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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on noussut selkeadsti jatkuvaksi puheenaiheeksi ennen kaikkea tyéurien
pidentimisen vuoksi. Kaikissa yrityksissa on herittivi sithen, ettd tydhyvinvoinnin pa-
rantamisessa jokaisella organisaation tasolla ja tyontekijilld on oma vastuunsa, johon
tulee panostaa, jotta tydhyvinvointi voisi parantua. Tyohyvinvoinnista on ristiriitaisia
kisityksid tyontekijoilld, esimiehilld kuin organisaation johdollakin. Kaikissa organisaa-
tioissa olisi panostettava siithen, ettd jokainen tuntee vastuunsa omasta ja yhteisesta ty6-

hyvinvoinnista.

Nykytilanne on se, ettd tyouria olisi pidennettivd, koska Suomen julkinen talous on
joutunut kestavyysvajeeseen. Kevailld 2012 Valtiovarainministerio arvioi kestavyysva-
jeen olevan noin 7 miljardia euroa eli 3,5 % bruttokansantuotteesta (Elinkeinoeliman-
keskusliitto 2012). Ikddntyvan vieston pidempi elinajan ennuste kasvattavat hoiva-
menoja ja elikemenoja ja arvioiden mukaan vuonna 2050 neljaa tyoikaistd kohden en-
nustetaan olevan kaksi vanhusta kun nyt neljai ty6ikiistd kohden on yksi vanhus. Jos
tyouria saadaan pidennettyd vuodella, kestavyysvaje voisi pienentya 2 miljardilla eurolla,
jos pidennys olisi kaksi vuotta, se merkitsisi vajaa 5 miljardia euroa pienempii tarvetta
verojen korotuksille tai julkisten menojen leikkauksille (Ty6eldkevakuuttajat 2012a).
Tyourien pidentymiseen vaikuttavat muun muassa nuorten nopea paisy opintoihin ja
vastavalmistuneelle 16ytyy toitd, ikddntyvien tyollistyminen olisi nykyistd parempaa,
osaamista kehitetdan lipi tyouran, lisaimahdollisuudet osittaiseen tychon tyokyvyn alen-
tuessa, tyOhyvinvoinnin ja ty6ssa jaksamisen huomiointi (Ty6eldkevakuuttajat 2012b).
Niistd suuri osa ovat asioita, joihin elikeyhti6t voivat vaikuttaa vain rajallisesti ja eri
alojen organisaatioilla on suuri vaikutusvalta tyonantajina. Osaamisen kehittiminen
sekd ty6kyvyn mukainen tyo itsessddn lisddvit tyOhyvinvointia ja tyOssi jaksamista,
mutta myos itse tyOhyvinvointia varten on tehtiva kunnolliset suunnitelmat. Ndiden
tosiasioiden valossa jokaisen tyontekijin, asemasta riippumatta, olisi herittiva todelli-

suuteen ja otettava vastuu omasta ja yhteisestd tychyvinvoinnista.

Psykologia on kiinnostanut tieteenalana pitkdan, vaikka opintoni aitheesta ovat olleet
lihinna itseopiskelua erilaisten oppaiden muodossa. Tyohyvinvointia kohtaan koen

voimakasta vetoa ammatillisesti, koska haluan auttaa muita voimaan paremmin. Uskon



ettd kun tyShyvinvointiosaamista ja — tietoa viedddn organisaatioissa tavoitteellisesti
eteenpdin koko organisaatiossa, voidaan tulevaisuudessa yrityksissd paremmin ja ithmi-
set tekevat pidempiad uria, ovat tyytyviisempid elimainsa ja ennen kaikkea tychonsa
mitd tekevit. Tavoitteenani on edistdd hyvinvoinnin positiivista oravanpy6ria tyoyhtei-
soissd ja sitd kautta luoda kilpailuetua yritykselle, jossa tyoskentelen. Kilpailuetu muo-
dostuu siitd, ettd tyytyvidinen tyontekijd on vihemmin poissa, on tuottoisampi seki pal-

velee sisdisid ja ulkoisia asiakkaita paremmin.

1.1 Tausta ja tavoitteet

Tyo lahti ajatuksena liikkeelle siita, ettd LahiTapiolassa on ollut tydhyvinvoinnin kehit-
timiseen liittyvi pilotti kdynnissid vuoden 2012 alusta saakka. Tarkoituksena oli koulut-
taa vuoden aikana 35 henkil6d eri tiimeistd tyohyvinvointiin liittyen ja heiddn tehtavin-
sd oli lisata omassa tiimissaan eli tyOyhteisossdan tychyvinvointitietoisuutta ja ennen
kaikkea korostaa sitd, ettd jokaisella on vastuu omasta tyShyvinvoinnista. Olen itse ollut
mukana tissd hankkeessa ja omasta nikékulmastani katsottuna kehittdmista olisi, mutta
haluan edeti tutkimuksen kautta kehittimiseen. Tarkemmin toiminnan tavoitteet ovat

esitelty luvussa 4.1.

Opinniytetyon tavoitteena on selkiyttad yksilon ja esimiehen vastuuta ty6hyvinvoinnin
kehittamisessa. Tarkoituksena on auttaa konkreettisesti LahiTapiolan ty6hyvinvoinnin
kehittimisessd, osallistaa henkilostoad tydhyvinvoinnin kehittimiseen seki tutkia nykyi-
sen hankkeen kaytettivyytti jatkossa ja sen kehityskohtia. Ty6 pohjautuu Piivi Raura-
mon kehittiméin tyohyvinvoinnin portaat kasitteeseen, joka on lihtoisin suoraan Mas-
lowin tarvehierarkiasta. Tehdylld tutkimuksella pyrittiin selvittimain milld tavoin ty6-
hyvinvoinnin ldhettildstoiminnalle asetetut tavoitteet ovat toteutuneet. Taman lisaksi

jatkoa varten kerdttiin tietoa my0s toiveista ajankayttoon ja atheisiin liittyen.

1.2 Tutkimusongelmat ja rajaukset

Paallimmiinen kysymykseni on, minkalaisia vaikutuksia tyohyvinvoinnin lahettildstoi-
minnalla on ollut sille asetettuihin tavoitteisiin nahden?
1. Miten tyontekijit ovat kokeneet tydhyvinvoinnin ldhettildiden toiminnan?

2. Miten tyohyvinvoinnin lahettilastoiminta tukee esimiesten tyOhyvinvointityota?



3. Milld tavoin tyShyvinvoinnin lahettilistoimintaa voitaisiin jatkaa?

Olen pyrkinyt peilaamaan tuloksia LahiTapiolan tavoitteisiin, jotka toiminnalle oli alun
perin asetettu. Koko ty6 rajautuu sen ympirille, ettd ty6hyvinvoinnin lahettildstoimin-

nan paillimmainen tavoite oli luoda tyoyhteisoissa keskustelun kautta ymmarrysta siitd
miké on jokaisen oma vastuu oman tyohyvinvoinnin ja muutenkin hyvinvoinnin kehit-

tamisessa ja yllapitimisessa.

Tutkimus rajautuu LihiTapiolan vahinkovakuutus organisaatioon seki tyohyvinvoinnin
lihettildiden rooliin organisaatiossa. Tarkoitus on selvittdd, miten toiminta on vaikutta-
nut ja miten se on koettu, seki tietenkin selvittda mita toiminnalta toivottaisiin jatkossa.
Teoria rajautuu kasittelemain yksilon ja organisaation vastuuta tyohyvinvoinnin kehit-

tamisessa.

1.3 Keskeiset kisitteet

”Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd tyé on mielekdstd ja sujuvaa turvallisessa, terveytta
edistdvissi seki tyOuraa tukevassa tyGympiristossi ja tySyhteisossd”. (Tyoterveyslaitos
2012a) Tyohyvinvointi merkitsee yksinkertaisesti sitd, ettd thminen viithtyy tyossaan,

tekee sitd mielellddan ja voi hyvin (Suutarinen & Vesterinen 2010, 113).

Esimies: Ty6nantajan ldhin edustaja tyontekijoille ja oman tiimin toimintaa johtava

henkilo.

Tiimipalaveri: Tiimin asioita koskeva palaveri, joka on kestoltaan tunnista kahteen.

Tiimivartti: 15 minuutin vapaamuotoinen palaveri tiimin kesken, joka yleisimmin viete-

taan kahvihuoneessa.

Tyohyvinvoinnin ldhettilds: tyontekija, joka on saanut Tyo6terveyslaitoksen tyohyvin-
vointikorttikoulutuksen. Tavoitteena on, ettd jokaisessa tiimissd on yksi tyohyvinvoin-

nin lihettilas.



Yhteistoiminta: Tyonantajan ja tyontekijan yhteistyostd kaytettava termi.

1.4 Raportin rakenne

Raportti rakentuu siten, ettd ensimmadisessd luvussa kisitellddn teoreettista tietoa yksi-
16n vastuusta oman ja tyoyhteison tyohyvinvoinnin kehittimisessa ja yllapitaimisessa.

Toisessa luvussa kisitelldan teoriaa esimiehen tyohyvinvointityosta ja siitd mitd se on.

Teoreettisen osan jialkeen esittelen tutkimusta, sen taustoja ja kuinka se toteutettiin.

Tutkimustulokset -luvussa esittelen merkittivimpia tuloksia, jotka nousivat esille.

Johtopiitokset -luvussa analysoin tarkemmin minkalaisia johtopéditoksid tutkimustu-
loksista voi tehda. Esitin my6s omia kehitysehdotuksiani toimintaan liittyen. Lopuksi

arvioin omaa toimintaani opinndytetyontekijana ja opiskelijana.



2 Yksilén vastuu ty6hyvinvoinnista

Tassa luvussa esitellidn milld tavoin yksilo vaikuttaa omaan ja yhteiseen tyohyvinvoin-

tiin, ja milld tavoin se on jokaisen omalla vastuulla. Paivi Rauramon kehittimasti tyo-

hyvinvoinnin portaat — teoriasta 10ytyy yksinkertaisella tavalla asiat, jotka vaikuttavat

tyohyvinvointiin. Alla olevasta taulukosta yksilén vastuu on osio, johon tissd luvussa

paneudutaan paremmin. (Taulukko 1.) Painottaen kuitenkin sitd, ettd vaikka kyse on

ylospiin etenevistd portaista, voidaan jokaista asiaa parantaa samanaikaisesti.

Taulukko 1. Ty6hyvinvoinnin portaat (Kinnunen & Saarikoski 20006, 111.)
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Jokaisella tyontekijilld on vastuu omasta seki koko ty6paikan tychyvinvoinnista. Olisi
hyvi jos tyontekijd uskaltaisi kertoa kehitysehdotuksia ja ajatuksia rohkeammin esimer-
kiksi tychyvinvointivastaavalle. (Toikkanen, 2010.) Tyohyvinvointia tulisi tarkastella
prosessina eikd lopputuloksena. Prosessissa jokaisella on oma vastuunsa, jolla tyohy-
vinvointiin vaikuttaa joko parempaan tai huonompaan suuntaan (Suutarinen & Veste-

rinen 2010, 113).

2.1 Terveellinen elama

Oman terveyden edistiminen on oman hyvinvoinnin kannalta erittdin tirkead, koska
yleisesti katsoen hyvi terveys ja sithen liittyva toimintakyky liittyvit vahvasti tyémoti-
vaatioon ja tyokykyyn (Leino-Arjas, Perkio-Mikeld, & Hirvonen, 2012, 83).

Otalan & Aholan mukaan (2005, 31) monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hyva
tyysinen kunto vaikuttaa tyossid vithtymiseen. Terveyttd kannattaa vaalia niin hyvin kuin
suinkin voi, koska se on yksi voimavara. Jokainen pystyy huolehtimaan omasta ter-
veydestidin terveellisilld elintavoilla, joihin lukeutuvat sopiva sidnnéllinen litkunta, ter-
veellinen ruoka, tupakoimattomuus, alkoholin kdyton kohtuullistaminen sekd uni ja
lepo. Riittaviksi levoksi voidaan katsoa 7-8 tunnin yéunet. (Rauramo 2008, 60; Ryti-
kangas 2011, 28-34.)

Terveena pysymiseen thminen tarvitsee sopivasti erilaista kuormitusta, osan tulisi olla
ldhtoisin sopivasti kuormittavasta tyOstd ja osa vapaa-ajalta esimerkiksi liitkunnan muo-

dossa. (Rauramo 2008, 37.)

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa terveyden kannalta olennaisinta on riittava
palautuminen erilaisista kuormituksista, ratkaiseva tekija on riittivin unen varmistami-
nen. Thmisen tulisi tuntea olonsa heritessi levinneeksi ja virkedksi. On opittava tunte-
maan omat rajat kuormituksessa, koska jokainen kokee ne hyvin yksil6llisesti. Jollekin
jatkuvat uudet haasteet ovat ddrettdmin rasittavia kun taas toinen saattaa saada niistd
intoa ja jaksamista omaan elimainsa. Ihmisen tulee itse miettid mitké asiat lisdavit
tyOssa ja elimissia omia voimavaroja ja mitka asiat tuntuvat erityisen innostavilta. (Rau-

ramo 2008, 38-39.) On tarkeda itse tiedostaa palautumisen merkitys ja aktiivisesti huo-



lehtia omasta palautumisestaan, muutoin tilanne saattaa johtaa 35-vuotiaana burnoutiin

tai 55-vuotiaana sairauselidkkeelle (Rytikangas 2011, 33).

Yleisesti ottaen jos yksilo kiinnittdd huomionsa asioihin, joihin voi vaikuttaa voi paran-
taa omaa tyOhyvinvointia ja hyvinvointia suhteellisen helposti. Niité asioita ovat Rau-
ramon (2008, 82) mukaan ajankdyton hallinta, ammattitaidon ja osaamisen kehittimi-
nen, avun hakeminen ajoissa, eliméintapavalmennus, keskustelu esimiehen kanssa,
myonteiseen ajatteluun keskittyminen, oman jaksamisen ja tuntemusten “kuuntelu”,
omien tyotapojen tarkastelu ja kyseenalaistaminen, ongelmakohtien arviointi ja ratkai-
seminen, omien rajojen maarittely (ylitéiden osalta), tarpeiden ja tavoitteiden arviointi,
terveelliset elintavat, tyon tauottaminen ja jaksotus, tirkeiden téiden listaus ja priori-

sointi.

Jokaisen tulee pitad huolta omasta ty6kyvystidn ja terveydestddn jaksaakseen toissd seka
huolehtii omasta jaksamisestaan, jotta jaksaisi olla lisnd my0s yksityiselimassa. Jaksa-

mista olisi mukava olla jaljelld vielad elikeiassa. (Rytikangas 2011, 28.)

2.2 Yleinen turvallisuus ja ergonomia tyopaikalla

Tyo6turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin kannalta tyontekijilld on omat velvollisuutensa
niiden toteutumisessa. Tyoturvallisuuteen liittyvit asiat ovat lain velvoittamia ja tyohy-
vinvointiin liittyvit asiat ovat useimmiten kirjoittamattomia velvollisuuksia, joita valitet-

tavasti niiden konkreettisen puuttumisen vuoksi viheksytdin ja viltetddn.

Jokaisen tyontekijin on huolehdittava omalta osaltaan tybolosuhteiden ja ty6n turvalli-
suudesta ja terveellisyydesta. On pidettava ymparisto jarjestyksessa ja siistind seka toi-
mittava huolellisesti ja varovaisesti. Tyosopimuslaki velvoittaa tyontekijad tekemain
tehtavansid huolellisesti ja esimiehen ohjeistuksen mukaan. Tyoturvallisuuslaki velvoit-
taa tyontekijaa ilmoittamaan tyoolosuhteissa ilmenevista puutteista esimiehelle ja tyo-
suojeluvaltuutetulle. Tyontekijd voi itse yrittdd korjata havaitsemansa epakohdan, mikali
kykenee, mutta viimeistdan kertomalla esimiehelle, velvollisuus korjata asia siirtyy tyon-

antajalle. (Tyoturvallisuuskeskus 2012, 28-29.)



Ergonomia tarkoittaa toimintajarjestelmin ja ihmisen vuorovaikutuksen tutkimista ja
kehittimisti, joka pyrkii parantamaan jirjestelman suorituskykya ja ihmisen hyvinvoin-
tia. Itse ergonomian avulla pyritidn sopeuttamaan ithmisen ominaisuudet ja tarpeet tyo-
hoén, tyovalineisiin, tydympiristoon ja muihin toimintajarjestelmiin. (Tyoterveyslaitos
2012b.) Oli ty6tehtiva mika tahansa, on itse huolehdittava, ettd ty6ta tulee tauotettua
tyopaivan aikana. Siten voidaan ehkiista lihas- ja nivelvaivoja sekéd viasymysta. Suositel-
tavaa on pitdd muutaman minuutin tauko vahintain kerran tunnissa, se parantaa jaksa-
mista ja tyotehoa enemmain kuin yksi pitké tauko paivassa. Tauko lepuuttaa myos aja-
tustoimintaa sekd vihentda silmien rasitusta, istumatydssd asennon vaihtelua on suosi-
teltavaa tehda aktiivisesti. Yksinkertaisilla venytyksilld lihakset rentoutuvat ja tyon aihe-

uttama tuki- ja litkuntaelimiston kuormitus vihenee. (Ty6terveyslaitos 2012c.)

2.3 Alaistaidot

Alaistaidot vaikuttaa olevan vield hieman uusi sana, jolla on laaja merkitys. Alkujaan
alaistaidot tulevat lain tuomana vihimmaisvaatimuksiltaan, eli tyontekijan tulee ty6so-
pimuslain mukaan olla huolellinen, noudattaa tyénantajan ohjeita, huolehtia omalta
osaltaan ty6turvallisuudesta ja tietosuojasta. Ty6turvallisuuslaki taas pyrkii sithen, ettd
tyontekija ei kayttaydy asiattomasti tai hairitsevasti muita kohtaan. (Paasivaara 2009,
96.) Alaistaidoista on ehdotettu kiytettdvin my0s termid tySyhteisétaidot, koska ne
ovat vastaavanlaisia taitoja esimiestaitojen kanssa (Vesterinen 2010, 111). Alaistaidot
ovat vastine esimiestaidoille, joita tyontekijit ldhes poikkeuksetta odottavat esimiehel-
tadn, joten miksi esimies tai jopa tyGyhteisOn jasenet eivit voisi odottaa alaistaitoja
tyontekijoilta? Alaistaidoista on paljon hyotyd myos yleiselle ilmapiirille, koska tyonteki-
j, jolla on hyvit alaistaidot toimii rakentavalla tavalla omassa tyOyhteisssddn. Monet
eri tutkimuksetkin ovat osoittaneet, ettd alaistaidoilla ja tyotyytyvaisyydelld on selva yh-
teys. (Kaivola & Launila 2007, 65.) Kun organisaation tyontekijoiden alaistaidot para-
nevat, se nikyy yleensi suoraan viahentyneina poissaoloina ja tydhyvinvoinnin parane-
misena. Tyo6yhteison jasenten halu ja kyky sitoutua ty6hon ja ottaa huomioon kokonai-

suus vaikuttaa suoraan tuloksellisuuteen ja tyohyvinvointiin. (Vesterinen 2010, 114.)

Alaistaidoissa korostuvat aktiivisuus, muiden huomiointi ja toimiva vuorovaikutus.

Vaikka esimerkiksi muiden huomiointi eli ystavallisyys ja kohteliaisuus ovat selvasti



perusasioita ihmisten vilisessa kdyttadytymisessa, ei voi kuin thmetelld miksi ne niin mo-
nesta tyoyhteisosta puuttuvat. Hyvien asioiden sanominen rehellisesti muille kun ha-
vaitsee jotakin hyvia, luo positiivista ilmapiiria ja me-henkea. Aktiivisesti toimiva henki-
16 taas kehittai ja vie asioita eteenpdin, hin yleensid myos on tietoinen mitka asiat rajoit-
tavat ja edistdvit hinen omaa ty6tian. Aktiivinen henkil6 on yleensi perilld my6s siitd
mitkd oman tyGyhteison yhteiset tavoitteet ovat ja pyrkii niitd kohti omalla toiminnal-
laan. Tamiankaltaisen henkilon tunnistaa siité, ettd hian haluaa osallistua, kertoa mielipi-
teend ja osaa myos kuunnella muita. (Kaivola & Launila 2007, 67; Kehusmaa 2011, 179;
Vesterinen 2010, 113; Paasivaara 2009, 95.) Joskus nikemykset saattavat olla kielteisia,
osaamaton esimies voi kasittda ilmaisut vidrin ja pyrkia hiljentimain tai pahimmillaan
jopa hoitamaan kielteisid nikemyksid ilmaisevan henkilon pois organisaatiosta. Kieltei-
sid ja eridvid mielipiteitd tulee olla jokaisessa organisaatiossa. Joskus henkil6 loukkaa
tahallaan muita thmisid esimerkiksi mustamaalaamalla, kiusaamalla tai jopa estimalla
tyonteon. Tamin kaltaiseen tilanteeseen esimiehen tulee puuttua vilittomasti. (Kehus-
maa 2011, 180-181.) My0s erddnlaista tunneilya tarvitaan, tOissd on osattava tunnistaa
omat tunteet ja otettava niistd vastuu. Vastuulla tarkoitetaan sitd, ettd osaa kasitelld,
hallita, siirtaa ja tarvittaessa peittid omat tunteensa. Jatkuvasti samoissa tunteissa ole-
minen ja niista irtipdastamattomyys seka selidn takana puhuminen vievit turhaan voi-

mavaroja tairkeimmiltd asioilta. (Vesterinen 2010, 113.)

Kyky antaa ja vastaanottaa palautetta on olennainen osa hyvia alaistaitoja, tyoyhteisossa
tulisi ndhdé palautteen antaminen jokaisen vastuuna, koska se on kuitenkin kaiken op-
pimisen ja kehittymisen edellytys. Positiivinen palaute toimii hyvina kannustuksena ja

rakentava kritiikki auttaa kehittymain. (Kaivola & Launila 2007, 67.)

My®6s vastuunottaminen on olennainen osa alaistaitoja. Esimiesten on toki my6s annet-
tava vastuuta, mutta alaistaidoiltaan hyvi tyontekijd osoittaa, ettd haluaa saada ja ottaa
vastuuta. Tyon mielekkyys lisddantyy kun sithen voi itse vaikuttaa enemmin ja motivaa-
tio paranee selkedsti (Kaivola & Launila 2007, 68; Vesterinen 2010, 112.) Hyvit alais-
taidot ilmenevit my0s siten, ettd tyontekija todella sitoutuu tehtavainsa, tyoyhteisoon ja

tyonantajaan (Vesterinen 2010, 112).



Luottamus on tirked osa tyOyhteisossa vaikuttamista, tulee osata luottaa muihin ja tulee
osata luoda luottamusta itseensa. Juuti & Vuorela (2002, 41) ovat listanneet asioita, jot-

ka edistavat luottamusta ja avoimuutta tyoyhteisossa

- sanat ja teot kohtaavat

- muita kohdellaan oikeudenmukaisesti

- ollaan rakentavia ja toisen rinnalla ollaan vaikka tapahtuisi mité

- arvostetaan toisia, paastetdan muita lahelle ja mennain itse lahelle
- pidetdin toisten kertomia asioita tirkeini ja kuulemisen arvoisina
- toimitaan rehellisesti mutta silti hienotunteisesti

- pyritddn sithen, ettd molemmat osapuolet hyotyvat

Alaistaitoja voi my0s kehittdd, kiinnittimalla huomiota minkalaiset yhteistyo- ja vuoro-
vaikutustaidot itselld on. My6s jatkuva perustehtivin ja tavoitteiden yhteistarkastelu

auttaa kehittimain alaistaitoja. (Kaivola & Launila 2007, 68.)

Alaistaidot ovat Marja Jaben (2012, 72) mukaan kiteytettynd “alaistaitojen avain on ky-
ky vuorovaikutukseen, halua oppia uusia asioita ja kehittya seka tyotaidoissa etta yhteis-

tyOssi toisten kanssa.”

2.4 Osaamisen ja tyon hallinta

Tyon ja osaamisen hallinta tukevat itsensa toteuttamisen tarpeita tyoelamassa parhaiten.

Jokaisella itsellidn on myds vastuu oman ammattitaidon kehittimisestd ja onnistumista
siind auttaa se, ettd tunnistaa itse, mihin suuntaan oma mielenkiinto kohdistuu seka
mitd kehittyminen itseltd vaatii (Juuti & Vuorela 2002, 33). Oman osaamisen kehitta-
minen merkitsee my®0s sita, ettd on tyomarkkinoilla haluttu. Tyontekijan tyollistyminen
on paremmin taattu jatkossakin, kun on huolehtinut siitd, ettd osaaminen vastaa nykyi-
sen ja tulevan tyoelamin haasteita. ( Rauramo 2008, 161.) Jatkuvasti muuttuvassa maa-
ilmassa, jossa kukaan ei voi olla varma omasta tyOpaikastaan, on tirkeaa huolehtia

omasta kilpailukyvystian (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 141). Tyomotivaatiota li-
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sdd, se ettd on mahdollisuus kehittyi jatkuvasti ja saa oppimismahdollisuuksia seki saa

aikaansaamisen ja onnistumisen tunteita (Rauramo 2008, 169).

Tyohyvinvointia voi edistid my6s oman ammatti-identiteetin vahvistamisella, joka
muodostuu oman osaamisen tunnistamisesta. Vahva ammatti-identiteetti lisad tunnetta
parjaamisesta sekd vihentda merkittivasti epavarmuutta oman tyon suhteen. Kun tie-
dostaa oman osaamisen tason, on mahdollisuus kokea oma ty6 merkitykselliseksi. T4-

mi lisdd tydbmotivaatiota ja tychyvinvointia. (Leskinen & Hult 2010, 68—70.)

Myo6s tyonhallinnan tunne omassa tyossa on tirkeda, koska se lisid motivaatiota. Tyon
hallinnan tunnetta lisid omat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon liittyviin tyo- ja
toimintatapoihin seké pditoksiin, mahdollisuus tehda t6itd omalla itselle sopivalla taval-
la ja mahdollisuus organisoida itse omaa tekemistian. Eli vaikutusmahdollisuudet lisda-
vit tyon hallinnan tunnetta. Joskus vastuuta annetaan yksittiiselle ihmiselle liikaa, jol-
loin ty6nhallinnan tunne vahentyy. Jos tydmaira on kohtuuttoman suuri, se ei helpota
tyon hallintaa vaikka annettaisiin mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon enemmin.
Esimerkiksi tilanteissa, joissa tyo vaikuttaa hyvin itseniiseltd, mutta esimies tai asiakas
painostaa tyon tekemisessd vahentyy itsendisyyden tunne tyosta valittomasti. (Tyoterve-
yslaitos 2010a.) Yksilon hallinnan kokemuksia edistivid tekijéitd ovat myo6s yksilon
voimavarat, sopeutumiskyky, joustavuus, yleiset psykososiaaliset taidot seka vuorovai-
kutustaidot. My0Os organisaation sosiaalinen tuki seké tychyvinvointia tukeva organisaa-
tiokulttuuri edistivit tyén hallinnan tunteen mahdollisuutta. Hallinnan tunne syntyy siis
useammasta tekijdstd, joiden avulla on mahdollisuus kokea tyonsa mielekkaiksi seka

ymmirrettavaksi. (Nummelin 2008, 29.)

2.5 Tyénilo jaimu

Kun tunnistaa minkélaisessa toimintaymparistossa on parhaimmillaan ja minkalaista
tyokayttaytymista tietyissd tehtavissa vaaditaan, sekd tunnistaa oman soveltuvuuden
erilaisiin tehtdviin, on suuri mahdollisuus kokea tyssa onnistumisen tunteita. (Leskinen
& Hult 2010, 68.) Kun pohtii syitd sithen mista syysta tyoskentelee kyseisessa tehtavas-
sd, mitka asiat ovat vaikuttaneet omiin uravalintoihin, kokeeko omasta tyosta tyydytysta

tai tyoniloa, voi saada vastauksia sithen onko oikeassa paikassa ty6elimassa (Paasivaara
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2009, 8). Tyon imua kokeva tyontekijd on tarmokas, omistautunut, uppoutunut, sinni-
kds vastoinkdymisissd ja ylped tyostidn. Tyonimussa oleva kokee tyonsda merkitykselli-
seksi, haasteelliseksi ja inspiroivaksi. (Tyoterveyslaitos 2012d.) Ty6n imu on myontei-
nen, kohtuullisen pysyvi motivaatio- ja tunnetiyttymyksen tila (Jabe 2010, 105). Vaikka
tyontekija ei olisi tyon imussa, voi sithen vaikuttaa jokainen itse (Tyoterveyslaitos

2010b). Tyoterveyslaitoksen (2010b) mukaan seuraavat asiat edistavit tyon imua:

- optimismin yllapitiminen tiukoissakin tilanteissa

- tyotovereiden tukeminen ja avun tarjoaminen

- aloitteellisuus

- avolmuus tyOtehtaviin liittyvissa asioissa

- vastuu omasta kdyttdytymisestd ja toiminnasta

- luottamuksen arvoisena oleminen

- tyotovereiden kunnioitus ja arvostus

- rakentava suhtautuminen ristiriitoithin

- kiitollisuuden osoittaminen, silloin kun on sen paikka
- anteeksi antaminen

- ystavillisyys ja huomaavaisuus tyotovereita kohtaan

Tyon ilon vaalimisessa olennaista on, ettd jokainen huolehtii siitd ettd ei ole se ilonpilaa-
ja tyoyhteisossa. Ilonpilaajia toki 10ytyy jokaisesta tyOyhteisostd, heille suurin harmis-
tuksen aihe ovat henkil6t, jotka nauttivat aidosti omasta tyostian. Yleensdkin kun asiat
esittdd muille negatiivisessa valossa, ne saavat yleensd paljon huomiota. Ilkeit juorut
tyOyhteis6ssd ovat hyvi esimerkki tisti. Iloitsemista joutuu joskus jopa oppimaan, mut-
ta sitd tulisi ajatella menestystekijana, niin organisaatiolle kuin yksilollekin. (Jabe 2010,
96-97.) Jokainen valitsee joka paivi osallistuuko oman tyoyhteisonsa ilmapiirin raken-

tamiseen vai lannistamiseen (Jabe 2010, 101).

Tyon imu on tarkeda, koska se tukee monia tychyvinvoinnin alueita. Tutkimusten pe-
rusteella tyon imussa oleva todennikéisesti on asennoitunut myonteisesti tyGpaikkaa ja
tyota kohtaan, on sitoutuneempi tyopaikkaan, on aloitteellinen ja toimii aktiivisesti
tyonsi ja tyoyhteisonsa hyviksi, on tuloksellinen tyssain, omaa motivaatiota oppimi-

seen ja jatkokoulutukseen, on tyytyvaisempi elimainsa ja muun elimin rooleihinsa,

12



kokee tyon ja kotieliman toisiaan rikastuttavana seka on myos terveempi. (TyOterveys-

laitos 2012e.)

2.6 Stressi ja uupumus

Stressi voi antaa pienind mairina lisdd energiaa, innostusta ja hallinnan tunnetta, tissa
kappaleessa kasitelladn kuitenkin haitallista stressid, jolla on voimakas yhteys hyvinvoin-
tiin ja sitd kautta tyohyvinvointiin. Haitallinen stressi vahentaa olemassa olevan energi-
an maaraa. Fyysisesti stressi altistaa yksilollisille oireille ja sairauksille, riippuen henkilon
ominaisuuksista ja taipumuksista. Psyykkisesti stressi atheuttaa kielteisia ajatuksia, joista
taas syntyy kielteisia tunteita. Ajatukset kiertavit kehéda eikd mihinkdin pysty keskitty-
miin kunnolla. IThmisestd tulee ahdistunut, drtynyt, pelokas, huolestunut ja jannittynyt.
(Jabe 2010, 53; Nummelin 2008, 75.) Stressaantunut ihminen joutuu helposti noidan
kehidin, kun paatoksien tekeminen vaikeutuu ja asioiden hoitaminen lykkaintyy. Niin
tekemattomien téiden madri lisddntyy ja se taas voimistaa huolestuneisuutta entises-
taan. (Nummelin 2008, 76.) Kanadalaisen stressitutkijan, Hans Selyen mukaan stressi-
reaktiossa on kolme vaihetta. Ensin keho joutuu hilytystilaan, jonka jilkeen elimisto
alkaa sopeutua tilanteeseen, joka johtaa usein uupumukseen (Rauramo 2008, 57).
Jokainen reagoi yksil6llisesti stressiin (Nummelin 2008, 75; Rauramo 2008, 57). Stressin
itsehoidossa tirkeintid on oppia tunnistamaan oma tapa reagoida asioihin ja tyypilliset

oireet, jotka ilmaantuvat kun kuormitus kasvaa liian suureksi (Nummelin 2008, 76).

Voimavaroihin vaikuttaa ihmisen koko elima, ei pelkistddn ty6, joten stressitilaan jou-
tuneen ihmisen on syyta tarkastella elimdansd kokonaisuutena ennen kuin alkaa syyt-
timadn tyotd omasta stressistddn (Kuvio 1.). Kun voimavarat ovat vihissa, tulisi tarkas-
tella nditd voimavaroja lisdavia tekijoitd ja miettid miten niihin voisi vaikuttaa voimava-

roja lisdavasti.

Tyon ja perheen yhteen-
sovittaminen

13



Elamaan liittyvien

Organisaation kuormitustekijéiden
kulttuuri maira
o o Yksilon
TyoOpaikan sosiaaliset .
. Ammattiura
suhteet volmavarat
oy e Elimin
Suh.(.ie tyohon Ja kokemukset
tyOyhteis66n
Suhde
itseen

Kuvio 1. Mitki tekijit vaikuttavat yksilén voimavaroihin (Nummelin 2008, 78.)

Omien voimavarojen tunnistaminen on tarkeia, koska siten voi ladata omia akkujaan
jatkuvasti eikd vain lomien aikana. Omia akkujaan voi ladata hyvin tekemilla asioita,
joista pitdd, tekemalld asiat valmiiksi, ottamalla aikaa ajatella ja selvittdd omia ajatuksia,

olemalla sellaisten ihmisten kanssa, joista pitdd seki valitsemalla oma tekeminen ja ryt-

mittamilld se itse. (Jabe 2010, 56.)

TySuupumus on yleensi seurausta pitkdaikaisesta stressitilasta. TySuupuneelle ominais-
ta on kyyninen asenne ty6ta kohtaan, kokonaisvaltainen vasymys ja alentunut ammatil-
linen itsetunto. Joskus uupumus alkaa elimin kriisikohdassa, jolloin yksityiselimassa
tapahtuu suuri elamdn muutos tai useita muutoksia samanaikaisesti, koska kriisin lapi
kayminen kuluttaa henkisid voimavaroja. (Rauramo 2008, 57.) Tyéuupumukseen sairas-
tumisen mahdollisuutta lisidvit tydhon yleisesti liittyvd epavarmuus, epdselvyys oman
tehtavan kokonaisuudesta seka rooliristiriidat, aikapaineet ja suuri tydOkuormitus. Ylei-
sesti ottaen kuormitus voi olla suurtakin ja sen kanssa parjia, jos tyGssd on tarpeeksi

mahdollisuuksia vaikuttaa ja omaa liikkumavaraa. (Jabe 2010, 52-53.)

Henkil6 voi myo6s itse olla atheuttamassa omaa tyGuupumustaan asettamalla liiallisia
thanteita oman tyonsa ja ammattinsa suhteen, pitiisi pystya olemaan paras kaikista
vaikka esimerkiksi edellytyksid sille ei vield olisi. Tamin kaltaisissa tavoitteissa petty-
myksia ja vaikeuksia voi olla vaikea kasitelld. Tyouupumus etenee kuitenkin hiljalleen
eteenpdin, lomat ja lepojaksot eivit enad autakaan palautumaan tyosta. Samalla alkaa
herata epailyksid omasta selviytymiskyvysta ja taistelusta visymystidan vastaan omassa

tyossa. Tyouupumukseen voi pyrkid vaikuttamaan etukateen luopumalla epirealistisista
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thanteista omaa ammattiaan ja tyotd kohtaan, tosin jos thanteet ovat voimakkaita, niistd
luopuminen saattaa aitheuttaa ammatillisen identiteetin seka itsetunnon murentumista.
Talloin henkilOsta saattaa tuntua, etta hanesta ei vain ole mihinkain. (Juuti 2006, 81—

82.)

Ennen kaikkea tarkeinta olisi, ettd jokainen tunnistaa omat stressioireensa mahdolli-
simman varhain ja reagoisi asiaan. Loppuun palamisen ensimmaisid varoitussignaaleja
ovat yleiset stressioireet, kuten uni- ja sydmisongelmat, drsyyntyminen, hikoilu, kohon-
nut verenpaine, jannittyneet lihakset, levottomuus, itkeskely, keskittymisvaikeudet,
unohtelu, seksuaalinen haluttomuus tai pakeneminen seksiin. Loppuun palamista tieta-
vit myoOs yleisten lontunteiden katoaminen, alentunut itsetunto, muista eristaytyminen
ja omiin oloihin vetiytyminen, kyynisten ajatusten lisidntyminen, tunteiden katoami-
nen, lamaantuminen tai yliaktiivisuus seka erilaiset psykosomaattiset sairaudet kuten

uniongelmat, vatsavaivat ja muut siryt. (Jabe 2010, 58-59.)

Stressin hoitamisessa olennaisinta ei ole se, etta stressin aiheuttaja poistetaan, koska on
luonnollista, ettd koemme stressid nyt ja aina erilaisissa tilanteissa. Elima tuo jokaiselle
eteen stressaavia tilanteita. Stressireaktio on kehomme tapa reagoida ponnistelua vaati-
viin tehtiviin tai vaikeaan elimintilanteeseen. Merkityksellistd stressissd on se, miten
tulkitsemme naita asioita. Oma tulkintamme aiheuttaa suurimman stressin. (Pietikdinen
2011, 25; 28-29.) Jokainen voi valmentaa omaa mieltdan ja helpottaa siten omaa stres-
siddn. Jos kiire on suurin stressid aiheuttava asia, sen ajatteleminen ja siitd puhuminen
lisaavat kiireentunnetta entisestaian. Taminkaltaisessa tilanteessa kyse on oman mielen-
voimasta, jonka avulla stressid voi myOs helpottaa. Ajattelemalla eri tavalla voi vaikuttaa
omaan kokemukseensa esimerkiksi ”Hirvea kiire ja hirvea stressi”’-ajatus muutetaan
”Minulla on riittavasti aikaa kaikkeen olennaiseen. Minun on helppo erottaa se, mika
on olennaista ja tirkedd tinadn ja mika on tarkeda seuraavaksi” — ajatukseen, voi selvis-

ti huomata eron jo ensimmaista kertaa kokeilemalla. (Rytikangas 2011, 20.)

2.7 Muutoksiin suhtautuminen

Ty6elimi on jatkuvassa muutoksessa ja kaikilta tyontekijoiltd vaaditaan hyviksyntid

sitd kohtaan. Koko tyOyhteisoltd vaaditaan joustavuutta, jotta muutosprosessit voivat
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onnistua. Joustavuus on tyoyhteisossa kaikkien velvollisuus, ei pelkistidan esimiehen.
Muutoksia tulisi ajatella myonteising, koska yleensa niilld pyritddn parannuksiin, jotka
hyodyttavat kaikkia. Muutos sisiltaa aina myo6s kaaosta, joka johtuu siitéd, etta tulevaa
tilannetta el voi ottaa etukiteen hallintaan. Kaaoksesta ldhdetddn luovien ideoiden
avulla kohti uutta jirjestystd. Tuhoisaksi tila muuttuu jos ristiriitaisia muutosvoimia ei
rajata millddn tavalla. Onnistuneessa muutoksessa luodaan jo ennen muutosta yhteisid

tavoitteita muutokselle ja hallitaan muutosta etukiteen niin. (Paasivaara 2009, 62—63.)

Koska koko ympar6iva maailmamme on jatkuvassa muutoksen tilassa, on jokaisen syy-
ta miettid haluaako uida vastavirtaan vai myé6tavirtaan. On luonnollisesti hyvin voima-
varoja kuluttavaa uida muutoksia vastaan, omien voimavarojen kayttotarkoitus on lo-

pulta aina jokaisen omalla vastuulla. (Rytikangas 2011, 113.)
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3 Esimiehen vastuu tyohyvinvoinnista

Tassa kappaleessa kasitelldan sitd, milla tavoin esimiehen tulisi kantaa vastuunsa tyohy-
vinvoinnin kehittimisessa, aluksi hieman siitd minkélainen on terve organisaatio. Osa
néista asioista perustuu erilaisiin lakeihin ja osa ovat organisaation itse paatettavissa

olevia asioita.

3.1 Otrganisaation toiminta

Jotta tyOyhteisossa voitaisiin hyvin, on organisaation oltava terve. Terveessa organisaa-
tiossa toimintaperiaatteissa ovat thmisten arvostus, henkilostolla on mahdollisuus vai-
kuttaa ja osallistua, organisaation muutokset toteutetaan hallitusti, mahdollistetaan op-
piminen, stressid pyritaan hallitsemaan ja huolehditaan ty6terveydesta, ihmisten erilai-

suutta hyodynnetiin sekd helpotetaan tyon ja muun elimin yhteensovittamista.

TYON TAVOITTEIDEN SELKEYS

ORGANI-

N Johtaminen ) TULOKSELLISUUS
SAATION Henkiloston

7'y 2

PERUS- motivaatio ja

o v . ) v
TEHTAVA sitoutuminen

Osallistuminen HYVINVOINTI

ORGANISAATION OIKEUDENMUKAISUUS

Kuvio 2. Tekijit, jotka vaikuttavat organisaation hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen (Elo

& Feldt 2005, 315.)

Kuvion 2 mukaisesti organisaatiossa on lahdettava litkkeelle perustehtivin selkiyttimi-
sestd. Osallistumisella saadaan aikaan oikeudenmukaisuutta, joka nakyy lisidntyneena
hyvinvointina, parempana motivaationa ja sitoutumisena. Johtaminen taas vaikuttaa

suoraan tavoitteiden selkeyteen sekd motivaatioon ja sitoutumiseen, jotka taas paranta-
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vat tuloksellisuutta. Tdma kaavio toimii my0s toiseen suuntaan, kun hyvinvointi ja tu-

loksellisuus huonontuvat. (Elo & Feldt 2005, 315.)

Terveen organisaation tunnistaa siitd, ettd kaikkien ty6t liittyvit toisiinsa, ilmapiiri on
avoin vuorovaikutukselle sekd oppimiseen kannustetaan. Kun ilmapiiri on avoin, tyo-
yhteisOn jdsenet pystyvit keskustelemaan vaikeistakin asioista yhdessd. (Juuti & Vuorela

2002, 28.)

Juutin & Vuorelan mukaan (2002, 33) kun organisaatiossa poistetaan valtaeroja ja hie-
rarkiaa, luodaan hyvit suhteet johdon ja luottamusmiesten vilille, liitetddn koulutukset
ja tyOkykya yllapitiva toiminta osaksi organisaation arkea, annetaan esimiehille tarpeeksi
valtuuksia toiminnan ja tyokyvyn kehittimiseen seké pyydetdan esimiehiltid suunnitel-
mia niiden asioiden tiimoilta ja hyédynnetian tarpeeksi henkilostbosaston, tyosuojelun
ja tyGterveyshuollon asiantuntijuutta, voidaan luoda voimavaroja antavaa johtajuutta

organisaatiossa.

3.2 Esimiesty6 on johtamista

Johtamisella on keskeisin vaikutus tyoyhteison hyvinvointiin. Milld tahansa tavalla tyo-
hyvinvointia kehitetddnkin, johtamisen rooli on aina keskeinen (Juuti & Vuorela 2002,
32; Juuti 2000, 83). Johtajan perustehtiva on kaikissa olosuhteissa aina sama, oman
organisaation toiminnan tukeminen ja mahdollisimman hyvien edellytysten luominen
tyon tekemiselle. Johtaminen on kuin palvelutehtivi, jossa pyritaian palvella omaa or-
ganisaatiota mahdollisimman hyvin. (Kaivola & Launila 2007, 45; Tarkkonen 2012, 86.)
Jokaisen esimiehen tulisi olla valmis arvioimaan omaan toimintaansa ja tarvittaessa
muuttaa sitd. (Lauttio & Vartia 20006, 139). On hyvin tirkeda, ettd organisaatio tarjoaa
esimichille tietoa siitd, mitka asiat ovat olennaisia ja keskeisid tydhyvinvoinnin ja tyoky-
vyn kannalta, jotta voisi edistdd niitd kidytainnossd. Myos esimiehen asenteen tulee olla

rakentava ihmisié ja asioita kohtaan. (Ahola 2011, 63.)
Esimiehen yksi tirkeimpia tehtivid on tyoyhteison kehittaminen, jolloin esimiehen tu-

lee itsekin osoittaa kehittamishalua. Tyoyhteisossi tulee tukea kehitysmyonteista ilma-

plirid ja osoittaa, ettd kehitysajatukset ovat tervetulleita. Esimies varmistaa, ettd jokainen
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tyoyhteison jasen voi olla mukana kehittimassi asioita ja auttaa heitd huomaamaan etté
voivat olla vaikuttamassa asioihin, my6s muutosta koskevaa keskustelua tulee tukea.
On my6s hyvi toimia tyontekijoille kehitysideoiden kuuntelijana ja tuoda ajatukset uu-
destaan esille toteuttamiskelpoisina. Erityisen tirkedi on, ettd esimies erottaa oman

esimiesroolinsa omasta persoonastaan, jolloin kehittimisideat eivit tunnu kritiikilta.

(Lauttio & Vartia 2006, 140.)

Muutoksissa johdon ja esimiesten vastuunottaminen tiedottamisesta, arvioinnista ja
keskustelujen kdymisesta tyontekijoiden kanssa on tirkedd, jotta muutoksen lapivienti
onnistuisi mahdollisimman hyvin. Muutosprosessin aikana tyontekijit kaipaavat paljon
tietoa ja perusteluita muutoksen toteuttamisesta, koska riittavilla tiedon saannilla yksi-
16t pystyvit paremmin kisittelemain muutosta kun siitd on tehty ymmarrettidva, miele-
kds ja ennen kaikkea hallittavissa oleva asia. On hyvi my6s antaa tyontekijoille mahdol-
lisuus itse osallistua muutokseen liittyvien paitdsten tekoon, erilaisten keskustelufoo-
rumeiden muodostamiseen, jotta henkilst6 padsee hyodyntimain osaamistaan muu-

toksessa parhaalla mahdollisella tavalla. (Lautto & Vartia 20006, 145.)

3.3 Vuorovaikutustaidot

Toimivan johtamisen ja esimiestyon perusta on vuorovaikutus (Kaivola & Launila
2007, 42). Hyvi johtaja on aidosti kiinnostunut ithmisistd, ymmartaa erilaisuutta ja pitad
sitd rikkautena (Kaivola & Launila 2007, 46). Tyontekijit toivovat usein esimiehen lis-
nioloa ja kilnnostuneisuutta tyontekijoiden tekemii ty6td kohtaan, joka osoittaa arvos-
tusta heiddn antamaansa panostusta ja osaamistaan kohtaan (Kaivola & Launila 2007,
49-50). Esimiehen tulee luoda luottamusta siten, ettd hin todella vaalii hdnelle luotta-
muksellisesti kerrottuja tietoja eikéd kerro niista eteenpiin organisaatiossa (Juuti & Vuo-
rela 2002, 37). MyO0s se, ettd sanat ja teot vastaavat toisiaan lisaa luottamusta esimiechen

ja tyoyhteison valilla. (Juuti & Vuorela 2002, 41; Tarkkonen 2012, 87.)

Esimies voi tukea tyontekijoidensi alaistaitojen kehittymistd esimerkiksi olemalla aktii-
visesti vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa, oppimalla kuuntelemaan kaikkia ja
olemalla oikeudenmukainen, oppia tuntemaan tyontekijoiden toimintatapoja ja ennen

kaikkea edistad tyontekijoiden pyrkimyksid vaikuttaa tyoymparistéonsi. (Vesterinen
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2010, 116.) Oikeudenmukainen toiminta lisdd hyvinvointia, koska tilléin toiminta on
paremmin ennustettavissa seka niin ollen lisaa turvallisuuden tunteita. Kielteisten tun-
teiden todennikéisyys on pienempi, kun henkil6sté kokee oikeudenmukaisuutta. Esi-
merkiksi oikeudenmukaista toimintaa on perustella tehdyt paatokset kunnolla seka toi-
mia johdonmukaisesti samoilla perusteilla, vaikka henkil6t ja ajankohdat vaihtuisivat.
My6s se, ettd on valmis tarkistelemaan tehtyja paatoksia, mikali ilmenee jotakin uutta
tai ratkaisu ei olekaan ollut hyvi, ovat otkeudenmukaista toimintaa. (Ahola 2011, 76—

77.) Tyontekijoille oikeudenmukainen toiminta kertoo aidosta arvostuksesta (Numme-

lin 2008, 125).

Esimiehen hyvit tyoyhteisotaidot, jotka ovat vastapari alaistaidoille, nakyvat suoraan
tyon organisoinnissa ja kuormituksen jakautumisessa. Esimies on voinut huolehtia tyén
jakamisesta siten, ettd se ei ole pieneksi pilkottuja osia vaan suurempi kokonaisuus, joka
tukee tavoitteita. Jos esimies tukee avointa keskustelukulttuuria, voi sellainen henkild,
joka kokee olevansa ylikuormitettu, ottaa asian helpommin puheeksi. Tall6in esimiehen
tulee tasata tyokuormitusta koska toimivassa tyoyhteisossia kuorman tasaaminen on
vain jirjestelykysymys. Sithen tulee reagoida nopeast, jotta tyontekijoiden ylikuormitus-

tila ei muodostu pitkaaikaiseksi. (Vesterinen 2010, 114.)

Heikolla esimiesty6lld on laajamittaiset vaikutukset koko organisaatiossa, jonka vuoksi
esimiesten osaamista on kehitettiva ja yllapidettava jatkuvasti. (Kuvio 3.) Rakennepia-
oman viheneminen tarkoittaa suoraan sitd, ettd tyGyhteison ja henkil6stén hyvinvoint,
johtaminen, osaamisen hallinta seka tiedon hallinta ja tietojarjestelmiat huonontuvat
(Otala & Ahonen 2005, 153). Suhdepidioman viheneminen huonontaa suoraan suhteita
henkil6sto6n ja henkil6ston sisalla, asiakkaisiin, omistajiin, tavarantoimittajiin, yhteis-
tyokumppanethin, yhteiskuntaan sekd muihin verkostoihin (Otala & Ahonen 2005,
211). Kuviosta 3 ilmenee, miten kokonaisuudessaan huonosti hoidettu esimiesty6 hei-

kentad merkittavasti yrityksen kilpailukykya.
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Poissaolot Kustannus- Rakenne-
lisaantyvat ——> tehokkuus ———> paaoma
heikkenee vahenee

Heikko

esimiestyp ~—> Tehottomuus >  Kilpailukyky Varallisuus
heikkenee <> vihenee

Motivaatio ja Resurssit Suhdepaaoma
sitoutuminen —— > katoavat ———> véhenee
katoavat

Kuvio 3. Miten heikko esimiesty6 vaikuttaa koko organisaatiossa (Otala & Ahonen

2002, 96.)

Ihmisten johtamisessa myonteisen suhtautumisen on havaittu toimivan hyvin. Ihmiset
ovat paremmin ohjattavissa kehuilla ja kiitoksilla kuin kieltimiselld tai haukkumisella,
tama on syyta ottaa huomioon palautetta antaessa. Esimies voi toimia myonteisesti,
mutta mikali hin huomaa ettd jokin asia ei suju tai ei ole tavoitteiden mukaista, on sii-
hen puututtava jamakasti ja ripedsti. Naissa tilanteissa tulee pitda ylld asiallinen ja neut-

raali suhtautuminen, thmetteleva asenne toimii paremmin kuin tuomitseva asenne.

(Ahola 2011, 75.)

3.4 Esimiehen vaikutus ilmapiiriin

Ty6yhteison pahoinvointia lisid huomattavasti esimies, kenen tySyhteistaidot ovat
huonot. Mikili esimies on edes huomaamattaan édrtynyt, se tarttuu helposti muihinkin ja
ilmapiiri kiristyy huomattavasti. Myos pahan puhuminen selan takana, muista pilailu,
muiden arviointi ja pahimmillaan kiusaaminen ovat hilytysmerkkeja siitd, ettd ndin kayt-
taytyva henkil6 voi itse huonosti. Mikali esimies voi huonosti, han levittda huonoa il-
mapiirid tyoyhteisossiaan jopa paljon nopeammin kuin yksittainen tyontekija. (Juuti

2000, 83.)
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Esimiehen on luotava edellytyksid tyoyhteisén hyvinvoinnille. Selked vastuunjako ja
yhteiset pelisaannot ovat ensimmainen askel kohti hyvaa tyoskentelya. Lisaksi esimie-
hen on pystyttava luomaan avointa vuorovaikutusta ja ilmapiiria tyoyhteisoon. Esimie-
hen on tall6in johdettava ihmisid, ei asioita. (Juuti 2000, 84.) Kun esimies painottaa
kokonaisuutta ja me-henkisyytta esimerkiksi poistamalla tiimirajoja, luo se jo itsessddn
lisaa yhteisollisyytta (Juuti & Vuorela 2002, 37). Esimiehen on myé6tivaikutettava sii-
hen, ettd henkil6sté haluaa ponnistella tosissaan yhteisten tavoitteiden ja tehtivin mu-
kaisesti (Kaivola & Launila 2007, 43). Tama onnistuu parhaiten siten, ettd esimies na-
kee omana tyonidan tehda selviksi jokaiselle heiddn perustehtivinsa, mita se sisdltad ja
avata arvomaailmaa perustehtivin sisillon takana (Juuti & Vuorela 2002, 22). Tyonte-
kijéiden hallinnan tunne omasta tyostaan alkaa koko ty6yhteison tunneympariston vaa-
limisesta jossa esimies on avainasemassa oman tunneymparistonsi kehittimisessa.
Esimiehen tulee siis osata kisitella tunteitaan, olivatpa ne kielteisid tai positiivisia ja sa-
malla hin ndyttda alaisilleen hyvai esimerkkiad. (Juuti & Vuorela 2002, 38; Tarkkonen

2012, 89.)

Jos tyGyhteisOssi esiintyy syyttelyd, jonka avulla etsitidn epaonnistujia ja syntipukkeja,
suosikkijirjestelmid, pilkantekoa ja seldn takana pahan puhumista, oman edun ajamista,
puolustellaan ja korostetaan rajoja, taistellaan selviytyikseen ja keskustelut muistuttavat
enemman vaittelyita, joissa vain vahvin voittaa, on esimiehen reagoitava pian tilantee-
seen. Luottamus ja avoimuus ovat todella puutteellisia yhteisOssa, jossa toimitaan nain.
(Vuorela & Juuti 2002, 40.) Esimiehen on syyti osata tunnistaa ongelmat ajoissa ja osa-
ta ldhted ratkaisemaan niitd, ennen kuin ne kehittyvat pahemmiksi. Esimies voi hyvin
kayttdd toimivaltaansa nopeisiin ja pateviin ratkaisuihin. (Tarkkonen 2012, 88.)
Tyoyhteisoissd ilmenee ajoittain ristiriitoja, jotka aitheuttavat konflikteja thmisten vilille.
Ristiriidat saattavat ratketa itsestaan, mutta osa jad tyOyhteis6on elimaan omaa eld-
maansi ja saattavat atheuttaa varsinaisia ongelmakierteita. Konflikteihin tulisi suhtautua
siten, ettd se on tyoyhteison viesti siitd, ettd jokin asia itse tyOssa vaatii korjaamista. Se
ei ole viesti siitd, ettd joku on taitamaton tai huono. Eteenpain haluavassa ja toimivassa
tyOyhteisossa tilanne pystytadn tulkitsemaan siten, ettd siitd voi oppia jotain. Tilanteessa
ei ole rakentavaa etsia syyllista, joka pahentaa tilannetta entisestadn vaan pyrkid kohti
ratkaisuja. Konfliktit on otettava kasittelyyn riittdvan varhain, jotta sen juuret ovat vield

nihtivissa. Jos asiaan tartutaan lilan myohaan, tilanne on paassyt henkiléitymain ja ti-
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lanteissa tarvitaan usein jo ulkopuolista apua. Aivan viimeistaan konfliktiin on puutut-
tava silloin, kun se haittaa tyon tekemistd, vaarantaa thmisten hyvinvoinnin, ty6ssa viih-
tymisen ja tyomotivaation. Vastuu konfliktien selvittimisessd kuuluu aina tyonantajalle
ja lihiesimiehelle tydnantajan edustajana, jos lihiesimies on itse konfliktissa osapuolena,
tall6in hanen esimiehensa on toimittava selvittelijind. Ulkopuolista apua tilanteeseen
yleensi otetaan kun esimies kokee, ettei hinella ole riittavad osaamista tilanteen selvit-
tamiseksi. Tai jos konflikti on kestinyt kauan ja joku osapuoli kokee joutuneensa hen-
kisen vikivallan kohteeksi. Joskus kun yrityksista huolimatta konfliktit eivit ole ratken-
neet vaan jadneet jumiin tai jopa konfliktit pahentuneet tai esimies koettu puolueellisek-
si, on ulkopuolinen apu ainoa tapa saada tilanne ratkeamaan. (Vartia 2006, 157—-159.)
Tyonantajalla on velvollisuus puuttua myo6s kiusaamistilanteisiin ja on tirkeada ymmar-
tad, ettd pahimmillaan selvittimatta jadnyt kiusaaminen ja henkinen vikivalta johtavat
sithen, ettd sen uhriksi joutunut syrjaytyy tyoyhteisosta seka tyoelimasta. (Vartia 20006,
163.)

3.5 Osaamisen kehittiminen ja kuormitustekijit

Osaamista kehittimalld huolehditaan aktiivisesti tyontekijin ja tyGyhteison vilisesta
suhteesta, osaamisen kehittdmista tulee tehda organisaatiossa heti tydhonotosta aina
elikkeelle jadmiseen saakka (Juuti & Vuorela 41). Ammatillinen oppiminen takaa sen,
ettd tyontekijda ymmartia tyonsi ja sen tavoitteet paremmin ja syvillisemmin (Tyoterve-

yslaitos 2011a).

On my6s huomioitava jokaisen tyontekijan lahtokohtainen soveltuvuus kyseisen tehta-
vin rooliin, jossa hin on. Jos tyontekija kokee oman perustehtavansa roolin itselleen
luontevaksi, hin todennikoisesti viithtyy ja menestyy tyossaan. Hyva soveltuvuus takaa
yleensd my0s sen, ettd tyontekijilld on vapaa-ajallakin enemmin energiaa. (Leskinen &
Hult 2010, 68.) Jatkuva tyontekijoiden kehittiminen vahvistaa yrityksen kilpailuetua

tulevaisuudessa (Salojirvi 20006, 49).
Jos ihminen péasee tyoskentelemaan itselle mieluisessa ammatissa sekd saavuttaa urata-

voitteitaan, se tukee itsessddn ithmisen hyvinvointia. T4dllainen henkil6 on todennikoi-

sesti tyytyviinen muutoinkin elimainsa. Silloin kun ithminen tuntee olevansa hyodylli-
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nen yhteiskunnan jasen, toteuttavansa velvollisuutensa lahimmadisidan kohtaan ja parjad
tyOssa, ei tyon tarvitse olla erityinen unelmaty6. Mutta hyvikin ty6 saattaa muuttua ter-
veydellisesti haitallisekst, jos tyotahti nousee litan kovaksi tai tyon suorituspaineet kas-
vavat niin suuriksi, ettd tyo saa yliotteen elimisti ja jaksamisen rajat alkavat ylittya. Til-
16in vaarana on uupuminen tai loppuun palaminen, jolloin suoritustaso romahtaa ja
henkil6 sairastuu ennemmin tai myohemmin. (Kasvio 2010, 28-29.) On erittiin oleel-
lista ymmirtaa, ettd merkityksen tunne voi omassa tyossa syntyd hyvinkin epaitsekkads-
ta toisten palvelusta tai sitten itsekkdammastd oman aseman parantamisesta. Rennon ja
ajelehtivan tyon yhteyttd korkeaan tyotyytyviisyyteen ei ole voitu osoittaa tyGelimassa
lainkaan, vaan tyon tulee olla tarpeeksi haasteellista ja ennen kaikkea tyoskentelemisen
arvoista. Tama tukee monia psykologisia tutkimuksia siitd, miten tyén merkityksen ko-
keminen vaikuttaa tyGhyvinvointiin, tybsuoritukseen ja tydbmotivaatioon. (Robertson &

Cooper 2011, 89.)

Tyontekijit voivat ajautua tilanteisiin, joissa heille syntyy henkistd kuormitusta enem-
min kuin he pystyvit kisitteleméan. Yleisimmat yhdistelmat tyoelamassa, jotka aiheut-
tavat henkistd kuormitusta ovat lilan suuri tyémairi, lilan kovalla ty6tahdilla, jossa ei
ole mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon, suuret ponnistelut tyossi ja vihaiset palk-
kiot ponnistelusta tai epadoikeudenmukainen kohtelu johon yhdistyy epivarmuus muu-
tostilanteessa. Jokaiseen tilanteeseen esimies voi halutessaan puuttua. Puuttuminen on
pakollista, mikéli tyontekija ilmaisee oman kuormittuneisuutensa. Esimerkiksi suuri
tyomairi el muodostu suureksi henkiseksi kuormittajaksi jos tyo organisoidaan siten,

ettd tybhon voi vaikuttaa ja jaa jonkin verran liikkumavaraa. (Jabe 2010, 52-54.)

Aikaisemmin paneuduttiin jo sithen, milld tavalla tybuupumus saattaa alkaa. Esimiehen
on tirkead ymmairtaa mitka tilanteet aiheuttavat tyontekijoille uupumusoireita ja kuinka
nithin tulisi suhtautua. Esimiehen ty6hon kuuluu huolehtia ett, jokaisella tyontekijalla
on edellytykset hyvinvointiin. Niitd ovat ty6olot seka tyohon liittyvit tavoitteet, tavoit-
teiden tulee olla saavutettavissa olevia, mutta ei liian helppoja. Tavoitteet tulee kuiten-
kin suhteuttaa tyontekijin toimintaedellytyksiin, ja se edellyttda omien tyontekijoiden
tuntemista. Esimiehen ja tyontekijian vilistd suhdetta pyritdan yllapitimaan vihintdan
vuosittain kaytavalla kehityskeskustelulla. Toimintakykyiselld tyontekijalla on itselldan

paavastuu oman hyvinvoinnin edistimisessa, kuormitusta kokiessaan tyontekijin tulee
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ilmoittaa asiasta omalle esimiehelleen, jonka jalkeen vastuu tyokuormituksen aiheutta-
jan selvittimisestd ja poistamisesta siirtyy tyonantajalle eli kaytinndssa esimiehelle tyon-
antajan edustajana. TySuupumukseen on toivottavaa jirjestda tyontekijille asiantuntija-
tukea, vaikka kyseessd onkin usein hyvin henkil6kohtainen asia. Asiantuntijan tehtiva
on my6s uupumistilanteen parantuessa olla tyontekijan ja esimiehen tukena tyén uudel-

leen jarjestelyssa. (Ahola 2006, 166—167.)

3.6 Tyohyvinvointityon haasteita

Tulevaisuudessakin haasteita riittdd tyShyvinvoinnin johtamiselle, muun muassa lisdan-
tyva kiire, jatkuvat muutokset, epavarmuus tyon jatkumisesta, patkityot, tyon hallinnan
puute, kiusaamisen lisddntyminen, erilaiset tyyhteisbongelmat. My6s ikdantyminen ja
varhainen eldkkeelle jadnti, tuki- ja litkuntaelinsairaudet, jaksamattomuus, mielenterve-
ysongelmat, paihteiden vaarinkaytto, turvattomuus vatkeuttavat tyohyvinvoinnin edis-

tamiseen liittyvaa tyota (Suonsiva 2011, 169)

Organisaatioissa on usein kahdenlaista nikékulmaa johtamiseen: tyShyvinvointia kehit-
timassd olevat ovat karkeasti sanottuna usein naispuolisia henkiléstbammattilaisia, kun

taas organisaation tuottavuutta kehittivit ovat yleensa miespuoliset insindorit (Salojar-

vi, 2010).

Nykyisin monet kokevat epdvarmuutta tyostidn, koska organisaatiot joutuvat muuttu-
maan kovassa kilpailutilanteessa varsin usein. Tyén epavarmuus néyttiytyy tyontekijoil-
le tyon menettimisen pelkona, joka taas aiheuttaa ongelmia tyontekijian ja organisaation
vilille sekd tyontekijdn ja hinen perheensi vilille. Yleisimpid tyon epdvarmuutta aitheut-
tavia asioita organisaatiossa ovat taloudelliset suhdanteet, muutosten epioikeudenmu-
kainen toteuttaminen, heikko muutosjohtaminen ja puutteellinen tiedotus muutoksista.
Epavarmuutta atheuttavat myos yksilon itsearvostuksen puute, ulkoinen kontrollointi-
halu, heikko elimanhallinta seki vajaat stressinhallintakeinot. Kun tyontekijat kokevat
tyossaian epavarmuutta, koko organisaatio karsii heikosta sitoutumisesta, lisaantyneista
tyon vaihtoaikaista, tyGyhteison ilmapiiriongelmista seka heikentyneestd tehokkuudesta.

Kotioloissa yksilon hyvinvointia heikentia se, ettd epavarmuus heijastuu parisuhteessa
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ja vanhemmuudessa tyytymittomyytend seki tyon ja perheen vilisind ristiriitoina.

(Mauno & Kinnunen 2005, 167-180.)
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4 Tutkimus ja sen toteutus

Tassa luvussa esittelen tutkimuksen kohdetta ja yleisesti tutkimuksen taustoja seka sita,

miten tutkimus toteutettiin.

41 LihiTapiola ja tyshyvinvoinnin lihettilszt

LéahiTapiola-ryhma on finanssiryhmittymd, joka tarjoaa palveluita henkil6-, maatila-,
yrittdji-, yritys- ja yhteisoasiakkaille. LdhiTapiola tarjoaa vahinko-, henki- ja elikeva-
kuuttamisen seki sijoittamisen palveluita ja tuotteita seki lisidksi pankkipalveluita.
LahiTapiola-ryhmin toiminta alkoi virallisesti vuoden vaihteessa 2013 kun Keskinaiset
yhtiot Lahivakuutus ja Tapiola fuusioituivat, vaikka kesidkuusta 2012 lihtien t6itd on

tehty jo yhdessa (LahiTapiola 2013).

Entisessa Keskindinen Vahinkovakuutusyhtié Tapiolassa eli Vahinko-Tapiolassa, johon
kuuluivat padasaantoisesti kaikki vahinkovakuuttamisen organisaatiot, henkilostohallin-
nossa haluttiin lihted kokeilemaan uudenlaista lihestymistapaa tyShyvinvoinnin paran-
tamiseksi. Tammikuussa 2012 tiimeihin saapui sahkopostitse tiedustelu, olisiko jokai-
sesta tiimistd yksi henkil6 kiinnostunut toimimaan tyohyvinvoinnin lihettilddnd. Helmi-
kuussa oli jo ensimmainen koulutustilaisuus, jollaisia pidettiin vuoden aikana yhteensa
viisi. Tyohyvinvoinnin lahettilditd pyrittiin motivoimaan Tyohyvinvointikortti-
koulutuksella, joka on Tyoturvallisuuskeskuksen kehittimi peruskoulutus tyohyvin-
voinnista ja jonka suorittaja saa tydhyvinvoinvointikortin itselleen osoituksena ty6hy-
vinvointiosaamisestaan. Koulutus rakentui LihiTapiolan oman tyohyvinvointimallin

ympitrille, siind on kuvattu selkedsti tyontekijan ja tyonantajan vastuulla olevat asiat.

Vahinko-Tapiolassa toiminnan tarkoitus oli luoda keskustelua tiimeihin tyShyvinvoin-
nista ja siten saada muutettua tyontekijoiden kasityksia tyohyvinvoinnista. Tyohyvin-

voinnin lihettildiden tirkeimpid tehtdvid omassa tiimissd on:
1. tehdi tydhyvinvoinnin osa-alueet tunnetuiksi

2. saada keskustelua ja sitd kautta muutosta aikaan

3. tehda nakyvia yhteistyota esimiehen kanssa
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4. antaa eviita tyontekijoille ymmartia oma vastuu tyOhyvinvoinnin yllapitaimises-
sa.

(Hakala, N. 10.10.2012)

Vuoden 2012 ty6hyvinvointitavoitteena oli saada arki sujumaan, ja ylla mainittujen asi-

oiden tulisi tukea nimenomaan kyseista tavoitetta.

Kiinnostus tutkimuksen toteuttamiseen herisi siit, ettd toimintaa oli vasta ldhdetty
kokeilemaan ja pilottivuoden kokemukset varmasti ohjaisivat jatkossa, mihin suuntaan
toimintaa voisi jatkaa, mikali sitd haluttaisiin vield jatkaa ensimmdisen vuoden jilkeen.
Itse olen ollut tyohyvinvoinnin lahettiladna pilotissa mukana, ja se atheutti my6s henki-
l6kohtaista kiinnostusta sithen, miten muut ovat kokeneet toiminnan ja mitd muut ha-
luaisivat kehittda. Lahdin tiedustelemaan puolessa valissa vuotta, olisiko toimeksianta-
jalla kiinnostusta tuloksiin my0s ja yhteinen intressi 16ytyi nopeasti. Henkil6st6hallin-
nolla kun ei ole kidytinnén mahdollisuutta seurata toimintaa tiimitasolla, jolloin tutki-

muksen tekeminen on yksi tehokkaimpia tapoja selvittaa toiminnan onnistumista.

4.2 Tutkimuksen tavoite ja menetelmavalinnat

Tutkimuksen tavoitteena on selvittid, milld tavoin tyohyvinvoinnin lihettilds toiminnan
tavoitteisiin on paasty seka sita milld tavoin toiminta on koettu tyontekijian, esimiehen
ja tyShyvinvoinnin lihettildan nikékulmasta. Tavoitteena oli keritd myos palautetta ja

toiveita, milla tavoin toimintaa voisi jatkaa.

Koska otantakoko oli suuri ja halusin mahdollisimman luotettavaa tietoa, valitsin tut-
kimusmenetelmaksi kvantitatiivisen kyselytutkimuksen. Paatin suorittaa kyselyn Web-
ropolilla, koska sieltd saa kerityt tiedot vietyd helposti muihin ohjelmiin, kuten Exceliin

ja SPSS:din.
Kerisin tutkimukseeni my6s avoimia palautteita, koska niista uskoin saavani hyvia esi-

merkkeja vastaajilta, minkalaisia kokemuksia toiminnasta on. Ne toimivat hyvin kvanti-

tatiivisen tutkimuksen tdydentdjina.
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4.3 Toteutuskuvaus

Kysely suunniteltiin siten, ettd ensin tarkasteltiin tutkimuskohteen tavoitteita ja ryhmi-
teltiin ne. Jokaiseen asetettuun tavoitteeseen halusin useampia kysymyksia ja muotoilin
ne. Aloitin kyselyn suunnittelun 9.11.2012 ja ldhetin alustavat kysymykset ohjaajalle
kommentoitavaksi 14.11.2012. Sitten hioin viela saatelomakkeen ja kyselylomakkeen ja
lihetin 18.11.2012 ohjaajalleni ne hyviksyttiviksi. Sain kommentteja kysymysten muo-
dostamisesta ja korjasin kysymyksidni siten, ettd poistin vaittimistd adjektiivit ja esitin
jokaisessa kysymyksessé vain yhden viittimén, johon tulisi vastata. 28.11.2012 tein tes-
tikyselyn paperilla toimeksiantajalla kolmelle henkil6lle, jotka edustivat haluamiani eri
vastaajaryhmia. Taman jilkeen hyvaksytin saatteen ja kyselyn vield toimeksiantajallani.
Sy6tin kyselylomakkeen Webropoliin 7.12.2012-9.12.2012 ja maanantaina 10.12.2012
ldhetin saatesihkoépostin, jossa oli linkki kyselyyn HR-konsultti Nina Hakalalle. Kysely
julkaistiin tiistaina 11.12.2012 ja se lahetettiin 468:1le toiminnassa mukana olleelle hen-
kilGille. Jakelu meni esimiesten kautta, jotka sitten ldhettivit viestin omille tiimilédisilleen.
Lihetin muistutusviestin viela torstaina 13.12.2012 ja vastausaika paittyi 14.12.2012.
Toimeksiantajan kanssa paiatimme, ettd koska vastausprosentti oli hyvi eli 46 %, emme
jatkaisi vastausaikaa. Joulua edeltivina aikana vastaajamaéiri ei ollut parhaimmillaan,

silld viesti el tavoittanut niité, jotka olivat lomalla tai poissa.

Piaisin aloittamaan tulosten analysoinnin menetelmaopettajan kanssa vasta 8.1.2013,
jonka jalkeen sain analysoitua tulokset 10.2.2013. Johtopaitokset tuloksista valmistuivat

23.2.2012.

4.4 Aineiston analyysi

Ensimmaiseksi analyysimenetelmaksi valitsin ristiintaulukoinnin, jolla sain eri vastaaja-
ryhmit erilleen toisistaan. Keskiarvoja en kayttianyt, koska pienempien vastaajaryhmien

keskihajonnat olivat suuria, eivatka ne olisi todennakéisesti olleet kayttékelpoisia.

Kiytin kerittyjen tietojen analysointiin IBM SPSS Statistic 20/-ohjelmaa. Loin ohjel-
malla kaksi erilaista analyysid. Kruskall-Wallis-testilld selvitin vastaajaryhmien vilisid
vastauseroja kysymyksiin, joissa oli kaytetty Likertin-asteikkoa. Kaikki en osaa sanoa -

vastaukset jatettiin huomioimatta, koska ne olisivat vairistineet analyysin tulosta.
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Kolmanneksi analysointimenetelmaksi valitsin Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoi-
men. Halusin tietda, oliko olemassa riippuvuutta toiminnan vaikutusten ja kaytetyn ajan
sekd sen valilld, oliko aikaa kaytetty riittavasti. MyOs tassd analyysissa jitin pois kaikki en

0saa sanoa -vastaukset.

Avoimia palautteita kasittelin lajittelemalla niitd samaan aiheeseen liittyen ja merkitsin
kuinka monta tietyntyyppisid palautteita saatiin. Liitin timén analyysin liitteeksi. Tar-
kemmin analysoin palautteita siten, ettd pyrin 16ytdmain tutkimuksesta kohtia joihin
yksittdiset palautteet kuuluvat, ja lisdsin ne tekstiin esimerkeiksi. Yhteenvetoon tein ly-
hyen analyysin lajitelluista palautteista. Laadullisen aineiston analyysin jatin tarkoituksel-
la vihiisemmaiksi, koska se ei ollut tehdyn tutkimuksen keskipiste. Laadullisella materi-
aalilla saatiin lisatietoa tutkimustulosten analysointiin ja sita kerittiin enimmakseen toi-

meksiantajan pyynnosta.

4.5 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Koska kaikissa tutkimuksissa pyritidn mahdollisimman vahiin virheisiin, on tuloksissa
aina mahdollisuus patevyyden ja luotettavuuden vaihtelemiseen. Reliabiliteetin ja validi-
teetin arvioinnilla pyritddn selvittimiin tutkimuksen todellinen luotettavuus ja pite-
vyys. Reliabiliteetti kertoo luotettavuudesta: toistettavan tutkimuksen ei tulisi antaa sat-
tuman varaisia tuloksia vaan niiden tulisi olla yhteneviisid ja keskendin vertailtavissa.
Tarkat tutkimustulokset kertovat hyvisti reliabiliteetista. MyOs otantakoolla on merki-
tysta tulosten tarkkuuden kanssa. Suurempi otos perusjoukosta antaa tarkemman tulok-

sen kuin pienempi otos. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231; Heikkild 2008, 30.)

Taman tutkimuksen reliabiliteetti vaihtelee vastaajaryhmin mukaan. Tyontekijoiden
vastauksia oli 145 kpl, kun taas esimiesten vastauksia oli 18 kpl ja tyShyvinvoinnin la-
hettildiden vastauksia oli 14—15 kpl riippuen kysymyksesta. Tyontekijoistd otos on laa-
jempi ja antaa todennikéisesti tarkempaa tietoa tuloksiin, koska pienemmissé vastaaja-
ryhmissa yksittdinenkin vastaus muuttaa vastausten prosentteja valtavasti, jolloin keski-
hajonta on suurta. Toisaalta tuloksia ei voi myoskain tarkastella taysin luotettavasti

niin, ettd kaikki vastaukset olisivat yhdessa, koska vastaajaryhmien vililla on valtava

30



otoskokoero. Tuloksia analysoidessa ja johtopéddtoksid tehdessd timd asia on hyvi ottaa

huomioon.

Arvioitaessa validiteettia eli patevyyttd tulee huomioida, onko kysymykset asetettu niin,
ettd niistd saadaan vastaukset haluttuihin asioihin ja tutkimuksen tavoitteet tayttyvat.
Validiutta tulisi tarkastella jo etukiteen, koska nimenomaan koko tutkimusprosessin
huolellinen suunnittelu on ainoa tapa saada tuotettua validi tutkimus. Yksittdinenkin
kysymys, joka on asetettu siten, ettd vastaaja ei valttimatta ymmarra sitd oikein aiheut-
taa helposti systemaattisen virheen. Systemaattinen virhe tarkoittaa sité, ettd tuloksiin
tulee yksi tekija, joka vaikuttaa koko tutkimuksen tuloksiin samansuuntaisesti. (Heikkild
2008, 29-30; 186.) Esimerkkina kyselylomake, jonka kysymykset ovat helposti vaa-
rinymmirrettivissa, tutkija tutkii tulokset edelleen oman alkuperiisen tavoitteensa mu-
kaisesti aiheuttaa hyvinkin epavalidin tutkimuksen (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009,

232).

Oman tutkimuksen validiteetin arvioin hyvaksi, mutta huolestuneisuutta oikean suun-
taisista tuloksista aiheuttivat muutamat palautteet kysymyksen 7 kysymyksenasettelusta.
Jotkut vastaajat eivat tienneet kenen nakokulmasta kysymykseen olisi pitanyt vastata.
Itse ajattelin kysymyksid suunniteltaessa, ettd jokainen ymmartiisi vastata omasta nako-
kulmastaan. En erikseen kysymyksessa sitd maininnut. Kysymyksen tulokset ovat mer-
kittavissa asemassa koko tutkimuksen kannalta, koska juuri kyseinen kysymys koski
sitd, mihin asioihin on tullut muutosta. Olen kiyttinyt kysymystd luvussa 5.2 sekd koz-
relaatioissa, joten mikili kysymykseen on vastannut useampi eri nikékulmasta kuin

mita itse ajattelen, voi tulos osoittaa vairaian suuntaan.
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4.6 Peittomatriisi

Alla peittomatriisissa asetutut tutkimuskysymykset, joihin taulukossa olevat luvut par-

haiten vastaavat.

Minkilaisia vaikutuksia
tyohyvinvoinnin lidhetti-
lastoiminnalla on ollut
sille asetettuihin tavoittei-
siin nihden?

Viitekehys

Tulokset

Kysymyslomakkeen
kysymykset

1. Miten tyontekijit ovat
kokeneet ty6hyvinvoinnin
lihettildiden toiminnan?

2.1-2.7

5.4,5.7

3.9 11-12, 17

2. Miten tyohyvinvoinnin
lihettildstoiminta tukee
esimiesten tychyvinvointi-
tyotar

3.1-3.6

55,57

412,17

3. Milld tavoin tyohyvin-
voinnin lahettildstoimin-
taa voitaisiin jatkaa?

5.6, 5.7

4-6,13-17
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5 ‘Tutkimustulokset

Tdssa luvussa esittelen tutkimuksesta esiin nousseita olennaisimpia asioita.

5.1 Vastaajien taustatiedoista

Taustatiedot kerittiin, koska tarkoitus oli vertailla keskenddn eri vastaajaryhmien vasta-
uksia. Organisaatioon liittyvit tiedot kerittiin, koska toimeksiantaja oli yleisesti kiinnos-
tunut tietimédin mistd organisaation alueilta vastauksia saadaan. Tutkimuksen kannalta
olennainen tieto oli myés se, tunteeko vastaaja oman tiiminsa tyohyvinvoinnin lahetti-

laan.

Vastaajat jakautuivat odotetusti siten, ettd kaikista vastauksista (N=214) tyontekijoiden
vastauksia oli 83,64 %o, esimiesten 9,35 % ja tyShyvinvoinnin lahettildiden vastauksia
7,01 %. (Liite 3 Kuvio 1.) Kyselyn vastaanotti 468 henkil6d, joista 7 % oli esimiehia,
5,98 % oli tychyvinvoinnin ldhettildita ja 86,96 % oli tyontekijoita (Hakala, N.
13.3.2013). Vastaajien prosentuaaliset mairit vastaavat niin ollen lihes alkuperiistd

perusjoukkoa.

Eri organisaatioista vastaajia oli eniten keskusyhtion korvauspalveluista. Tama selittyy
todennikdisesti silld, ettd henkilomaird on keskusyhtion korvauspalveluissa suurempi

kuin muissa kyselyyn osallistuneissa organisaatioissa. (liite 3 kuvio 2.)

Vastaajista 16,82 % eivat kuitenkaan tienneet, kuka oman tiimin tyohyvinvoinnin lahet-
tilds on. Tyontekijoista 19 % ja esimiehistd 10 % eivit tienneet, kuka on oman tiimin
tyohyvinvoinnin ldhettilds. Taman voist selittad se, ettd 20 esimiehesta 10 %o:lla ei ollut
omassa tiimissd tychyvinvoinnin ldhettilastd, koska olettamus on, ettd esimichen tulee
tietad, kuka ty6hyvinvoinnin lihettildis omassa tiimissd on. Ilman tyohyvinvoinnin lihet-

tilastd olevia tiimeja olisi siis timdn mukaan kaksi. (liite 3 taulukko 1.)

5.2 Tyohyvinvoinnin lihettildit tydyhteisGssa

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, milld tavoin tyontekijiat ovat kokeneet tychyvin-

voinnin lahettilaiden toiminnan.
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Tyontekijoistd tirkedna tychyvinvoinnin lihettildiden tekemaa tyShyvinvointity6ta piti
jonkin verran tarkedna 35,86 %, tirkedna 37,93 % ja erittiin tirkedna 13,1 % (liite 3

taulukko 2).

Tyohyvinvointildhettilds tekee arvokasta tyotd, ja toivon ettd hinelle annetaan tarpeeksi
aikaa hoitaa hommansa. Lisdksi meidin tyShyvinvointildhettilds on rohkea, avoin, uska-

lias ja ajaa todella hienosti meidin tiimildisten asioita. Isot ruusut hinelle siital

Samalla tasolla tyGskentelevi sekd ei mitenkddn timin alan ammattilainen, on huono
ty6hyvinvoinnin ldhettilds. TyShyvinvoinnin lihettilddn tulisi olla oman alansa asiantun-

tija.

Tyohyvinvoinnin ldhettilistoiminnasta on tullut melko pirstaleinen kuva ja vaikuttaa sil-
td, ettei itse lihettilddtkddn ole varmoja mitd tulisi tehda. Piddn toimintaa kuitenkin tar-
kedni, mutta toivoisin enemmain koko tiimin yhteisty6td asian suhteen. Toistuvuus ja
saannollisyys toiminnassa auttaisi tyShyvinvoinnin ja tiimin yhteishengen luonnissa.

Tirkeinti olisi saada tiimihetkisti oman nikdéinen, tiimin oma juttu.

Tyohyvinvoinnin lahettildiden vaikutus tiimin tyohyvinvointiin on ollut 48, 97 % mie-

lestd olematonta ja jonkin verran parantavasti 28,97 % mielesta (liite 3 taulukko 3).

En oikein ymmirri, miten tyShyvinvoinnin ldhettilds voisi mitdén uutta tuoda tihin ti-
lanteeseen. TyShyvinvointi ei tule pakottamalla, vaan oikeasti ongelmien ratkaisemisella.

No, zemppaaminen on ainoa asia, joka ehki jotenkin auttaa.

Tihin mennessd on vasta vihin takana, ja suuria muutoksia ei ndin pienessi ajassa vield

ole ehtinyt tulla. Ajatus on erittdin hyvi, tistd on hyvi jatkaa.
Itselleni on jddnyt tyShyvinvoinnin ldhettilddn toimenkuva episelviksi. En koe, etti se

nikyisi millddn lailla osastolla. Muutama hitdinen minuutti tiimipalaverin lopussa ei mie-

lestdni kehitid osaston tyShyvinvointia.

Esimiehen ja tychyvinvoinnin ldhettilddn yhteistyon maaristi ei osannut sanoa 59,31

% ja jonkin verran yhteistyota vastasi 31,72 % (liite 3 taulukko 4).
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Tyontekijoista 56,55 % ei osannut sanoa, oliko tychyvinvoinnin lihettilaspilotilla vaiku-
tusta esimiechen tekemiin tychyvinvointitydhon ja 25,52 % oli sitd mieltd, etti ei ollut.
53,79 % tyontekijoistd el osannut sanoa, ovatko olleet tydhyvinvoinnin ldhettilds ja

esimies enaisia tyo invointiasioissa, jokseenkin samaa mielta enmukaisuudesta
yhteniisi hyvinvointiasioissa, jokseenki ielta yhd kaisuudest

oli 20,69 %. (liite 3 taulukot 5 ja 6.)

5.3 Tyo6hyvinvoinnin ldhettildiden tuki esimiehelle

Toiminnan tavoitteena oli se ettd, tyohyvinvoinnin lahettilds toimisi tyohyvinvointiin
liittyvissd asioissa esimiehen tukena. Tutkimuksen yksi tavoite oli selvittidd, miten ty6-
hyvinvoinnin ldhettilds on tukenut esimiehen tychyvinvointityota. Tassa esittelen esi-

miesten vastauksia ja joitakin tyohyvinvoinnin ldhettildiiden vastauksia.

Esimiehet ovat pitineet tydhyvinvoinnin lahettildan tekemain tirkeana (55,56 %) ja

erittdin tirkedna tyotd piti 27,78 % esimiehisti (liite 3 taulukko 2).

Esimicheni koen, ettd tyShyvinvointildhettilddstd on ollut suuri apu my0s esimiestyOssa.
Lihettilddn pitdd kuitenkin itse olla kiinnostunut tyShyvinvointiasioista, jotta tehtdvistd

ei tule "pakkopullaa".

Tyo6hyvinvoinnin ldhettildstoiminta on ylipddtidn hyvi asia. Toimintaa tulisi jatkossa
koordinoida hyvin, niin ettd tyShyvinvointildhettilddt toimivat yhdessi, viestittivit asioi-

ta yhtiaikaisesti ja vilittdvit tietoa (niin positiivista kuin kehitettdvid asioita) esimiehille.

Me lihettildit ja tiimin jasenet sen ymmartivat hyvin selkedsti, mutta valitettavasti siitd

ylospiin olevat vilitahot tahtovat olla ymmirtimattd koko asiaa ja sen tirkeytta.

Esimiehista 61, 11 % on kokenut, ettd tychyvinvoinnin ldhettilds on vaikuttanut jonkin
verran parantavasti tiimin tychyvinvointiin, kuitenkin 22,22 % on kokenut, etti ei ole

vaikuttanut. (liite 3 taulukko 3.)

Keviilld tiimini, suuren koon vuoksi jaettiin kahteen tiimiin ja tyShyvinvointilahettilds
siirtyl toiseen tiimiin, joten timdn vuoksi tyhyvinvointildhettilddlld ei ole ollut vaikutus-

ta tilmin tyShyvinvointiin, koska kanssakidyminen ei ole nikynyt arjessa.
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Aika paljon henkilon tyépanoksesta mennyt ldhettiliskoulutukseen sithen ndhden pal-

jonko ty6 nikyy arjessa.

Esimiehet tekevit omasta mielestdan jonkin verran yhteistyota tyohyvinvoinnin lahetti-
ldan kanssa tyOhyvinvointiasioissa (66,67 %), tychyvinvoinnin lihettildistd jonkin ver-
ran yhteistyotd ovat tehneet 93,33 %. Esimiehista 27,78 % koki tehneensi paljon yh-
teistyota lahettilddn kanssa. TyShyvinvoinnin lihettildspilotilla on ollut 50 %:n mielestd
hieman lisdava vaikutus esimiehen ty6hyvinvointitydhon, tydhyvinvoinnin lihettildista

hieman lisaavaa vaikutusta on ollut 53,33 %:n mielesta. (liite 3 taulukot 4 ja 5.)

50 % esimiehista oli tdysin samaa mielta siitd, ettd esimiechen ja tychyvinvoinnin ldhetti-
lddn tyohyvinvointityo on ollut yhdenmubkaista. TyShyvinvoinnin ldhettildistd 46,67 %
oli asiasta jokseenkin samaa mieltd, tdysin eri mieltd yhdenmukaisuudesta tyohyvin-

voinnin lahettildistd oli 20 %. (liite 3 taulukko 6.)

Esimieskidin ei ole ollut ty6hyvinvointildhettildiden toiminnasta kiinnostunut. Ja itse
ty6hyvinvointilihettilddnd koen, ettd tyShyvinvointildhettildiden tapaamiset ovat ollet
niin sanotusti liian ldssytys painotteisia. Asiaa tulisi olla enemman ja olisi hyvi keskittyd

niihin asioihin, mitd voidaan konkreettisesti vieda tiimeihin.

Yhteisty6 esimiechen kanssa on ollut alun jilkeen vaikeaa. Hinelld on tdysin eri nakemys
tyShyvinvoinnista kuin ldhettilazlld eikd hineltd saa tukea. Hin itse toimii joissakin asi-
oissa yhteistd tyShyvinvointia alentavasti. Mielestini hidn ei ymmarri sitd, ettd lain mu-
kaan vastuu ty6hyvinvoinnistd on hinelld vaan on siirtinyt sen lihettildalle. Esimies ei
ymmirrd mitd sanalla ldhettilds tarkoitetaan. Esimies kohtelee alaisiaan epidoikeudenmu-
kaisesti esim. ei puutu joidenkin henkiléiden valtavaan poissaoloméiriin, jolloin muut
tiimildiset joutuvat tekemain poissaolijan tyot ja puhelivuorot. Lahettilds on joutunut
ratkomaan esimiehen rooliin kuuluvia tyShyvinvointiin liittyvia asioita, joka mielestini ei

kuitenkaan ole lahettilaan roolin tarkoitus.

5.4 ‘Toiminnan tavoitteiden toteutuminen

Paitutkimusongelmana oli, minkilaisia vaikutuksia ty6hyvinvoinnin lahettildstoiminnal-
la on ollut sille asetettuihin tavoitteisiin nahden. Seuraavassa tavoitteet viela uudestaan

ja se miten ne ovat tutkimustulosten mukaan toteutuneet.
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Toiminnan tavoite 1: tehdi ty6hyvinvoinnin osa-alueet tunnetuiksi
Tulosten perusteella tydhyvinvoinnin lahettildat ovat kayneet liapi tyohyvinvointiin liit-
tyvid osa-alueita tiimeissd jonkin verran seki riittdvisti, molemmat 38,98 % vastaajista

(Taulukko 9).

Nikyvyys voisi olla merkittivimpi. Sisdisessd intrassa voisi olla oma alue tyShyvinvointi,

jossa olisi vinkkejd, ideoita seki tychyvinvoinnin esittelya.

Niin kova kiire kaikilla, ettd ei kunnolla mielestini titi tirkeda asiaa ole ehditty kisitelld.
Johtuu kylld ihan itsestikin, omat kiireet... Hyvit ldhettildit olleet. Aikaa pitdisi olla, ei
kiireelld, meille on tulossa paljon muutoksia vuoden alusta, joten tyontekijéiden hyvin-

vointi korostuu.

Tietoja voisi olla laajemmin, koska kisitteend tyShyvinvointi ei ihan sellaisenaan avaudu.

Toiminnan tavoite 2: saada keskustelua ja sitd kautta muutosta aikaan
Tyohyvinvoinnin lihettildan johdolla oli kdyty yleistd keskustelua tyohyvinvoinnista
tulosten perusteella jonkin verran 48,02 %o:n ja riittdvisti 36,72 Y%:n mielestd (Taulukko

9).

Olen tietoinen kuka on ty6hyvinvointilahettilds, mutta tiysin sille asteelle asia on my0s

jaanyt! Ei mitddn vaikutusta mihinkddn, ollut tdhdn asti siis aivan turha asia.

Yhteisty6 lahettildan ja oman tiimin valilld saisi olla osallistavampaa. Ei mitain kaavak-

keiden tdyttelyd, se on tosi tylsdd.

Tyohyvinvointilahettildit eivit ole saaneet irti koulutuksesta kiytinnon eviitd toivomal-
laan tavalla, joten joitakin asioita on ollut vaikea tuoda tiimiin. Keskutelua arvostetaan

enemmin kuin leikkejd. Osastollamme on keskusteleva ilmapiiri ja monet tirkeit tyShy-
vinvointia kehittivit ja yllapitavit asiat toimivat hyvin. Porukat ovat kokeneet, etti tyo-

hyvinvoinnista puhutaan usein epikohtia etsivilld kitjelld eikd "kehuen ja kannustaen".
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Toiminnan tavoite 3: tehdd nikyvai yhteisty6td esimiehen kanssa

Tyontekijoistd 59,31 % ei osannut sanoa, tekevatko esimies ja tyGhyvinvoinnin lahetti-
lisyhteistyota tyohyvinvointiasioissa, 31,72 % mielesta yhteistyota on jonkin verran. Ei
lainkaan yhteisty6ta vastasi 6,21 % tyontekijoistd ja paljon yhteistyotd 2,76 %.
Esimiehistd 5,56 % ei kokenut tekevinsi lainkaan yhteistyoti tyohyvinvointiasioissa ja
066,67 % koki tekevansi jonkin verran yhteistyota. Tyohyvinvoinnin ldhettildista 6,67 %
koki, ettd ei ole lainkaan yhteisty6ta tybhyvinvointiasioissa ja 93,33 %, vastasi sita ole-

van jonkin verran. (Liite 3 Taulukko 4.)

Jos téiden lomassa ei ole jirjestetty aikaa ei tillaiselle ole mitdin tarvetta. Téytyy olla va-

rattu vapaata aikaa eiki syyllisyyden tunnetta saa syntyi tydkiireiden vuoksi.

Toiminnan tavoite 4: antaa eviiti tyontekijoille ymmirtia oma vastuu ty6hyvin-
voinnin ylldpitimisessi
Omaa vastuuta tyohyvinvoinnista oli kayty tiimeissa lapi 46,89 % mielesté jonkin ver-

ran ja 37,29 % mielesta riittavasti (Taulukko 9).

Miti olen kuullut, niin lihettildille pitisi saada enemmin konkreettisia tySkaluja. Ei se
johda mihinkédn, jos ldhettilddt istuvat X tuntia kuussa jossain palaverissa ellei sieltd ole

jotain hyvin kidytinnonldheistd tuotavaa tiimille.

Toiminta ollut erittdin suurpiirteistd, eikd kunnollisia ty6kaluja tiimiin vietdviksi ole an-

nettu.

Ty6hyvinvoinnin ldhettildstoiminta on tuonut positiivisella tavalla esille pdivittdist tyo-
hyvinvointia, omaa osuutta sithen (liikunta vapaa-ajalla ym. terveystottumukset) ja en-
nen kaikkea mielen hyvinvointia ja hyvid ithmissuhteita niin kotona kuin ty6paikalla.
Liikkumista istumisen vastapainoksi, my6s pienet "verryttelyhetket" tyépaikalla tyén
lomassa, mm. jumppa/venyttely kahvia odotellessa ym. Ja olemme saaneet ennen kaik-

kea keskustelua tyopaikalle tydhyvinvoinnistal

5.5 Vastaajaryhmien viliset vastauserot

Kysymykselld 7 haluttiin selvittaa, mihin asiothin on tullut muutoksia tyohyvinvoinnin

lihettildan toiminnan ansiosta. Kysymyksen vaihtoehdot pohjautuivat sithen, etta
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vuonna 2012 Tapiolassa tyShyvinvointiteemana oli sujuva arki. Se on perusedellytys
tyossi innostumiselle. Sujuvan arjen aineksia ovat luottamus, rohkeus, luovuus, avoi-
muus, arvostus, sitoutuminen, positiivisuus ja jokaisen vastuunkanto. Niiden lisidksi
sujuvan arjen toteutumista tukee mahdollistava, osallistava ja yhteisollinen johtaminen.
(Lerssi-Uskelin, Vanhala & Vahitiito 2011, 7.) Jotta sujuva arki voisi LahiTapiolassa

toteutua, olisi ndiden ainesten lisddnnyttava tyOyhteisoissa.

Vastausten odotettiin olevan yhteneviisid keskendin eri vastaajaryhmien vililld, mutta
eroavaisuuksia 16ytyi osasta Kruskin-Wallis testin avulla. Testissa ei huomioitu lainkaan
niitd vastauksia, joihin oli vastattu ”en osaa sanoa” — vaihtoehto. Vaihtoehto on jatetty
taulukoihin nakyville, jotta ilmenee, kuinka suuri osa on kuitenkin valinnut sen vaihto-
ehdokseen. Kysymyksen asettelu on ollut vastaajille ehka hieman haasteellinen, koska
siind ei tarkemmin kerrottu, kenen nakékulmasta tulist vastata, koska ajattelin, etti jo-
kainen vastaa omasta nikokulmastaan. Tuloksista ei my6skddn ole mahdollista ilmeta,

mihin suuntaan muutosta on tapahtunut.

Tyontekijoistd 42 % oli sitd mieltd, ettd luottamukseen ei ole toiminnan ansiosta tullut
lainkaan muutosta, esimiehista 33 % oli sitd milta, ettd asiaan on tullut jonkin verran
muutosta ja tydhyvinvoinnin lihettildistd 50 % oli my0Os sen kannalla ettd luottamuk-
seen on tullut jonkin verran muutosta. Vastauksissa kuitenkin ilmenee se, ettd esimies-

ten vastaukset ovat jakaantuneet hieman tasaisemmin eri vaithtoehtojen valille. (Tauluk-

ko 2.)
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Taulukko 2. Muutokset luottamukseen

Tyohyvinvoinnin
Tyontekija  Esimies lihettilds
Luottamus (N=145) (N=18) (N=14)
1 = ei lainkaan 42 % 22 % 14 %
2 = jonkin verran 21 % 33 % 50 %
3 = riittdvast 14 % 28 % 21 %
4 = litkaa 0 % 0 % 0 %
5 = en osaa sanoa 23 % 17 % 14 %

Muutokset rohkeuteen liittyen ovat erilaisia my6s. Tyontekijoistd suurempi osa on sitd
mieltd, etta ei ole lainkaan tapahtunut muutosta. Esimiesten vastaukset painottuvat sii-
hen, ettd muutosta on tapahtunut jonkin verran, mutta kuten aiemmassa kohdassa vas-
taukset jakaantuvat tasaisemmin. Tyohyvinvoinnin ldhettildiiden mielesti muutosta on

selvasti tapahtunut jonkin verran. (Taulukko 3.)

Taulukko 3. Muutokset rohkeuteen

Tyohyvinvoinnin
Tyontekija  Esimies lihettilds
Rohkeus (N=145) (N=18) (N=15)
1 = ei lainkaan 39 % 22 % 7 %
2 = jonkin verran 26 % 33 % 53 %
3 = riittdvasti 14 % 22 % 27 %
4 = liikaa 0 % 0% 0 %
5 = en osaa sanoa 21 % 22 % 13 %

Muutokset luovuuteen ovat olleet tyontekijoiden mielestd suurimmaksi osaksi olemat-
tomia (39 %). Esimiesten vastaukset painottuvat myos enemman sithen, ettd muutosta
on tullut jonkin verran (33 %) tai ei lainkaan (28 %). Tyohyvinvoinnin ldhettilaat koki-

vat eniten, ettd muutosta on luovuuteen tullut jonkin verran. (Taulukko 4.)

40



Taulukko 4. Muutokset luovuuteen

Tyo6hyvinvoinnin
Tyontekija  Esimies lahettilas
Luovuus (N=145) (N=18) (N=15)
1 = ei lainkaan 45 % 28 % 13 %
2 = jonkin verran 19 % 33 % 53 %
3 = riittdvisti 12% 17 % 20 %
4 = liikaa 0 % 0 % 0 %
5 = en osaa sanoa 25 % 22 % 13 %

Avoimuuteen muutoksia oli tullut jonkin verran esimiesten (44 %) ja tyohyvinvoinnin
lihettildiiden mielesti (47 %). Tyontekijoiden vastaukset painottuvat vahvemmin ei

lainkaan muutosta (34 %) ja jonkin verran muutosta (30 %) alueille. (Taulukko 5.)

Taulukko 5. Muutokset avoimuuteen

Tyohyvinvoinnin
Tyontekija  Esimies lahettilds
Avoimuus (N=145) (N=18) (N=15)
1 = ei lainkaan 34 % 17 % 7 %
2 = jonkin verran 30 % 44 % 47 %
3 = riittavisti 16 % 22 % 33 %
4 = liikaa 0 % 0 % 0 %
5 = en osaa sanoa 19 % 17 % 13 %

Erot ilmapiiriin liittyvissa vastauksissa ovat selvasti havaittavissa. Tyontekijoista suu-
rempi osa on sitd mieltd ettd muutosta ei ole tapahtunut, kun taas esimicehista ja tyohy-
vinvoinnin lahettilaistd suurempi maira on ollut sitd mieltd, ettd muutosta on jonkin

verran tai jopa riittavasti. (Taulukko 6.)

Taulukko 6. Muutokset yleiseen ilmapiiriin

Tyohyvinvoinnin
Tyontekija  Esimies ldhettilds
Yleinen ilmapiiri (N=144) (N=18) (N=15)
1 = ei lainkaan 36 % 17 % 20 %
2 = jonkin verran 31 % 33 % 33 %
3 = riittavasti 17 % 33 % 33 %
4 = liikaa 0 % 0 % 0 %
5 = en osaa sanoa 17 % 17 % 13 %
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Positiivisuuteen liittyvissd muutoksissa eroja on siind, ettd tyontekijoistd suurin osa (37
%) ei ollut kokenut lainkaan muutosta asiassa, esimiehistd jonkin verran muutosta oli
kokenut enemmist6 (33 %) ja tyShyvinvoinnin ldhettildistd 53 % oli sitd mielta etta

muutosta on tapahtunut jonkin verran. (Taulukko 7.)

Taulukko 7. Muutokset positiivisuuteen

Tyo6hyvinvoinnin
Tyontekija  Esimies lahettilas
Positiivisuus (N=145) (N=18) (N=15)
1 = ei lainkaan 37 % 22 % 7 %
2 = jonkin verran 25 % 33 % 53 %
3 = riittdvisti 18 % 28 % 27 %
4 = liikaa 0 % 0% 0 %
5 = en osaa sanoa 20 % 17 % 13 %

Vastuunkannossa tyontekijoista suurin osa (41 %) on ollut sitd mielta, ettd muutosta ei
ole lainkaan. Esimichistd painottuvat selkedsti jonkin verran muutosta on tapahtunut

(33 %) ja tyohyvinvoinnin lahettildat ovat samalla linjalla (43 %). (Taulukko 8.)

Taulukko 8. Muutokset vastuunkantoon

Tyohyvinvoinnin
Tyontekija  Esimies lahettilds
Vastuunkanto (N=145) (N=18) (N=14)
1 = ei lainkaan 41 % 28 % 14 %
2 = jonkin verran 20 % 33 % 43 %
3 = riittdvast 14 % 17 % 29 %
4 = liikaa 0 % 0 % 0 %
5 = en osaa sanoa 24 % 22 % 14 %

5.6 Vastausten korrelaatiot

Kaytettya aikaa vertailtiin vastauksiin, siten etta tarkasteltiin, mistd asioista tiimeissa on
keskusteltu ja mihin asioihin on tullut muutosta aikaan nihden. Korrelaatioon kiytet-
tiin Spearmanin korrelaatiokerrointa, vastauksissa ei ole huomioitu en osaa sanoa -

vaihtoehtoa lainkaan.
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Kaikista vastauksista kysymyksen numero nelja vastaukset jakautuivat siten, tyohyvin-
voinnin ldhettilds kertoo tiimille tydhyvinvoinnista 46,96 %:n mielestd harvemmin kuin
kerran kuukaudessa, kerran kuukaudessa 37,02 %, 2 viikon vilein 10,5 % ja viikoittain
5,52 %. Kaiytetty aika on ollut 38,89 %:n mielestd sopiva, 25 %0:n mielestd joko jonkin

verran litan vahiista tai lilan vahaistd. (Kuvio 4.)

ks | SR
i H Tyontekija
(N=147)
Jonkin verran liikaa _
i M Esimies
(N=18)

Tyohyvinvoinnin ldhettilas

Jonkin verran liian (N=15)

vahaista

Liian vahaista H 33%
I

Kuvio 4. Tyohyvinvoinnin ldhettilddn kdyttimai aika yhdessa tiimin kanssa on ollut mie-

Sopivs RS 27%

lestasi

Korrelaatiokertoimet osoittivat, etta tiimin kanssa kaytetty aitka korreloi positiivisesti eli
lisaavasti sithen, misté aiheista ja minka verran on kerrottu tiimille sekd mihin asiothin
on tullut muutosta (Liite 4). Tulokset viittaavat sithen, etti asioista on puhuttu jonkin
verran tal riittavasti, mutta asioihin ole tullut kovin paljon muutosta. Tyontekijoiden
vastauksia on huomattavasti enemmin, joten heididn vastauksensa painottuvat erityisen
paljon. Aikaa on kaytetty suurimmaksi osaksi harvemmin kuin kerran kuukaudessa tai
kerran kuukaudessa, asioita on kiyty kuitenkin jonkin verran ja riittivisti lipi, ottaen

huomioon kaytetyn ajan. (Taulukko 9).

My®és sen korrelaatiota tarkisteltiin, onko tyytyviisyys kiytettyyn aikaan yhteydessa tii-
min kanssa lapi kaytyihin tychyvinvointiasioihin. Korrelaatiokerrointen perusteella riip-
puvuussuhde 16ytyy (liite 4). Suurin osa on vastannut, ettd kiytetty aika on sopiva. Puo-

let vastaajista oli sitd mieltd, ettd kaytetty aika on vihaisti tai lilan vahaista. Jalkimmaiset
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tulokset korreloivat todennikdisesti sithen, ettd vastaajien mielestd asioita on kisitelty
jonkin verran ja korrelaatio sopivan ja riittavasti vilisille vastauksille on selva. (liite 3

kuvio 5.)

Taulukko 9. Seuraavia asioita on kéyty lapi tiimin kanssa tyohyvinvoinnin ldhettildin-

johdolla (N=178)

6. Seuraavia asioita on kiyty
eilain- | jonkin en osaa
l4pi tiimin kanssa ty6hyvin- riittdvasti | liikaa
kaan verran sanoa
voinnin ldhettildin johdolla

Tyohyvinvoinnin osa-alueet | 11,3 % [ 38,98 % | 38,98 % | 1,69 % | 9,04 %

Yleinen keskustelu
7,34 % 148,02 % | 36,72 % | 2,82 % | 5,08 %
tyohyvinvoinnista

Oma vastuu tyShyvinvoinnista | 9,14 % | 39,43 % | 40,57 % | 2,86 % | 8,00 %

Miten tyohyvinvointiin
6,21 % | 46,89 % | 37,29 % | 2,26 % | 7,34 %

voi vaikuttaa

Milla tavoin ty6hyvinvointia
10,4 % | 48,55 % | 28,32 % | 2,89 % | 9,83 %
yllapidetdan

Korrelaatio muutoksiin on enemmin sen suuntainen, ettd kun aikaa kidytetdan kerran
kuukaudessa tai harvemmin, niin muutoksia ei juuri tapahdu ndissa asioissa, joihin toi-
minnalla halutaan vaikuttaa. Muutoksia ei ole tapahtunut monen mielesta lainkaan,
vaikka kaytetty aika on useiden mielestd sopiva. Kuitenkin jonkin verran liian vahiista
ja lilan vdhdistd ovat saaneet prosentuaalisesti paljon vastauksia, miki taas selkeisti kor-

reloi sithen, ettd muutoksia ei ole lainkaan tapahtunut. (Taulukko 10.)
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Taulukko 10. Seuraaviin asioihin on tullut muutosta tyohyvinvoinnin lahettiladn toi-

minnan ansiosta (N=178)

7. Seuraaviin
asioihin on tul-
lut muutosta S . . ST

R eilainkaan | jonkin verran |riittivasti| lilkaa | en osaa sanoa
ty6hyvinvoinnin
ldhettildén toi-
minnan ansiosta
Luottamus 37,85 % 24,29 % 15,82% [ 0% 22,03 %
Rohkeus 34,83 % 29,21 % 15,73 % | 0% 20,22 %
Luovuus 40,45 % 23,03 % 12,92% [ 0% 23,60 %
Avoimuus 30,34 % 33,15 % 17,98 % [ 0% 18,54 %
Arvostus 35,80 % 26,70 % 17,05% | 0% 20,45 %
Yleinen ilmapiiri 32,77 % 31,07 % 19,77 % | 0% 16,38 %
Sitoutuminen 38,07 Y% 2273 % 16,48 % [ 0% 2273 %
Posititvisuus 33,15 % 28,09 % 19,66 % [ 0% 19,10 %
Vastuunkanto 37,85 % 23,16 % 15,82% [ 0% 23,16 %
Tiedonkulku 37,29 % 27,68 % 15,82 % [ 0% 19,21 %
Yhteistyo 31,07 % 30,51 % 18,64 % | 0% 19,77 %

5.7 Toiveet jatkoa ajatellen

Tutkimuksen viimeinen tavoite oli selvittda, milla tavoin tyohyvinvoinnin ldhettildstoi-
mintaa voisi jatkossa tehdi. Téssa olisi hyvd kuunnella kaikkia osallisena olevia oman

roolinsa kautta.

Tyontekijoistd 36,31 % oli sitd mieltd, ettd jatkossa tyShyvinvoinnin lihettildiden toi-
minnan tulisi olla yhteniistd oman osaston tyohyvinvoinnin lahettildiiden kesken, mutta
toinen suosittu vaithtoehto jatkolle olisi yksilollisesti oman tiimin kanssa toteutettavaa
tyohyvinvointityotd (30,17 %). Esimiehet toivoivat enemmin yksil6llistd oman tiimin
tyohyvinvointityotd (40 %) ja tydhyvinvoinnin lahettilaat taas yhtendista oman osaston

tyohyvinvoinnin ldhettildiden kesken (60 %). (liite 3 taulukko 7.)

Toiveet kiytettivisti ajasta olivat jatkossa kaikilla ryhmilld 1-2 tuntia kuukaudessa (liite
3 taulukko 8). Tyontekijit toivoivat, ettd tyohyvinvoinnin ldhettilas kayttéisi aikaa tyo-
hyvinvointitydbhon ennalta sovitun osuuden mukaisesti tiimipalaverissa, esimiehet olivat

my6s samalla linjalla. Esimiesten vastuksista vaihtoehtoisesti toiseksi eniten vastauksia
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sal myos se, ettd tyohyvinvoinnille jarjestettaisiin atkaa osana tiimivarttia. Tyohyvin-

voinnin ldhettildistd suurempi osuus haluaisi oman palaverin asialle. (liite 3 taulukko 9).

Tyontekijdt toivoivat toiminnassa olevan jatkossa tyShyvinvointiteemoja, kuten esimer-
kiksi tyonimu, ty6terveyshuolto, tyon ja perheen yhteensovittaminen, jaksaminen ym.,
keskustelua tyohyvinvoinnista, ajankohtaisia asioita tydhyvinvoinnista seka tyokaluja
oman tyOhyvinvoinnin edistimiseen. Esimiehet toivoivat myos tychyvinvointiteemoja,
ajankohtaisia asioita tyShyvinvoinnista, tytkaluja oman tyShyvinvoinnin edistimiseen
sekd keskustelua. Tyohyvinvoinnin lahettildit toivoivat ty6hyvinvointiteemoja, ty6kalu-
ja oman tyOhyvinvoinnin edistimiseen, ajankohtaisia asioita ty6hyvinvoinnista, koulu-
tusta tyohyvinvoinnista seka testeja tyohyvinvoinnista. (liite 3 taulukko 10.)

Koko vastaajaryhmin vastauksista toivotuimpia asioita olivat tyShyvinvointiteemat,
keskustelu tychyvinvoinnista, ajankohtaiset asiat tydhyvinvoinnista sekid tyokalut oman

tyohyvinvoinnin kehittimiseen (Kuvio 5).
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Tyéhyvinrointiteenoga (esim.
tydmnm, tydterreyslmalto, tyén ja
perheen yhteensovittaminen,
jaksaminen Fin.)

Ajankohtalsia asioita

tyahyvinronuusta

Feslstelna tydhyvinvoiuusta

EKeoubitusta tyohyvinvoimusta

Fylunitehtini

Testejd tydlhyvinvoinmista

Telitivii tydlyrinvoiusta

Tyékahya oman tydhyrinvoimun
edistimiseen

Mhmta, moata?

Kuvio 5. Toivoisin toiminnassa olevan jatkossa (N=214)

Muita toiveita tuli vield vapaina kommentteina kuten taukojumppaa, yksilollistd val-
mennusta elaménhallintaan, yhteistd lenkkeilya tai kuntoilua tai muu yhteinen litkunta-

hetki tai seisomatyShetki paivittdin.

5.8 Yhteenveto avoimista palautteista

Avoimia palautteita saatiin yhteensa 76 kappaletta. T4ssd hieman yhteenvetoa minkalai-

sia palautteita toiminnasta tuli.

Useissa palautteissa mainittiin toiminnan olevan hyvi juttu tai idea, vaikka negatiivisia

palautteita saatiin enemmin kuin positiivisia. Oman kokemukseni mukaan timi on
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kovin yleistd kun keritdin palautteita, joten avoimille palautteille ei voi antaa litkaa vai-

kutusvaltaa vaan ne toimivat hyvin esimerkkeina. (liite 6.)

Esimiehet toivoivat, ettd tydhyvinvoinnin ldhettiliiden koulutuksesta tulisi saada
enemmain tietoa nopeasti myo6s esimichille ja muulle henkilostolle. Koulutuksesta et
my0skdin ole saatu irti toivottuja kdytinnon eviitd, joita olisi voitu viedd omaan tiimiin.
Tyohyvinvoinnin lihettildille pitdd my0s jarjestda aikaa tyOhyvinvointityo6lle, ei riitd ettd
ajanpuutteen vuoksi ehtii vain kdydd koulutuksissa. Toiminta ei saisi myoskain olla
epajohdonmukaista, sille tulisi asettaa selkeit yhteiset tavoitteet. (liite 6.)
Tyohyvinvoinnin lihettildiiden on koettu luovan hyvia ilmapiirid omalla esimerkillddn ja
yhteisty6lld toisten tyohyvinvoinnin ldhettildiiden kanssa. Kuitenkaan ty6hyvinvoinnin
lihettildstoimintaa ei pidetd tarpeeksi tehokkaana ratkaisuna todellisiin tyShyvinvointi-
ja ilmapiiriongelmiin vaan tilalle kaivataan oikeaa ongelmien ratkaisua. Toiminnalta on
odotettu myoOs konkreettisuutta sekd kdytinnon satsausta tyShyvinvointiin, pelkit vuo-

sia toistuneet korulauseet eivit riitd tyShyvinvoinnin parantamiseksi. (liite 6.)

Useita palautteita saatiin myos siitd, ettei toiminta ole ollut ndkyvad omassa tiimissa tai
osastolla. Tama on aiheuttanut sen kokemuksen naille vastaajille, ettd toiminta on tay-
sin turhaa ajanhukkaa. Osa koki, ettd t6itd on muutenkin niin paljon, ettei edes kahvi-
taukoja ehdi pitad, joten tallaiseen toimintaan ei haluaisi kayttaa tehokasta tyoaikaa.
Erain palautteen mukaan ty6hyvinvoinnista oli puhuttu palaverissa, josta et jalkikateen
saanut tietoa mista oli keskusteltu ja mita sovittu. Toiminnalle toivottiin lisaa nakyvyyt-
ta ja erds ehdotus oli, ettd toiminnan tulisi olla henkil6kohtaisempaa ja tiimin ldhtékoh-
dista. Toivottiin my0s lisdd aikaa tyShyvinvoinnille seki ty6rauhaa, ei jatkuvia poikkeus-

jarjestelyitd. (liite 6.)

Tyohyvinvoinnin ldhettildiden tekemii tyotd arvostettiin ja pidettiin tirkednd seka
useissa palautteissa oma tyohyvinvoinnin lahettilds sai kehuja toiminnastaan. Esimiehil-
takin saatiin kiitosta siitd, ettd tychyvinvoinnin lahettilds on suuri apu esimiesty0ssa.
EsimiestyOstd saatiin palaute, ettd heidan rooliin tulisi kiinnittda enemmian huomiota
tyohyvinvoinnin kehittimisessa ja ylldpitimisessa. Tyohyvinvoinnin ldhettildan rooli jii
epaselviksi, esimiehelld oli liian suuria odotuksia ja vaatimuksia tyShyvinvoinnin ldhet-

tilaaltd. Palautteissa tuli myos ilmi kokemus, jonka mukaan tyohyvinvoinnin ldhettilds ei
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saanut toteuttaa itsedan, koska esimies antoi ymmartaa ettd toiminnalla on selkeit raa-
mit. My0s yhteistyGssa esimiehen kanssa on ollut ongelmia, koska esimichen nikemys
on ollut aivan eri kuin tyéhyvinvoinnin ldhettildan. Esimies on saattanut jopa toimia

yhteistd tyohyvinvointia alentavasti. (liite 6.)
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6 Johtopiitokset

Tdssa luvussa esittelen johtopéaatokset tulosten ja avointen palautteiden perusteella.
Olen pyrkinyt myos antamaan mahdollisiin ongelmiin ratkaisuja samassa kappaleessa,

jotta yhteys annetuista ratkaisuista sailyisi ilmenneisiin ongelmiin.

6.1 Tutkimuksen tavoitteiden toteutuminen

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, milld tavoin tychyvinvoinnin ldhettilds toiminnan
tavoitteisiin on paasty seka sita milld tavoin toiminta on koettu tyontekijan, esimichen
ja tyohyvinvoinnin ldhettildan nakokulmasta. Tavoitteena oli kerata myos palautetta ja

toiveita milld tavoin toimintaa voisi jatkaa.

Tulosten perusteella tydhyvinvoinnin osa-alueita on kiyty jonkin verran tai riittdvasti
lipi. Paatelmani tistd on sen pohjalta se, ettd tavoite on toteutunut sinansa hyvin mutta,
ettd tyohyvinvoinnin lahettilditd voisi muistuttaa vield ettd tiimille olisi hyva esitelld ty6-

hyvinvoinnin alueita.

Noin neljd viidesta vastaajasta koki, ettd tychyvinvoinnista on keskusteltu jonkin verran
tai riittavasti, paattelisin niin ettd tavoite on toteutunut. Ja samaan malliin tulisi jatkaa

edelleen.

Yhteisty6 esimichen kanssa oli jadnyt suurelle osalle tyontekijoistd asiaksi, josta heilla ei
ole lainkaan tietoa. Tavoite ei ole siis oikein toteutunut ja tulisi miettid tiimikohtaisesti
miten esimiehen ja tyohyvinvoinnin ldhettildan yhteistyon saisi nakyviksi osaksi arkea.
Lihes 85 % vastaajista oli saanut tietoa ja ymmarrysta siitd mikd on jokaisen oma vas-
tuu tyohyvinvoinnin yllapitimisessi, tavoite voidaan katsoa tayttyneeksi. Mutta kuten

aiemminkin, aihetta tulee pitaa silti jatkossa esilla.

Vastauseroista nousee esiin, se ettd tyontekijat eivit ole kokeneet, etta asioihin olisi tul-
lut mitddn muutosta. Pidén sitd erikoisena, miten paljon ty6hyvinvoinnin lihettildiden
vastaukset eroavat tyontekijéiden vastauksista. TyShyvinvoinnin ldhettilddt ovat koke-

neet, ettd muutosta on oikeasti tapahtunut ja tyontekijit ettei ldhes mitdan ole tapahtu-
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nut. Tuloksista ei voi paatelld kuin etta, ehka toiminnalle asetetut tavoitteet ovat olleet
lilan epaselvid tai niisti ei ole kerrottu tarpeeksi. My6s se voi vaikuttaa tuloksiin, ettd eri
osastoilla tapahtuu jatkuvasti erilaisia muutoksia, jotka ovat olennaisesti myo6s vatkut-

tamassa tyOhyvinvointiin.

6.2 Lisdi nikyvyyttd toimintaan

Vastaajaryhmien vilisistd eroista voisi paitelld sen, ettd tyontekijit ovat hieman tieta-
mittomampia toiminnan kulusta ja tavoitteista kuin tychyvinvoinnin lahettildit ja esi-
miehet. Yleisesti ndyttdd siltd, ettd tyontekijoiden mielikuva on negatiivisempi kuin esi-
miehilld ja tychyvinvoinnin ldhettildilla liittyen toiminnan kannattavuuteen tyOhyvin-
voinnin parantamiseksi. Tuloksista voi pédatelld, ettd toiminta ei ole ollut silti tarpeeksi
nikyvai tyontekijoille ja sen vuoksi saattaa olla, ettd mielikuvat ovat negatiivisia. Voisi
olla hyva maaritelld oikeasti konkreettista aikaa asioiden kisittelemiselle yhdessa tiimin
kanssa ja ty6hyvinvoinnin lahettilddt voisivat olla aktiivisesti tiedottamassa asioita. Tés-
sd kohdin esimiehen rooli ajan antamisessa on olennainen, kyseessa on kuitenkin tarked

osa-alue liitketoiminnankin kannalta.

Avoimissa palautteissa oli useita palautteita, joiden mukaan toiminta on turhaa eiki sita
tulisi jatkaa, koska ei silld saavuteta mitdin. Niihin asenteisiin olisi pyrittiva vaikutta-
maan lunastamalla annetut lupaukset. Jokunen siitikin mainitsi, ettd samoja asioita on
luvattu vuosikymmenet eikd mitddn koskaan sitten tapahdu, nimenomaan nima asiat

heikentavat luottamusta.

Toimintaan olisi saatava myo6s kiytinnon tyokaluja, joita voisi tarjota tiimilaisille. Tassa
olisi my0s selvisti syyta tarkentaa mitd tychyvinvoinnin ldhettilddn ja esimiehen rooliin
kuuluu tyShyvinvointiasioissa, koska se on aiheuttanut epéselvyyttd tiimildisten ja ty6-
hyvinvoinnin ldhettildiden valille seka joissakin tapauksissa my0s esimiehen ja tyShy-
vinvoinnin lahettildan vilille. Yksi toiminnan tavoitteista oli kuitenkin antaa tiimilaisilla
eviitd ymmartda oma vastuu tyohyvinvoinnin yllapitimisessa, tima tavoite nayttaa to-
teutuneen ensimmaisen vuoden aikana, koska vastaajista enemmist6 oli saanut keskus-
tella tydhyvinvoinnista tydhyvinvoinnin lihettilddn johdolla. Tuloksista voi paitelld, ettd

sithen tavoitteeseen ei ole paisty, ettd keskustelun kautta saataisiin muutosta aikaan.
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Koska avoimissa palautteissa oli myos siitd, ettei niin vakavilla asioilla saisi pelleilld ny-
kyiselld tychyvinvoinnin ldhettildan ammattitaidolla, voisi olla hyva selvittda mita mah-
dollisuuksia toimintaan on tuoda eri alojen asiantuntijoita. Asiantuntijat esimerkiksi
tyosuojelusta ja tyoterveyshuollosta varmasti saavat uskottavuutta tiimildisten silmissa.
Ja nain tyontekijit ja esimiehet huomaavat paremmin, ettd tyohyvinvoinnin lihettilds
olikin jo aiemmin saattanut kertoa niitd samoja asioita. Toiminnalla tavoiteltiin my6s
sitd, ettd eri tyohyvinvoinnin osa-alueet tehddan tutuiksi, se on jadnyt ehka hieman kui-
tenkin vield kesken. Asioita tulisi kiydd enemman ldpi tiimeissd. Esitelld esimerkiksi

erilaisia tietoldhteitd, joita on jokaisen kdytettdvissa.

6.3 Tunti kuukaudesta riittaa

Tulosten perustella toimintaan voisi jatkossa kayttaa tunnin kuukaudessa. Aika voisi
olla ennalta sovittu osuus tiimipalaverista, siten ettd tydhyvinvoinnin lahettilds voi joko
kayttda kerralla yhden tunnin kuukaudessa tai sitten jokaisessa tiimipalaverissa sovitun
ajan niin, ettd kuukaudessa tunti tulee kaytettyd. Tychyvinvoinnin lihettildit olivat toi-
voneet omaa palaveria tai tiimivarttia, jonka heille voisi suodakin silloin tilloin. Tir-

keinté olisi pitda athetta sdannollisesti ylla.

Tuloksista voi tehda sen johtopaatoksen, ettd tunti kuukaudessa riittdd hyvin tyohyvin-
vointiasioiden kdymiseen tyohyvinvoinnin lihettildiden johdolla. Avoimet vastaukset
sekd tutkimustulokset vahvistavat kdsitysta siitd, ettd toiminnalta toivotaan enemmin

selkeyttd seka aikaa tehda tyohyvinvointiin liittyvad tyotd omassa tyOyhteisossa.

Eniten toivottuja asioita olivat tyohyvinvointiteemat, esimerkiksi tiimeissa olisi hyva
kayda yleisesti lipi mitd on tyGuupumus, mistd se johtuu, miten sitd ehkdistddn ja mitd
sitten jos sellaiseen joutuu. Tyoterveyshuoltokin on asia, josta olisi hyva kertoa tiimeis-
sd, miten se toimii ja koska sinne hakeudutaan. Omasta jaksamisesta huolehtiminen
perheen ja tyon yhteensovittaminen olisivat myos hyviad teemoja. Teemoja olisi lukema-
ton maara, joten ei olisi ongelma valita kuukausittain eri teemaa.

Toiveita tuli my0s siitd, ettd tiimeissd kdytdisiin ajankohtaisia asioita lipi. Ajankohtaisia

asioita voisivat olla esimerkiksi talvella tydmatkaturvallisuus, kesilld lomalla rentoutu-
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miskeinot jne. My6s pelkka keskustelu tychyvinvoinnista kiinnosti monia, naissa olisi
vain huolehdittava ettd keskustelu etenee rakentavasti ja ongelmia ratkovalla kirjelld, ei
syyttelynd ja valittamisena. Kannatusta sai myos se, etta oman tyohyvinvoinnin kehit-
timiseen saataisiin tyOkaluja. Naitd tyOkaluja voisi saada esimerkiksi tydnohjauksen
kautta, tiimille voisi jirjestdd tydnohjausta tai tyhyvinvoinnin ldhettildit voisivat itse
kdydd tydnohjauksessa. Tyonohjauksella tarkoitetaan tilannetta missd koulutettu tyon-
ohjaaja ohjaa jonkin ongelman edessi olevaa ithmistd oikeilla kysymyksilla itse oivalta-

maan ratkaisuja tilanteeseen tai kysymykseen.

Ymmirrettavisti tyhyvinvoinnin ldhettildit toivoivat lisid koulutusta tydhyvinvoinnis-
ta, se olisikin hyva idea. Se voisi tapahtua esimerkiksi eri osastojen tyohyvinvoinnin
lihettildiden yhteistyona, siten ettd he kouluttaisivat erilaisia kiinnostavia osa-alueita
toisilleen. Koulutushetken ei tarvitse kestda 15 minuuttia kauempaa, mutta tychyvin-
voinnin ldhettilds olisi itse kerdnnyt materiaalin aiheeseen ja tutustuttaisi muut sithen
my0s. Aiheet tulisi jakaa etukiteen, jotta samasta aitheesta ei tarvitsisi useamman tehda
esitelméa. Vaihtoehtoisesti timan voisi toteuttaa myos ryhmatyoskentelynd, joka vah-

vistaa tyGhyvinvoinnin ldhettildiiden verkostoitumista ja yhteistyota.

6.4 Tyohyvinvointi vaatii muutakin

Vastaajat ovat olleet tuloksista péatellen tyytyviisia tiimin kanssa kaytettyyn aikaan.
Niista silti 16ytaa sen, ettd varsinkin tyontekijat ovat erityisesti sitd mielta, ettd toivotut
asiat eivit ole timan toiminnan avulla muuttuneet. Korrelaatiokertoimet kuitenkin sa-
manaikaisesti kertoivat siita, ettd kaytettya aikaa pidettiin kuitenkin sopivana.
Tyohyvinvoinnin lahettilddt ja esimiehet ovat olleet hyvinkin paljon samoilla linjoilla
tapahtuneista muutoksista, heistd muutoksia on jonkin verran tapahtunut. Avoimista
palautteista 16ytyi asiaan liittyvia palautteita, tyohyvinvointiin liittyvat ongelmat ovat
laajempia ja vaativat suurempia muutoksia kuin mitd tiimin oma tyohyvinvoinnin ldhet-
tilds vol tarjota. Ja muutenkin konkreettisuus puuttuu toiminnasta kokonaan, ihmiset
eivit jaksa endd kuunnella vuodesta toiseen pelkkid lupauksia vaan haluavat ettd annetut
lupaukset lunastetaan. Toimintaa ei koeta tarpeeksi tehokkaana tapana ratkaista esi-
merkiksi epitasaiseen tyOkuormitukseen ja sairauslomiin liittyvia ongelmia, jotka aihe-

uttavat lisad tyopahoinvointia. Ja tottahan se on, on asioita jotka todella kuuluvat esi-
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miehen vastuulle kuten olen aiemmin kirjoittanut. Vaatisiko esimiestyé myos panostus-
ta tyhyvinvointiosaamiseen? Voisiko yhteistyosti tyohyvinvoinnin lahettilddn kanssa
tehda niin tehokasta, ettd myG6s esimies oppisi tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat ja mi-

ten ne heidin tyohonsa liittyvit?

Tyohyvinvointiin voi vaikuttaa kaikista tehokkaimmin néistd kolmesta nakokulmasta ja
jokainen osapuoli olisi saatava ymmartimain oma vastuunsa asiassa. ja toimimaan sen
mukaisesti. Ehdottaisin, ettd LihiTapiolassa pyrittiisiin timin kokonaisuuden hallin-
taan. MyOs esimiesten tychyvinvointiosaamiseen on panostettava ja avattava jopa uusia
siltoja tyontekijoitd kohti, jotta tyontekijat ymmartivit mitd esimies voi tehdé ja mitd he

itse voivat tehda.

Avoimista palautteista 10ytyi paljon palautetta siitd, kuinka varsin moni pitda toimintaa
turhana ajanhukkana, joka vie joko omia resursseja tyOsti tai sitten ty6hyvinvoinnin
lihettilddn resursseja. Toimintaan kdytettdvin ajan pitdisi olla yhté selkda kuin sen ta-
voitteetkin, kaikki tietdisiviat milld ajankaytolla pyritadn. Asian voisi esittad niin, ettd
tassd on nyt kaikille annettu mahdollisuus vaikuttaa tyShyvinvointiin ja aika on se kus-
tannuserd, joka sithen panostetaan. Ja panostusta tehddan juuri siksi, ettad henkil6sto
nihdididn voimavarana joka voi kasvaa suuremmaksi, kun tyéhyvinvointi paranee. Tyo-
hyvinvoinnin parantuminen tekee ihmisista tehokkaampia ja tuottavampia, silti he naut-

tivat tyostadn ja kokevat tyon iloa.

6.5 Koordinoiva tybhyvinvoinnin ldhettilds

Kehityskelpoisen ehdotuksen toiminnan selkeyttimiseen ja tarvittavan ajan hallitsemi-
seen tarjoaisi ratkaisu, missa esimerkiksi yhdelle tychyvinvoinnin ldhettildille annettai-
siin enemmadn vastuuta muiden tyShyvinvoinnin lihettildiiden auttamiseksi ja tukemi-
seksi. Henkil6 voisi hyvin olla my6s suora yhteys henkilostéhallintoon, mikili toimin-
nassa on oikeasti huolia tai ongelmia, joihin tulisi puuttua. Koordinoiva tyohyvinvoin-
nin lidhettilds vastaisi timin tehtdvan osalta henkilostohallinnossa tyohyvinvoinnista

vastuussa olevalle henkilolle.
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Haastattelin 15.10.2012 lyhyesti palvelupiallikké Minna Kontkasta asiaan liittyen, koska
hin oli aiemmin ty6skennellyt koordinoivana palveluvalmentajana. Hinen tehtidvinsa
oli sananmukaisesti koordinoida eli jirjestdd muiden palveluvalmentajien ty6td mahdol-
lisimman yhdenmukaiseksi, jotta se nayttaytyisi tyontekijoille yhdenmukaisena. Tarvit-
taessa hin toimi palveluvalmentajille tukena heidin tyGssiin ja antoi tarvittavia tyokalu-

ja toteutukseen, mutta teki itsekin palveluvalmennusta henkil6stolle.

Samantyylisesti koordinoiva ty6hyvinvoinnin lihettilds voisi suunnitella mitd teemoja
tiimeihin vietéisiin, etsisi sopivaa materiaalia hyodynnettivaksi seka aktiivisesti viestit-
taisi muille tydhyvinvoinnin lahettildille ajankohtaisia asioita tydhyvinvointiin liittyen.
Talloin yksittiisten tyohyvinvoinnin lahettildiden ei tarvitsisi kayttaa tyoaikaansa niin
paljon materiaalin kerddmiseen ja etsimiseen, ja toiminta olisi ehké heillekin selkedmpai
ja vihemman stressaavaa. Luovuutta ja fiilispohjaista tekemista ei missdan tapauksessa
tule unohtaa, joten fiiliksen mukaan jokainen kuitenkin hyédyntiisi materiaaleja omissa
tiimeissadn. Toiminnassa tulisi kuitenkin pyrkiéd yksilolliseen tiimin hyvinvointityéhon
yhti tavalla kuin yhteisenkin tyohyvinvoinnin parantamiseen. Haastavaa voi olla koor-
dinoivan tyShyvinvoinnin lihettilddn ajankaytto, mutta kokemuksen karttuessa ja tie-
don lisdantyessa tiedon 16ytyminen helpottuu ja ajankaytt6é todennakoisesti vahenee.
Henkil6 kuitenkin olisi valittava siten, ettd tydpanos ei kirsi eikd tydkuormitus kasva
valtavasti timan tyOhyvinvointipanostuksen myo6ta. Samalla toiminta todennikoisesti

yhteniistyisi seka tehostuisi.

Koordinoivalta ty6hyvinvoinnin lahettiladlta toivottavia ominaisuuksia olisivat aktiivi-
nen ote tyOhyvinvoinnin kehittimiseksi seké todellista uskoa ja kiinnostusta tychyvin-
vointiasioihin. Henkil6n tulisi olla rohkea, kehittimishaluinen ja yhteistyokykyinen ih-
misihminen. Hinen tehtiviinsa tulisi selkeyttad toiminnan tavoitteita ja kirkastaa niita
tyohyvinvoinnin lahettildille sekd esimiehille. Hin huolehtisi my®os siita, ettd tychyvin-
voinnin lahettildiden ja esimiesten yhteistyo lisadantyy tyohyvinvointiasioissa. My0s toi-
minnan nakyvyydestd vastaaminen kuuluisi tehtdviin, annettujen teemojen ja ajankoh-

taisten asioiden viestittamisen kautta.
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6.6 Jatkotutkimusehdotukset

Koska ennen kaikkea tyontekij6illd on jadnyt pilottivuodesta kokemus, ettd asiat eivit

muutu olisi hyva tarkemmin selvittda mista se johtuu, ettd tyohyvinvointi eivatka sithen
liittyvit osa-alueet ole tuntuneet muuttuneen lainkaan. Vastauksia saanemme lisda, kun
helmikuussa 2013 tehtivin henkil6stokyselyn vastaukset saadaan ja niitd aletaan tarkas-

tella lihemmin.

Jatkossa tamin toiminnan palautteita olisi hyva ottaa huomioon sidannéllisesti toteut-
tamalla mahdollisimman yksinkertainen kysely, joka olisi toistettavissa vuosittain. Sel-
visti vastauksista kuitenkin ilmeni se, ettd toimintaa pidetaian hyvina ideana ja toivo-
mus jatkumisesta on olemassa. Kuitenkin toiminnan kehittimisen kannalta jatkossakin

kvantitatiivinen tutkimus on luotettavin tapa saada palautetta toiminnasta.

6.7 Opinndytetyon eeettiset nikokohdat

Olen pyrkinyt tekemaan tyoni siten, etta olen referoinut teoriakirjoja mahdollisimman
paljon omin sanoin. Pyrin kuitenkin samanaikaisesti sailyttimadn alkuperiisen kirjoitta-

jan tarkoituksen ja merkityksen, jonka haluan tuoda omassa opinniytetyssani julki.

Tutkimuksen osalta olen pyrkinyt tekemain kyselyn, joka ei johdattele vastaajaa mihin-
kaian suuntaan. Seka tulkitsin tuloksia mahdollisimman objektiivisesti, vaikka aihe on
itselleni hyvin liheinen ja helposti saattaisin tuoda omia nikékulmiani tuloksiin. Pyrin
sisallyttimain nikemykseni tulosten kautta johtopaatoksiin tuloksista ja kehitysehdo-

tuksiin.

6.8 Opinndytety6prosessin ja oman oppimisen arviointi

OpinniytetyOn tavoitteet toteutuivat mielestani hyvin, koska sain koottua paljon tietoa
siita, minkélainen vastuu tyontekijalla itsellian on ja mikd esimiehen vastuulle kuuluu.
Hyd6dynnin nykyisin tdysin omassa tyohyvinvoinnin lihettildsroolissani uutta tietouttani
muiden tyOhyvinvoinnin ldhettildiden kanssa sekd omassa tyoyhteisossani.
Tutkimuksellani saatiin se tieto miti siltd odotettiin, vaikka toiminnan jatko paitettiin-

kin ilman tuloksia niin antaa se paljon tietoa silti toiminnan jatkokehittdimiseksi. Oli
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my0s hyvi keritd avoimia palautteita, jotta saadaan konkreettisia ehdotuksia eteenpdin
vietaviksi. Oli henkil6kohtaisesti mukava havaita, ettd tutkimustulosten perusteella
tyohyvinvoinnin lihettildstoiminnalle asetut tavoitteet toteutuivat kokonaisuudessaan

hyvin.

Opinnidytetyoprosessi kesti kokonaisuudessaan 6 kuukautta, joka tuntuu pitkalti ajalta.
Oletin ettd saisin tyoni nopeammin valmiiksi vaikka 3 kuukauden ajan minulla oli opin-
nédytetyon lisaksi opintokursseja seka kivin toissa osa-aikaisesti. Tasta opin sen, ettd
projekteissa tiytyy oppia aikatauluttamaan seka suunnittelemaan siten aloitus, ettd pro-
jektin aikana ei olisi lilan monta muuta asiaa tehtdvind. Niin uskoisin, ettd projekti

etenisi tehokkaasti aikataulussaan.

Aikataulusuunnitelmani mukaan olen toteuttanut ty6td varsinkin tulosten saamisen jal-
keen jiljessd. Tarkoitukseni oli jattdd tutkimustulokset ja kehitysideat toimeksiantajalle
jo 27.1.2013. Ty6n valmistuessa olin siis jo lihes kuukauden jiljessi siitd aikataulusta.
Johtunee siita, ettd joulukuusta 2012 ldhtien tyoskentelin taysipaivaisesti, joka vahensi
olennaisesti opinndytety6lle jadvia aikaa.

Aikataulu on kuitenkin loppua kohti pitinyt, viikolla 8 omat tulkinnat ja kehitysideat oli

tarkoitus olla valmiina. Ja timi tavoite toteutui.

Omasta oppimisestani olen ollut ylpea siina mielessa, ettd kasitykseni tyohyvinvoinnista
ovat vahvistuneet ja olen saanut opinnaytetyostini paljon apua myos tyoelamaini. Ko-
en ettd osaamiseni asiasta on vahvistunut ja entisestddn lisaa kiinnostustani hakeutua
tehtdvidn, jossa saisin olla edes jossain madrin tekemisissid tyShyvinvoinnin kehittimi-

sessa.

Kehittymistd vaatii erityisesti vield oma kirjallinen tuottaminen, koska ensi lukemalta
huomasin kirjoittaneeni joitakin epatavallisia lauseita. Haasteen loin itselleni valitsemalla
kiinnostavan aiheen, joka oli haasteellista yhdistid mihinkdidn olemassa olevaan teori-

aan. Uskon kuitenkin, ettd viitekehyksen ja tutkimuksen vililtd 16ytyy yhteytta.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Léhetetty ma 11.12.2012 Nina Hakalan kautta sihképostitse

Hyvi LéahiTapiolalainen

Alkuvuonna alkanut tychyvinvoinnin lihettilaspilotti on tullut paatokseen ja
on aika kartoittaa kokemukset pilotista.

Teen tutkimuksen osaksi opinnaytetyotaini HAAGA-HELIA ammattikorkea-
koulussa. Tutkimukselle on myontinyt luvan henkil6stopdillikké Ulla Kudjoi-
Salminen ja tutkimustulosten pohjalta kartoitetaan miten toimintaa voisi jatkaa
ja kehittaa.

Kyselyyn vastaaminen kestda noin 5-10 minuuttia eivatka vastaajat henkil6idy
kyselyn perusteella. Pyydinkin nyt Sinua kdyttimaan hetken tyGajastasi kyse-
lyyn vastaamiseen 14.12.2012 mennessa:

http://www.webropolsurveys.com/S/OBDAEF500A3BB2AF.par

Mikali sinulle tulee kysyttivia kyselystd, voit olla yhteydessd suoraan minuun.
Ystavallisin terveisin,
Anu Merinen

LéahiTapiola

anu.merinen(@lahitapiola.fi
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Liite 2. Kyselylomake

1. Oletko *
' Tyéntekija
" Esimies

'S Tydhyvinvoinnin |dhetti-
las

2. Missad tyoskentelet? *

i*  Alueiden korvauspalvelukeskus
{7 Keskusyhtidn kehittdmispalvelut

{7 Keskusyhtion korvauspalvelut

IS Keskusyhtidon Underwriting ja tuotepalve-
lut

{ Keskusyhtién myynnin edistéminen ja tuki

3. Tieddtko kuka on tiimisi tyohyvinvoinnin lahettilas? *
® Kyl

¢~ En (kysely jatkuu kysymyksesta
13)
4. Tydhyvinvoinnin lahettilas kertoo tiimille tydhyvinvoinnista *

{ Harvoin

' Kerran
kuukaudessa

7 2 viikon vélein

" Viikoittain

£ Paivittain

5. Tyohyvinvoinnin ldhettilaan kayttama aika yhdessa tiimin kanssa on ollut mielestasi *
" Liian vahaista

I Jonkin verran liian
vahaista

{ Sopiva

" Jonkin verran liikaa
7 Liikaa

" En osaa sanoa

6. Seuraavia asioita on kayty ldpi tiimin kanssa tyohyvinvoinnin lahettildadan johdolla *

2 = jonkin 3 =riitta- 4 = 5=en
1 = ei lainkaan  verran vasti lilkaa osaa sanoa
Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet 1-’" f" 1."' - -
Yleinen keskustelu tyohyvinvoin- - - P o P

nista
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Oma vastuu tyohyvinvoinnista T T - - -

Miten tyéhyvinvointiin voi P P - - r.
vaikuttaa

Milla tavoin tyohyvinvointia P P - - r.
yllapidet&én

7. Seuraaviin asioihin on tullut muutosta tyohyvinvoinnin ldahettilaan toiminnan ansiosta *

1=ei 2 = jonkin 5=en
lainkaan verran 3 = riittavasti 4 = liikaa 0saa sano:

Luottamus . o o i”' i”'

Rohkeus

DI

Luovuus
Avoimuus
Arvostus
Yleinen ilmapiiri
Sitoutuminen
Positiivisuus
Vastuunkanto

Tiedonkulku

T T Y Y Y Y YD
T Y YT Y Y D
T Y YT Y Y D
T Y Y Y Y Y YD

T Y Y DY YD

Y hteisty6

Tyohyvinvoinnin ldahettiladan tekema tydhyvinvointityo on *
Ei lainkaan tarkeaa

Jonkin verran tar-
keaa

8.
e~

o

" Tarkeaa
" Erittain tarkeas
~

En osaa sanoa

9. Tyohyvinvoinnin lahettilds on vaikuttanut tiimini tyohyvinvointiin *

" Huonontavasti

" Ei ole vaikuttanut

¢~ Jonkin verran paranta-
vasti

" Selvasti parantavasti

" En osaa sanoa
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10. Esimies ja tyohyvinvoinnin ldhettilas tekevat yhteistyota tyohyvinvointiasioissa *
*  Eilainkaan

'S Jonkin ver-
ran

" Paljon

¢~ Enosaa sa-
noa

11. Tyohyvinvoinnin ldhettilaspilotilla on ollut vaikutusta esimiehen tekemaan
tyohyvinvointityohon *

{* vihentavasti

{ Ei lainkaan

I Hieman lisaa-
vasti

IS Selvasti lisda-
vasti

" En osaa sanoa

12. Esimies ja tyohyvinvoinnin ldhettilds toimivat tyohyvinvointiasioissa yhdenmukaisesti *
*  Taysin eri mieltd

" Jokseenkin eri mielts

I Jokseenkin samaa
mielta

{7 Taysin samaa mielts

{"  En osaa sanoa

13. Tyéhyvinvoinnin ldhettildiden toiminnan tulisi olla jatkossa *

% Yksilollistd oman tiimin tychyvinvointityota

" Yhtenaistd oman osaston tydhyvinvoinnin l&hettildiden kesken

" Yhtenaista kaikkien tychyvinvoinnin l&hettildiden kesken

" En osaa sanoa

14. Tyohyvinvoinnin ldhettilaat voisivat jatkossa kayttaa tiimin kanssa aikaa

tyohyvinvointiasioiden edistamiseen *
Valitse 1ahimpana oleva vaihtoehto

v# 1-2 tuntia
kuukaudessa

' 15 minuuttia
viikoittain

'S 30 minuuttia
viikoittain

{7 1 tunti viikoittain

{ 2 tuntia viikottain

' 30 minuuttia
paivittain

7 1 tunti paivittain
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15. Tyohyvinvoinnin ldhettildaiden tyohyvinvointityohon kayttama aika tulisi
organisoida seuraavasti *

*  Oma palaveri

' Ennalta sovittu osuus
tiimipalaverista

Osa tiimivarttia

Oma tiimivartti

YD

Ei osaa sanoa

[y
)]

. Toivoisin toiminnassa olevan jatkossa (valitse niin monta kuin haluat) *

Tyohyvinvointiteemoja (esim. tyénimu, tydterveyshuolto,
tyén ja perheen yhteensovittaminen, jaksaminen ym.)

<]

Ajankohtaisia asioita tyéhyvinvoinnista
Keskustelua ty6hyvinvoinnista
Koulutusta tyéhyvinvoinnista
Ryhmatehtavia

Testeja tyohyvinvoinnista

Tehtavia tydhyvinvoinnista

TyoOkaluja oman tyéhyvinvoinnin edistamiseen

1 1 1 1 O 1 1 7

Muuta, mita?

17. Kerro ruusuja, risuja tai kehitysehdotuksiasi tyohyvinvoinnin ldhettilastoiminnasta

i
| o
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Liite 3. Tutkimustulokset

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60%s 0% 20% o0%s

Tontekiji

Esimies

Tahyvirrroinnin Jihettilis

Kuvio 1. Vastaajaryhmien jakautuminen (N=214)

0% 10% 20% 30% 40% 0% a0% T0% 0%

Aheiden korraspalvelilkeslus
Feslsyhtion kelittimispalvehat

Eeslsyhtitn korranspalvelat

Keslsyhtitn Underaniting ja
tuotepalvebat

Feslnsyhtion myyiumn edistiminen
ja tula

Kuvio 2. Milld osastolla vastaaja ty6skentelee

Taulukko 1. Tietadko vastaaja oman tiiminsd tychyvinvoinnin ldhettilddn

TvShvvinvoinni
Tyontekijs Esimies y"lﬁyl:’;‘t;‘;‘:mn
=179 =20
(N=179) | (N=20) et
Kylld 81,01 % 90 % 100%
En (kysely jatkuu
18,999 109 09
kysymyksesta 13) 9o /o /0
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Taulukko 2. Ty6hyvinvoinnin lahettiladn tekema tychyvinvointityé on

Tyontekija Esimies Tyﬁgy}::?t\ifl(;lsnmn
(N=145) (N=18) (N=15)
Ei lainkaan tirkedd 6,9% 0% 6,67%
Jonkin verran tirkeaa 35,86% 11,11% 26,67%
Tirkeda 37,93% 55,56% 26,67%
Erittdin tirkeda 13,1% 27,78% 40%
En osaa sanoa 6,21% 5,56% 0%

Taulukko 3. Tyohyvinvoinnin lihettilds on vaikuttanut tiimini tyohyvinvointiin

Tyontekija Esimies Tyéi;ygiz‘irl(;:nin
(N=145) (N=18) (N=15)
Huonontavasti 0,69% 0% 0%
Ei ole vaikuttanut 48,97% 22,22% 26,67%
Jonkin verran parantavasti 28,97% 61,11% 53,33%
Selvisti parantavasti 3,45% 11,11% 6,67%
En osaa sanoa 17,93% 5,56% 13,33%

Taulukko 4. Esimies ja tydhyvinvoinnin ldhettilds tekevit yhteistyota tychyvinvointiasi-

olssa
Tyontekija Esimies Tyogy}:];ﬁ:;::mn
=145 =18

(N=145) (N=18) Ne1s)
Ei lainkaan 6,21% 5,56% 6,67%
Jonkin verran 31,72% 66,67% 93,33%
Paljon 2,76% 27,78% 0%
En osaa sanoa 59,31% 0% 0%
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Taulukko 5. Tyohyvinvoinnin lahettilaspilotilla on ollut vaikutusta esimichen tekemain

tyohyvinvointityohon
Tvohvvi . .
Tyontekiji Esimies YOIQZ:Z’ES““‘“
=1 =1

(N=145) (N=18) (N=15)
Vihentivisti 0% 5,56% 6,67%
Ei lainkaan 25,52% 27.78% 13,33%
Hieman lisaavasti 15,17% 50% 53,33%
Selvisti lisdaavasti 2,76% 11,11% 20%
En osaa sanoa 56,55% 5,56% 6,67%

Taulukko 6. Esimies ja tyohyvinvoinnin ldhettilds toimivat ty6hyvinvointiasioissa yh-

denmukaisesti
Tybntekiji Esimies Tyog?}::’i‘t;‘;‘:nm
(N=145) (N=18) (N=15)
Taysin eri mieltd 4,14% 0% 20%
okseenkin eri mieltd 7,59% 5,56% 6,67%
Jokseenkin samaa mieltd 20,69% 38,89% 46,67%
Taysin samaa mieltd 13,79% 50% 26,67%
En osaa sanoa 53,79% 5,56% 0%

Taulukko 7. Ty6hyvinvoinnin ldhettildiiden toiminnan tulisi olla jatkossa

Tvohvvi ..
Tyontekija | Esimies yo léin:?t‘irl(;ilsnmn
=1 =2
(N=179) | (N=20) (N=15)
Ylfsi“l('jl]jstéi oman tiimin ty6hyvinvointi- 30,17% 40% 20%
tyotd
Yhteniista oman osaston tychyvinvoin-
oo . 36,31% 25% 60%
nin lihettiliiden kesken
Yhtér-l-f;iistéi kaikkien ty6hyvinvoinnin la- 15.64% 30% 13.33%
hettildiden kesken
En osaa sanoa 17,88% 5% 6,67%
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Taulukko 8. Tyohyvinvoinnin lahettiladt voisivat jatkossa kayttaa tiimin kanssa aikaa

tyohyvinvointiasioiden edistimiseen

Tyéntekiji | Esimies Tyag’hvelﬁzgfmn
(N=179) | (N=20) (N=15)
1-2 tuntia kuukaudessa | 6536% | 60% 53,33%
15 minuuttia vikkoittain | 18,44% | 30% 20%
30 minuuttia vilkoittain | 8,38% 5% 26,67%
1 tunti viikoittain 6,15% 5% 0%
2 tuntia viikottain 0,56% 0% 0%
30 minuuttia péivitiin | 0,56% 0% 0%
1 tunti piivittiin 0,56% 0% 0%

Taulukko 9. Tyohyvinvoinnin ldhettildiden tyShyvinvointity6hon kayttima aika tulisi

organisoida seuraavasti

Tyontekija | Esimies Tyoi;y}:’;?t\i’l(;lsnnln
=1 =2

(N=179) | (N=20) (N=15)
Oma palaveri 19,55% 0% 33,33%
Ennalta sovittwosuus |5 o001 0, 13.33%
tiimipalaverista
Osa tiimivarttia 11,17% 30% 13,33%
Oma tiimivartti 12,85% 10% 20%
Ei osaa sanoa 12,85% 0% 20%
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Taulukko 10. Toivoisin toiminnassa olevan jatkossa

Tyontekija | Esimies Tyoig::?t‘i];l:mn
=1 =2

(N=179) | (N=20) (N=15)

Tyohyvinvointiteemoja (esim. tyoni-
) huol . ]

I, Oterveyshuolto, tyon ja per 6592% | 85% 66.67%
heen yhteensovittaminen, jaksaminen
ym.)
Ajankohtaisia asioita ty6hyvinvoin- 55.87% 750, 46.67%
nista
Keskustelua tyohyvinvoinnista 59,22% 60% 80%
Koulutusta tyohyvinvoinnista 21,23% 15% 46,67%
Ryhmitehtivid 9,5% 30% 06,67%
Testejd tyohyvinvoinnista 26,82% 25% 46,67%
Tehtivid tydhyvinvoinnista 10,61% 25% 20%
Ty'élialu.ja oman ty6hyvinvoinnin 46,93% 65% 60%
edistimiseen
Muuta, miti? 8,94% 5% 13,33%
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Liite 4. Korrelaatiot

Tydhyvinvoinnin
Tydhyvinvoinnin lahettilaén
lahettilas kertoo | kayttama aika
tiimille yhdesséa tiimin
tybhyinvoinnist | kanssa on ollut
a mielestasi
Spearman's rho  Tydhwinwvoinnin lahettilas Correlation Coefficient 1,000 376"
kertoo tiimille Sig. (2-tailed) ,000
tydbhwinvoinnista N 181 180
TyShwinvoinnin lahettilaan  Correlation Coefficient 376" 1,000
kayttama aika yndessa Sig. (2-tailed) 000
tiimin kanssa on ollut
mielestasi N 180 180
Tyohwinvoinnin osa-alueet Correlation Coefficient 323" 453"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 161 161
Yleinen keskustelu Correlation Coefficient 357" 518"
tyShyvinvoinnista Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 168 168
Oma vastuu Correlation Coefficient 288" 408"
tyShyvinvoinnista Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 161 161
Miten tydhyvinvointiin voi Correlation Coefficient 248" 411
vaikuttaa Sig. (2-tailed) ,001 ,000
N 164 164
Milla tavoin tydhyvinvointia  Correlation Coefficient 362" 480"
yilapidetaan Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 156 156
Luottamus Correlation Coefficient 220" 275"
Sig. (2-tailed) ,009 ,001
N 138 138
Rohkeus Correlation Coefficient 226" 240"
Sig. (2-tailed) ,007 ,004
N 142 142
Luowuus Correlation Coefficient 204" 200"
Sig. (2-tailed) 017 ,020
N 136 136
Avoimuus Correlation Coefficient 273" 263"
Sig. (2-tailed) ,001 ,001
N 145 145
Arvostus Correlation Coefficient 229" 217"
Sig. (2-tailed) ,007 ,010
N 140 140
Yleinen ilmapiiri Correlation Coefficient 281" 203
Sig. (2-tailed) ,001 013
N 148 148
Sitoutuminen Correlation Coefficient 187" 173
Sig. (2-tailed) 029 043
N 136 136
Positiivisuus Correlation Coefficient 301" 204
Sig. (2-tailed) ,000 014
N 144 144
Vastuunkanto Correlation Coefficient 245" 199"
Sig. (2-tailed) ,004 ,020
N 136 136
Tiedonkulku Correlation Coefficient 243" 218"
Sig. (2-tailed) ,003 ,009
N 143 143
Yhteistyd Correlation Coefficient 287" 265"
Sig. (2-tailed) ,001 ,001
N 142 142
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Liite 5. Kruskal-Wallis testin tulokset

Hypothesis Test Summary
Mull Hypothesi= Test Sig. Decision
The distribution of Tieddtd kuka adndependent Retain the

1 tiimisi tydbywinvoinnin 13hettildz? isSamples 118 null
the same across categories of Kruskal- ' hwpothesis
Dletho. Wallis Test P :
The distribution of Tyihywinvaeinninndependent ;

o ldhettilis kettoo tiimille Samples a5 Detain the
tyihyvinvoinnista is the same Krushal- ! b oth esis
across categories of Oletho. rallis Test ¥R :
The distribution of Tydhyvinvainni
| hettil8n kivttim aika yhdesss WS":;P‘IE;;'E“*' Retain the

3 tiimin kanssa on ollut mielestisi is Kruskl:lal- 230 null
the same across categories of Walliz Test hypothesis.
Oletla.

T .. : . Independent :
The distribution of T;rnhwlnxrnlnnlruaam las Fetain the

4  osa-alueet isthe same across Kruskl:éll- 2T null
categories of Oleto. Wallis Test hypothesis.
The distribution of Yleinen ndependent Retain the

5 keskustelu tydhyvinvoinnista is the Kruskl:éll- 202 null
zame across categories of Oletio. Walliz Test hypothesis.
The distribution of Oma vastuy  L'dePendent Retain the

E tydhyvinvoinnista is the same Kruskl:.lal- E71 null
across categories of Oletho. Walliz Test hypothesis.
The distribution of Miten independent Retain the

T tydhywinwaintiin wai vaikuttaa is the Kruskpal- A58 null
same across categories of Oleto. Wallis Test hypothesis.
The distribution of Milld tavein  ('dependent Retain the

8 tydhyvinvointia ylldpidetidn is the Kruskl:éll- 32 null
zame across categaories of Oleto. Wallis Test hypothesis.

Independent :

3 The distribution of Luottamus is theSamples 014 ESIJIECt the

zame across categories of Oletko.  Kruskal- ! it
Wallis Test WpOThesis.
Independent q

40 The distribution of Rohkeus is the  Samples oqs Dejectthe

zame across categories of Oletka.  Kruskal- ! hvpothesi
Wallis Test Ypothests.
Independent q

11 The distribution of Luowuus isthe Samples 015 ESIJIECt ilinz

same across categories of Oletoo.  Kruskal- ! b othesi
Wallis Test Ypothests.

Asymptotic significances are displayed. The significance lewveal iz 05,
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Hypothesis Test Summany

MHull Hypothesi= Test Sig. Decision
Independeant .
12 The distribution of Avaimuus is the Samples 07z EUEIJIEGt the
zame across ¢ategories of Oletko.  Krushal- ! e
Walliz Test P :
Independent :
13 The distribution of Anvostus iz the Samples o6a Eueltlaln the
zame across categories of Oletha.  Krushal- ! hirp oth esis
Walliz Test e :
The distiibution of lzinen ilmapiir['d2pendent Reject the
14 isthe same across categories of Kruskl:.lal- D42 null :
Oletho. Wiallis Test hypoth esis.
The distribution of Sitoutuminen is o Pandent Retain the
15 the zame acroszs categaries of Kruskl:lal- 052 null ]
Olethao. Wiallis Test hypothesis.
The distiibution of Positiivisuus iz (0=Pandent Reject the
18 the zame across categaries of Kruskl:éll- 045 null :
Olethao. Wiallis Test hypothesis.
The distribution of Vastuunkanto is 0= Pendent Reject the
17 the zame across categaries of Kruskl:.lal- D050 null :
Oletha. Wiallis Test hypoth esis.
The distiibution of Tiedonkulk is (0= Pendent Retain the
18 the zame acrozs categaries of I«{ruskpal- 218 null ]
Oletho. Wiallis Test hypothesis.
Independent :
15 The distiibution of hteistyd is the Samples 117 Hetain the
zame across categories of Oletha.  Krushkal- ! hirp oth esis
Walliz Test e :
The distribution of Tydhyvinvoinninndependent Reiect the
20 lihettilian tekem 3 tydhyvinvointityEamples ada nuIJI
on isthe same across categories of Krushal- ! b othesiz
Oletio, Wallis Test P :
The distribution of Tydhyvinvoinninndependent- Reiect the
21 |hettili= on vaikuttanut tiimini Samples o0z nuIJI
tydbywinwaintiin iz the same across Kroskal- ' i aticss
categaries of Oletho, Miallis Test vp :
Aeymptotic significances are displayed. The significance lewval is 05,
Hypothesis Test Summany
Mull Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Ezsimies ja
tydhywimvainnin |3hetti|ds tekeygt Mdependent Reject the
22 yhieistydtd tydhyvinvointiasioissa iSKruskl:lal- 049 - null
the zame across categories of Wiallis Test hypothesis.
Oletha.
The distribution of Tydhywinvainni
|3hettil dspilotilla on ollut vaikutusta]' 0 PEndent Reject the
23 esimiehen tekemdin Kruskl:éll- 26 null
tydhyvinwointitydhin is the same Wallis Test hypothesis.
across categories of Oletho.
The distribution of Ezsimie=z ja
tyéhyimainnin |3hettilds toimivat (1o =Pendent Retain the
24 tydhywinwointiasioisza Kruskl:éll- 078 null
whdenmukaisesti iz the zame Wallis Test hypothesis.

across categories of Oletho.

Aeymptotic significances are displayed. The significance level iz 05,
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Liite 6. Avoimet palautteet

Ruusuja toiminnasta (23)

Hyvi idea/hyvi juttu (9)

Tyohyvinvoinnin ldhettildstoiminta on toivottua (2)

Tyohyvinvoinnin ldhettilds luo hyvia ilmapiiria omalla esimerkillaan (2)
Tyohyvinvoinnin lihettildiiden niakyvi yhteistyo luo hyvia ilmapiirid (1)

Oikeat ihmiset tdssa tehtivissi/hyvit tydhyvinvoinnin lihettiladt/oman tiimin ty6-
hyvinvoinnin ldhettiliin kehuminen (6)

Tyohyvinvoinnin lahettilds tekee arvokasta tyota (1)

Meidin tiimin tychyvinvoinnin ldhettilis on rohkea, avoin, uskalias ja ajaa todella
hienosti meidin tiimilédisten asioita (1)

Tyohyvinvoinnin lahettilds on ollut suuri apu esimiestyossa (1)

Risuja toiminnasta (47)

Ilmapiiri ja tyShyvinvointi huonontuvat jatkuvasti ja nikyvit lisidntyneina sairaus-
poissaoloina, eikd tychyvinvoinnin ldhettilistoiminta ole sithen sopiva ratkaisu. Tar-
vitaan oikeaa ongelmien ratkaisua (4)

Tyohyvinvoinnista puhutaan, mutta sithen ei kdytinndssi ole kuitenkaan satsattua
kauheasti. Henkilost6 tulisi ndhda voimavarana eikd kustannuserana (2)

Se et ole riittdvii, ettd tychyvinvoinnin ldhettilds kiy vain koulutuksissa ajan puut-
teen vuoksi (1)

Toiminta ei ole nikynyt tiimissd/osastolla mitenkdin, taysin turha asia (14)

Tahin kéytetty aika on pois omista toistd, joita on niin paljon ettei ehdi pitdd edes
kahvitaukoja. Lisad entisestaan stressia (2)

Samat korulauseet vuosikymmenesti toiseen, voisiko jo tehda jotain konkreettista
tyOhyvinvoinnin parantamiseksi (1)

Toiminta el ole saanut vaatimaansa aikaa ja arvoa osastolla (2)

Esimiesten rooliin on kiinnitettiva enemman huomioita tyohyvinvoinnin luomises-
sa ja yllapitimisessd heiddn esimerkin ja asioihin puuttumisen kautta (2)
Tyohyvinvoinnista oli puhuttu palaverissa, poissaolleet eivit saaneet jalkikdteen mi-

tadn tietoa mista oli keskusteltu tai mitd sovittu (2)
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Epidjohdonmukaista toimintaa. Ei ole asetettu selkeitd yhteisid tavoitteita, joiden
perusteella voitaisiin arvioida toimintaa. Miten tuloksia voidaan mitata luotettavasti
jos jokainen “lahettilas” asettaa kysymykset itse seka arvioi omiin kriteereihin pohja-
ten. Eivithin tulokset ole valideja keskeniin, jos ei ole maaritelty yhteisid standar-
deja ensin. Perusasiat kuntoon ja sitten eteenpiin. (1)

Vaikea arvioida kun toiminta on niin alussa (6)

Tyohyvinvoinnin lihettildiden ideat ja parannusehdotukset jaavit ja hautautuvat
johonkin komiteaan tai tyéryhmiin, eikd muutoksia tapahdu (1)

Toiminta voisi olla paremmin organisoitu ja koordinoitu (2)

Tyohyvinvoinnin lihettilds toiminta meni pakon kautta eteenpiin, ei saisi toteutua
jatkossa tillaisena ”pakkopullana” (1)

Koulutuksesta ei saanut kdytinnon eviita, joita olisi voinut tuoda tiimiin (2)
Tyohyvinvoinnin lahettildan rooli jai lilan epaselviksi, esimiehelld liian suuria odo-
tuksia/vaatimuksia lihettildédn suunnalta (2)

Tyohyvinvoinnin lihettilddna koin, ettd en saanut toteuttaa itseini koska esimies
antol ymmartaa ettd toiminnalla on selkedt raamit (1)

Yhteisty6 esimichen kansa ei ole toiminut, koska esimiehelld on eri nikemys asiois-

ta. Jopa vililld niin, ettd esimies toimi yhteistd tyOhyvinvointia alentavasti (1)

Toiveita (27)

Nakyvyytta voisi olla enemman (3)

Jos tyontekijoiden hyvinvointia haluttaisiin parantaa, tulisi jokaisen kanssa kdyda
henkil6kohtainen keskustelu ja alkaa sitten sen pohjalta kehittiméan tiimin hyvin-
vointia ja tarpeen mukaan myos jokaisen henkilokohtaista hyvinvointia (1)
Tyohyvinvointi toimintaa tulisi yksiloida tiimille tarpeiden mukaan (2)

Aikaa tyohyvinvointiasioihin lisad sekd enemmin tyorauhaa eiki jatkuvia poikkeus-
jarjestelyitd (2)

Enemmin aikaa varsinaiseen tyohon, vihemman palavereita. Ei tissi lihettildita
kaivata vaan tyorauhaa, paatoksentekokykya ja vastuunkantoa (1)

Lisaa avointa keskustelua asioista, jopa jonkinlaista herittelya, mutta rakentavassa
hengessi (3)

Tyohyvinvoinnin lahettildiden tulisi tuoda enemmin asioita esille, sidnnollisesti (2)

Tyohyvinvoinnin lahettilaan roolista tulisi muodostaa selked kokonaisuus (1)
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Toiminta voisi olla jotain osallistavampaa kuin kaavakkeiden tayttelyd. Kiytinnon-
ldheistd toimintaa (2)

Tyohyvinvointiin pitéisi keskittya enemman (1)

Yhteisid hetkid tiimin kanssa esimerkiksi aamiaisen merkeissa, vapaata keskustelua,
taukojumppaa tai mitd vaan, joka nostaisi yhteishenked. Tyon tavoitteista ei niissa
hetkissa puhuttaisi (1)

Tyohyvinvoinnin lihettilaalti toivottuja ominaisuuksia: positiivinen, helposti lihes-
tyttava, paasdantoisesti terve, kannustava seka innostava tyokavereita kohtaan, kiin-
nostunut tyohyvinvoinnista (2)

Jatkossa toivoisin, ettd olisi mahdollista saada lifecoachingia laajemminkin kaytt66n
1)

Viestinnan tychyvinvoinnin ldhettilailta tulisi olla yhtenaista (1)

Tiedonvalitystd esimiehille kehitettavista ja positiivisista asioista (1)

Teemoja ja tyckaluja toiminnan avuksi (3)
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