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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa mita on tydhyvinvointi ja mitka ai-
heet nousevat esiin tietotydon nakokulmasta ottaen myds fyysisen nakokulman
esille. Valitsin mielestani tarkeimmat osa-alueet tietotyohon liittyen ja keinot ko-
konaisvaltaisen tyohyvinvoinnin muodostamiseen. Tavoitteena oli I6ytaa toimin-
tamalleja tyontekijoille tyosta selviytymiseen esimiehen vaikutus mahdollisuuk-
sien avulla ja selvittda tydhyvinvoinnin synty ja siihen vaikuttavat tekijat.

Opinnaytetyo oli toteutettu laadullisena tutkimuksena, jonka aineistonkeruutapa
on narratiivinen kirjallisuuskatsaus. Tutkimuksen tavoitteena oli saada tiivistelma
tydhyvinvoinnin tutkimuksen olennaisesta sisallosta. Koska tutkimus oli toteutettu
kuvailevana kirjallisuuskatsauksena, ei tutkimuksessa ole keratty uutta aineistoa.
Aineisto muodostui 25 erilaisesta lahteesta. Opinnaytetydssa hyoddynnettiin ole-
massa olevia aineistoja ja tutkimuksia.

Tutkimusongelmana oli, etta mitka aiheet nousevat esiin tietotyossa tyohyvin-
voinnissa kokonaisvaltaisesti ja mitkd ovat esimiehen vaikutus mahdollisuudet.
Tarkentavassa kysymyksessa tarkasteltiin mitka asiat ilmenevat narratiivisessa
kirjallisuuskatsauksessa. Opinnaytetydssa selvitettiin edella mainittujen teemo-
jen avulla kirjallisuudessa ja sahkoisissa artikkeleissa tapahtuvia nostoja tyohy-
vinvoinnin tekijoistd seka mahdollisista haasteista.

Opinnaytetyontulosten mukaan tyohyvinvointi syntyy tydnantajan, tydyhteison ja

tyontekijan vallitsevasta vuorovaikutuksesta ja suhteista. Tyohyvinvointiin vaikut-
taa tyontekija, tyoyhteisd, johtaminen, tydymparisto ja tyoterveydenhuolto.

Asiasanat tyohyvinvointi, tietotyd, esimies
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The aim of this thesis is to find out what occupational well-being is and which
topics arise up from the perspective of information work, also taking into account
the physical perspective. The most important areas related to information work
and the means to form a comprehensive well-being at work were chosen. The
aim was to find out action models for employees to cope with work with the help
of supervisor’s influence and to find out the origin of well-being at work and the
factors that affect it.

The thesis has been carried out as a qualitative study. The data collection method
is a descriptive literature review. The aim of this thesis was to get an recap of the
essential content of the study of occupational well-being. Since the study has
been carried out as a descriptive literature review, no new material has been col-
lected for the study. Material consisted of 25 different sources. Published material
and studies were utilized in this thesis.

The research problem was which topics emerge in information work about work
well-being and what are the possibilities of supervisor influence. In the clarifying
question, it was looked upon which issues appeared in the descriptive literature
review. In the thesis it was clarified with the help of themes mentioned above
about factors affecting well-being at work and possible challenges mentioned in
literature and electronic articles.

According to the results of the thesis, well-being at work comes from the prevail-
ing interaction and relationships between the employer, the work community
and the employee. Well-being at work is influenced by the employee, work com-
munity management, work environment and occupational health care.

Keywords occupational well-being, knowledge work, supervisor
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on pidemman aikaan ollut tydelamassa vahvasti puheen aihe ja
tavoiteltu asia siina maarin, etta jokainen tuntee itsensa tyokykyiseksi. Tyo onkin
tarkea asia ja suurin osa kokee itseensa tarpeelliseksi tyon kautta, joka on hyvin-
vointitekija itsessaan. Tyoelama on muuttunut siltd osin, etta tietotyolaisyys on
selkeasti lisaantynyt vuosien kuluessa ja myos tiedon maara maarittaa aivojen
tehokkuutta. Tyohyvinvoinnissa haasteena pidetaan tietotyon ja henkisen tyohy-
vinvoinnin kuormittavuutta paivan aikana, mutta aivojen huoltamista pidetaan
myaos tyontekijan omalla vastuulla. Tyohyvinvointia on mitattu myos kautta aikain
fyysisilla tekijoilla, jotka vaikuttavat poissaoloilla herkemmin ja nain ollen yrityk-
sen talouteen. Tyohyvinvointia on yritetty pitaa ylla tyky-toiminnalla ja pidetty tyo-
terveydenhuollon vastuulla, mutta nykyisin tiedetdaan monien eri tekijéiden vaikut-
tavan ja synnyttavan tyohyvinvointia. Nykyisin yna enemman tyo painottuu tieto-
tyohon ja sita mukaan myos teknologia kehittyy, joka nakyy yhtena kuormituste-
kijana. (Otala & Ahonen 2003, 15-16)

Tyohyvinvointi on laaja-alainen ja moniulotteinen ilmio, johon liittyvat vahvasti
tyoterveyshuolto, ymparisto, tyontekija, tydyhteiso ja esimies. Tasta syysta nako-
kulmia on useita ja tutkimuksessa pyrin tuomaan mielestani tarkeimmat asiat
esiin tietotyon tydhyvinvoinnin kannalta, mista tyohyvinvointi syntyy ja mika siihen
vaikuttaa. Valikoidut aihealueet liittyvat vahvasti tietotyohon, jossa keskiossa ovat
tyontekijan, tydyhteison ja esimiehen suhteet ja vuorovaikutus. Tyohyvinvoinnista
on tehty paljon kirjallisuutta, artikkeleita seka monia teorioita, joten aiheen rajaus

tulee olemaan haasteellista.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittdaa mita on tyohyvinvointi ja mitka ai-
heet nousevat esiin tietotydn nakdkulmasta ottaen myds fyysisen nakdkulman
esille. Tavoitteena on ldytaa toimintamalleja tyontekijdille tydsta selviytymiseen
esimiehen vaikutus mahdollisuuksien avulla ja selvittaa tydhyvinvoinnin synty ja

siihen vaikuttavat tekijat.



Opinnaytetyossa kasitellaan aiheita, jotka muodostavat tyohyvinvoinnin ytimen
eli tyohyvinvointi tekijat ja sen syntymisen. Taman jalkeen kasitellaan tyontekijan
hyvinvointia, jossa kasittelen fyysisia, sosiaalisia ja psyykkisia vaikutuksia sisal-
taen myos yksilon oman arvomaailman jokapaivaisien valintojen aarella. Tyonte-
kijan tyokyky, osaaminen, motiivi, 0saaminen ja stressi ovat tyohyvinvointiin vah-
vasti vaikuttavia tekijoita. TyOyhteison arvot, ilmapiiri ja yhteistyo vaikuttavat tyoh
yvinvointiin vahvasti, silla yksilo kokee naiden edella mainittujen kautta enemman
onnistumista ja viihtyvyytta tydossa. Tyohyvinvoinnin ytimessa yleisesti tarkeim-
pana on esimiehen mahdollisuus vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin. Esimies on
se henkilo, joka yleensa perehdyttaa tyohon ja nayttaa esimerkkia tyoyhteisolle

toiminnallaan.

Esimiehelld on paljon velvollisuuksia edistaa toiminnallaan yrityksen tavoitteita
seka tyohyvinvointi heijastuu aina alimpaan portaaseen eli tyontekijaan. Tar-
keinta tyohyvinvoinnissa ja tietotydossa on ymmartaa kuormitustekijat, etta niita

voidaan ennalta ehkaista ja hallita. (Varma 2022.)

Tietotyo on tietotekniikkaan, tutkimukseen, tiedonvalitykseen, palveluun tms. liit-
tyvaa tyota. Siina apuna kaytetdan informaatioteknologian sovelluksia, esimer-
kiksi internetia ja sahkdpostia. Onkin sanottu, etta mikali yli 50 prosenttia tyosta

on informaation kasittelya, voidaan sita kutsua tietotyoksi. (Viitala 2004, 48)

Tutkimusongelmaksi muodostui: Mitka aiheet nousevat esiin tietotyossa tyohy-
vinvoinnissa kokonaisvaltaisesti? Tarkentavia kysymyksia on: Mitka ovat esimie-
hen vaikutusmahdollisuudet tyohyvinvointiin? Mitka asiat ilmenevat narratiivi-
sessa Kkirjallisuuskatsauksessa? Nama tarkentavat kysymykset auttavat tutki-

musongelman kysymyksien ratkaisemisessa.



2 TYOHYVINVOINTI JA SIIHEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

2.1 Tyobhyvinvointi

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu useasta tekijasta, kuten tervey-
desta, tyon mielekkyydesta, turvallisuudesta ja motivaatio tekijoista. Tyohyvin-
vointi on kokemusperaista, jonka yksilo tuntee henkilokohtaisesti olonsa tyos-
saan. Tyohyvinvointi tarkoittaa toiselle ihmisille toista ja voi painottua eri tavoilla.
Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu eri osa-alueista ja sen vaikutta-
vista tekijoista. Yksilonhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat fyysinen, sosiaalinen
seka psyykkinen hyvinvointi. (Otala & Ahonen 2003, 19-20, 24)

Tyohyvinvointia tavoitellaan elamassa siina maarin, etta yksilon tarpeensa tyydy-
tetdan. Tyohyvinvoinnin tutkimuksissa on helpointa verrata olosuhteiden, elimah-
dollisen pahoinvoinnin kautta mielensisaisesti yksilon kohdistuvia haitallisia asi-
oita, joita sitten voidaan parantaa. WHO terveyslausuman "terveys ei ilmene ai-
noastaan sairauden puuttumisena, vaan taydellisen psyykkisen ja sosiaalisen ja
fyysisena hyvinvoinnin olotilana. Usein tydhyvinvointi mittauksissa on keskitytty
suorituskykyyn, tuloksiin, laatuun ja tehokkuuteen, mitka eivat riita itsessaan ka-
sittelemaan yksilon tyohyvinvointia, vaikka asiat ovat suoraan yhteydessa toi-
siinsa. (Nakari 2003, 62—63)

Tyohyvinvointiin littyy yha enemman tekijoita, kuten motiivi, osaaminen ja ilma-
piiri, jotka ovat yhteydessa tietotyohon. Paivatyot ovat nykyaan yha enemman
kuormittavaa tietotyota, tyon tulos riippuu uuden tiedon luomisesta ja kyvysta aja-
tella tydpaivan aikana ja tyopaivan jalkeinen palautuminen on osa prosessia. Yk-
silon terveys on koetuksella jaksamisen ja osaamisen kannalta tietoty0ssa, jossa
koko ajan ajatellaan. Tyohyvinvointi on erittain tavoiteltu asia ja tyohyvinvointi
maaritellaan mittareiden avulla riippuen kenen nakodkulmasta ja mita asioita ha-
lutaan mitata. (Otala & Ahonen 2003, 22)

Tyo6hyvinvointia on siis mielen, tunteiden kuin fyysisen kehon muodostama koko-
naisuus, jonka pitaa voida hyvin kaikilla osa-alueilla. Otala ja Ahonen ovat kayt-
taneet Maslowin tunnettua hierarkiaa peilaten yksilon hyvinvointiin vertauskuval-
lisesti tarvehienarkiaan. (Otala & Ahonen 2003, 20)



Ensimmaisen porras on fysiologiset perustarpeet, joita oli ravinnon ja nesteen
saaminen. Ne ovat valttamattémia aineita pitaa jaksamista ja fyysista kuntoa ylla,
jotka tukevat mielenterveytta. Fyysinen hyvinvointi on tyohyvinvoinnin perusta.
Toinen porras on turvallisuuden tarpeet. Tydpaikan henkinen turvallisuus tarkoit-
taa tyGilmapiiria, jossa viihtyy ja tietaa mita tekee tyossaan, mika lisaa luotta-
musta tydymparistdon ja mielenhyvinvointiin. Tydympariston ja tydvalineiden fyy-
sinen turvallisuus on tarkeaa tyotapaturmien valttamiseksi. Keskimmainen porras
on laheisyyden tarpeet ja halu kuulua johonkin yhteis66n. Inmissuhteet toissa ja
tyon ulkopuolella auttavat jaksamaan ja sitoutumaan tyohon henkisesti. Sosiaali-
nen hyvinvointi on toinen tyohyvinvoinnin perusta. Neljas porras on arvostuksen
tarpeet, joka perustuu tydelamassa ammattitaitoon ja osaamisen, joka kehittaa
tietotyota. Tama tukee sosiaalista hyvinvointia, silla arvostuksen tunne ja osaa-
minen luovat turvallisuutta, jolla on iso vaikutus paasta tydyhteisoon mukaan.
Osaamisella tullaan paremmin valituksi tyotehtaviin. Psyykkinen hyvinvointi on
kolmas tyohyvinvoinnin perusta. Viimeinen porras on itsensa toteuttaminen ja
kasvuntarpeet. On tarkeaa pystya tekemaan oman arvomaailman mukaista tyota
ja halua kehittda omaa toimintaa ja osaamista saavuttaen paamaaria elamassa

ja henkisessa kasvamisessa. (Otala & Ahonen 2003, 20-22)

ltsensa toteuttamisen Oman tyon ja

ja kasvun tarpeet osaamisen jat-

kuva kehittaminen

Arvostuksen Oman osaamisen/
ammattitaidon
tarpeet
arvostus

Oman tyén arvostus

Laheisyyden TyOyhteisén yhteisdllisyys,
tarpeet tyokaverit, tiimit
Turvallisuuden Tydpaikan henkinen ja fyysinen
tarpeet turvallisuus, tyon jatkumisen tur-
vallisuus
Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto ja jaksami-
nen

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin kuvaus Maslowin tarvehierarkian avulla. (Otala & Aho-
nen 2003, 29)



Tyohyvinvointi syntyy siis ty0sta, jota jaksaa tehda ja jossa yksilon tarpeet tulee
taytetyksi. Nykyaan on maaritelty positiiviseen laadun tyoelamassa olevan tyohy-
vinvointia ja sita pidetaan tarkeana tavoitteena tydssa jaksamisen kannalta. (Na-
kari 2003, 62) Yksilo, tyoyhteisO, organisaatio ja muut ymparoivat tekijat vaikut-
tavat toisiinsa mm. vallitsevilla arvoilla, asenteilla ja muilla heijastavilla toimin-
noilla, joilla on vaikutuksia tyohyvinvointiin. Erilaiset lait, asetukset ja maailman
tapahtuvat saatelevat myos tyopaikan toimintaa ja vaikuttavat keskinaisiin suh-

teisiin, toimintaan, oppimiseen ja kehitykseen. (Kaivola, 2003, 13)

Tyohyvinvointi syntyy tydnantajan, tydyhteison ja tyontekijan vallitsevasta vuoro-
vaikutuksesta ja suhteista. Yleisesti on kaytetty joko tyon tai tyontekijan tarkaste-
lua erikseen, eika naiden syyseuraussuhteita toisiinsa. Koko organisaation teke-
miset vaikuttavat tydohyvinvointiin tydnantajasta tyontekijaan ja sitd kautta suori-
tettavaan tyohon. (Kaivola & Launila 2007, 127-128)

Tyopaikoilla onkin tarkeaa vahentaa kuormittavia tekijoita ja oppia tunnistamaan
ne ajoissa. Pitkaan kuormittavat tekijat vaikuttavat tietotydhon merkittavasti ja

vaikutukset ovat nain ollen kielteisia. (Varma 2022)

2.2 Tyontekijan hyvinvointi

Tyontekijan hyvinvointi muodostuu useasta vaikuttavasta tekijasta, joita on fyysi-
nen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. (Otala & Ahonen 2003, 24) Fyysisella
hyvinvoinnilla tarkoitetaan omaa kokemusta jaksamisesta, oma kehon tuntemuk-
sia ja fyysista kehittymista arjessa. Sitd voidaan mitata myos fyysisilla olosuh-
teilla, jotta varmistetaan ihmisen fyysinen tydkyky. (Otala & Ahonen 2003, 22)
Fyysinen toimintakyky tukee tietotydta silla aivot kuormittuvat myos fyysisesta
suorituksesta. Tydhyvinvointiasioita saadetaan laissa, jotta yksilon fyysinen suo-
rituskyky olisi lain puitteissa levannyt ja fyysisilta vahingoilta valtyttaisiin. (Otala
& Ahonen 2003, 22) Otalan & Ahosen 2003 mukaan fyysinen tydkyky vaikuttaa
tyossa viihtymiseen, joka on seurausta mielialaan, joka on lainattu Harald 1997
tutkimuksen mukaan. Fyysisen kuormituksen tulisi olla jatkuvasti kehittyvaa ky-
vyilta, tiedoilta tai taidoilta ja olla kohtuullista vaikuttaen positiivisesti mielentilaan.
(Viitala 2007, 17)
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Psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky liittyvat tyon vaatimuksiin ja maaralliseen
kasvuun, jotka voivat olla seurausta laadun heikkenemineen. Henkisesti kuormit-
tava tyo ei edista tyOkykya vaan painvastaisesti heikentaa tietotyon jaksamista,
jossa tarkkuus ja nopeus eivat valttamatta ole riittavalla tasolla. lImarinen 1995
pitda ratkaisuna ehkaista ian karttuessa kohtuuttomia vaatimuksia, jolloin oma
tyonhallinta ja ammatillinen patevyys kehittyvat jatkuvasti. Tassa esitetaan myos
kognitiivisia ongelmaratkaisutaitoja, jossa tyonvaatimukset ja ihmisen edellytyk-

set tyohon sovitetaan yhteen. (llmarinen 1995, 34-36)

Sosiaalinen toiminta kyky liittyy henkiseen tydhon ja kuormittavuuteen, joka saa-
daan nimensa mukaisesti sosiaalisista ihmissuhteista. Yksild vuoro vaikuttaa ja
rakentaa yhteisdjen ja ryhman kanssa suhteita, joka vaikuttaa merkittavasti mie-
leen ja sitd mukaan tyohyvinvointiin. Yhteen kuuluvuuden seka kuuntelemisen
tunne on tarkeaa toimintakyvyn kannalta. Tarkeita ihmissuhteita ovat perhe, pa-
risuhde, ystavyyssuhteet ja tyOyhteisd. Itsensa toteuttaminen, tyytyvaisyys
omaan koulutukseen ja ura kehitykseen luovat myds tyytyvaisyytta sosiaalisesti

ja vahentavat kuormitusta. (llmarinen 1995, 34)

Psyykkinen hyvinvointi liittyy mielenterveyteen, jossa WHO mukaan yksilo tun-
nistaa omaa kyvyt ja vahvuudet, jolla selviytyy elamasta. Mielenterveys auttaa
selviytymaan haasteista antaa resursseja tehda toita ymparistdossa osallistumalla
sen toimintaan. Mielen terveytta tukevat fyysinen ja sosiaalinen terveys. Turvalli-
sessa elinymparistdossa yksild saa mahdollisuuden toteuttaa itseaan. (Tyoter-
veyslaitos) Kuten aikaisemmin Viitalan 2007, 17 mukaan myo6s psyykkinen kuor-
mitus tulisi olla jatkuvasti kehittyvaa kyvyilta, tieto, taito ja samalla persoonalli-

suuden tulisi kehittya.

Edelld mainittuun kuuluu myds oma arvopohja, joka on kaiken perustana sille
minkalaisia valintoja teemme arjessa. Kaikkien toimintojen alla on oma arvomaa-
ilma eli yksilon kokemus pystya suoriutumaan tyostaan arvomaailmansa mukai-
sesti. Oman tydhyvinvoinnin yllapitdaminen on jo itsessaan haastavaa ja varsinkin
silloin, jos oma tydnantaja ja tyokulttuuri ei perustu hyviin arvoihin ja yksilon ar-
vostamiseen. Yksilon hyvinvointi muodostuu myds osaamisesta ja motivaatiosta.
(Otala & Ahonen 2003, 24)
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2.3 Tyo6- ja toimintakyky

Tyontekijan terveys on yksilon, organisaation ja koko yhteiskunnan vastuulla,
joka vaikuttaa kaikkien toimintaan ja tuloksiin aivotoiminnassa. TyOkyky on sita,
miten suoriudutaan tyon asettamista vaatimuksista ja kykya tehda tyota. Tahan
vaikuttavat perinndlliset tekijat ja ominaisuudet, joilla hankitaan mahdollinen kou-
lutus ja tydkokemus (limarinen 1995, 31) Tietotydn kuormittavuutta on alettu tut-
kimaan vasta kunnolla 2000-luvun vaihteessa kunnolla. Tietyolaisella on monia
asioita, jotka ovat ristiridassa keskenaan, jotka voivat edistda uupumusta ja vaa-
rantaa tyokykya. (Otala & Ahonen 58) Tyopaikoilla pitaisi oppia tunnistamaan ja
ennalta ehkaista kuormitustekijoita liittyen tietotyohon. Tyo — ja toimintakykya voi-
daan hallita yhteisilla rakenteilla ja ratkaisuilla, jotta ei synny kielteisia vaikutuksia
tietotydhon. Ratkaisuja voivat olla yhteisollisyyden vahvistaminen ja tydhon kes-

keytykseen liittyvat tekijat. (Varma 2022)

Nakari on ottanut kirjassan lainauksen sosiaali- ja terveysministerion hallinnon-
alan tydsuojelustrategian (1998 /10) pykalasta kohdan, jossa mainitaan tydoloilla
olevan iso merkitys ihmisten ja yhteiskunnan hyvinvoinnille. Tassa strategiassa
on mukana yksilon hyvinvoinnille tarkea kokonaisuus, vapaa-aika, perhe ja tyon
yhdistaminen. Tyoéelaman kehittamistydryhman muistiossa (2/200, 18-20) Tyoky-
vyn yllapitamiseksi on laadittu henkildstolle tydkykymalli, jossa monen eri tekijoi-
den mukaan tyokyky maaraytyy. Voimavarat maarittavat tyontekijan tydkykya ja
selviytymista arjessa henkisella tasolla. Tyoelamaa ajatellen on tarkeaa saada
tyoyhteisolta tukea, mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tekemisiin, positiivinen

asenne ja riittavaa palkkaa yksilon nakdkulmasta. (Nakari 2003, 66—67)

Usein ei tulla ajatelleeksi sita, kuinka ihmisen psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset
perinndlliset tekijat vaikuttavat tyon kehitykseen eniten ja kaikilla ei ole samoja
resursseja jaksaa tyossa. Edella mainitut tekijat eivat itsessaan riita kuvamaan
viela tydkyvyn muodostavia tekijoitd. Tahan liittyy myds vahvasti motivaatio ja
osaaminen, mista kerron seuraavassa kappaleessa. Naille edella mainituille te-
kijoille on kuitenkin yhteista yksilon tyon vaatimukset ja toimintaedellytykset tyon
vastaavuudesta, mitka ovat seurausta tydkykyyn. (llmarinen 1995, 31)
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liImarisen 2021 artikkelissa on annettu mittarina arvioida yksilon- suorituskykya
verrataan tyonvaativuuteen iasta riippumatta. Psyykkisessa testissa yksilo arvioi
itse omaa vointiaan yleensa kyselylomakkeiden avulla ja pyrkii loytamaan syita
yhdessa jonkun toisen kanssa. Tydnantajalla ja tydyhteisolla on velvollisuus pitaa
huolta yksilon toimintakyvysta, usein kattavan tyoterveyden avulla, jossa tyoter-
veyden ammattilainen auttaa tyokyvyn kanssa. Tyonantaja voi teetattaa tyonte-
kijasta tyokyky arvion ja aina ei [0ydeta mitaan tiettya vammaa, sairautta tai kun-
nollista syyta, mika vaikuttaa tydhon heikentavasti. Edellda mainitussa voi olla
kyse osaamisessa ja motivaatiossa tyohon liittyvissa asioissa tai jopa yksityis-

elama liittyy heikentavasti tyokykyyn. (llmarinen 2021)

2.4 Motivaatio

Motivaatiolla tarkoitetaan maaritelmaa, missa ihmisella on luontaisia tarpeita,
jotka edistavat paamaaran saavuttamista. Kyse on mielenkiinnosta ja kannusti-
mista erimerkiksi omien tyotehtavien suorittamisesta seka ihmisten kohtaami-

sesta tydymparistossa. (Loyda oma tydmotivaatio tydsi merkityksesta)

Motivaatio on tarkea lahde tuottavuuden eli resurssien kayttdonoton kannalta
tuottavasti kuin hyvinvoivasti, jotta mielestd saadaan kaikki tieto ja taidot irti.
Kolme motivaation syttymisen lahdetta ovat saavuttaminen, yhteenkuuluminen ja
vallan tarve. Saavuttamisella tarkoitetaan tyosta suoriutumisella muun muassa
menestyksekkaasti tai mahdollisuuden ”saavuttaa” tydossaan tavoitteet. Taman
tyyppisessa motivaatiossa yleensa panostetaan tyohon itseohjautuvasti seka uu-
det haasteet ja tyon lisaantyminen koetaan positiivisena. Yhteenkuuluvuuden
tunteella tarkoitetaan sosiaalisia suhteita tydoymparistossa eli oman paikkansa
l6ytaminen vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa. He syttyvat tydymparistosta
ja ovat monesti positiivinen vaikutus tyoyhteison ilmapiiriin ja sitd mukaan. Vallan
tarpeella tarkoitetaan tyontekijaa, joka tarvitsee enemman tunnustusta ja mah-
dollisesti esilla oloa tydyhteisossa. Tavoitteet ovat omille saavutuksilleen kunni-
anhimoisia ja paamaaratietoisuus vieda motivaatiota eteenpain. (L6yda oma tyo-

motivaatio tydsi merkityksesta)
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Ihmisille tydmotivaatio kasittaa eri asioita, jotka jaetaan sisaiseen ja ulkoiseen
motivaatioon. Sisdinen motivaatio perustuu omaan tyytyvaisyyteen aikaansaan-
noksista tyotehtavissa kuin itseensa toteuttaminen tyotehtavissa. Esimies on tar-
keassa roolissa sisaiseen motivaation antaen tydyhteisolle valmiudet itsensa ke-
hittdmiseen, uuden oppimiseen ja omille kyvyilleen parhaat tyotehtavat ja tydym-
pariston. Tyomotivaation syntyvyys lahtee siita, kuinka tyonantaja osaa vaikuttaa
henkiloston sisaisiin motivaatioihin tuottavasti, joka maarittaa ilon ja hyvinvoivan
tyonteon. Tyon pitaisikin olla kehittavaa, eli tarpeeksi haasteellista seka pitaa tun-
tea oma tyopanos organisaation tavoitteissa. (LOyda oma tyomotivaatio tyosi
merkityksesta). Toisessa tapauksessa tyo voi olla liian kuormittavaa tai haasteel-
lista tyOntekijalle, jolloin esimiehen kanssa pitaa keskustella taakan keventami-
sesta. (Viitala 2013, 16)

Ulkoinen motivaatio kasittaa tyoorganisaation arvostuksen, kuten turvallisuuden
tunteen ja palkkiot kuten hyva palkka. Onkin tarkeaa tehda tydoloista turvallista,
joka kattaa myds arvostuksen tyoyhteisda kohtaan seka turvallisuuden tunteen
tydpaikkansa pitamisesta, joka vahentaa henkista kuormitusta. Jos halutaan pal-
kita tai pitaa kilpailuja henkiloston kesken, tulee palkitsemisen olla kaikille mah-
dollinen ja tasa-arvoinen miettien henkildston mahdollisten monipuolisten tyoteh-
tavien kannalta. (Viitala 2013, 17) Tyontekijan nakdkulmasta yhteen kuuluvuuden
tunne on todella tarkea ulkoinen motivaatio tyontekemiselle. Sosiaalisia suhteita
pidetaan tarkeana yhteenkuuluvuuden tunteena, jolla on selkea yhteys tyonviih-
tyvyyden kannalta. Onkin tarkeada saada henkiléston vuorovaikutus kohtaamaan
positiivisesti ilmapiiriin kaikki henkildston tarpeet huomioiden. (Loyda oma tyo-

motivaatio tydsi merkityksesta).

Motivaatiossa tulee huomioida yksilollisyytta henkiloston erilaisia persoonia ja
elamanvaiheita. Kaikki aikaisemmat kokemukset lapsuudessa seka jo tulleet tyo-
elamakokemukset vaikuttavat motivaation lisaksi myos elamanarvoihin ja muihin
tarpeisiin. Kaikkia ei motivoi samat asiat tai motivaatio koostuu useista eri valtta-
mattomista lahteista tehtavien kuten sosiaalisiin odotuksiin. (Sinokki 2016, 12—
16)



14

2.5 (QOsaaminen

Osaamista ei enaa ainoastaan mitata silla, kuinka pystyy suoriutumaan paivan
tyotehtavista. Monissa tyOpaikoissa oletusarvona on se, kuinka voi myos panos-
taa tydyhteisoon ja asioiden kehittdmiseen omien paivatoiden lisaksi, joka voi en-
nestaan lisata kuormitustekijoita. Otalan & Ahosen mukaan osaamista on kah-
denlaista, eli koodattua tietoa seka hiljaista tietoa. Koodatulla tiedolla tarkoitetaan
asioita, mita voidaan oppia esimerkiksi koulutuksen kautta tai kuvataan asioita
sanoilla seka numeroilla. Hiljainen tieto taas kertyy ainoastaan kokemuksen
kautta, eli saadaan syvempaa nakdkulmaa asioista ja tiedetaan miten asioiden
tulisi tehda juuri kyseisessa tyopaikassa, tydyhteisdssa tai tyotehtavissa. (Otala
& Ahonen 2003, 22-23)

Silvennoisen ja Kauppisen ym. 2006, osaaminen jaetaan teknisiin ja kaytannalli-
siin taitoihin, jota muodostavat ammattitaidon pohjan kokonaisuudelle. Osaa-
mista kuvataan myos ihmissuhdetaidoissa, eli kuinka osataan verkostoitua ja toi-
mia tiiminjasenena kuin esimiehen kanssa. Kolmannessa kohdassa puhutaan ar-
voista, jotka ohjaavat yksiloa tekemaan tehokasta tyota hyvalla omalla tunnolla,

jos arvot ovat kohdallaan yrityskulttuurissa. (Silvennoinen ja Kauppinen 2006, 47)

Uuden osaamisessa tulee pitaa huolta resursseista milla yksilo hankkii esimer-
kiksi tietotekniikan osaamista, jotta ammattitaito pysyy ajan tasalla. Osaamisen
kehittamista pidetaan yksilon vastuulla, mutta monissa yrityksissa varataan osaa-
miseen kehittdmiseen koulutuspaivia monta paivaa vuodessa. Osaamisen kehit-
tamisessa ammattitaitoa tulee kehittda jatkuvasti, silla prosessi on elinikainen
tyoelaman muuttuessa ja tietotyon lisaantyessa. Esimerkiksi yritys-oppilaitos-yh-
teistyd on koettu hyvaksi tyokokemuksen kartuttamiseksi nuorille, joka antaa
konkreettista kokemusta ja osaamisen kehittdmista tiedoissa ja taidoissa. Tyo-
elamaan on tarkea paasta kiinni ja saada kokemusta, jotta pystytaan rakenta-
maan omaa osaamista ja saada tyOkaluja, jolla parjataan tydomarkkinoilla. Otala
& Ahonen 2003, 116-117) Tietotyd on jatkuvaa uuden oppimista ja se edellyttaa
sitd. uuden oppiminen kuitenkin tulee olla omaehtoista ja se vaatii kovaa tuota
omaksua uutta. Taman omaksumisen mahdollistaa huolellinen suunnittelu tyon-
tekemiseen. (Otala & Ahonen 59.)
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Osaamisessa tulisi huomioida yksilon resursseja hankkia osaamista ja selvittaa
todellista halua oppia uusia asioista. Yksi tarkea tyokalu osaamisen kehittami-
sessa ja uuden osaamisen hankkimisessa on tiedon jakaminen esimerkiksi,
vaikka oman alan asiantuntijalta, esimiehelta tai joku muu osaaja yhteisossa. Tie-
don hyoddyntadmisessa luodaan erilaisia toimintamalleja, joilla asioita voidaan
tehda paremmin ja toimivammin yksilon osaamisen kehittamisessa ja uuden op-
pimisessa. Osaaminen ei rajoitu ainoastaan teknilliseen osaamiseen, osaamis-
ajattelulla on tarkeassa roolissa, jossa esimerkiksi voidaan yksildlle mentoroida
ammatillisesti elaman viisautta ja kokemusperaista tietoutta, joka saadaan ai-
kaiseksi kahdenkeskisella luottamuksellisilla vuorovaikutustaidoilla kollegoiden,
kun esimiehen kanssa. Tama on yksi tapa saada kokemusperaista tietotaitoa

edistamaan yksilon kasvua osaamisessa. (Otala &Ahonen 2003, 117-119).

Seuraavassa kuviossa (kuvio 2) on valmiuksia, jolla voidaan ajatella ammattitai-
toa ja jolla yksil6 menestyy tehtavissaan. Garavan McGuire (2001) Vertaavat am-
mattitaitoa jaavuorenhuippuun, jossa yksilon tiedot ja taidot ovat nakyvissa hui-
pulla, mutta alaosa koostuu kehitysta saatelevista tekijoista, jotka eivat valtta-

matta nay paallepain.

/.iiketoiminta-osaam\en
Organisaatio
osaaminen

Sosiaaliset taidot

Luovuus ja innovatiivisuus

Normatiiviset kvalifikaatiot

Kuvio. 2 yksildbnosaamiset (Viitala 2007, 116)
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2.6 Stressi

Stressin tutkiminen lahti liikkeelle 1900-luvun alkupuolella ladketieteellisesta fy-
siologisesta tutkimuksesta. Yksilon fysiologista reaktiota tutkittin mm. kylman,
melun ja myrkyllisilla aineilla kohdistuvilla kokeilla, silla uskottiin niiden olevan
yhteydessa kuormittaviin tekijoihin. Talloin stressin uskottiin syntyvan yksilon fy-
siologisena reaktiona fyysisesti raskaisiin suorituksiin, kuten meluun, kylmaa,
myrkyllisiin aineisiin, jotka edustivat erilaisia kuormittavia tekijoita. (Manka 2015,
21)

Myohemmin stressia alettiin tutkimaan myos psyykkisilla tekijoilla ja 1960-luvulla
maariteltiin stressi psykologia sanavarastossa. Stressin yleisessa maaritelmassa
erotellaan stressin, stressireaktion ja stressitekijat eli stressorit. Stressi maaritel-
laan fyysisilla kuin psyykkisilla kuormittavuus tekijoilla, jotka ovat pitka ja lyhyt
kestoisia. Edella mainittu saa aikaan stressireaktion, jossa tapahtuu ruumiillisia
muutoksia seka psykologisia reaktioita, kuten kognitiivisia tekijoita valmistautuen
"hata tilanteeseen”. Stressitekijoita ovat yksilon kokemat asiat, jotka vaarantavat

terveytta psyykkisilla kuin fyysisilla kielteisilla tekijoilla. (Nakari 2003, 68)

Stressi on moniulotteinen imi6 ja sitda on kuvattu monenlaisilla malleilla ja teori-
oilla. Teoria on tutkimuksellista testausta, joka vaati pitkia tutkimuksia ja toistoja.
Malli kuvastaa ja yksinkertaistaa tutkimusta, jolla hahmotetaan osien valisia suh-
teita, mallista kasvaa teoria. Kuvio 3: yksilon reaktioihin perustuva stressimalli
kuvastaa stressi reaktioita fysiologisesti, jolloin kehossa aktivoituu stressihormo-
nit kuten adrenaliini, kortisoli, noradrenaliini. Kun hormonit erittyvat, aiheuttavat
ne verenpaineen nousua ja sydamen syke vaihtelua. Psykologiset reaktiot ilme-
nevat tunneperaisina negatiivisessa muodossa, kuten masentuneisuus, artynei-
syys ja ahdistuneisuus. Myohemmin osatiin yhdistaa ympariston vaikutukset ja
arsykkeet stressiin, talldin stressi tunnettiin nimelta kuormitus. (Manka 2015, 21—
22)
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Ymparisto
Psykologiset Fysiologiset Kayttaytymiseen
reaktiot reaktiot vaikuttavat
reaktiot
Ihminen

Manka 2015 on ottanut Lazaruksen ja Folkamini6 mukana tutkimuksen kognitii-
visesta mallista, joka on malli kognitiiviseen psykologiaan. Mallissa ihmisen per-
soonallisuus vaikuttaa liittyviin uhkiin ja mahdollisuuksiin eritavoilla, esimerkissa
tyohon liittyvat asiat tai tyoyhteison voidaan kokea taysin eritavoin rasittuen hyvin
paljon tai ei ollenkaan. Tassa lahestymistavassa oli keskeista, miten tydympa-
riston vaatimuksiin yksilon osaaminen ja persoona sopivat. Mallissa hallinnan
tunne toimii valitysmekanismina eli miten yksilon voimavarat riittavat kohtamaan
ulkoisia ja sisaisia vaatimuksia seka kasittelemaan erilaisia uhkia, menetyksia ja
haasteita. Voimavarat jaettiin yksilOllisiin ja ymparistosta johtuviin tekijoihin,
joissa stressia vahentavia tekijoita olivat myonteiset ajatuksen, ongelmanratkai-
sutaidot, terveys ja energisyys. Muita myoOnteisia tekijoita olivat elamahallinta ja

ymparistossa sosiaalinen tuki ja varallisuus.

Suomalainen tutkimus selvitti persoonallisuuden yhteytta tydstressiin viiden suu-
ren faktori mallin persoonallisuuspiirteilla ja kyynisyydell3;

Sosiaalinen aktiivisuus (vetaytyva — aktiivinen)

Ystavallisyys (etdinen- Iammin)

Tunnollisuus (suurpiirteinen - tunnollinen)

Tasapainoisuus (levoton- levollinen)

avoimuus kokemuksille (sovinnainen — uudistava)

Taman lisaksi tyostressia arvioitiin kahdella tydkuormituksen mittarilla (Karasekin
malli) korkean tydvaatimukset yhdistettyna vahaisiin hallinta mahdollisuuksiin ja
(ERI-malli) korkeat ponnistelut yhdistettyna vahaisiin palkkioihin. Mallissa Korkea
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neuroottisuus oli yhteydessa koettuun korkeampaan kuormitukseen, joka ennusti
korkeampaa kyynisyytta myohemmin. Korkea sovinnaisuus oli koettu vahaisem-
maksi kuormittavaksi tekijaksi. Ponnistelujen ja palkkioiden epasuhdannemallilla
oli negatiivisia vaikutuksia pitkalla aikavalilla. Tutkimusta pidetaan luotettavana ja

silla pystytaan seurata tyon kuormitusta. (Manka 2015, 30-32)

On seka hyvaa etta pahaa stressia, josta positiivisella stressilla saadaan sopivaa
jannitysta ja haasteellisuutta elamaan ja lyhyt kestoinen stressi saa aistin teras-
tymaan. Negatiivinen stressi on pitkakestoista, joka jarkyttaa elimiston tasapai-
noa, joka on jatkuvassa halytystilassa vasyttaen kehoa. Mita tulee tydelamaan,
voidaan psyykkista puolta parantaa myos tydympariston, sosiaalisenvaikutuksen
tai puutteen avulla. Fyysisia kuormituksia vahentamaan ergonomian avulla, joka

on seurausta psyykkiseen puoleen. (Manka 2007, 35)

2.7 Teknologian vaikutus

Tyon luonteenpiirteet ovat teknologisen kehityksen ansiosta muuttunut voimak-
kaasti. Tietotekniikkaan perustuvan automatiikan lisaantyminen on puolestaan
vahentanyt teollisuuden tyontekijoiden maaria. Raskaat ja epamukavat tyot siir-
tyvat yha enemman koneiden tehtavaksi. Tyotehtavien sisalto ja tyotavat vaihtu-
vat materiaalin kasittelysta tiedonkasittelyksi, jolloin tyon luonne muuttuu olennai-
sesti. Erilaiset palaverit ja kokoukset voivat jo vieda paaosan tydajasta. Kokouk-
sista on nopeasti tulossa foorumi, jossa toimintaa johdetaan. Huipputeknisissa
yrityksissa on tavallista, etta tyontekijoiden tyoajasta kolmekymmenta paivaa ku-
luu kokouksissa vuositasolla. Tasta johtuen johtajien ja tyontekijoiden tarkea taito
on kyky analysoida asioita, perustella niitd seka esittda ne ytimekkaasti kirjalli-
sesti ja suullisesti. Tiimin jasenena onnistuminen vaatii yhteistyokykya. Tyota voi-
daan entista harvemmin ohjeistaa tarkasti. Tama tarkoittaa entista suurempaa

haastetta luovuudelle ja itsenaiselle paatoksenteolle. (Viitala 2004, 47)
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2.8 Tietotyolainen

Tietotydlaiset voidaan jakaa seuraaviin ryhmiin: valittajiin (esim. teleteknikko), tie-
don tuottajiin (esim. tutkija ja kirjanpitaja), yllapitavin toimintoihin (esim. ATK-
asentaja) ja tiedon tuottajiin (esim. tutkija, kirjanpitaja). Tietotyolaisia I10ytyy teol-
lisuudesta, julkisista palveluista seka lohkolta paaasiassa. Eniten tietotyolaisia
lOytyy julkisista palveluista, koska siella on tyypillisia tietotyointensiivisia tehtavia.
Ammattiryhmiksi on luokiteltu laakarit, tutkijat ja opettajat ja tahan lukeutuu insi-

nodori, luonnontieteelliset ja matemaattiset ammatit. (Otala & Ahonen 54-55)

Henkinen kuormitus korostuu tietotyossa sen vaativuuden autonomian ja korkei-
den tulojen kaantopuolena. Jopa kolme neljasta tietotyolaisesta kokee tyonsa
henkisesti raskaaksi. Tarkeaa tietotydssa on itse ohjautuvuus ja itse kontrolli silla
tyd on itsenaista paaasiassa. Esimiehen kontrolli on tarkeaa tyonhallinnan kan-
nalta. Tietotyolaisen tyohon kohdistuu aikapainetta, mutta samalla se voi olla an-
toisaa, jos se on hyvin kontrolloitua. Tama aikapaine voi vaikuttaa myos perheen
valisiin suhteisiin ja vapaa-aikaan. Tyota on siis paljon edella mainittujen asioiden
vuoksi ja siihen pitaisi sovittaa myos perhe-elama, joka yleensa ajautuu tyon vaa-
timuksille. (Otala & Ahonen 58)
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3 TYOYHTEISON HYVINVOINTI

Tyoyhteiso koostuu ihmisista, joiden kanssa tyoskentelemme. Tyoyhteisoon vai-
kuttaa sisaiset, etta ulkoiset tekijat, jotka tukevat yksilon hyvinvointia. Yksilon tyo-
panos on yksi osa tydyhteison vointia ja se ei synny itsestdan, vaan muutosteki-
j6ihin vaikuttamalla. Jokaisen on hyva tiedostaa oma paikkansa tyoyhteisdssa ja
tahan tarvitaan hyvaa johtamista seka avointa vuorovaikutusta. (Kaivola 2003,
142-143)

TyoOyhteisdlla kuuluu olla selkea kuva, mista tyd koostuu ja esimiehen tyd toimin-
nan tarkoituksen selventamiseen. Johdolla on tarkeaa saada mieleltaan tyoym-
paristd mahdollisimman mukavammaksi ja selkeyttaa tyonkuva tyoyhteisossa.
Johdon monipuolinen viestinta tukee ymmarrysta ja kommunikointia tydyhteison
valilla. tydyhteison toiminnan tarkoitus on saada yksilo aidosti tuntemaan olonsa
hyvaksi ihmisten keskelld ja se on tarkea merkitys kaytannon toiminnassa. (Sil-

vennoinen& Kauppinen 2006, 9)

3.1 Arvot

Arvoilla tehdaan jokapaivaisia paatoksia eettisesti ja arvot ohjaavat toiminnoille
rajat ja vastuullisuuden piirteet. Arvoja pidetaan hyvana asiana ja organisaatio
toimii suunnan nayttajana tyoyhteison arvopohjan rakentamisessa. Vahvalla ar-
vopohjalla pystytaan tekemaan valintoja, jotka tyydyttavat arvo tarpeet ja saavu-
tetaan tarkeitd paamaaria tydyhteisossa seka periaatteita pystytdan noudatta-
maan. (Sinokki 2016, 221)

Vahva arvopohja rakennetaan tydyhteisdssa keskusteluilla kaikkien jasenten
kanssa. Keskusteluilla sovitaan yhteisia saantoja ja annetaan kaikille aito mah-
dollisuus vaikuttaa tyoyhteison arvomaailmaan. Arvo keskusteluja on kolmea eri-
laista, jossa ensimmaisessa kaydaan ylemman johdon ja asiantuntijoiden
kanssa. Arvokeskustelujen jalkeen tulevat suunnitelmat tiedotetaan sisaisesti esi-
merkiksi foorumeilla tai erilaisissa tilaisuuksissa. Voidaan myds teetattaa tehta-
via, joiden avulla kerataan aineistoa vastaamaan arvoihin liittyvilla kysymyksilla

ja verrata niitd suunnitelmaan. Viimeisessa osiossa on tyoyhteison kaikki jasenet
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paikalla ja suunnitellusti kaydaan arvokeskustelut 1api, jossa kaikki jasenin kuul-
laan. (Puohiniemi 2003, 43)

TyoOyhteison ei kuitenkaan pida keksi uusia arvoja, vaan tuoda ilmi jasenten jo
olemassa olevia arvoja ja oppia tunnistamaan niita. Jasenilla on erilaisia arvoja,
jossa tarkeaa on tunnistaa, pystyykd mahdollisesti sopeutumaan tai mukautu-
maan tyoyhteisdoon, jos omat arvomaailmat poikkeavat toisistaan merkittavasti.
Toisessa tapauksessa se voi lisata tyytymattomyytta, jos tehdaan valintoja oman
arvomaailman vastaisesti. Arvot selkeyttavat tyotehtavia ja kytkeytyvat organi-
saation rakenteeseen. Arvoperustan luomisessa on avain asemassa esimerkilli-
nen toiminta, jolla on vaikutusta motivaatioon seka vaikutusta vakavuuksien ke-
hittymisessa. (Sinokki 2016, 153, 221)

3.2 Tydilmapiiri

Tyo6ilmapiirille ei I0ydy yksiselitteista kasitetta, vaan siina on ominaisuuksia, jotka
muodostavat tunnelman. (Nakari 2003, 33) Tyoilmapiiri syntyy erilaisista ihmi-
sista, joilla on erilaisia kasvu- ja kulttuuritaustoja. Inmiset voivat olla eri ikaisia eri
elamantilanteissa ja erilaisuutta voi I6ytya myos koulutustaustasta. Jokainen ih-
minen on omanlainen persoonansa ja se on tydyhteisdn rikkauden lahteita. (Kai-
vola 2003, 26-27)

Ihmissuhteiden tulisi perustua aitoon vuorovaikutukseen, jossa luotetaan ja kun-
nioitetaan toista. Paras keino saada edella mainittuja tekijoitda on kuunnella toista
ja saada enemman selvyytta vahvuusalueista, kehittamistarpeista ja muista yksi-
Ion taipumuksista edistaen tyoilmapiiria. Erilaisuus rikastuttaa henkilokohtaista
elamaa ihan myds tyoskentelyn kannalta, joka vaikuttaa tydyhteison energiaan

innovatiivisella tavalla. (Kaivola 2003, 28-29)

Jokainen tyoyhteisOn jasen vaikuttaa tekemisellaan ja olemuksellaan tyoilmapii-
riin. Jotta tyOyhteiso toimii positiivisella tavalla, se on monen tekijan yhteistulos.
Tyoyhteisossa jokaisella on vastuu tiedon valittamisesta ja vastaanottamisesta,
jotta jokainen jasen tiedostaa omat tyotehtavansa ja asemansa tyoyhteisdssa.
Yrityskulttuuriin kuuluvat avoimuus, arvostus ja luottamus ja jokaisella on mah-

dollisuus vaikuttaa siihen positiivisella tavalla tyGilmapiiriin. (Kaivola 2003, 142)
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TyOyhteisOssa jokaisen tulisi tietaa yksikkonsa perustehtavat ja tiedon tulisi olla
ajan tasalla. Tyoyhteisossa mahdolliset vuorovaikutus ongelmat saattavat johtua
tiedonpuutteista, jolle on seurausta hallinta ongelmista ja tyotehtavien priorisoin-
nin ongelmista seurausta negatiiviseen tyoilmapiiriin. Mielestani yksi tarkein asia
ilmapiirin luomisisessa ja yksilon sosiaalisen hyvinvoinnin kehityksessa on pa-
lautteen antaminen positiivissa asioissa ja negatiivissa rakentava. Ylemmailta ta-
holta tuleva palaute on yleisemmin negatiivista eli paaosin kielteista ja positiivisen
palautteen aliarvioiminen nakyy tyoilmapiirin kehityksessa, positiivista palautetta

ei valttamatta anneta ollenkaan yksilon suortumisesta. (Kaivola 2003, 144, 147)

llImapiiri on moniulotteinen ilmid, jota on itsessaan vaikea mitta, ellei keskityta
puoliin tai tiettyihin seikkoihin ilmapiirintutkimuksissa. Metodit ovat kysymyksia ja
yksilon havaintoja, jotka muodostavat keskiarvon jota voidaan kayttaa hyvinvoin-
nin mittarina. Nakari on ottanut Schneiderin tutkimuksen /1990,387) otteen, jossa
yksittaista tyontekijaa pidetaan varmana tiedon lahteena, silla he ottavat kantaa
omiin kokemuksiin, seka subjektiivinen kokemus merkitsee eniten yksilOlle ja

maaritelman mukaan kayttaytyminen ja reaktiot ovat aitoja. (Nakari 2003, 43)

3.3 Yhteistyo

Yhteistyod on nimensa mukaisesti yhdessa tyoskentelya, jossa vaaditaan erilaisia
taitoja, joista keskeisimpana pidetaan vuorovaikutustaitoja. Yhteistyotaidot pe-
rustuvat toisen henkildon kunnioittamiseen, kuuntelemiseen, erilaisuuden hyvak-
symiseen, avoimuuteen, asennoitumiseen, suostuttelu- ja vaikuttamistaitoihin
seka kykya reagoida ja sietdaa epavarmuutta ja vaikeita tilanteita. (Silvennoinen
& Kauppinen 2003, 82) Tutkittaessa yksilon kayttaytymista on huomattu kaytok-
sen olevan erilaista ryhmassa kuin yksinaan. Ryhmanjasenenien pitaa yhteisten
tavoitteiden eteen muokata toimivia malleja seka toimintatapoja yhteistydlla. Kes-
keisena kysymyksena pidetaan yksilon ja ryhman toiminnan suhdetta, jolla vai-
kutetaan siihen kuinka paljon yksil6lld, on tilaa olla oma itsensa. (Kaivola 2003,
39-40)

Silvennoinen & Kauppinen 2006 mukaan pitavat yhteistydokykya — ja halukkuutta
edellytyksena yhteistydon onnistumiseen ja se on yhteistyon kaiken perustana.
Tahan vaikuttavat eritoten hyvaksytaanko oma roolinsa tyossa ja siihen liittyvat
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tekijat. Edella mainitut tekijat voivat vaikuttaa negatiivisesti kilpailuna, mika estaa
hedelmallisen yhteistyon. Yhteistydssa parhaimmillaan voidaan oppia tuntemaan
toista henkil6a, jolloin opitaan havaitsemaan ja tunnistamaan toisen vahvuuksia
seka oppimaan erilaisia tietoja, taitoja. Kun tassa yhteistyossa on luottamusta
mukana ja aitoa halua yhteistyohon, voidaan oppia tunnistamaan ja korostamaan
toisen henkilon vahvuuksia ja naista nakemyksista voi syntya erilaisia ideoita, jota

pidetaan toiminnan rikkautena.

Yhteisty6 on haasteellista, silla esimerkiksi ryhmatilanteessa jasenten kesken eri-
laisia suhteita voi olla 21, vaikka jasenia olisi 7. Aidossa yhteistyo tilanteessa
kaikki osapuolet pyrkivat tasapuolisuuteen, yhteistyossa parhain tulos saavute-
taan mahdollisimman hyvassa tasapainossa ryhman kesken. Yhteistyossa tar-
keaa on tehda realistisia tavoitteita ja saavuttaa niita, jotka vahvistavat jasenten
kesken luottamusta. Yhteistydssa korostuu luottamus, kunnioitus, aito halu tehda
yhteisty6ta seka tiedon jakaminen jasenten kesken. (Silvennoinen & Kauppinen
2006 82-83)

3.4 Esimiehen vastuu tyohyvinvoinnista

Johtaminen on kaytanndllista vuorovaikutusta eri luontoisten ihmisten kanssa.
Johtamisella tulee edistaa toimillaan tyohyvinvointia yksilo, - tydyhteisotasolta,
jossa tulee miettia kaikkia tyohyvinvoinnin elementteja ja ratkaista mita niiden asi-
oiden hyvaksi voisikaan tehda. (Jarvinen 2013, 24) Tyonantajan velvollisuuksia
on luoda tydoloista ja tydtehtavista inhimillisia, joilla on vaikutuksia psyykkiseen,
sosiaaliseen seka fyysiseen tydhyvinvointiin syyseuraus-suhteilla. (Viitala 2013,
13)

Viitalan 2013 mukaan tyopaikalla vietetdan noin 1600 tuntia vuodessa ja kayte-
taan tydpaivan ajasta suurin energia tydntekoon, mika on keskiarvioilta noin puo-
let valveillaolo ajasta. Siksikin johtamisen merkitys psyykkisella tydympariston

kehittamisella on tarkeaa, koska tydelaman laatu luodaan tyopaikoilla.



24

Johtamisessa arvot ja persoona vaikuttavat eniten johtamistyyleihin, jolla on suuri
merkitys tyohyvinvointiin. (Jarvinen 2005, 31) Johtamisessa ei tarvitse olla tietyn-
lainen persoona, mutta tulee herattaa luottamusta ja jakaa samaa arvomaailmaa
tyontekijoiden kanssa edistaen yhteisia tavoitteita. On oleellista maarittaa yrityk-
sen kuin henkiloston tavoitteet ymmarrettavasti tehtavien, vastuiden ja erilaisen
roolien kannalta. Johtamisessa tulee ymmartaa myos omaa osaamista menesty-
akseen vuorovaikutustilanteissa, eli ymmarrettava asioiden ja ihmisten johtami-
sen erot. (Jarvinen 2013, 15) Johtamisessa on tarkeaa antaa tyontekijalle valmiu-
det tydssa kehittymiseen, oppimiseen, motivaatioon, silld suurin osa opeista ta-
pahtuu tyopaikassa suurimman osan elamasta. johtaminen myos tyontekijan tyo-
paivan jalkeiseen aikaan, eli kuinka omat voimavarat riittavat vapaa-aikana pa-
lautumiseen tyosta tyon psyykkisen, sosiaalisen ja fyysisen kuormittamisen jal-

keen, talla on yhteytta tyohyvinvointiin. (Viitala 2013, 13)

Johtamisessa on pystyttava uusimaan parempia toimintatapoja tyoskentelyyn or-
ganisaatiossa nopeasti muuttuvan tyéelaman tahdissa. Suorituskeskeisyys yh-
distettyna ihmiskeskeisyyteen antavat tutkimuksien mukaan korkeinta myontei-
syytta johtamisessa. Tydnantajalla on iso rooli tydhyvinvoinnissa ja vaikuttavuus

omalla esimerkillaan tydymparistoon. (Viitala 2013, 19)

Tyonantajan on tarkeaa johtaa alaisiaan niin, etta tiedetaan mita alaisten tyoteh-
tavat pitavat tarkalleen sisalla. Tama tieto tukee myos toimintaa, jossa annetaan
saanndllisesti rakentavaa palautetta alaisille. Todella hyvan tyonantajan merk-
keja ovat esimerkillinen eli tasapuolinen ja oikeuden mukainen kohtelu henkilos-

ton kesken.

Esimiesalais-suhteessa on erilaisia tavoitteita ja arvoja, jotka synnyttavat ristirii-
tatilanteita. Toisen nakokulma voi olla hyvin vaikeaa hahmottaa eri roolista, silla
on helppo tarkistella asiaa yksilon nakdkulmasta roolien ollessa hyvin erilaiset.
Yleisesti ottaen olisi tarkeaa ymmartaa toisen asemaa ja kysya tarvittaessa onko
ymmarretty asiat samalla tavalla. Viesteja voidaan tulkita eri tavoilla, kun erilaiset
ihmiset kommunikoivat, toiset kommunikoivat hankalammin kuin toiset. Edella
mainitussa tapauksissa pitaisi olla karsivallinen ja ennakko luulottomasti kuun-
nella ja selvittaa osapuolien kesken ajatukset samalle aaltopituudelle. (Silvennoi-
nen & Kauppinen 2003, 122)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Laadullinen tutkimus

Opinnaytetyoni on narratiivinen Kkirjallisuuskatsaus, jonka toteutan laadullisena
toisin sanoen kvalitatiivisena tutkimuksena. Valitsin taman opinnaytetyon tutki-
mukseksi laadullisen, silla se tutkii aiheeni ilmidita ja pyrkii ymmartamaan sita.
Valitsin taman myos siksi, silla tama pyrkii kuvailemaan teoriaa hyvin.

(Vilkka 2005, 79) Tassa laadullisessa tutkimusmenetelmassa tarkastellaan siis
ilmiota eli merkitysten maailmaa, mika on ihmisten valinen ja sosiaalinen. Taman
vuoksi pystytaan asettelemaan opinnaytetydon Tutkimusmenetelmaan ” miksi-ky-
symyksilla”, silla tutkimukseen sisaltyy aina kysymyksia. (Vilkka 2021) Tassa laa-
dullisessa tutkimuksessa pyritdan ymmartamaan tutkimus menetelman ja sen
suuntauksen avulla tutkimuksen ominaisuutta eli toisin sanoen laatua. Sita pyri-
téan kuvailemaan kokonaisvaltaisesti. Laadullisissa tutkimusmenetelmissa ko-
rostuu muiden muassa tutkittavan kohteen tarkoitukseen, taustaan ja merkityk-
seen liittyvat seikat seka ilmaisuun ja kieleen liittyvat nakdkulmat. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 206) Kokonaisuutena tarkastellaan laadullisessa analyysissa aineis-
toa, se kuitenkin vaatii tilastollista tutkimusta poikkeavaa absoluuttisuutta. Tassa
olisi tarkeaa, etta kaikki sanomiset ja tulkinnat eivat olisi toistensa kanssa ristirii-
dassa keskenaan. Tapa toteuttaa laadullista tutkimusta ei ole tilastollinen argu-
mentointitapa ja tutkimusyksikdiden suuri joukko, silla se ei ole edes mahdollista.
(Alasuutari 2011)

4.2 Narratiivinen Kirjallisuuskatsaus ja sisalldonanalyysi

Tama kirjallisuuskatsauksen tieteellinen metodi tarkoittaa olemassa olevaa teo-
rian tutkimista. Tassa kootaan yhtenainen kokonaisuus, eika tassa metodissa
tuoteta uutta tietoa. (Gregory & Dennis 2018, 895) Jotta tutkimus on luotettava,
tassa kirjallisuuskatsauksessa tulee olla ja tayttaa tieteelle annetut vaatimukset.
Salmisen mukaan kirjallisuuskatsaus tulee olla toistettavissa oleva menetelma ja
vaatimuksia tahan ovat julkisuus, objektiivisuus, kriittisyys seka itsekorjaavuus.
(Salminen 2011, 1, 5, 7) Aihetta on tutkittu paljon ja aiheesta I6ytyikin paljon tietoa

vuosien varrelta. Tama helpotti loppujen lopuksi paattamaan tutkimuskysymykset
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ja etsimaan seka rajaamaan aiheesta tietoa. Loppujen lopuksi valitsin Narratiivi-
sen kirjallisuuskatsauksen menetelmaksi opinnaytetyohoni, silla tyoni on laaja-

alainen ja moniulotteinen ilmi6é. (Puusa & Juuti 2020, 377)

4.3 Sisallonanalyysi

Laadullisessa tutkimuksessa analysointia voidaan tehda monella eri menetel-
malla ja aineistoa voi keratd monella eri tavalla.(Vuori 2022.) Sisallénanalyysime-
netelmalla analysoidaan dokumentteja tutkimuksellisesti, kuten tydssani kirjallisia
materiaaleja, seka artikkeleita. MyoOs dialogit, raportit, paivakirjat ja keskustelut
ovat hyvia dokumentteja. Sisalldonanalyysilla pyritdaan tekemaan tutkimuksesta tii-
vistelma ja luomaan se yleisessa muodossa. Nain on helpompi tehda tulkintoja
seka johtopaatoksia tutkittavasta ilmidsta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 159-160,
164) Aineiston kasittelyyn sisallonanalyysi valikoitui menetelmaksi, koska aineis-
tot ovat teksteina ja syventymalla eri lahteisiin sain esille tutkimuksen tulokset.
Teemoittamalla johdattelin sisallysluettelosta mielestani keskeisimmat asiat, joita
olivat tyoyhteisd, tydhyvinvointi ja yksilon hyvinvointi, nama puretaan seuraa-
vassa kappaleessa. Talla menetelmalla pyrin tunnistamaan kirjallisuudesta asi-

oita, jotka nousevat saanndllisesti esille.

4.4 Tutkimuksen tulokset

Taman opinnaytetydn perusteella voidaan sanoa, etta tyopaikan hyvinvointiin ja
tietotydn syntyyn vaikuttavat (Otala & Ahonen 2003) ja (Kaivola & Launila 2003)
mukaan tyoymparisto, esimies, hyva ilmapiiri, tyd motivaatio, ja arvot etupaassa.
Tyohyvinvointi on terveyden perustana jaksaa tydelamassa. Tyontekijan terveys
vaikuttaa tydhyvinvoinnin rakentumiseen ja siihen vaikuttavia tekijoita oli paljon.
Tuloksista kay ilmi, kuinka tyohyvinvointi koetaan eritavoin, silla yksilolla on eri-
laiset motivaatio tekijat, persoona ja elamantilanne. Tyohyvinvoinnissa Nakari ko-
rosti yksilon tarpeita seka tavoitteellista hyvinvoinnin olotilaa fyysisilla, psyykki-

silla, kuin sosiaalisilla tekijoilla.
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Tyohyvinvointi siis koostuu fyysisista, psyykkisista, kuin sosiaalisista tekijoista.
Tyontekijan kokemus jaksamisesta on lahtdékohta tyohyvinvoinnille ja (Otala &
Ahonen 2003) mukaan fyysista suorituskykya tuki ruokavalio ja lepo. Hyva fyysi-
nen kunto taas auttoi jaksamaan tyossa tukien mielialaa. Ihmissuhteet toissa
seka tyonulkopuolella tukivat taas sosiaalista hyvinvointia. Myds avoimen vuoro-
vaikutuksen muiden tyontekijoiden kanssa seka hyvat kommunikointi taidot kat-

sottiin edistavan sosiaalista suorituskykya. (llmarinen 1995)

Tyontekijan toimintakykyyn vaikuttivat myos limarisen 1995 mukaan psyykkinen,
fyysinen ja sosiaalinen toimintakyky. Toimintakyky on perusedellytys selvita jo-
kapaivaisesta arjesta esimerkkien koulutuksien ja mahdollisten tyokokemuksien
avulla yhteiskunnan tukena. Tyon vaatimukset seka toimintaedellytykset pitaisi-
vat kuitenkin olla kaikilla osapuolilla tasa-arvoiset ja selkea. Toimintakykyyn edis-
tavia malleja koettiin apuna ergometrista, joka toimi fyysisessa testissa apuna
selvittaa tyontekijan fyysinen kunto. Parhaaksi mittariksi koettiin yksilén arvioida
omaa vointia mm. kyselylomakkeilla tai juttelemalla alan ammattilaiselle. (Nakari
2003) piti tyokykymallia tarkeana strategisena kokonaisuutena vapaa-ajan, per-
heen ja tyonyhdistamiseen. Taman lisaksi tydyhteison tukea ja vaikutusmahdol-

lisuuksia ja riittavaa palkkaa pidettiin hyvana keinona tyokyvyn yllapitamiseen.

Viitala 2013 mukaan Ulkoiset ja sisaiset motivaatio keinot vaikuttivat tietotyon
kuormittavuuteen, ja esimiehella oli isoin merkitys tydmotivaation lahteena. Uu-
den oppiminen, itsensa kehittaminen ja tyytyvaisyys aikaansaannoksiin toimivat
parhaiten sisaisen motivaation keinoina. Ulkoisia motivaation parhaita keinoja oli-
vat palkitseminen ja kehittymismahdollisuudet. Esimerkiksi palkka ja palaute mo-
tivoivat yksiloa. Sinokin 2016 mukaan tarkeinta oli huomioida yksildllisyys ja se,
ettei kaikkia motivoi samat asiat ja jo eletty lapsuus vaikuttavat paljon mita pi-
damme tyossa tarkeana. Merkityksellisyyden tunteminen ja hyva palaute vaikut-
tivat motivaatioon merkittavasti, silla jokainen haluaa tietaa, onko oma tyopanos

tarkea. (Loyda tydmotivaatio)

Otala & Ahonen 2003 mukaan osaaminen oli tarkea osa tydntekijan hyvinvointia.
Parhaat tavat osaamisen kehittamiseen oli oppia hiljaisen tiedon avulla koulut-
tautumalla tai tydelamassa koodattua tietoa omanalan asiantuntijalta. Yritys-op-
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pilaitos- yhteistyo pidettiin tarkedna osaamisen kehittamisessa ja osaamisen tu-
kena. Silvennoisen & Kauppisen mukaan ihmissuhdetaitoihin ja tydyhteis6dn pa-
nostamista pidetaan tarkeana asiana. Yrityskulttuurin vaikutus tehokkaaseen
tydskentelytapaan organisaatiossa on merkittdvaa. Osaaminen on siis hankittua
tietoja ja taitoja, ihmissuhdetaitoja, verkostoja, persoonallisia piirteitd. Osaamisen
tunnistaminen eli vahvuudet ja heikkoudet olisi tarkeaa havaita, silla Garavan
McGuiren 2001 kuviossa yksildn osaamisen tiedot ja taidot nakyvat jaavuoren-

huippuna yksidn osaamisessa.

Manka 2015 mukaan stressi on moniulotteinen ilmio ja stressissa tutkittiin psyyk-
Kisilla keinoilla, joita maarittivat fyysiset ja psyykkiset kuormittavuus tekijat.

Stressia tutkittiin useilla eri menetelmilla, kuten erilaisilla tutkimuksilla ja toistoilla.
Erilaisia tapoja hallita stressia oli ymparistotekijoilla ja puuttumalla arsykkeisiin.
Myo6s suomalainen tutkimus selvitti stressia persoonallisuuden kanssa yhteytta,
joka oli malli kognitiiviseen psykologiaan. Persoona voi kokea eritavoilla kaikki
mahdollisuudet ja esimerkit tyohon liittyen ja rasittuen eri tavalla. Persoonan ja
ympariston on tarkea sopia keskenaan yhteen. Stressissa vahentavia tekijoita

olivat myoOnteiset ajatukset, ongelmaratkaisutaidot, terveys ja energisyys.

Manka 2015 mukaan tyostressia arvioitiin myos kahdella tyokuormituksen mitta-
rilla (Karasekin malli) korkean tydvaatimukset yhdistettyna vahaisiin hallinta mah-
dollisuuksiin ja (ERI-malli) korkeat ponnistelut yhdistettyna vahaisiin palkkioihin.
(Manka 2015, 30-32) Oli myos hyvaa stressia, josta positiivisella saadaan janni-
tysta aikaan ja aistit terastymaan, mika voi lisata energiaa, vaikka tyonteossa.
Negatiivisella stressilla taas saada elimistd jarkkymaan ja vasyttaen mielta.
(Manka 2007, 35) Tyosta palautumista ja stressin hallintakeinoja ovat sopiva tyon
maara, riittava uni ja lepo seka liikkunta. Inmiset suhtautuvat eri lailla stressiin ym-

paristdissa ja eri tekijat vaikuttavat siihen vahvasti.

Viitala 2004, 47 tyon luonteen piirteet ovat kehittyneet voimakkaasti teknologisen
kehityksen vuoksi. Automatiikan lisdantyminen taas oli vahentanyt teollisuuden
tyontekijoiden maaraa, joka on seurausta enemman tietotydhon. Raskaat ja epa-
mukavat tyot pystytaan tekemaan yha enemman koneella, mika taas johtaa ma-
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teriaalin kasittelysta tiedon kasittelyyn. Kokoukset veivat tybajasta jopa kolme-
kymmentatyopaivaa vuositasolla. Tama vaati johtajien ja tyontekijoiden tarkeaa
taitoa analysoida ja kommunikoida asioita niin kirjallisesti kuin suullisesti. Tyota
voidaankin ohjeistaa siksi vahemman tarkemmin, jolloin itsendisen paatokseton

haaste kasvaa, jolloin yhteistydon merkitys on avainasemassa onnistumiseen.

(Otala & Ahosen 2003, 58) Tietotydlaisia Ioytyi eniten julkisen sektorin puolelta ja
henkinen kuormitus korostui vaativuuden autonomia ja korkeiden tulojen kaanto-
puolena. Jopa kolme neljasta koki tydnsa raskaaksi henkisesti ja tassa tarkea oli
itse kontrolli omassa ty0ssa ja itse ohjattavuus. Tyon pitaa olla antoisaa, jotta
tyohon kohdistunut aikapaino voidaan tasapainoittaa tyon, perhe-elaman kuin va-
paa-ajan valilla. Esimiehella on siina tarkea kontrolli tehda tyd ymparistosta mah-

dollisimman mukava.

Tyoyhteison vointiin vaikuttivat niin ulkoiset kuin sisaiset tekijat ja niita tukivat yk-
silon hyvinvointi oman paikkansa tiedostaminen, koettiin tarkeana asiana muu-
tostekijoihin vaikuttamalla. Hyva johtaminen ja avoin vuorovaikutus tarvitaan tyo-
yhteisdn hyvinvointiin. (Kaivola 2003, 142-143). Johdon monipuolinen viestinta
tuki ymmarrysta ja kommunikointia tyoyhteison valilla, mika vaikuttaa kuormitus-
tekijoihin. Johdolla on tarked saada tydymparistd mukavammaksi, silla tydyhtei-
son vointi heijastuu yksilon hyvinvointiin. ymmarrys ja kommunikointi selkeyttivat
tyonkuvaa ja oli tarkeaa kokea aidosti itsensa hyvaksi ihmisten keskella.

(Silvennoinen& Kauppinen 2006, 9)

Sinokki 2016 mukaan Tyoyhteison arvoilla tehtiin jokapaivaisia paatoksia, jotka
ohjasivat eettisia valintoja, jotka ovat kuormitustekijoita aivotoimintaan. Vahvalla
arvopohjalla pystyttiin tekemaan tyydyttavia arvopohjaisia valintoja, jotka raken-
tavat myods tydyhteison vointia. (Sinokki 2016, 221) Tarkeaa oli ottaa tydyhteison
kaikki jasenet mukaan keskusteluun ja sopia yhteiset pelisaannat, jotta kaikki tun-
tisivat olonsa tasa-arvoiseksi. Ulkopuolinen olo lisda kuormittavuustekijoita, niin
siksi jokaisen tulisi tulla tyOkaverinsa kanssa edes toimeen ja noudattaa yhteisia
pelisaantoja. Arvokeskusteluja oli monenlaisia, jossa tarkeinta oli saada kaikkien

jasenten aani kuuluviin. Sisainen tiedotus on tarkeaa ja aineiston keruu menetel-
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malla saadaan arvoihin liittyvilla kysymyksilla monipuolista aineistoa. Arvokes-
kustelut on myoOs tarkea kayda lapi jokaisen organisaation jasenen kanssa.
(Puohiniemi 2003, 43.) Arvot selkeyttivat tyotehtavia, jotka lisaavaat tyytyvai-
syytta ja vahentavat kuormittavia tekijoita. (Sinokki 2016, 221)

Kaivola 2003 mukaan tyoilmapiiri syntyi erilaisista inmisista, joilla on erilaisia
kasvu- ja kulttuuritaustoja. lhmiset ovat eri ikaisia ja eri elamantilanteissa, mika
tulisi huomioida tyoelamassa. Tyoilmapiiria kohensi aito vuorovaikutus, jossa luo-
tetaan toisiinsa ja kunnioitetaan toisiaan. Toisen kuuntelu ja yksilon huomion ot-
taminen edistivat myos hyvaa tyoilmapiiria. Erilaisista inmisista koostuvaa tyoyh-
teisoa pidettiin tydyhteison kannalta merkittavana energiaa tuovalla tavalla tyos-
kentelyn kannalta. (Kaivola 2003, 26—29)

Tietotyossa tarkeana koettiin tiedon valittaminen ja vastaanottaminen tyoyhteison
jasenten kesken ja siihen vaikuttivat kaikki jasenet omilla tekemisillaan. Oli tar-
keaa tiedostaa oma paikkansa ja tydtehtavansa organisaatiossa, jotta tekemisel-
ladn saadaan mahdollisimman positiivinen vaikutus tyohon. Kaikki lahtee kuiten-
kin yrityskulttuurista, johon kuuluvat luottamus, avoimuus ja arvostus jokaista tyo-
yhteisén jasenta kohtaan. (Kaivola 2003 142,144) Palautteen antamista pidettiin
erityisen tarkeana oman kehityksen vuoksi ja palautteen tulisi olla rakentavaa, se
heijastuu valttamatta tyoilmapiiriin ja kuormitustekijoihin aivoissa. (Kaivola 2003,
147). yksittainen tyontekija oli varma tiedon lahde, silla subjektiivinen kokemus
merkitsee eniten yksilolle. Tama myos sai maaritelman mukaan aitoja reaktioita

ihmisen mielessa. (Nakari 2003, 43)

Hyva johtaminen on tarkeaa tyontekijan ja tydyhteison hyvinvoinnin kannalta.
Hyva johtaminen piti sisallaan kaytanndllisen vuorovaikutuksen, jossa luottamuk-
sen herattaminen oli avainasemassa edistaen yhteisia tavoitteita. Yhteiset tavoit-
teet maaritellaan vuorovaikutustilanteissa, jossa roolien, tehtavien ja saman ar-
vomaailman jakaminen maarittavat tyohyvinvoinnin suuntaa. (Jarvinen 2013.)
Johtaminen vaikuttaa myds psyykkisiin, fyysisiin kuin sosiaalisiin tekijoihin, silla
tyoelamanlaatu ja saannot luodaan tyopaikalla. Johtamisen vaikutukset nakyvat
myds pitkalle tydssa kehittymiseen ja motivaation. Omalla esimerkillaan ja jarke-

valla uusiutumisella johtaminen tutkitusti antoi korkeinta myonteista vaikutusta
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tyon kuormittavuustekijoihin. Tydnantajan ei pelkastaan oleteta johtavan hyvin,
vaan se on velvollisuus tyohyvinvoinnin kannalta joka on seurausta aivojen kuor-
mittamiseen. (Viitala 2013). Kommunikointi on tarkeaa ihmisten ollessa erilaisia
seka loytaa toimiva tapa kommunikoida. Kuuntelu ja kysymyksien esittaminen
olivat hyvia tapoja kommunikoida ja helpompaa nahda asiat toisen nakokul-
masta. (Silvennoinen & Kauppinen 2003). Tydéymparistdlla ja palautteella on iso

merkitys tyohyvinvointiin ja kannustavaan ilmapiirin, mika on positiivista mielelta.

Tyon tulisi olla mahdollisimman vahan kuormitustekijoita ja tydonkuvan rajaaminen
tarkeaa. Keskeytykset, sidoksisuus ja tietotulva olivat keskeisia kuormittavia te-
kijoita tietotyossa. Tyon mielekkyys taas koettiin positiivisella tavalla ja mahdolli-
suuksilla vaikuttaa tyon sisaltoon ja ymparistodon. Tydn sujuminen edisti tyokykya

ja vaikutus mahdollisuudet koettiin tarkedksi voimavaraksi. (Varma 2022)

Tuloksista voidaan todeta, esimiehien olisi tarkeaa tietaa mahdollisista ongel-
mista, jotka vaikuttavat tyontekijan mielialaan ja terveyteen. Tekstissani viitta-
mani toimintamallit auttavat tyOyhteisotasolla stressinhallintaan, uupumukseen ja
yleiseen terveyteen Ioytamaan tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla. Tyoyhteiso-
tasolla lisdksi tasa-arvoinen kohtelu ja tydymparistoon fyysisilla muutoksilla pa-
nostaminen olivat positiivisesti vaikuttavia tekijoita tietotydn kannalta. Positiivisia
vaikutuksia saadaan, kun ollaan avoimessa vuorovaikutustilanteessa, joka herat-

taa luottamusta ja tyontekija luottaa esimiehen tukeen.
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5 POHDINTA

Kuten tiivistelmassa totesin, taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa mita
on tyohyvinvointi ja mitka aiheet nousevat esiin tietotyon nakdokulmasta. Valitsin
mielestani tarkeimmat osa-alueet tietotyohon liittyen ja keinot muodostavat koko-
naisvaltaisen tyohyvinvoinnin. Tavoitteena oli I0ytaa toimintamalleja tyontekijoille
tyosta selviytymiseen esimiehen vaikutus mahdollisuuksien avulla ja selvittaa
tyohyvinvoinnin synty ja siihen vaikuttavat tekijat. En halunnut tehda tyosta haas-

tattelua tai kyselya, joten opinnaytetyo koostuu teoriapohjaisesta kirjallisuudesta.

Toimintamalleiksi ehdottaisin seuraavia aineiston pohjalta: esimiehien tutustu-
misen tyohyvinvoinnin tarkeyteen ja tutustumalla tyontekijoihinsa, silla erilaiset
persoonat vaikuttavat yksildiden kokemaan tyohyvinvointiin. Liséksi esimiehen
tulisi tietaa tyontekijoiden tyotehtavat, koska se auttaa avointa viestintaa tyopai-
koilla. Tyontekijoilla olisi hyva olla vaikutusmahdollisuuksia tydssaan esimerkiksi
omaan tyonkuvaan. Kannustaisin avoimeen keskustelukulttuuriin tydhyvinvoin-

nista. Myos kyselyiden avulla voidaan selvittaa mielipiteita.

Tyossani oli paljon paallekkaisyyksia, koska aihealueet liittyivat vahvasti toisiinsa
ja muodostivat loppujen lopuksi monimutkaisen kokonaisuuden. Tyohyvinvoin-
nista on vaikeaa tehda yksinkertainen seka lyhyt, silla vaikutuksia ja mahdollisia
rasitustekijoita tulee useasta suunnasta. Jalkikateen mietittyna, olisi pitanyt
tehda aiheesta kysely ja kartoittaa paremmin tiedonkeruumenetelmia. Myos ai-
neistoa oli mielestani liika tarjolla, jolloin oli valinnan vaikeuksia rajata mita asioita

ei ota mukaan tyohon.

Opinnaytetydssa tulee luotettavuuden kannalta avata kasitteitd Reliabiliteetti ja
validiteetti. Reliabiliteetissa kysymys on siis tutkimuksen luotettavuudesta eli sita,
kuinka usein tata tutkimusta pystytaan toteuttamaan yha uudelleen eli toista-
maan. Validiteetilla tarkoitetaan sita, onko vastattu oikeilla menetelmilla tutkimuk-
sessa tutkittavaan ilmiéon. Tassa on avainasemassa itse tutkimuskysymykset ja
kohteet. (Hiltunen 2009, 3, 9) Tassa opinnaytetydssa olen pyrkinyt rajaamaan

vastaukset niin, ettd saataisiin mahdollisimman tarkat tulokset reliabiliteetin
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vuoksi. Jos tekisin tutkimuksen uudelleen, tulisi vastauksien olla myos samankal-
taisia. Validiteetissa on tarkeaa, etta tutkimus tukee tutkimuskysymysta ja mie-
lestani tama on onnistunut, silla tutkimuksessa tulokset ovat oikeita, koska tutki-
muksessa toistuu samoja asioita yha uudelleen ja aineisto ei ole ristiriidassa kes-
kenaan. Validiteetissa tutkimuksen voisi toistaa raportoinnin seka tutkimusase-

telmien perusteella uudelleen.

Tutkimukseni onnistui kokonaisuudessaan suhteellisen hyvin, vaikkakin aikatau-
lun osalta se hieman venyi. Sain mielestani vastattua tutkimuskysymykseeni ja
ratkaistua tutkimusongelmaa. Vastaukset eivat yllattaneet, vaan mielestani ne oli-

vat ennalta arvattavia.

OpinnaytetyO0ssa kaytin useita eri luotettavia lahteita, jotka olivat ajankohtaisia ja
oli myos hieman vanhempaa kirjallisuutta, jossa vuosien varrella vastaukset eivat
olleet muuttuneet ajankohtaisiin tietoihin nahden. Talla toimintatavalla valtettiin
plagiointia seka merkattiin Iahdeviittaukset. Opinnaytety6 on luotettava, silla 1ah-
teitd oli useita, joissa oli mainittu teksteissa lahteet ja ne olivat asianmukaisia.
Lahteiden sisallot olivat tutkittua tietoa. Opinnaytetydssa esille tulleet asiat hyo-
dyntavat tietotyolaisia ja muita tyoyhteison tyohyvinvointiin kiinnostuneita. Aineis-
ton voisi tehda uudelleen kirjallisuuskatsauksen sijaan tekemalla haastatteluita

tai kyselyita.



34

6 LAHTEET

Gregory, A. & Dennis, A. 2018. An Introduction to Writing Narrative and Nys-
tematic Reviews — Tasks, Tips and Traps for Aspiring Authors. Heart, Lung and
Circulation Vol. 27. No. 7, 893—-898. Viitattu 6.5.2022
https://www.heartlungcirc.org/action/showPdf?pii=S1443-
9506%2818%2930165-3.

Hiltunen, L. 2009. Validiteetti ja reliabiliteetti. Jyvaskylan yliopisto. Viitattu
9.5.2023 http://www.mit.jyu.fi/ope/kurssit/Graduryhma/PDFt/validius_ja_reliabili-
teetti.pdf.

llImarinen, J. 1995. TyOkykya edistavat ja heikentavat tekijat. Teoksessa: E. Ma-
tikainen, T. Aro, R. Kalimo, J. limarinen & I.Torstila (toim.) Hyva tyokyky. Tyoky-
vyn yllapidon malleja ja keinoja. Helsinki: Tyoterveyslaitos & Elakevakuutus

Oy limarinen

Jarvinen, P. 2000. Esimies ja tyoyhteison kehittdaminen. Porvoo: WSOY.

Jarvinen, P. 2013. Esimies ihmismielen ymmartajana. Helsinki: Sanoma Pro

Kaivola, T. 2003. Tydpaikan inmissuhteet. Helsinki: Kirjapaja.

Kaivola, T. & Launila, H. 2007. Hyva tydpaikka. Helsinki: Yrityskirjat Oy.

Léyda oma tydmotivaatio tyosi merkityksesta. Verkkosivu. Artikkeli. Erto.fi palve-
lut. Viitattu 25.08.2022. https://www.erto.fi/palvelut/tyo-ja-elama/toissa/4654-
loeydae-oma-tyoemotivaatio-tyoesi-merkityksestae

Manka, M-L. & Manka, M. 2015. Stressikirja. Talentum Pro. Helsinki.

Manka, M-L. & Manka, M. 2007. Tyorauhan julistus: miten olla ihmisiksi alaisena
ja esimiehena. Kirjapaja: Helsinki

Miten arvioida ja mitata tyokykya 2021. Verkkosivu. Artikkeli. limarinen. Viitattu
26.09.2022. https://www.ilmarinen.fi/tietoa-ilmarisesta/ajankohtaista/blogit-ja-ar-
tikkelit

Nakari, M-L. 2003. Tydilmapiiri, tyontekijoiden hyvinvointi ja muutoksen mahdol-
lisuus. Jyvaskyla: Jyvaskylan yliopisto. Tutkimuksia, Jyvaskylan yliopisto 226.
Otala, L-M. & Ahonen, G. 2003. Tydhyvinvointi tuloksen tekijana. Helsinki:
WSOY.

Puohiniemi, M. 2003. Loytoretki yrityksen arvomaailmaan. Limor: Espoo

Puusa, A. & Juuti, P. 2020. Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja menetelmat.
Gaudeamus.

Salminen, A. 2011. Mika kirjallisuuskatsaus? Johdatus kirjallisuuskatsauksen
tyyppeihin ja hallintotieteellisiin sovelluksiin. Vaasan yliopiston julkaisuja. Viitattu
6.5.2023 https://www.univaasa.fi/materiaali/pdf/isbn_978-952-476-349-3.pdf.


https://www.heartlungcirc.org/action/showPdf?pii=S1443-9506%2818%2930165-3
https://www.heartlungcirc.org/action/showPdf?pii=S1443-9506%2818%2930165-3
https://www.erto.fi/palvelut/tyo-ja-elama/toissa/4654-loeydae-oma-tyoemotivaatio-tyoesi-merkityksestae
https://www.erto.fi/palvelut/tyo-ja-elama/toissa/4654-loeydae-oma-tyoemotivaatio-tyoesi-merkityksestae
https://www.ilmarinen.fi/tietoa-ilmarisesta/ajankohtaista/blogit-ja-artikkelit
https://www.ilmarinen.fi/tietoa-ilmarisesta/ajankohtaista/blogit-ja-artikkelit

35

Silvennoinen, M & Kauppinen, R. 2006. Onnistu alaisena. Tammi: Helsinki

Sinokki, M. 2016. Tydmotivaatio. Innostusta, laatua ja tuottavuutta. Helsinki:
Tietosanoma Oy

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi: Uudis-
tettu laitos. Helsinki: Tammi.

Varma 2022. Varman raportti: Tietotydon kuormitustekijoita taytyy ymmartaa,
jotta niita voidaan hallita. 14.2.2022. Viitattu 4.5.2023 https://www.varma.fi/ajan-
kohtaista/uutiset-ja-artikkelit/uutiset/2022-q1/varman-raportti-tietotyon-kuormi-
tustekijoita-taytyy-ymmartaa-jotta-niita-voidaan-hallita/

Viitala, R. 2004. Henkilostojohtaminen. Helsinki: Edita

Viitala, R. 2013. Henkildstojohtaminen — strateginen kilpailutekija. 4. Painos.
Edita Publishing Oy. Helsinki.

Vilkka, H. 2021. Tutki ja kehita. Jyvaskyla: PS—kustannus. E-kirja. Viitattu
7.5.2023 https://luc.finna.fi/lapinamk/, Ellibs - verkkokirjahylly.

Vilkka, H. 2005. Tutkimusmetodeja ammattilaiselle kentalle. Oppikirja. Viitattu
6.5.2023 http://hanna.vilkka.fi/wp-content/uploads/2014/02/Tutki-ja-ke-
hit%C3%A4.pdf.

Vuori, J. 2022. Johdanto: Aineistojen monimuotoisuus. Tampere: Yhteiskunta-
tieteellinen tietoarkisto. Viitattu 7.5.2023 https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/mene-
telmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-aineistot/aineistojen-monimuotoi-
suus/.


https://www.varma.fi/ajankohtaista/uutiset-ja-artikkelit/uutiset/2022-q1/varman-raportti-tietotyon-kuormitustekijoita-taytyy-ymmartaa-jotta-niita-voidaan-hallita/
https://www.varma.fi/ajankohtaista/uutiset-ja-artikkelit/uutiset/2022-q1/varman-raportti-tietotyon-kuormitustekijoita-taytyy-ymmartaa-jotta-niita-voidaan-hallita/
https://www.varma.fi/ajankohtaista/uutiset-ja-artikkelit/uutiset/2022-q1/varman-raportti-tietotyon-kuormitustekijoita-taytyy-ymmartaa-jotta-niita-voidaan-hallita/
http://hanna.vilkka.fi/wp-content/uploads/2014/02/Tutki-ja-kehit%C3%A4.pdf
http://hanna.vilkka.fi/wp-content/uploads/2014/02/Tutki-ja-kehit%C3%A4.pdf

	1 Johdanto
	2 Työhyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijät
	2.1 Työhyvinvointi
	2.2 Työntekijän hyvinvointi
	2.3 Työ- ja toimintakyky
	2.4 Motivaatio
	2.5 Osaaminen
	2.6 Stressi
	2.7 Teknologian vaikutus
	2.8 Tietotyöläinen

	3 Työyhteisön hyvinvointi
	3.1 Arvot
	3.2 Työilmapiiri
	3.3 Yhteistyö
	3.4 Esimiehen vastuu työhyvinvoinnista

	4 Tutkimuksen toteutus
	4.1 Laadullinen tutkimus
	4.2 Narratiivinen kirjallisuuskatsaus ja sisällönanalyysi
	4.3 Sisällönanalyysi
	4.4 Tutkimuksen tulokset

	5 Pohdinta
	6 LÄHTEet

