd 24 vakuutuspiirid ja 215 toimistoa. Toimisto-
palvelua on korvattua yhteispalveluilla muiden julkisten tahojen kanssa ja tillaisia yh-
teispalvelusopimuksia oli vuoden 2012 alussa 143. Kelan rahoitus tapahtuu etuusrahas-
tojen kautta, joita ovat kansaneldkerahasto, sairausvakuutusrahasto ja sosiaaliturvan

yleisrahasto. Kelan kokonaiskulut vuonna 2011 olivat 12 910 milj. euroa, joista etuus-
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kuluja oli 12 471 milj. euroa ja toimintakuluja 439 milj. euroa. Kelan tuotot olivat yh-

teensd 12 850 milj. euroa. (Kelan toimintakertomus 2011, 26 —27.)

4.2 Kelan strategia 2013-2016

Toiminta-ajatus

Elamassd mukana — muutoksissa tukena.

Turvaamme vieston toimeentuloa, edistdd terveyttd ja tukee itsendistd selviytymist.

Arvot

Visio

Thmisté arvostava
Osaava
Yhteistyokykyinen
Uudistuva

Parasta palvelua, sosiaalista turvaa ja elimén voimaa

Strategia

1.

Asiakasymmadrryksen syventdminen, luottamuksen vahvistaminen ja asiointipro-
sessin laadun ja tehokkuuden kehittiminen

Kelasta yhdessa tekemisen, kehittymisen ja tyShyvinvoinnin huippupaikka

Kelan toiminta sosiaaliturvan toimeenpanijana ja kehittéjéand on yhteiskunnalli-
sesti vaikuttavaa ja sosiaalisesti, ekologisesti ja taloudellisesti kestivaa.

Tédmin opinndytetyon kannalta merkittdva strateginen tavoite on asetettu henkildston ja

tydyhteison uudistumisen nakdkulmasta:

Kehitimme yhdessi tekemisen kulttuuria tavoitteena sisdisen luottamuksen vah-
vistaminen seké ideointiin ja uudistumiseen kannustava johtajuus

Tarjoamme henkildstollemme hyvét johtamis- ja esimiespalvelut

Vahvistamme yksikkorajat ylittdvien tavoitteiden painoarvoa suorituksen arvi-
oinnissa ja palkitsemisessa.

(Kelan strategia 2013.2016 / Kelan hallitus 8.11.2012)
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4.3 Eteli-Pirkanmaan vakuutuspiiri

Eteld-Pirkanmaan vakuutuspiiri on osa Kelan Lénsi-Suomen vakuutusaluetta ja sen toi-
minta-alueen viestomadri oli 196 238 joulukuussa 2012. Toiminta-alueeseen kuuluu 12
kuntaa. Eteld-Pirkanmaan vakuutuspiirissd on kuusi omaa palvelupistettd (toimistoa):
Akaa, Kangasala, Lempé&éléd, Nokia, Sastamala ja Valkeakoski. Himeenkyrossé, Pirkka-

lassa, Palkédneelld ja Urjalassa toimivat vakuutuspiirin palvelu- ja yhteispalvelupisteet.

Toimihenkil6itd vakuutuspiirissi oli maaliskuussa 2013 105. (kelanetti/intranet 2013).

‘.ﬂ'v,

u Toimisto
u Yhteispalvelupiste

KUVIO 3. Eteld-Pirkanmaan vakuutuspiiri 2013

Nykytila

Kelan johto péétti joulukuussa 2008 organisoida uudelleen Kelan ratkaisutyon. Uusi
ratkaisutyon malli, ns. etuuskoriajattelun mukainen toimintamalli otettiin kdyttoon Ete-
la-Pirkanmaan vakuutuspiirissd 1.1.2010. Toimintamallin perusajatuksena on ettd Kelan
vakuutuspiirit koostuvat asiakaspalvelu- ja ratkaisuryhmisti. Vakuutuspiirissd toimii

télld hetkelld kuusi ryhméa:

e tybttdmyys ja yleinen asumistuki -ryhma

* perhe -ryhma

* opintoetuudet -ryhma

e eldke -ryhma

* kyky -ryhma (sairauspdivdraha, kuntoutusraha, kuntoutus ja vammaisetuudet)
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* palvelu -ryhma (sairaanhoidonkorv., skannaus, indeksointi ja asiakaspalvelu)

Ryhmien sisélld toimihenkilot jakautuvat edelleen tiimeihin jotka voivat sijoittua eri
toimistoihin. Néin samaa etuutta tekevid toimihenkilGitd on useita samassa toimistossa
ja yhdessé toimistossa tehddin yleensd 1-2 etuutta. Esimerkiksi Akaan toimistossa toi-
mii yksi tiimi perhe -ryhmaistd sekd toinen tiimi opintoetuudet -ryhmastd. Muita etuuk-
sia toimistossa ei tehdd. Palveluryhmén jdsenet hoitavat asiakaspalvelun niissd toimis-
toissa joissa asiakaspalvelua on saatavilla. Tdmén toimintamallin on tarkoitus tuottaa
laadukkaita pdatoksid tehokkaasti, koska jokainen toimihenkil6 erikoistuu vain yhteen
tai kahteen etuuteen ja samaa etuutta tekevid ihmisid on ldhelld antamassa toisilleen

neuvoja ja opastusta. (Eteld-Pirkanmaan vakuutuspiiri, 2011.)
4.4 Tyohyvinvointi Kelassa

Kelassa tyShyvinvoinnin kehittdmisestd kdytetddn nimitystd Taika. Se tulee sanoista

tyOhyvinvoinnin uusi aika.

Ty6hyvinvoinnin osa-alueet on koottu Kelan tyShyvinvoinnin timanttiin. Ndiden seit-
semén osa-alueen kautta Kela kehittdd tyohyvinvointia. Osa-alueet ovat Kela-tyd, joh-
taminen ja esimiesty0, ty0ympdristo, tyoyhteisd, osaaminen ja yksilovoimavarat. Lisik-
si kehittdmiseen vaikuttavat timantin ymparilld olevat 4 osa-aluetta; jatkuva kehittdmi-

nen, talous, muutokset ja ymparisto. (Kela, kelanetti / intranet 2013.)

Kelan tyohyvinvoinnin Timantti

Panostukset Hyva tulos

KUVIO 4. Kelan ty6hyvinvoinnin Timantti. Kela 2013
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Kela-ty6 on kaiken keskio, timantin keskus. Tavoitteena on ettd Kela-tyd on monipuo-
lista, mielekéstd ja hyvin organisoitua. Sen edellytyksend on ettd tyontekijdt ovat sitou-
tuneita yhteisiin tavoitteisiin ja heilld on hyvidt vuorovaikutusmahdollisuudet ja he ko-
kevat tyoniloa ja imua. Kela-tyon katsotaan olevan myos yhteiskunnallisesti merkitté-
védd tyotd, jonka lopputuotteena on aina tyytyvidinen asiakas. Kelan johtaminen ja esi-
miestaidot pyritddn samaan toimiviksi yhteistoiminnan kautta ja esimiestoiminnan toi-
votaan olevan osallistavaa, motivoivaa ja vuorovaikutteista. Viestintd tulee Kelassa olla
avointa ja kehityskeskusteluja pidetdénkin sdadnnollisesti. Toisaalta hyvit johtamistaidot

edellyttdvit myds hyvid tyontekijétaitoja. (Kela: kelanetti/intranet 2013).

TyOympéristd pyritddn luomaan turvalliseksi ja terveelliseksi. Tydvilineet ovat toimivia
ja tydergonomia ja tydsuojelu pidetddn kunnossa. Toimiva tyOyhteisd Kelassa pitdd si-
sdllddn me-hengen ja yhdessi tekemistd, jossa kaikilla on samat ja selkeésti sovitut peli-
saanndt. Ilmapiiri on avoin ja vuorovaikutteinen ja sielld arvostetaan, kunnioitetaan ja
kannustetaan muita tyontekijoitd. Riittdvdd osaamista ja ammattitaitoa pidetddn ylla ja
sitd pyritddn my0s kehittdméén. Jatkuvaa oppimista ja perehtymistd uusiin asioihin ar-
vostetaan ja yksilon voimavaroiksi katsotaan halu tehdé tyotd ja kehittyd siind. Tahén
kaikkeen auttaa aktiivinen ja myonteinen asenne. Yksilon voimavaroja pyritddn huomi-
oimaan eldmaéntilanteiden mukaan ja yksilollisyys huomioidaan. TyoOnantaja tarjoaa
hyvén tyoterveyshuollon, tukee varhaisella tydkyvyn tukemisella ja kuntoutuksella yksi-
16iden voimavaroja sekéd kannustaa ja tukee harrastustoimintaan, tyopaikkaliikuntaa ja

yleensdkin tukee aktiivisuutta. (Kela: kelanetti/intranet 2013).

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmiseen vaikuttavat muutokset, talous, ympéristd sekd tarve
jatkuvaan kehittdmiseen. Muutokset pyritddn kohtaamaan hallitusti hyvin johtamisen
kautta ja muutokset késitelldin yhteisesti vuorovaikutuksessa. Myos talous vaikuttaa
Kela-tyohon ja sen tuomat muutokset pyritddn hallitsemaan ja sen kautta takaamaan
tyon tulevaisuus ja jatkuvuus. Ympiristd vaikuttaa Kelaan esim. poliittisten pddtdsten
kautta jolloin lakimuutokset pyritddn ottamaan haltuun. Myos kestdvad kehitystd tue-
taan, ekologisen, taloudellisen ja sosiaalisen nékokulman kautta. Kehitykselle pyritdén
luomaan mydnteinen ilmapiiri ja mahdollisuus osallistua ja oppia uutta. Kela suhtautuu

myoOnteisesti ja kannustavasti itsensé kehittdimiseen. (Kela: kelanetti/intranet 2013).
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4.5 Tyohyvinvointi Eteli-Pirkanmaan vakuutuspiirissi

Jokainen tulosyksikko suunnittelee ja toteuttaa oman yksikkonsé tyShyvinvoinnin kehit-
tamisestd. Tulosyksikdissd on Taika-ryhmé, jonka puheenjohtajana on yksikon johto-
ryhmén jasen. Ryhméssd on hyvé olla mukana ihmisid, joilla on erilaista osaamista.
Eteld-Pirkanmaan vakuutuspiirin Taika-ryhméédn kuuluu yksi johtoryhmin jdsen (pu-

heenjohtaja) sekéd neljd toimihenkil6é. (Kela: kelanetti/intranet 2013).

Eteld-Pirkanmaan vakuutuspiirissd vuoden 2013 Taika-toiminta siséltdd mm. ty6turval-
lisuus asioiden kertaamista, tydolojen ja ergonomian seuraamista, barometritulosten
kisittelyd, valokuvakilpailua, aktiivista tydvélineiden kdytt6d (intranet, sdhkodinen ka-
lenteri, video- ja puhelinneuvottelut, Lync), kehitys- ja palautekeskustelut, liikuntailta-

pdiva, pikkujoulut seka taukoliikuntaa. (Kela: kelanetti/intranet 2013).

4.6 Tasa-arvoinen tyohyvinvointi kaiken ikaisille

Ikiohjelman piadmaira

Kelan ikdohjelman pdamédrdna on, ettd Kelan tydpaikkoja
johdetaan ihmisten erilaisuutta arvostaen. Tyon jérjestetddn
eri-ikdisten erityispiirteet ja eldméntilanteet huomioon otta-
en. Yksiloitd tuetaan eri keinoin kehittymddn ja tekeméddn
tyotd yhdessé niin, ettd mahdollisimman moni voi ja haluaa
tehda tyotd Kelassa pitkdén.

(Kelan ikdohjelma 2010)

Ikiohjelman tavoitteet

Kelan palveluksessa on kaikenikdisid tyontekijoitd. Nuorimmat heistd ovat suoraan kou-
lusta tulleita ja vanhimmat sen ik&isid, ettd olisivat voineet jo siirtyd eldkkeelle. Hyvalla
tyopaikalla osataan kuitenkin tunnistaa tyontekijoiden ikdsidonnaiset erityispiirteet ja
osataan my0s hyodyntdd niitd. Lipi tyduran jatkuva tyohyvinvoinnin edistiminen on
avainasemassa my0s silloin, kun halutaan kannustaa henkilostod jatkamaan tyontekoa

eldkeikédn asti ja sen jdlkeenkin. (Kelan ikdohjelma 2010.)
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Ikdohjelman tavoitteena on lisétd tietoa ja ymmarrystd idn vaikutuksesta tyoskentelyyn
sekd vahvistaa tyOyhteisoissd hyviksyvad asennetta kaikenikdisiin. Tavoitteena on myds
parantaa esimiesten valmiuksia sovittaa ty0 yksilon idn, voimavarojen ja eldméntilan-
teen mukaan sekd tukea tyokyvyn sidilyttdmistd tarpeen mukaan eri tavoin. Liséksi ta-
voitteena on edistdd osaamisen ylldpitdmistd ja kehittdmistd tyduran eri vaiheissa. Kei-
noja joilla ndihin tavoitteisiin padstdin on mm. ikdén liittyvin tiedon lisddminen, esi-
miestaitojen kehittdminen ikdasioissa, tyOssd jatkamisen suunnittelu hyvissid ajoin ja

tyon joustaminen mahdollisuuksien mukaan. (Kelan ikdohjelma 2010.)
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5 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

5.1 Tutkimusmenetelma

Kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa maérallistd tutkimusta ja myos siind kaytettdvit
mittarit ovat maérdllisid. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa saatua aineistoa késitelldén
tilastollisin menetelmin ja se edellyttdd “riittdvad” mdirdd havaintoyksikditd, jotta tu-
lokset olisivat luotettavia ja yleistettdvid. (Kananen 2011, 17 — 18.) Kvantitatiivista tut-
kimusta voidaan nimittdd myos tilastolliseksi tutkimukseksi. Sen avulla selvitetddn eri
asioiden vilisid riippuvuuksia tai ilmidssé tapahtuneita muutoksia lukumaéirin tai pro-
senttiosuuksin. Aineisto kerdtddn yleensd kyselylomakkeilla joissa on valmiit vastaus-
vaihtoehdot, asioita kuvataan numeeristen suureiden avulla ja tuloksia voi havainnollis-

taa taulukoin tai kuvioin. (Heikkild 2004, 16.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tarkoituksena 16ytdd yhdenmukaisuuksia, joita voi-
daan yleistdd johonkin tutkimuskohteen ryhmédn. Kvantitatiivisen tutkimuksen pyrki-
myksend ei ole kuvata yksittdistapauksia, vaan tutkimuskohteista 16ydettdvid yhdenmu-
kaisuuksia. (KvantiMOTV 2009.) Maédrillisen tutkimuksen instrumentti koostuu val-
miista, strukturoiduista tai avoimista kysymyksistéd, joilla halutaan selvittdd ilmioon
liittyvien ominaisuuksien tai yhteyksien esiintymistiheyksid eli frekvensseji. (Kananen

2008, 11.)

Tédmin opinndytetyon tutkimusmenetelmd on péddasiassa kvantitatiivinen, mutta tehdyn
kyselyn aineistoa analysoitiin méérallistd ja laadullista tutkimusotetta yhdistellen. Kun
erilaisia analyysimenetelmid yhdistellddn, puhutaan triangulaatiosta. Laadullinen ja
médrillinen tutkimus tdydentdvét toisiaan ja tutkimus voi koostua molemmista tutki-
musotteista. Kvalitatiivinen tutkimus auttaa hahmottamaan ilmi6itd ja luo ymmérrysti
kvantitatiiviselle tutkimukselle. Tallaisella monimenetelmailliselld asettelulla tutkitta-

vasta ilmiostd saadaan syvéllisempi ndkemys. (Kananen 2011, 16, 125.)
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5.2 Tutkimuksen kohderyhmi ja aineiston keruu

Populaatio tarkoittaa kohderyhmaa, josta tutkimuksessa halutaan tehdd paitelmid ja se
tulisi rajata ja madritelld tarkasti. Kokonaistutkimuksessa kaikki perusjoukon tilastoyk-
sikot mitataan. (Kananen 2011, 65.) Jos perusjoukko on kohtuullisen pieni ja rajallinen,
niin kokonaistutkimus voi olla tarkoituksenmukainen. Silloin aineistoon poimitaan jo-
kainen perusjoukon jdsen. (Tilastokeskus 2013.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa teh-

déaan kokonaistutkimus yleensé aina jos lukumaéiré on alle sata (Heikkild 2004, 33).

Tédmin opinndytetyon tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, koska kohderyhmén
koko oli 78 henkildd. Eteld-Pirkanmaan vakuutuspiirissd tydskentelee tilld hetkelld 105
tyontekijdd. Tdstd madrdstd karsittiin pois ne jotka ovat pitkilld virkavapailla (esim.
vanhempainvapaa, vuorotteluvapaa ja opintovapaa). Liséksi kolme elidke -ryhmén jésen-
ta siirtyi 1.4.2013 lukien organisatorisesti Tampereen vakuutuspiirin alaisiksi toimihen-
kiloiksi, joten heitd ei otettu endd mukaan tdhdn tutkimukseen. Kysely ldhetettiin vain

toimihenkildille, kysely ei siis koskenut esimiehié ja ylintd johtoa.

Verkkolomakkeiden kdyttd on voimakkaasti lisddntynyt viime aikoina ja niiden hyvéén
puoleen kuuluu mm. se ettd vastaukset tallentuvat suoraan sihkodiseen muotoon, eikd

niitd tarvitse erikseen enéé tallentaa. (Vehkalahti 2008, 48.)

Opinnidytetyon kysely toteutettiin yhteistydssd Kelan tutkimusosaston kanssa. Tutki-
musosasto muutti laaditun kyselylomakkeen sdahkdiseen muotoon seki toteutti tiedonke-
ruun. Jokaiselle 78 toimihenkil6lle ldhetettiin Digiumin kautta sdhkdposti jossa oli saa-
tekirje sekd linkki kyselyyn. Kysely toteutettiin ajalla 8.4.2013 — 19.4.2013. Muistutus
kyselyyn vastaamisesta ldhetettiin yhden kerran toisen kyselyviikon puolivilissd. Palau-

tuspdivddn mennessa vastauksia tuli 46 kpl, joten vastausprosentti oli 59 %.

5.3 Kyselylomake aineiston keruumenetelmiini

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedot kerdtddn kysymyksilld ja ne voivat olla avoimia

tai strukturoituja. Kysymysten tulee olla toimivia ja hyvid, silld ne ovat tutkimuksen

raaka-ainetta ja kysymyksistd riippuu tutkimuksen luotettavuus ja laatu. Kysymysten
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tulee olla sellaisia ettd jokainen vastaaja ymmairtdd kysymyksen samalla tavalla, joten

kysymysten tulee olla laadittu jokapidivaiseen kéyttokieleen. (Kananen 2011, 30.)

Yleisin jérjestysasteikko on Likertin asteikko, joka tdyttdd hyvin jérjestysasteikon tun-
nusmerkit ja tyypillisesti asteikossa on viisi vaihtoehtoa. On tarkedd ettd asteikko muo-
dostaa selvin ja yksiulotteisen jatkumon jostain ddripadstd toiseen. Tyypilliset ddripaét
ovat “tdysin samaa mieltd” ja “tdysin eri mieltd”. (Vehkalahti 2008, 35 — 38). Likertin-

29 9

asteikkoon on yleensd sijoitettu neutraaliluokka, esimerkiksi “en osaa sanoa” “tai ei
saamaa eiké eri mieltd” vaihtoehto. Tdma vaihtoehto sulkee pois pakkovastaamisen on-
gelman, jossa vastaajan olisi valittava jokin vaihtoehto, vaikkei hinellé olisi mielipidet-

td asiasta. (Valli 2001, 35.)

Tédmin tutkimuksen kyselylomakkeessa oli kysymyksid neljdltd eri osa-alueelta. Nama
osa-alueet oli muodostettu Mankan teorian pohjalta tydhyvinvointiin vaikuttavista teki-
jOistd joita olivat esimiestoiminta, ryhmédhenki, tyd ja ihminen itse. Organisaatiota vai-
kutusta ja merkitystd tyOhyvinvointiin ei tissd tutkimuksessa tutkittu. Strukturoituja
kysymyksié oli yhteend 28 ja niissd oli Likertin asteikon mukaiset viisi valmista vasta-
usvaihtoehtoa. Jokaiseen aihe-alueeseen kuului lisdksi yksi avoin kysymys, yhteensd
neljd kappaletta. Kysely ei ollut pitkd, jotta sithen vastaaminen kévisi nopeasti ja vasta-
usprosentti saataisiin mahdollisimman korkeaksi. Lyhyt kysely palveli tdsséd tapauksessa
enemmain, koska Kelan toimihenkililld ei ole aikaa vastata pitkiin kyselyihin kesken

tyopéivén.

Taustatekijoitd kyselyssd oli kolme: ryhma, ikd ja tydsuhde. Valtaosa Kelassa tydsken-
televistd toimihenkil6isti on naisia. Eteld-Pirkanmaan vakuutuspiirissd tyOskentelee
vain kaksi miestd ei-esimies asemassa, joten tatd taustatekijda ei voitu kdyttad tutkimuk-

S€ssa.

5.4 Aineiston analyysimenetelmit

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa selvitetddn méiérid, riippuvuuksia ja syyseurauksia.
Tilastollisen pdittelyn perusajatus on siind ettd saadut tulokset voidaan yleistdd koske-
maan perusjoukkoa, josta havaintoyksikot on poimittu. Kokonaistutkimuskaan ei kui-

tenkaan takaa tdysin luotettavaa tietoa, silld kaikissa tutkimuksen vaiheissa voi piilld
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virhemahdollisuuksia. Tilastollisessa péattelyssd esitetdén tutkimusongelman kannalta
ne oleelliset jakaumaluvut, joita kdytetddn tulosten yleistdmiseksi perusjoukkoon. Tu-
lokset voidaan esittdd taulukkomuodoissa suhteellisina osuuksina eli prosentteina, jol-
loin jakauman oletetaan vastaavan ilmidtd myds perusjoukossa. (Kananen 2011, 85 —

86.)

Tutkimuksen kvantitatiivisen aineiston kasittelyyn kaytettiin Tixel tilasto-ohjelmaa.
Saadusta aineistosta tehtiin ensin havaintomatriisi ja aineiston analyysi perustuu timén
matriisin tydstdmiseen ldhinnd ristiintaulukoinnin kautta. Ristiintaulukointi tehtiin koko
aineistosta kdyttden muuttujina ikdd ja 28:aa viittdmad. Tarkempaan tarkasteluun nos-
tettiin ne vdittdmat jotka osoittivat selvisti ettd ndilld kahdella muuttujalla oli vaikutusta

toisiinsa.

Kyselylomakkeen avoimet kysymykset késiteltiin sisdllonanalyysin ja tyypittelyn avul-
la. Tyypittelyssé aineisto ryhmitetdén tietyiksi tyypeiksi. Tarkoituksena on etsid teemo-
jen sisdltd ndkemykselle yhteisid ominaisuuksia joista voidaan muodostaa jilleen yhtei-
sid nidkemyksid eli erddnlainen yleistys, tyyppiesimerkki. Tyypittelyssd tiivistetddn
joukko tiettyd teemaa koskevia ndkemyksid yleistykseksi. (Tuomi & Sarajérvi 2011,
93.) Avoimia kysymyksid oli kyselyssd vain neljd ja ne olivat jokainen eri aihe-alueesta

ja melko tarkasti rajattuja kysymyksia. Siksi luokittelua ja teemoittelua ei endé tarvittu.
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6 TULOKSET

6.1 Taustatekijoiden merkitys

Témin tutkimuksen alkuperdinen tarkoitus oli tutkia miten Kelan Eteld-Pirkanmaan
vakuutuspiirin toimihenkilot kokevat tydhyvinvointinsa, seki tutkia 16ytyyko tyohyvin-
voinnissa eroja vakuutuspiirin eri ryhmien vélilld ja mitkd olisivat olleet eroja selittévit

tekijt.

Vaikka kyselyn vastausprosentti oli hyvé, 59 %, oli ryhmien vastausjakauma kuitenkin
hyvin epidtasainen, esimerkiksi Eldkkeet — ryhmaéstéd vastasi vain yksi henkilo ja Opin-
toetuudet — ryhmésté vain kolme henkildd. Témé aiheutti eettisen kysymyksen vastaaji-
en tunnistettavuudesta, joten tuloksissa ei voitu verrata ryhmien viélisid eroja. My0s toi-
nen taustatekijd, vastaajien tyosuhde, osoittautui kdyttokelvottomaksi, koska vain nelja
vastaaja ilmoitti olevansa méérdaikaisessa ty0suhteessa. Lopulta ainoaksi kdyttokelpoi-
seksi taustatekijéksi nousi ikd, joka oli jaoteltu sukupolvi-ajatellun mukaan kolmeen
ryhmaéin. Riittdvén suuri ikdhaarukka antoi mahdollisuuden kdyttdd ikda taustatekijand

myos eettiseltd kannalta. Liséksi vastaajien ikéjakauma oli suhteellisen tasainen.

Tédmi asetelma johti toisen tutkimuskysymyksen muuttumiseen. Koska eroja ryhmien
tyShyvinvoinnissa ei voitu tutkia, syntyi pdétds tutkia eroja eri-ikdisten tyontekijéiden
vélilld. Aineisto antoi tdhidn hyvidn mahdollisuuden ja kysymykset palvelivat myds titi
ndkokulmaa, vaikka se ei alkuperdinen tarkoitus ollutkaan. Sukupolvien ikdjakauma on
hieman eri kuin aiemmin esitetty Zemeken, Rainesin ja Filipczakin (2000) kehittdmé
sukupolvien jaottelu. Tdma johtuu edelld mainitusta syystd; tarkoituksena ei ollut tutkia
eri-ikdisten tyontekijoiden vélisid eroja ja ikdjakauma muodostui kyselylomaketta teh-

dessd muiden ldhteiden perusteella.

Vastaajia oli kaikkiaan 45, yksi vastaaja ei ollut kuitenkaan ilmoittanut ikdénsd eikd

tydsuhdettaan.



TAULUKKO 1. Taustatekijét

Ryhma

Lkm %
Tyottomyysturva ja yleinen asumistuki 11 24
Opintoetuudet 3 7
Perhe-etuudet 5 11
Kyky-etuudet 16 36
Eldkkeet 1 2
Palvelu 9 20
Yht. 45 100
Ika

Lkm %
18-33 v 11 25
34-49 v 19 43
50-65v 14 32
Yht. 44 100
Ty6suhde

Lkm %
Vakinainen 40 91
Maaraaikainen 4 9
Yht. 44 100

6.2 Esimiestoiminnan tunnusluvut

44

Esimiestd koskevien tulosten perusteella vakuutuspiirissé oltiin esimiestoimintaan ylei-

sesti hyvin tyytyvéisid. Hajontaa vastauksissa syntyi kysyttiessd onko esimiehen toimin-

ta selkedd ja johdonmukaista. Y1i neljannes (26%) vastanneista oli tdysin tai jokseenkin

eri mieltd asiasta, mutta kuitenkin yli puolet (65 %) oli asiasta jokseenkin tai tiysin sa-

maa mieltd (kuvio 5).
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Esimieheni toiminta on selkedd ja johdonmukaista
kaikki vastanneet

Taysin eri mieltad 4

Jokseenkin eri mielta 22

En samaa enka eri mielta 9

Jokseenkin samaa mielta 50
Taysin samaa mielta 15
0 10 20 30 40 50 60

% vastauksista

KUVIO 5. Esimiehen selked ja johdonmukainen toiminta

Tasaista hajontaa oli myds kdsityksessé siitd tuntuuko esimiehen toiminta ja johtaminen
etdiseltd. Lahes neljannekselld (24 %) ei ollut tdhin asiaan selvdd mielipidettd. Yli nel-
jannes (28%) oli tdysin tai jokseenkin sitd mieltd ettd esimiehen toiminta ja johtaminen

olisi etiistd ja ldhes puolet (48%) oli tdstd jokseenkin tai tdysin eri mieltd (kuvio 6).

Esimiehen toiminta ja johtaminen tuntuu etaiselta
kaikki vastanneet

Tdysin samaa mielta F 2
Jokseenkin samaa mielt3 P 26
En samaa enk3 eri mielts P 24

Jokseenkin eri mielt P 33
Taysin eri mielta F 15

% vastauksista

KUVIO 6. Esimiehen etdinen toiminta ja johtaminen

Avoin kysymys

Toimihenkil6iltd kysyttiin avoimena kysymyksend millaista esimiehen toiminta pitdisi
olla jotta se tukisi tyohyvinvointia. Vastauksista nousi selvésti esiin toive siitd ettd esi-
mies luottaisi alaisiinsa. Toimihenkil6t kertoivat suoriutuvansa heille osoitetuista tyo-

tehtdvistd, mutta toivoivat esimiesten luottavan heihin enemmén.
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“luottaa alaiseen ja ohjaa ldhinnd oikeaan suuntaan ja pitdd yhteisistd
pelisddnnoistd kiinni.” (ikd 18 — 33)

"Ei jatkuvaa tyojonon ja tyoétilanteesta puhumista, kylld tddlld jokainen
tyotd tekee ahkerasti.” (ikd 34 - 49)

Toinen esille noussut seikka oli toive siitd ettd esimies tuntisi tyot joita heiddn tulisi
johtaa. Vastauksien perusteella osa alaisista oli turhautunut sellaiseen johtamiseen jossa

esimies el itse ole perehtynyt tdihin joita alaisten pitdisi tehda.

“Esimiehen tulisi tuntea ryhmdnsd etuudet voidakseen osallistua toiden
suunnitteluun kdytinnon tasolla. Héinen tulee hahmottaa ja seurata tyoti-
lannetta ja reagoida muutostilanteisiin nopeasti mutta hallitusti. Hdnen
pitid ansaita alaistensa luottamus omalla esimerkillddn ja toiminnal-

laan.” (ikd 34 - 49)

"Enemmdn aikaa asiakaspalvelulle ja konkreettisempi kdsitys siitd mitd
asiakaspalvelu on.” (ikd 18 — 33)

Hyvin tarkedksi koettiin myds se ettd esimiestd olisi helppo ldhestyé ja hén olisi helposti
tavoitettavissa. Esimiestoiminnan tulisi vastaajien mielesti olla kannustavaa, avointa ja

keskustelevaa ja liséksi esimiehen tulisi osata antaa palautetta.

”Yhteydenottoja toimihenkilGihin ehkd vieldkin enemmdn tiedustellen kuu-
lumisia ja ndin saada toimihenkilon murheet heti tietoonsa ja auttaa nii-
den selvittelyssd heti.” (ikd 50 — 65)

1

"Riittdvdd vuoropuhelua, tasa-arvoinen kohtelu, palautteen antamista.’
(ikd 34 —49)

“Esimiestd on helppo ldhestyd ja olla yhteydessd, jos esim. jaksamisen
kanssa on ongelmia tai joku eldmdntilanne, ettd voimia ei ole joka paik-
kaan silld hetkelld yhtd paljon kuin ennen.” (ikd 34 — 49)

6.2.1 Eri-ikiiisten tyontekijoiden Esimiestoiminta -tunnusluvut

Tarkasteltaessa eri-ikdisten toimihenkildiden késitystd esimiestoiminnasta, selvisi mm.
ettd 50 — 56 -vuotiaiden mielestd toiminta oli selkedd ja johdonmukaista. Nuorempien

tyontekijoiden osalta mielipiteissd oli selvdsti enemmén hajontaa ja esimerkiksi 18 — 33
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-vuotiaiden vastaukset olivat jakaantuneet ldhes tasan. Kun 50 — 56 -vuotiaista selvésti
yli puolet (71%) oli tdysin tai jokseenkin samaa mieltd esimiehen toiminnan selkeydestd
ja johdonmukaisuudesta, endd vidhén yli puolet (54 %) 18 — 33 -vuotiaista oli tdysin tai

jokseenkin samaa mieltd asiasta (kuvio 7).

Esimieheni toiminta on selkeda ja johdonmukaista
Eri-ikdiset tyontekijat

0
50-65 v O_ 7

(N=14) F 21

21
ws 34-49y . a7
< 11
= (N=19) s n
0

Tdysin samaa mielta
B Jokseenkin samaa mielta

En samaa enka eri mielta

27
18-33 v —8 27 M Jjokseenkin eri mielt3
1
N=11) B 2
( ) 0 ’ B Taysin eri mielta

0 20 40 60 80
% vastauksista

KUVIO 7. Eri-ikéiset tyontekijit: esimiehen selked ja johdonmukainen toiminta

Vastanneiden mielipiteet esimiehen kyvystd kannustaa ja motivoida jakautuivat kaiken
ikdisten tyontekijoiden vastauksissa. Erona oli kuitenkin ettd 50 — 65 -vuotiaista selvésti
yli puolet (71%) oli asiasta tdysin tai jokseenkin samaa mieltd, kun taas 34 — 49 -
vuotiasta endd alle puolet (48 %) olivat samaa mieltd. Neljannes (26%) oli jopa jok-
seenkin tai tdysin eri mieltd esimiehen kyvystd kannustaa ja motivoida. Nuorimmista
tyontekijoistd endd alle kymmenesosa (9 %) oli jokseenkin eri mieltd asiasta ja olivat

vahvasti sitd mieltd ettd esimies osaa kannustaa ja motivoida riittavésti (63%) (kuvio 8).
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Esimieheni kannustaa ja motivoi minua riittavasti
Eri-ikdiset tyontekijat

14
50-65 v [ S ——— |57
(N=14) B 7

7 - e
Taysin samaa mielta

16
wg 34-49v [ 3 ® Jokseenkin samaa mielts

3 26
= (N=19) P 21
- En samaa enké eri mielt3

18

18-33 v [ 45 B Jokseenkin eri mielt3

27
(N=11) | s
0 H Taysin eri mielta

0 10 20 30 40 50 60
% vastauksista

KUVIO 8. Eri-ikéiset tyontekijit: esimiehen riittdvd kannustus ja motivointi

6.2.2 Yhteenveto ja pohdinta

Vastauksista nousi esiin samoja seikkoja joita Manka on esitellyt voimavaraldhtdisen
tyohyvinvointinsa perusldhtokohdiksi. Vastaajat toivoivat ettd heitd kohdeltaisiin arvos-
tavasti ja ihmisldheisesti ja ettd heihin ja heidén kykyihinsd luotettaisiin. Esimiehen toi-
vottiin olevan helposti ldhestyttdva ja johon on helppo luottaa. Samalla esimieheltd odo-

tettiin my0s kaytdnnon kokemusta ja ruohonjuuritason tietoa alaisten tekemasté tyosta.

Hyvédn esimies toimintaan kuuluu mm. tavoitettavuus, vuorovaikutus, alaisen kuunte-
leminen, realististen tavoitteiden asettaminen seké alaisten ohjaaminen ja oikeudenmu-
kaisuus. Vastauksia antoi toimihenkil6itd kuudesta eri ryhmaésti, joilla jokaisella on eri
esimies. Oletettavaa on ettd hajonta johtui kuuden eri johtajan arvioimisesta. Jotkut ovat

tyytyvdisempid oman ryhménsd esimiestoimintaan kuin toiset.

Johtaminen koettiin jonkin verran etdiseksi. Vakuutuspiirissd on ryhmié, joiden esimies
ei ole pdivittdin samassa toimipisteessd, vaan johtaminen tapahtuu jostain piirin muusta
toimistosta. Ty ja terveys Suomessa 2012 —tutkimuksen tulokset osoittivat ettd silld
missd esimies fyysisesti sijaitsee, on merkitystd ihmisen johtamisessa. Ne joiden esi-
mies tyOskenteli eri toimipisteessd, kokivat saavansa vihemmaén tukea ja apua esimie-
heltd sekd myds vaihemmaén palautetta. Sama suuntaus nidkyy tdmén tutkimuksen tulok-

sissa: mielipiteet esimiehen etdisyydestd jakautuivat hyvin tasaisesti. Yksi syy tdhén siis
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lienee se ettd joillakin on ldhimies samassa toimistossa, kun taas joidenkin esimies on
fyysisesti eri paikassa. Tamé asetelma johtaa helposti sithen vaikutelmaan ettd esimie-

hen toiminta tuntuu etdiselta.

Avoimen kysymyksen vastausten perusteella henkildsto toivoo selvésti ettd vuorovaiku-
tusta esimiehen ja toimihenkildiden vélilld olisi enemmén ja esimiestd olisi helppo la-
hestyd. Vuorovaikutuksen puute on varmasti my0s osaltaan vaikuttanut siihen ettd esi-
mies koettiin etdiseksi. Aito ja usein toistuva vuorovaikutus toisi tyOntekijdlle tunteen
ettd hénestd vilitetddn. Pelkkd sdhkopostilla tapahtuvaa tiedottamista ei voi katsoa kah-
den ihmisen viliseksi vuorovaikutukseksi. Puhuminen ja kasvokkain tapaaminen on

tarpeellista edelleen, vaikka nykyteknologia muunlaisen keskustelun mahdollistaakin.

Eri-ikdisten johtajuuskésitykset eroavat toisistaan. Vanhin ikdryhmé kasittdd johtajuu-
den enemmainkin kollegiaalisuutena kun taas nuoremmat ikdryhmit odottavat esimie-
heltd joustavuutta, vuorovaikutusta ja ldsnd olevaa johtamista. Néiden tulosten perus-
teella voidaan paitelld ettd ikdéntynein ryhmé pitdd tdimén hetkisestd johtamistyylisté ja
sen selkeydestd, kun taas nuoremmat tyontekijit kaipaavat esimicheltd jo jotain muuta-
kin. Mielenkiintoista oli ettd nuorin ja vanhin ikdryhmai olivat tyytyviisempid kannus-
tamiseen ja motivointiin kuin keskimmadinen ikdryhmd. Kannustetaanko ja tuetaanko
nuoria toimihenkilditd tyouran alussa selvdsti enemmaén, koska sithen ndhddén tarve
jotta henkildston vaihtuvuus olisi vihiistd? Pitdd kuitenkin muistaa ettd myds kauem-
min palveluksessa olleet kaipaavat kannustavaa palautetta, varsinkin jos tarkoituksena

on jaksaa tyoskennelld pitkdan Kelassa.

6.3 Ryhméihengen tunnusluvut

Kaikkiin ryhmén toimintaa ja ryhmihenked koskeviin kysymyksiin vastattiin hyvin po-

sitiivisesti. Vaittiméaan olen aina valmis auttamaan toista ryhmdn jdsentd ldhes kaikki

(98 %) vastasivat olevansa tdysin tai jokseenkin samaa mielti (kuvio 9).
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Olen aina valmis auttamaan toista ryhmani jasenta
kaikki vastanneet

Taysin samaa mieltd | ———————d 65
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0 10 20 30 40 50 60 70
% vastauksista

KUVIO 9. Valmius auttaa toista ryhmén jasenta

Avoin kysymys

Ryhméhenked koskevana avoimen kysymyksend oli: Ryhmd on joukko ihmisid jotka
ovat sitoutuneet yhteiseen tavoitteeseen ja yhteisiin toimintatapoihin ja kantavat vastuu-
ta yhdessd. Onko sinun mielestdsi ndmd asiat toteutuneet omassa ryhmdssdsi riittdvin

hyvin?

Saaduista vastauksista nousi esille ettd toimihenkil6t kokevat tydskentelevdnsid enem-
mén ryhmaén alaisissa tiimeissé kuin itse ryhméssd (ryhmi voi olla jakautunut toimisto-
kohtaisiin tiimeihin). Ryhma koettiin keinotekoiseksi, hajanaiseksi, vieraaksi ja etdisek-
si. Kuitenkin 22:sta kysymykseen vastanneesta henkildstd 18 vastasi yhteisiin tavoittei-
siin ja toimintatapoihin sitoutumisen sekd yhteisen vastuunkantamisen toteutuneen

ryhmassa.

"Ryhmd —jaottelu tuntuu keinotekoiselta (koska pdivittdiin tekemisissd tii-
min jédsenten kanssa, ei ryhmdn jdsenten), joten tulee vdikisinkin vastattua
tiimin osalta.” (ikd 34 — 49)

"Riippuu hiukan siitd, mitd ryhmdlld tdssd yhteydessd tarkoitetaan (koko
ryhmd, tiimi vai oman etuuden tekijdt). Omaa etuutta tekevien kesken to-
teutuu, koko ryhmd on melko hajanainen ryhmdn koosta ja erilaisista
etuuksista johtuen.” (ikd 34 — 49)

”Osa ryhmdn jdsenistd jdd vieraammiksi ja vaikea arvioida kuinka hyvin
vhdessd vastuuta kannetaan. Oman tiimin sisdlld ovat yhteiset toimintata-
vat ja yhteisvastuu hyvin sisdistetty.” (ikd 50 — 65)
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6.3.1 Eri-ikiiisten tyontekijoiden Ryhméihenki -tunnusluvut

Viittdimaan Tunnen olevani ryhmdssdni ymmdrretty ja hyvdksytty, 50 — 65 -vuotiaista
0% vastasi olevansa asiasta jokseenkin tai tiysin eri mieltd. Selvésti yli puolet (71%)
heistd tunsi olevansa hyviksyttyjd ja ymmarrettyjd, 29 % oli valinnut neutraalin vaihto-
ehdon, joka kuitenkin voitanee tulkita enemméan samaa mieltd oleviksi kuin eri mielti,
koska eri mieltd vastauksia ei annettu yhtdin. Nuorimmassa ikdryhmassé ldhes viiden-

nes (18 %) vastasi olevansa jokseenkin eri mieltd ja 34 — 49 —vuotiaista 5 % (kuvio 10).

Tunnen olevani ryhmassani ymmarretty ja hyvdksytty
Eri-ikaiset tyontekijat
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KUVIO 10. Eri-ikéiset tyontekijat: ymmarretyksi ja hyvaksytyksi tunteminen

6.3.2 Yhteenveto ja pohdinta

Ryhmihenked koskevan avoimen kysymyksen kysymysasettelu oli huono. Ryhméhen-
ked koskevien viittamikysymysten alussa oli tarkennus ettd ryhmélld tarkoitetaan koko
ryhméé johon vastaaja kuuluu, ei vain erillisti tiimid. Kahdessa vastauksessa kuitenkin
ihmeteltiin mitd ryhmailld tarkoitetaan kysymyksen yhteydessd. Tarkennus olisi pitényt
liittdd myds avoimen kysymyksen yhteyteen. Liséksi kysymyksessa olisi pitidnyt pyytid
vastaajia perustelemaan vastauksensa. Nyt suurin osa vastauksista oli ei/kylld vastauk-

sia.

Avoimen kysymyksen tulokset olivat hieman ristiriidassa strukturoiduista kysymyksista

saatujen hyvien tulosten kanssa. Lieneekd vastaajat mieltdneet kysymysten koskeneen
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myos silloin ldhitiimiddn eikd koko ryhm#a? Niiden vastausten perusteella voi paitelld
ettd yksiloiden toiminta ja toisen ihmisen kohtaaminen on ihmisléheisti ja toista kunni-

oittavaa, mutta itse ryhméaén ei olla ryhmiydytty ja se tuntui osasta jopa mahdottomalta.

Ty6 ja terveys Suomessa 2012 -tutkimuksessa esitettiin ettd Suomessa tydtovereiden
keskindinen apu ja tuki on ldhes kiitettavén yleistd. Erittdin tai melko paljon tukea tyo-
toveriltaan ilmoitti saavansa 80 % palkansaajista. Eteld-Pirkanmaan vakuutuspiirissd on
selvésti sama asia todettavissa, koska ldhes jokainen (98%) kyselyyn vastannut ilmoitti

olevansa aina valmis auttamaan toista ryhmén jésenta.

Eroja 10ytyi eri-ikdisten vélilli ymmaérretyksi ja hyvéksytyksi kokemisen tunteessa.
Nuorimmassa ikdryhméssi titd kokemusta ei synny niin vahvasti kuin kahdessa muussa
ikdryhmasséd. Saatu tulos viittaa siihen ettd Kelassa vanhempia tyontekijoitd ja heiddn
osaamistaan ja tietotaitoaan arvostetaan ja he tuntevat sen kautta olevansa myds ymmar-
rettyjd ja hyviaksyttyjd. Nuorten kohdalla epdvarmuus omasta osaamisesta tai esim. uu-
den tyOntekijén paineet voivat vaikuttaa késitykseen siitd kokeeko olevansa ymmairretty
ja hyviksytty. Kaikkiaan kuitenkin 73 % myds nuorimmasta ikédryhmaésté vastasi koke-

vansa arvostusta ja hyviksyntda tdysin tai jokseenkin paljon.

6.4 Tyon tunnusluvut

Viittdimaan Koen, ettd teen tyotd jolla on tarkoitus, vastasi ldhes kaikki (93 %) olevansa

jokseenkin samaa tai tdysin samaa mieltd. Vain 4 % vastanneista oli viittimastd jok-

seenkin eri mieltd (kuvioll).
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Koen, etta teen tyo6ta jolla on tarkoitus
kaikki vastanneet

1
Tdysin samaa mielta 67

Jokseenkin samaa mieltd 26
En samaa enka eri mielta 2
Jokseenkin eri mieltd 4
Taysin eri mielta 0

0O 10 20 30 40 50 60 70 80
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KUVIO 11. Tyon kokeminen tarkoitukselliseksi

My®és véittdmadn Olen innostunut tyostdni selvisti yli puolet (84 %) vastasi olevansa
taysin tai jokseenkin samaa mieltd ja vain 4 % vastasi olevansa véittdmaisti tdysin tai

jokseenkin samaa mieltd (kuvio 12).

Olen innostunut tyostani
kaikki vastanneet

Tadysin samaa mielta ; 24

Jokseenkin samaa mielta 60
En samaa enka eri mielta 11
Jokseenkin eri mielta 2
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KUVIO 12. Ty6n innostavuus

Viittdmassid Voin vaikuttaa itse tydni tavoitteisiin hajontaa oli selvdsti jo enemmaén.
Yhteensd 39 % vastanneista kertoi olevansa asiasta tiysin tai samaa mieltd ja 32 % tdy-
sin tai jokseenkin eri mielti. Myos vaihtoehdon en samaa enkd eri mieltd oli valinnut

vastaajista 28 %, joten mielipiteet jakautuivat melko tasaisesti. Asiasta tunnutaan ole-
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van hieman epdvarmoja, mitd 28 % neutraalin vastausvaihtoehdon valitseminen osoittaa

(kuvio 13).

Voin vaikuttaa itse tyoni tavoitteisiin
kaikki vastanneet

Taysin eri mieltd R 15
Jokseenkin eri mielti | 17
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KUVIO 13. Vaikutus oman tyon tavoitteisiin

Avoin kysymys

30 35 40

Avoimessa kysymyksessd kysyttiin toimihenkildiden mielipidettd heidédn nykyisestd

toimenkuvastaan ja sitd onko se liian laaja tai liian suppea. Vastauksen jakautuivat seu-

raavasti:

TAULOKKO 2. Toimenkuvan sopivuus

Onko nykyinen toimenkuva mie-  Vastauksia yhteensi
lestdsi lilan laaja tai lilan suppea? 28 kpl

Toimenkuva on sopiva 17 kpl
Toimenkuva on liian laaja 3 kpl
Toimenkuva on liian suppea 5 kpl
Ei kantaa 3 kpl

Vastausten perusteella ne, jotka kokivat toimenkuvan olevan sopiva, olivat sithen myos

talla hetkelld hyvin tyytyvéisid.



55

1

"Sopivasti rddtdloity ja saan kdyttid kertynyttd ammattitaitoani tyéssdni.’

(iki 50 — 65)

"Nykyinen toimenkuvani on sopiva sekoitus perustekemistd ja haastavam-
pia tapauksia.” (ikd 34 — 49)

“Sopiva. Haastetta on, mutta ei litkaa. Pystyn omaksumaan omaan tyoku-
vaani liittyvdt muutokset etuusohjeissa jne.” (ikd 34 — 49)

Ne jotka eivit olleet aivan tyytyvéisid toimenkuvaansa, perustelivat mielipidettdin toi-

menkuvan sirpaleisuudella tai haasteiden puuttumisella.

“Toimenkuva on melko sirpaleinen, toisaalta se tuo vaihtelua tyépdivddn.
Toisaalta vdlilld tuntuu, ettd ei voi revetd joka paikkaan ja aikaa tyon te-
kemiseen kunnolla ei ole riittdvisti.” (ikd 18— 33)

“Liian suppea. Toivoisin enemmdn koulutusvastuuta ja haastetta tyéhoni,

--" (ika 18— 33)

6.4.1 Eri-ikiiisten tyontekijoiden Tyo -tunnusluvut

Eri-ikdisten kesken oli eroavaisuuksia kisityksessd oman roolin ja tyotehtdvén selkey-
destd. 50 — 56 -vuotiaista ldhes kaikki (93 %) vastasi olevansa asiasta tdysin tai jokseen-
kin samaa mieltd. Nuorempien tyontekijoiden vastauksissa oli jo hajontaa enemmin. 34
— 49 -vuotiaista 79 % piti tehtdviinkuvaansa tdysin tai jokseenkin selkeénd ja 18 — 33 -

vuotiaista 73 % (kuvio 14).
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Roolini ja tehtavdakuvani on mielestani selked
Eri-ikdiset tyontekijat

50-65v 71
(N=14)
H Taysin samaa mielta
w 34-49v M Jokseenkin samaa mielta
= (N=19)

En samaa enka eri mielta

18-33 v B Jokseenkin eri mielta

(N=11)

B Taysin eri mielta

0 20 40 60 80

% vastanneista

KUVIO 14. Eri-ikiiset tyontekijét: roolin ja tehtdvikuvan selkeys

Tulokset vdittdmaissd jossa kysyttiin mahdollisuudesta vaikuttaa itse oman tyon tavoit-
teisiin vaihtelivat eri-ikdisten kesken. 50 — 56 -vuotiaiden joukosta yli puolet (57 %) oli
jokseenkin samaan mieltd mahdollisuudesta vaikuttaa itse tyon tavoitteisiin. Toisaalta
samasta ryhmaésti viidennes (21 %) oli tdysin eri mieltd. 34 — 49 -vuotiaiden joukossa
jakauma meni ldhes tasan; 26 % oli tiysin tai jokseenkin samaa mieltd ja 37 % jok-
seenkin tai tdysin eri mieltd. 37 % vastanneista ei ollut samaa eiké eri mieltd. Nuorim-
massa ryhmaissé ldhes puolet (45 %) oli tdysin ja jokseenkin samaa mielté ja vain vajaa
viidennes (18 %) tdysin tai jokseenkin eri mieltd. 36 % tdstd ikdryhmaésti oli valinnut

vastausvaihtoechdoksi en samaa enka eri mieltd (kuvio 15.)

Voin vaikuttaa itse tyoni tavoitteisiin
Eri-ikaiset tyontekijat
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KUVIO 15. Eri-ikéiset tyontekijit: vaikutusmahdollisuus omaan tyohon
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6.4.2 Yhteenveto ja pohdinta

Ty0 ja terveys Suomessa 2012 -tutkimuksen mukaan valtaosa tyossdkayvistd koki teke-
vénsd vahintdin viikoittain tirkedd ja merkityksellistd tyotd, péivittdin merkityksellistd
tyota katsoi tekevénsi yli puolet. Merkityksellisyyden kokemukset korostuivat erityises-
ti naisvaltaisella terveys- ja sosiaalipalvelujen toimialalla, missé 78 % arvioi kokevansa
paivittdin tyonsd merkitykselliseksi ja tirkedksi. Myds tdmd nyt tehty tutkimus antoi
samansuuntaisen tuloksen, kun 93 % vastanneista oli tdysin samaan tai jokseenkin sa-
maa mieltd siitd ettd heididn tekemadllddn ty6lld on tarkoitus. Vastauksen heijastelevat
sitd ettd vastaajat eivit ajattele Kela-tyotd vain palkkatyond, vaan tyond jolla on myds
merkitys. Ty6hyvinvoinnin yksi edellytys on tyon mielekkyys ja halu tehda sitd. Vasta-
usten perusteella voidaan olettaa ettd Kela-tyd tdyttdd ndma vaatimukset ja tyontekijit
kokevat olevansa myods innostuneita tekeméstién tyOstd. Oletettavasti he siten my0s

kokevat tyon imua ja tyoniloa.

Viittiméan voin vaikuttaa itse tyoni tavoitteisiin vastauksista herési kysymys miten vas-
taajat ovat kisittaneet kysymyksen. TyOn tavoitteen voi ymmaértdd eri tavalla riippuen
esimerkiksi siitd onko vastaajan toimenkuva ratkaisukeskeinen vai kuuluuko hén palve-

lutiimiin, jossa pddasiallinen tehtévi on asiakaspalvelun hoitaminen.

Ty0 ja terveys Suomessa 2012 -tutkimuksessa 70 % vastanneista koki ettd heilld oli
mahdollisuus olla mukana heitd koskevassa paidtoksenteossa, kun taas Eteld-Pirkanmaan
vakuutuspiirissd vastanneista vain 39 % oli sitd mieltd ettd he voivat vaikuttaa oman
tyonsd tavoitteisiin. Tédssd on selvésti parannettavaa vakuutuspiirissd, koska vaikutus-
mahdollisuus omaan ty6hon on hyvin merkittdva osatekijé tyotyytyvdisyydessi ja tyo-

hyvinvoinnissa.

Ty0ssi pitdisi pystyd toteuttamaan ja kehittdimédn itsedén ja itse tyon tulisi olla kiinnos-
tavaa ja vaihtelevaa. Avoimen kysymyksen vastausten perusteella toimihenkildiden
toimenkuvat ovat pddsddntdisesti sellaisia joihin ollaan tyytyviisid. Vain muutamat oli-

vat sitd mieltd ettd toimenkuva oli liian suppea tai liian laaja.
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Selva ero tyonkuvan selkeys-vdittdméssi johtunee siitd ettd idkk&impien tyontekijoiden
tyokuvaa on selkiytetty (varsinkin jos eldkeikd on jo ldhelld), seka lisdksi se ettd useat
heistd tekevit sellaista etuutta jota ovat tehneet jo vuosien, ehkd jopa vuosikymmenien
ajan. Nuorempien tehtdvankuva etsii vield paikkaansa ja sitd voidaan helpommin muut-
taa, koska yleinen ajatusmaailma ohjaa siihen ettd nuoret ovat nopeampia ja kykenevai-

sempid oppimaan uusia asioita.

6.5 Thminen itse -tunnusluvut

Vastanneiden halut uralla kehittymiseen vaihtelivat. Selvisti yli puolet (68 %) vastan-
neista vastasi véittdimain Haluan edetd urallani tiysin tai jokseenkin samaa mieltd ja
vajaa viidennes (17 %) oli asiasta tdysin tai jokseenkin eri mieltd. Huomioitavaa oli etti
ja jopa yli viidennes (22 %) oli valinnut en samaa enké eri mieltd —vaihtoehdon (kuvio

16).

Haluan edeta urallani
kaikki vastanneet
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KUVIO 16. Halu edeti uralla

Vastanneista ldhes puolet (41 %) vastasi véittimadan Tyoni on henkisesti raskasta tiaysin
tai jokseenkin samaa mieltd. 28 % vastasi olevansa tdysin tai jokseenkin tdysin eri miel-
td ja samoin melkein kolmannes vastanneista (30 %) valitsi vastaukseksi neutraalin en

samaa enké eri mieltd (kuvio 17).
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Tyoni on henkisesti raskasta
kaikki vastanneet
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KUVIO 17. Henkisesti raskas tyo

Avoin kysymys
Avoimena kysymyksend kysyttiin onko toimihenkil6illd kasvumotivaatiota eli halua ja
tahtoa kehittyd tydssdédn, sekd valmiutta haasteellisiin tehtdviin ja luottamusta itseensa.

Lihes kaikissa vastauksissa ilmaistiin halu kehitti4 itsedén ja oppia uutta.

"Kylld, uuden opetteleminen sopivassa mddrin lisdd tyomotivaatiota.”

(ikd 34 —49)

"Kylld 16ytyy motivaatiota. Olen saanut kivasti lisdkoulutusta ja se ndkyy
tyossdni.” (ikd 18 — 33)

Toisaalta tydssd kehittymisen katsottiin olevan myds pakon sanelemaa, jotta muutoksis-

sa pysyisi mukana.

"Nykyiset tyotehtdvini antavat riittdvisti haastetta. Tarvetta uralla ete-
nemiseen en tunne, saan riittdvdsti haastetta tilld hetkelld, kuitenkin jat-
kuvasti tassdkin pitdd seurata aikaa ja oppia uutta.” (ikd 34 — 49)

"Tdssd tydssd on pakko olla koko ajan valmis oppimaan uutta ja pitimddn
itseddn “kartalla”. Sellaista kasvumotivaatiota on siis loydyttdvd, jos ko-
kee tdmdn tyon mieleisekseen. (ikd 34 — 49)
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6.5.1 Eri-ikiiisten tyontekijoiden Ihminen itse —tunnusluvut

Eri-ikdisten tyontekijoiden vélilld oli selvid eroja néhtivissd viittimassd Tyoni on mi-
nulle tdrkein eldmdni sisdlté. 34 — 49 -vuotiaista kaikki (100 %) olivat asiasta tdysin tai
jokseenkin eri mieltd ja 18 — 33 -vuotiaistakin 82 %. 50 — 65 -vuotiaista endé puolet (50
%) oli asiasta tiysin tai jokseenkin eri mieltd ja lihes joka kymmenes (7 %) oli asiasta
jokseenkin samaa mieltd. Lihes puolet 50 — 65 -vuotiaista (43 %) oli valinnut vaihtoeh-

doksi en samaa enké eri mieltd (kuvio 18).

Tyoni on minulle tarkein elamani sisalto
Eri-ikdiset tyontekijat
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KUVIO 18. Eri-ikiiset tyontekijét: tyo tdrkeimpénd elamén sisdltoni

Viittdima Mietin tyoasioita vapaa-ajallani osoitti ettd tydasioita ei padsdéntoisesti mieti-
td vapaa-ajalla. Joka kymmenes (9%) 18 — 33 -vuotiasta vastasi olevansa véittimén
kanssa tdysin samaa mieltd ja 27 % jokseenkin samaa mieltd. 50 — 65 -vuotiaista 1dhes
joka kolmas (29 %) vastasi viitteeseen jokseenkin samaa mieltd. Keskimmadinen ikéa-
ryhmaé oli vahvasti sitd mieltd ettei mieti tydasioita vapaa-ajalla vastaten viittiméaian 79

% tdysin tai jokseenkin eri mieltd (kuvio 19).
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KUVIO 19. Eri-ikéiset tyontekijit: tydasioiden miettiminen vapaa-ajalla
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Vanhimmasta sukupolvesta 78 % vastasi véittdméadn Tunnen ettd minua arvostetaan

tyoyhteisossdni tdysin tai jokseenkin samaa mieltd. Myds 84% 34 — 49 -vuotiaista olivat

viittdmasta tdysin tai jokseenkin samaa mieltd. 18 — 33 -vuotiaiden keskuudessa arvos-

tuksen tunteesta oltiin endéd 63 % tdysin tai jokseenkin samaa mieltd. Samasta ryhmésti

lahes joka kolmas (27 %) oli vastannut vdittdmiin en samaa enka eri mieltd (kuvio 20).

Tunnen ettd minua arvostetaan tyoyhteisossani
Eri-ikaiset tyontekijat

50-65v 71
(N=14)
M Taysin samaa mielta
C 34-49 v H Jokseenkin samaa mielta
= (N=19)

En samaa enka eri mielta

® Jokseenkin eri mielta

18-33v
(N=11)

B Taysin eri mielta

0 20 40 60 80

% vastanneista

KUVIO 20. Eri-ikéiset tyontekijit: arvostuksen tunne tydeldmassi

Viittdima Tyoni on henkisesti raskasta osoitti ettd nuorimmat tyontekijét kokivat tyonsa

henkisesti raskaammaksi kuin muut ikdryhmét. 18 — 33 -vuotiaista selvésti yli puolet

(64 %) koki tyon jokseenkin rasittavaksi. Lihes joka kolmas (29%) vanhimmasta ika-
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ryhmaéstd vastasi vdittdmédn jokseenkin samaa mieltd ja enemmaén kuin joka kolmas (36
%) ilmoitti olevansa asiasta jokseenkin tai tdysin eri mieltd. 34 — 49 -vuotiaiden joukko
koki tyon henkisen raskauden tasapuolisesti. Heistd 37 % vastasi vdittdmédn tdysin tai

jokseenkin samaa mieltd ja 37 % koki olevansa asiasta jokseenkin eri mielti (kuvio 21).

Tyoni on henkisesti raskasta
Eri-ikaiset tyontekijat
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KUVIO 21. Eri-ikéiset tyontekijét: tyon kokeminen henkisesti raskaaksi

6.5.2 Yhteenveto ja pohdinta

Tuloksista selvidd ettd puolet vastanneista ovat valmiita ja halukkaita eteneméén ural-
laan, mikd on tydnantajan kannalta hieno asia. 22 %:n kertymi vastausvaihtoehtoon en
samaa enka eri mieltd, voitanee tulkita siten ettd vastanneet ovat tdlla hetkelld tyytyvai-

sid omaan asemaansa eiké heilld oli suuria haluja edetd uralla.

Tyd ja terveys Suomessa 2012 -tutkimuksen mukaan tyonsd koki melko tai hyvin hen-
kisesti rasittavaksi vuonna 2012 runsas neljdnnes tydssd olevista (28%). Etela-
Pirkanmaan vakuutuspiirissd 41 % vastanneista koki tyon jossakin méérin henkisesti
raskaaksi. Tdmd on melko paljon, koska luku ldhentelee jo johtopddtdstd ettd puolet
vakuutuspiiristd kokisi tyonsd henkisesti raskaaksi. Kokemus siitd mikd on henkisesti
raskasta on kuitenkin hyvin henkil6kohtainen mittari, ja varmasti juuri siksi myds muut
vaihtoehdot saivat tasaisesti vastauksia. Henkil0sto tekee eri tyyppisid toitd ja jokaisella

on oma kokemuksensa siitd miten ja millainen ty0 koetaan henkisesti raskaaksi.
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Nuorten kokemus tyon henkisestéd raskaudesta voitanee selittdd silld ettd lyhyt tyokoke-
mus ei vield riitd tuomaan sellaista varmuutta ja itseluottamusta kuin pitkd tydura ja
kokemus tuovat. Pitkddn tyoeldmisséd olleet osaavat myds tasapainottaa eldméddnsd ja

tyossd kohdattuja asioita osataan jo késitelld rutiininomaisemmin.

Kysymyksen tyoni on minulle tdrkein eldmdni sisdlté vastaukset osoittavat ettd van-
himmalle ikdryhmille ty0 merkitsee enemmén kuin nuoremmille tyontekijéille. Eri-
ikdisten vélinen ero nousi selvisti esille. Nuorin ikdryhmai koki selvésti ettd heidén eld-
méssddn on paljon muutakin, kun taas vanhimmassa ikdryhmadstd puolet pitivét tyotd
erittdin tdrkednd tyon sisdltond. Tdma voi johtua vanhimpien tydntekijoiden maailma-
kuvasta johon kuuluu korkea tyomoraali, tyohon sitoutuminen ja halu tehdd ty6 hyvin.
Tai sitten tydon merkitys on korostunut eldménkaaren myotd; muu eldmé antaa jo myo-
den ja tyd on ottanut merkittivimmaén aseman ihmisen eldmissd. Voidaan siis olettaa
ettd nuoremmilla on eldmissd paljon muutakin siséltdod kuin vain tyd. Varsinkin nuo-
rimpien tyontekijoiden ajatusmaailmaan kuuluu ajattelu siitd ettd tyd ei ole eldmén tér-

kein sisalto.

Ty0 ja terveys Suomessa 2012 -tutkimuksen mukaan perhetilanne ja siihen liittyvét huo-
lehtimisvastuut muuttuvan eldménkulun myotd: yksi eldd intensiivisid ruuhkavuosia
pienten lasten kanssa, toisella lapset voivat olla jo muuttuneet kotoa, kolmas huolehtii
ehképid jo omista ikdéntyvistd vanhemmistaan ja neljds eldd yksin. Perhetilanne heijas-
tuu usein myds muille eldménalueille ja jénnitteitd voi syntyd kodin ja tyon vilille.
Ty0sséd kiyminen johtaa tuntemukseen kotiasioiden laiminlyonnistd ja ndmé tuntemuk-
set ovat lisdéntyneet varsinkin tydssdkdyvien alle kouluikdisten lasten ditien ja isien
keskuudessa: 43% tutkimukseen osallistuneista naisista tunsi laiminlyovinsé kotiasioita
ansiotyon vuoksi vdhintdédn silloin télloin. Eteld-Pirkanmaan vakuutuspiirissd osastaan
kuitenkin sulkea tydpaikan ovi ja keskittyd kotieldmién, koska esimerkiksi 34 — 49 vuo-

tiaista 79 % vastasi ettei mieti tydasioita vapaa-ajalla.

Hienoa on myos ndhdi ettd vakuutuspiirissd selvésti arvostetaan idkkadampaikin tyonte-
kijaa. 78 % 50 — 56 —vuotiaista koki ettd heitd arvostetaan tyOyhteisdssd. Nuorin iké-
ryhmaé lienee vield vastausten perusteella olevan epédvarma siitd arvostaako tydyhteiso
heitd. Vanhin ikdryhmé on jo 16ytinyt paikkansa ja he ymmaértavit oman merkityksensi
organisaatiolle. Heidén tietotaitonsa on vuosien saatossa kasvanut hyvin arvokkaaksi

paddomaksi, jota my0s tydtoverit osaavat suuresti arvostaa. Varsinkin Kelassa on niin
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paljon "hiljaista tietoa” jota ei tietokannoista 16ydy vaan se siirtyy ainoastaan perimétie-

tona tyOntekijélta toiselle.

Avoimen kysymyksen perusteella henkilostd on hyvin motivoitunutta ja halukkaita ke-
hittyméén tyOssdin ja ottamaan uusia haasteita vastaan. Téallaisessa henkildstossd on

Kelan voimavara.
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7 LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

7.1 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tieteellisessd tutkimuksessa pitdd aina arvioida my0s tutkimuksen luottavuus. Tdmédn
arvioinnin jilkeen voidaan varmistua siité, ettd saadut tutkimustulokset ovat luotettavia.
Kvalitatiivisessa ja kvantitatiivisessa tutkimuksessa tdtd luotettavuutta kisitelldén eri
tavoin. Madrillisessd tutkimuksessa luotettavuuden varmennuksessa kdytetddn kahta
kisitettd: reliabiliteettia ja validiteettia. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten pysy-
vyytté eli sitd, ettd jos tutkimus toistetaan, saadut tulokset ovat samoja. Validiteetti puo-

lestaan tarkoittaa sité, etté tutkitaan oikeita asioita. (Kananen 2010, 128.)

Reliaabelius voidaan todeta useallakin tavalla. Jos esimerkiksi kaksi arvioijaa paityy
samaan tulokseen, voidaan tulosta silloin pitdé reliaabelina, tai jos samaa henkild4 tutki-
taan kahdesti ja molemmilla kerroilla saadaan sama tulos, on tutkimuksen tulokset reli-
aabeleja. Tutkimuksen validius voi pettdd esimerkiksi silloin kun vastaajat ovat ymmar-
taneet kyselylomakkeen kysymykset aivan toisin kuin tutkija oli ajatellut. Ja jos tutkija
tastd huolimatta késittelee saatuja tuloksia alkuperdisen oman ajattelumallin mukaisesti,
ei tuloksia voi silloin pitdd tosina ja pétevind. (Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 2009, 231

~232)

Reliaabeliuden mittaamiseksi on useita keinoja joista yksi on uudelleenmittaus. Tamén
taustalla on ajatus, ettd virheettdmin mittauksen tulisi toistettaessa tuottaa samalle ha-
vaintoyksikolle tdismélleen sama arvo. Menetelmédn hyvé puoli on, ettd se soveltuu yk-
sittdisen mittaustuloksen luotettavuuden arviointiin, mutta siind on my0s heikkoutensa.
Jos tutkimus esimerkiksi toistetaan liian pian, voi edellisen kerran muistaminen vaikut-
taa uusintamittausten tuloksiin, jos taas véliaikaa pidennetdin liikaa, mittaustulosten ero
voikin johtua télloin osittain siitd ettd itse tutkittava asia on muuttunut. Vaikeudeksi voi
muodostua myds se ettd ensimméinen mittaus voi aiheuttaa muutoksia tutkittavasta asi-
asta. Haastateltu voi saada haastattelusta kimmokkeen alkaa seuraamaan tutkitusta ai-
heesta kdytya keskustelua, joka voi muuttaa hinen mielipidettddn. (Alkula, Pontinen &

Ylostalo 1994, 95 —96.)
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Tédmin opinndytetydn kysely voitaisiin toistaa ldhes vaivatta, koska tutkittava joukko ei
ollut liian suuri ja he ovat uudelleen helposti tavoitettavissa. Edelld mainitut seikat kui-
tenkin nousevat haasteiksi; olisiko ensimmaéisestd kyselysti jo liian pitkd aika vai tulisi-
ko uusinta liian nopeasti? Lisdksi Kelassa tehdddn kevéisin koko Kelan kattava Baro-
metri-kysely jossa tutkitaan tyOyhteison hyvinvointia. Sama kohderyhmé joutuisi vas-
taamaan samantyyppisiin asioihin kohdistuvaan kyselyyn kahdesti hyvin pienen ajan
sisélld. Ndistd huolimatta uskon ettd timén opinndytetyon voidaan katsoa olevan reliaa-

beli.

Tutkimuksen validiteettia voidaan myos todentaa ei nédkokulmien kautta. Tdméan opin-
ndytetyon kohdalla voitaisiin kéyttdd esimerkiksi siséllollisen validiteetin ajattelutapaa,
jossa mittarin sisdllon tulee olla tutkittavan kisitteen kannalta jarkevé ja perusteltu, jotta
voidaan sanoa sen mittaavan juuri tarkoitettua asiaa. (Alkula ym. 1994, 92.) Tdmén né-
kokulman kautta opinndytetyon validiteetti tiyttyy ainakin osittain. Kyselylomakkeen
kysymykset oli laadittu siten ettd ne vastaavat kahteen aiemmin laadittuun tutkimusky-
symykseen. Mutta koska ryhmien vastausjakauma ei tiyttanyt yleistettivyyden vaati-
muksia, oli toinen tutkimuskysymys vaihdettava. Mikéli tutkimuskysymykset olisi ase-
tettu jo alussa koskemaan my0s sukupolvien eroja, olisi osa kysymyksistd voitu suunna-
ta juuri titd ndkokulmaa mittaamaan. Liséksi tulosten perusteella jdi epdilys ettd vastaa-
jat eivit ole ymmartineet muutamaa kysymystd samoin kuin tutkija on ajatellut. Validi-

teetin ei voida siis todeta aivan tdysin toteutuneen.

7.2 Eettisyys

Eettisesti hyvéksyttivi ja luotettava tieteellinen tutkimus on suoritettu hyvén tieteellisen
kiytannon edellyttaméllé tavalla, jolloin my0s sen tulokset ovat uskottavia. Tutkimus-
eettinen neuvottelukunta (opetus- ja kulttuuriministerion asiantuntijaelin) on laatinut
hyvén tieteellisen kdytdnnon ldhtokohdat. Néiden ldhtokohtien kautta voidaan myos

tamén opinndytetyon eettisyys todentaa:

1. Tutkimuksessa noudatetaan tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja eli rehelli-
syyttd, yleistd huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyossé, tulosten tallentamises-
sa ja esittdmisessd sekd tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa.

Tutkimus on toteutettu rehellisyyttd noudattaen ja se on laadittu ja esitetty tark-
kuudella ja huolellisuudella. Kelan tutkimusosasto vastasi tulosten tallentami-
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sesta ja ndiden koulutettujen tutkijoiden ammattitaitoon ja tutkijan etiikkaan
luotettiin.

2. Tutkimukseen sovelletaan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eetti-
sesti kestévid tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmid. Tutkimuksessa
toteutetaan tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa avoimuutta ja vastuullista
tiedeviestintdd tutkimuksen tuloksia julkaistaessa.

Tutkimuksen tiedonhankinta on ollut tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa ja
ldhteiden tieteellisyyttd on harkittu tarkkaan ja kirjoittajan tunnettavuutta ja ar-
vostettavuutta punnittu. Tutkimustietona on yritetty kdyttid mahdollisimman
tuoreita ldihteitd ja mahdollisimman usein kdytettiin alkuperdisid ldhteitd. Tu-
lokset esitettiin avoimesti ja luottavasti.

3. Tutkijat ottavat muiden tutkijoiden tyon ja saavutukset asianmukaisella tavalla
huomioon niin, ettd he kunnioittavat muiden tutkijoiden tekemii tyoté ja viittaa-
vat heiddn julkaisuihinsa asianmukaisella tavalla ja antavat heiddn saavutuksil-
leen niille kuuluvan arvon ja merkityksen omassa tutkimuksessaan ja sen tulok-
sia julkaistessaan.

Tutkimuksessa on kiinnitetty erityistd huomiota oikeisiin ldhdemerkintoihin ja
niihin on yritetty viitata avoimesti ja selvisti. Tietoa ei ole lainattu luvattomasti
Jja mitddn ideoita tai tutkimustuloksia ei olla esitetty omina jos ne eivdt ole sitd
olleet.

4. Tutkimus suunnitellaan ja toteutetaan ja siitd raportoidaan sekd siind syntyneet
tietoaineistot tallennetaan tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyt-
tamalla tavalla.

Tutkimuksesta on tehty asianmukainen tutkimussuunnitelma, jonka koulu on hy-
vdiksynyt ja jota noudattamalla tutkimus on toteutettu. Kyselyn tiedonkeruun to-
teutti Kelan Tutkimusosasto joka toimitti tutkijalle kyselyn tuloksista koonnin,
joka on ollut vain tukijan kdytéssd. Tuloksia on analysoitu Tixel -tilasto-
ohjelmalla sekd sisdllon analyysilli ja ne perustuvat tutkimusaineistoon. Tutki-
muksesta on laadittu raportti (opinndytetyo).

5. Tarvittavat tutkimusluvat on hankittu ja tietyilld aloilla vaadittava eettinen en-
nakkoarviointi on tehty.

Tutkimuslupa on anottu tutkimuksen kohteena olevalta taholta ja siihen on
asianmukainen lupa ja suostumus saatu.

(Lahtokohtia 6-9 ei voida soveltaa tdhén opinndytety6hon)

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012)

Kyselylomakkeiden saatekirjeiden lupaus késitelld tietoja “ehdottoman luottamukselli-
sesti niin, ettd raportissa esitetddn vain tilastollisia taulukoita, joista ketddn yksilod ei

voi tunnistaa” on tirked tutkimusta kohtaan tunnettujen epéluulojen vihentdja. Téllaista
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lupausta uskotaan myos noudatettavan, joten tutkijan tulee ottaa lupaus vakavasti.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa luottamuksellisuus tarkoittaa, etteti tuloksia esitetd

liian pienestd ryhmaésté. (Alkula ym. 1994, 295.)

Tédmin opinndytetyon kyselyn vastauksien joukossa oli suora viesti ja kritiikki opinnéy-
tetyon tekijélle:

7 - - Idn, tyésuhteen keston ja etuusryhmdn perusteella otos vastauksiin
voidaan jakaa aika pieneksi. Vaikka kysely toteutettaisiin anonyymisti,
voidaan vastauksen perusteella jo aika helposti arvioida kuka vastauksen
on antanut. Tdamd voi vaikuttaa aika paljon siihen, miten halukkaita ihmi-
set ovat kertomaan todellisen mielipiteensd tyohyvinvoinnistaan - -”

Kenenkidin vastaajan henkildllisyys ei vastauksista kuitenkaan paljastunut, varsinkaan
kun tutkimuskysymys muuttui koskemaan eri-ikdisten tyontekijoiden vilisid eroja, jol-
loin ainoa merkittidvé taustatekijd oli vastaajan ikd. lkdjakauma oli lisdksi mééritelty
kolmen sukupolven mukaan, jolloin jokaiseen ikdluokkaan mahtui eri ikdisid vastaajia

runsaasti ja vastaajien tunnistettavuus oli hdvidvén pieni.

Kysely toteutettiin sdhkopostilla ja jokainen vastaaja sai suoran linkin kyselyyn. Sdhko-
postissa oli saatekirje jossa kerrottiin mité tutkitaan ja mihin saatua tietoa kdytetddn ja
ettd vastaaminen on tdysin anonyymié ja vastaukset kisitelldéin ehdottoman luottamuk-

sellisesti.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Miten vakuutuspiirin toimihenkilot kokevat tyohyvinvoinnin?

Tulosten perusteella Kelan Eteld-Pirkanmaan toimihenkil6t toivovat esimieheltdén ih-
misldheistd ja arvostavaa kohtelua sekd kuuntelemisen taitoa ja oikeudenmukaisuutta.
Lisdksi he odottavat ettd heiddn ammattitaitoonsa ja tyomoraaliinsa luotetaan ja he sai-
sivat tehdé tyonsd ilman ettd he tuntevat olevansa koko ajan valvonnan alla. Organisaa-
tiomuutoksen myotd muodostetut ryhmét koettiin keinotekoisiksi eikéd niihin oltu kun-

nolla sopeuduttu.

Vakuutuspiirin toimihenkilot ovat ylpeitd ja innostuneita tydstddn ja kokevat ettd he
tekevit tyoltd jolla on tarkoitus. Enemmaén kuitenkin haluttaisiin vaikutusmahdollisuuk-
sia omaa tyotd kohtaan, eikd toimenkuvankaan aina katsottu olevan sellainen kuin sen
toivoisi olevan. Puolet vastanneista oli halukkaita eteneméién urallaan, mutta samalla 41
% vastanneista koki tyon olevan jossakin méérin henkisesti raskasta. Tdmd maird on

melko suuri ja vaikuttanee varmasti tyohyvinvointiin.

Onko tyohyvinvoinnissa eroja vakuutuspiirin eri-ikdisten tyontekijoiden vililli?

Tulosten perusteella vakuutuspiirin tyohyvinvointi on hyvé kaikkien ikdryhmien kes-
kuudessa ja vakuutuspiirissd vallitsee ilmapiiri jossa vanhempia tyontekijoitd arvoste-
taan ja kunnioitetaan. Vaikka nuoret kokevat saavansa arvostusta vihemmaén, koki sitd
kuitenkin saavansa selvisti yli puolet nuoristakin. Lisdksi nuoret tyontekijdt kokivat

selvésti vanhempiin tyontekijoihin verrattuna ettd heidén tyokuvansa ei ole selked.

Huolestuttavinta oli kuitenkin ettd selvisti yli puolet (64%) vastanneista nuorista koki
tyon henkisesti raskaaksi. Vanhimmalle ikdryhmélle tyo merkitsi eldmélle huomattavas-
ti enemmain kuin nuoremmille tyOntekijdille. Tdma johtuu erilaisista maailmankatso-
muksista sekd siitd ettd idkkddmmat tyontekijét eivdt eld endd ns. ruuhkavuosien aikaa,

jolloin perheité perustetaan ja lapsiperheen arkea ja tydeldmaa yritetdén sovittaa yhteen.

Kehitettivii
Esille nousi selvé tarve siitd ettd esimichen kanssa haluttaisiin olla enemmén vuorovai-
kutuksessa. Tdmé olisi erityisen térkeédd silloin kun esimies ei ole samassa toimistossa

vaan johtaminen tapahtuu toisesta toimistosta kisin. Aito vuorovaikutus jaa télldin liian
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usein kokematta. Vakuutuspiirissa tulisi esimieskoulutusten kautta tuoda esille sddnndl-
listen, vaikka vain arkipdiviistenkin, keskustelujen merkitys. Niiden kautta toimihenki-
16ille muodostuu esimiehestd 1dhestyttdvampi kuva, jolloin my6s ongelmakohtien lépi-
kdyminen helpottuu ja sujuu paremmassa yhteisymmaérryksessd. Esimiesten tulisi ottaa
aktiivinen kuunteluote kéyttoon ja huolehtia siitd ettd myds henkildsto saa dénenséd kuu-

luville.

Témin tutkimuksen, kuten myds Kela —barometrin tulokset, osoittavat ettd esimiehet
eivdt osaa kannustaa alaisiaan tarpeeksi. Kannustaminen ja kehuminen ei ole aina help-
poa, kuten ei myoskddn hyvéan tai huonon palautteen vastaanottaminen, mutta sitd kui-
tenkin jokainen ihminen haluaa ja kaipaa. Annettu kiitos kantaa pitkille ja lisdd tydmo-
tivaatiota. Vakuutuspiirin intranet sivuille kirjoitettu yleinen kiitos ahkerasta tyostd
lammittdd sydéntd, mutta se ei kanna samanlaista hedelmda kuin henkildkohtaisesti ja
kasvokkain annettu positiivinen kiitos ja kannustus. Itseluottamus omaan tyon tekemi-
seen kasvaa palautteen saamisesta ja siitd ei voi olla muuta kuin hyotyé tyon tekemises-

sd. Esimiehia tulisi kannustaa jakamaan avoimesti ja sddnnollisesti palautetta ja kiitosta.

Vastauksien perusteella vakuutuspiirin nuorimmat tyontekijét kokivat ettd esimies kan-
nustaa ja motivoi heitd, toisaalta heistd tuntuu ettd heitd ei arvosteta tarpeeksi omassa
tyOyhteisossa. Lisédksi tulos jonka mukaan 64% nuorista koki Kela-tyon henkisesti ras-
kaaksi on huolestuttavaa. Suurien ikéluokkien jidddessd elidkkeelle, uutta sukupolvea
palkataan koko ajan heidédn tilalleen. Vakuutuspiirin johdon tulisi ymmértad ettd ndma
nuoret tyontekijat eivét vilttdmattd ole tehty aivan samasta puusta kuin vanhimmat
tyontekijit. Heitd ei ole kasvatettu samaan maailmankuvaan ja he kokevat maailman ja
tyokulttuurin hyvin eri tavalla. Tdma tulisi ottaa huomioon esimerkiksi siten, ettd johto
huolehtii uuden, juuri rekrytoidun nuoren tyontekijén hyvésté ja toimivasta perehdytyk-
sestd. Heille voisi nimetd vield esimerkiksi mentori, jolta he voivat aina tarvittaessa ky-

syd neuvoa ja jolta saisi tukea.

Omaan ty6hon vaikuttamisen mahdollisuuksia tulisi lisdtd, koska selvisti toimihenkil6t
kaipasivat itseohjautuvuutta ja haluaisivat olla mukana muokkaamassa ja vaikuttamassa
oman tyon tavoitteisiin ja tapoihin joilla t6itd tehdédn. Vakuutuspiirin tulisi antaa mah-
dollisuus innovatiiviseen ja luovempaan toimintaan. Kun henkildstd otetaan mukaan
tydsuunnitteluun, sitoutuvat he tyon tekemiseen aivan eri tavalla. Kela on byrokraatti-

nen ja jaykka laitos, mutta se ei silti sulje pois mahdollisuutta toimia myds luovasti.



71

Ryhmaéjaon tarpeellisuus nousi vastauksissa esiin. Ryhméjako tuntuu vékindiseltd koska
vélttdmaittd ei opita koskaan tuntemaan tyGtoveria joka tydskentelee kaukana toisessa
toimistossa. Nykyistd organisaatiomallia ei varmasti pystytd muuttamaan, mutta ryhmén
sisdisid suhteita ja yhteisid toimintatapoja lisddvad toimintaa tulisi kehittdd. Ryhmiyty-
minen ei onnistu ilman esimiehen aktiivista otetta ja esimichen méairétietoista tavoitetta

muodostaa ryhmaéstd yhteistyokykyinen ja toimiva kokonaisuus.

Kelan hyvinvoinnin timanttiin on koottu kaikki oleellinen ja tirked tyShyvinvoinnista.
Néiden asioiden jalkauttaminen ldhiesimiehille ja henkildstolle tuntuu kuitenkin jonkin
verran ontuvan. Jo tdimén tutkimuksen tulokset osoittavat ettd timantin periaatteet eivit
kaikki toteudu. Kelassa on myds laadittu vuonna 2010 ikdohjelma jonka mukaisesti
kaikki ikdryhmadt tulisi ottaa kaikessa toiminnassa tasa-arvoisesti huomioon. Ikdohjel-
masta ja tyShyvinvoinnin timantista 16ytyvét asiat ovat ajankohtaisia ja niité tulisi kerra-

ta henkiloston ja esimiesten kesken.

Pohdinta ja jatkotutkimukset

Nékokulma eri-ikdisten tyontekijoiden tydhyvinvoinnista osoittautui erittdin mielenkiin-
toiseksi. Kyselyn tulosten perusteella asia on tirked myos Kelassa, jossa sukupolven
vaihdos on juuri 1dhivuosina tapahtumassa. Mikali olisin osannut asettaa tutkimuskysy-
myksen jo alussa koskemaan eri-ikdisten tyOntekijoiden vilisid eroja, olisin kyselylo-
makkeella kysynyt my0s néitd asioita koskevia kysymyksid. Mielesténi sain kuitenkin

mielenkiintoisia tuloksia téllakin kyselylla.

Hienoa oli ndhdd ettd vakuutuspiirin tyShyvinvointi on hyvéalla mallilla. Sukupolven
vaihdokseen tulisi kuitenkin véhitellen herdtd yhd enemmén, koska uusi sukupolvi on
tulossa tyoeldmaén suurten ikdluokkien siirtyessd eldkkeelle. Tdma sukupolvi on synty-
nyt erilaiseen maailmaan ja he ovat tottuneet toimimaan siind aivan eri tavalla ja eri
keinoin kuin vanhemmat sukupolvet. Heiddn vaatimuksiaan tyotd kohtaan voi olla vai-
kea tdyttdd ja toisaalta voi olla vaikeaa sopeuttaa titd sukupolvea toimimaan vield néi-

b

den “vanhojen normien” puitteissa. Y-sukupolven ottaessa johdon kisiinsd, 20 — 30
vuoden kuluttua maailma ja tydeldmai tulevat olemaan aivan erilaissia kuin nyt. Toivon
vain ettd vield silloin minuakin kunnioitettaisiin samoin kun nyt vakuutuspiirissd kunni-

oitetaan vanhempia tyontekijoita.
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Aiheellista olisi perehtyi jatkotutkimuksen kautta nuorten tyontekijoiden tyosséd jaksa-
miseen ja ty6hyvinvointiin. Miten ja millaiseksi he kokevat Kela-tyon, millaista johta-
juutta he arvostavat ja haluavat ja mikd merkitys ty6lld on heiddn eldmilleen. Nuorissa
on kuitenkin tulevaisuutemme, joten heiddn arvomaailmaansa tulee osata ymmértai,
jotta heitd osataan johtaa ja jotta heisté tulee hyvid tyontekijoitd. Heidén tyohonsd Kelan

toiminta tulee perustumaan ldhivuosien kuluessa.

Tunnen olevani etuoikeutettu saadessani tydskennelld Kelan kaltaisessa tyOpaikassa
jossa tyohyvinvointi on erittdin hyvi. Kela on vakaa ja hyvé tyonantaja, joka osaltaan
vaikuttaa tyShyvinvointiin, mutta tdrkedmpi ja jokapdivdisempi merkitys on kuitenkin
tyOyhteisossd jossa tydskentelee. Teen tyotd jolla on merkitys ja koen etté tdlld opinndy-
tetyolld oli suuri merkitys my0s oman identiteettini muodostumiseen. Osaan késitelld

tyohyvinvointiani nyt uusista ndkokulmista ja olla my0s entistd parempi alainen.
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Vastaa seuraaviin vaittamiin;

A. Esimiehelli tarkoitetaan ryhmin esimiesti
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ESIMIESTOIMINTA

Téysin samaa
mieltd

Jokseenkin
samaan mieltd

En samaa enkd
eri mieltd

Jokseenkin
eri mieltd

Téysin eri
mieltd

1.Mielestini esimichen ja toimi-
henkilon vilistd vuoropuhelua
on riittdvasti

2.Esimicheni osaa antaa minulle
palautetta tyosténi.

3.Esimicheni toiminta on selke-
44 ja johdonmukaista

4. Esimicheni toimii oikeuden-
mukaisesti  kaikkia  ryhmén
jésenid kohtaan

5. Esimicheni kannustaa ja
motivoi minua riittdvésti

6. Esimieheni valvoo
tekemistd liikaa

tyoni

7. Esimiehen toiminta ja johta-
minen tuntuu etdiselti

Avoin kysymys:

Millaista esimiehen toiminta pitiisi mielestisi olla jotta se tukisi tyShyvinvointiasi?

B. Ryhmalld tarkoitetaan koko ryhmaié johon kuulut (ei erillista tiimid)

RYHMAHENKI

Téysin samaa
mieltd

Jokseenkin
samaan mieltd

En samaa enkd
eri mieltd

Jokseenkin
eri mieltd

Téysin eri
mieltd

1. TyShyvinvointini kannalta
yhteistyd ryhmén jésenten
kanssa on térkeda.

2. Olen aina valmis autta-
maan toista ryhméni jasenti.

3. Osaan antaa palautetta
hyvin tehdysté tyostd ryh-
méni jasenille

4. Mielestdni vuorovaikutus
ryhméni sisélld on rakenta-
vaa

5. Tunnen olevani ryhméssa-
ni ymmirretty ja hyviksytty

6. Ryhmaésséni kdydéan
keskusteluja enemmain
myonteisessd kuin kielteises-
sd hengessé

7 Ryhméssani huomaavai-
suus ja ystavillisyys on
jokapdiviisté

Avoin kysymys:

Ryhmaé on joukko ihmisid jotka ovat sitoutuneet yhteiseen tavoitteeseen ja yhteisiin toimintatapoihin ja

kantavat vastuuta yhdessd. Onko sinun mielestdsi ndmé asiat toteutuneet omassa ryhméssisi riittivan

hyvin?
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YO

Téysin samaa
mieltd

Jokseenkin sa-
maan mieltd

En samaa enkd
eri mieltd

Jokseenkin
eri mieltd

Téysin eri mieltd

1. Koen, ettd teen tyotd
jolla on tarkoitus

2. Teen tyotd joka on
mielesténi riittdvén vas-
tuullista ja haastavaa

3. Ty6ni on mielestédni
monipuolista ja mielen-
kiintoista

4. Asetetut henkilokohtai-
set tavoitteet parantavat
tyOssd jaksamistani

5. Voin vaikuttaa itse tyoni
tavoitteisiin

6. Roolini ja tehtdvakuvani
on mielestini selked

7. Olen innostunut tydsténi

Avoin kysymys:

Mitd mieltd olet nykyisestd toimenkuvastasi? Onko se mielestédsi liian laaja tai liian suppea?

D

[HMINEN ITSE

Téysin samaa
mieltd

Jokseenkin sa-
maan mieltd

En samaa enkd
eri mieltd

Jokseenkin
eri mieltd

Téysin eri mieltd

1. Minusta tuntuu hyvalta
tulla aamuisin t6ihin

2. Ty6ni on minulle tér-
kein eldméni sisiltd

3. Tunnen ettd minua
arvostetaan tyOyhteisossa-
ni

4. Haluan edeté urallani

5. Ty6ni on henkisesti
raskasta

6. Mietin tydasioita vapaa-
ajallani

7. Pidédn mielesténi riitta-
visti huolta fyysisesta
kunnostani

Avoin kysymys:

Uuden oppimiseen tarvitaan halua ja tahtoa kehittyd sekd valmiutta haasteellisiin tehtdviin ja luottamusta

itseensd. Koetko ettd sinulla on télld hetkelld tyossési tdllaista kasvumotivaatiota?

Perustiedot:
Ryhma:
o Tyottdomyys — ja asumistuki ryhma
o Eldke ryhmid
o Perhe ryhmid
o Opintoetuudet ryhma
o Kyky ryhmi
o Palvelu ryhma
Ika:
o 18-33w.
o 34-49v.
o 50-65v.
Tydsuhde:

o Vakinainen
O Madiraaikainen




